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Resumen

El presente trabajo tuvo por objetivo hallar la relacion entre estrés y calidad de vida
laboral en docentes por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este,
2022. Se llevd a cabo un estudio de nivel correlacional de tipo basico, disefio no
experimental, de corte transversal, la muestra se constituy por 384 docentes, para
medir las variables de estudio se aplicaron el Cuestionario de Estrés Laboral — OIT
de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la escala de Calidad de vida laboral
(ECVL) del autor Martinez-2019. Se obtuvo como resultado un p= 0.00 menor a

0.05 y un Rho Spearman de 0,854. Se concluyé entonces que existe una relacion
positiva alta entre las variables por lo que indica que las herramientas brindadas en
el ambiente laboral educativo permiten que los docentes manejen situaciones o

percepciones de frustracién que refuercen factores estresantes.

Palabras clave: estrés, calidad de vida laboral, docentes.
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Abstract

The objective of this work was to find the relationship between stress due to remote
work and quality of work life in teachers of educational institutions in East Lima,
2022. A basic correlational level study, non-experimental design, cross-sectional
was carried out. The sample consisted of 384 teachers, to measure the study
variables, the Work Stress Questionnaire - ILO of the World Health Organization
(WHO) and the Quality of Work Life scale (ECVL) of the author Martinez-2019 were
applied . As a result, a p=0.00 less than 0.05 and a Spearman’s Rho of 0.854 were
obtained. It was then concluded that there is a high positive relationship between
the variables, which indicates that the tools provided in the educational work
environment allow teachers to manage situations or perceptions of frustration that

reinforce stressors.

Keywords: stress, quality of working life, teachers.
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INTRODUCCION

Actualmente la situacion de pandemia ha repercutido considerablemente en
el ambito educativo puesto que 1.370 millones de escolares y 60,2 millones de
docentes han sido afectados al ausentarse de sus centros educativos, en Ameérica
Latina y el Caribe Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura, 2020), sefial6 que esto ha generado preocupacion y mayor
estrés a la gran mayoria de docentes tanto del nivel inicial, secundario y
universitario. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2020) se ha
incrementado el estrés laboral teniendo consecuencias tanto en lo fisico como

emocional.

A nivel internacional en paises como Espafia, Italia y Eslovenia el 94%, los
docentes estan expuestos a un desgaste emocional y altos niveles de estrés
(Central Sindical Independiente y de funcionarios, 2021). En los paises de
Sudamérica el 72% y el 79% de docentes han presentado signos de estrés
preocupacion a consecuencia de las condiciones de trabajo y el incremento de
labores, limitando a los docentes a continuar con sus funciones y aumentando a su
vez cifras de desempleo Comisibn Econémica para América Latina y el
Caribe(CEPAL, 2020). La Organizacion Internacional del Trabajo (2022), mencioné
que el trabajo es beneficioso, siempre y cuando cumpla con ciertos estandares,
como, la seguridad laboral y el respeto por la integridad del trabajador, puesto
permiten el bienestar emocional y fisico del colaborador, todo ello hace referencia

a la calidad de vida laboral.

El Perd no es ajeno a esta realidad desde que se declaro el estado de
emergencia de la resolucién viceministerial N° 079-2020, implementé el programa
Aprendo en casa para respaldar el servicio educativo en todo nuestro el cual se ha
transmitido por diferentes canales de comunicacion (Ministerio de Educacion,
2020). De modo que el manejo de la tecnologia y herramientas ofimaticas ha
generado que se adapten a un nuevo contexto de ensefianza, por lo que trajo
consigo niveles de estrés (CEPAL, 2020). El Ministerio de Salud (2020) anuncio

que 19% de colaboradores argumenté que sus jefes no promueven liderazgo,



seguridad laboral, por esta razon nos e sienten satisfechos con su trabajo
presentando estrés o repercusion en el ambito psicoldgico.

En el contexto local, docentes de diversos de centros educativos de Lima
Este se han visto afectados en su la calidad de vida laboral generado también
factores estresores, ya que se les exige mayores actualizaciones de acorde a la
malla curricular, ademas del cumplimiento de sus funciones, asumiendo extensos
horarios de jornada de ensefianza virtual. UNESCO, 2020). Por ello, es necesario
recalcar que la calidad de vida laboral es como la persona se siente dentro de su
entorno (OMS, 2020). De acuerdo con lo citado anteriormente se formuld el
siguiente problema ¢ Existe relacion entre estrés y Calidad de vida laboral en
docentes por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este, 20227

En relacion a la justificacion, el presente estudio sobre estrés y calidad de
vida laboral en docentes por trabajo remoto, posee relevancia teorica, puesto
existen escasas investigaciones vinculadas al contexto de pandemia respecto a las
variables; en este sentido se busco contribuir con la informacién pertinente que
promueva el aporte hacia nuevos conocimientos sobre ambas variables y explicar
la relacion entre ambas variables. Asimismo, contd con relevancia social, debido a
gue se brind6 informacién novedosa sobre el estrés y calidad de vida actual en los
docentes. De igual manera, en base al aporte de resultados encontrados contribuy6
a las instituciones publicas y privadas, profesionales de salud y otras que
desarrollan actividades, estrategias o programas de intervencion en beneficio de la

poblacién docente.

Se planteb como objetivo general: Determinar la relacion entre estrés laboral
y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en instituciones educativas
de Lima Este, 2022. Y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre
clima organizacional y calidad de vida laboral en docentes de instituciones
educativas de Lima Este, 2022. Determinar la relacibn entre estructura
organizacional y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en
instituciones educativas de Lima Este, 2022. Determinar la relacion entre territorio
organizacional y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en
instituciones educativas de Lima Este, 2022. Determinar la relacion entre tecnologia

y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en instituciones educativas



de Lima Este, 2022. Determinar la relacién entre influencia de lider y calidad de
vida laboral por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este, 2022.
Determinar la relacion entre falta de cohesion y calidad de vida laboral en docentes
por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este, 2022. Determinar la
relacion entre respaldo del grupo y calidad de vida laboral en docentes por trabajo
remoto en instituciones educativas de Lima Este, 2022.

Finalmente se enuncio la hipétesis del estudio: Existe relacion entre el estrés
y calidad de vida en docentes por trabajo remoto en instituciones educativas de
Lima Este, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes internacionales, Cardenas (2021) buscé
determinar la relacién entre los niveles de estrés y las modalidades de trabajo
adoptadas durante COVID-19 en una institucidon ecuatoriana, la metodologia
empleada fue no experimental, transversal e inferencial, se encontr6é correlacion
mediante el Rho Spearman de 0.877 entre estrés y perfil sociolaboral, asi también
hallo un p valor de <0,05. En conclusién, los colaboradores que asisten a la
presencialidad obtuvieron grandes niveles de estrés con relacidn a los que ejecutan

actividad por la pandemia dada por el covid-19.

Becerra (2020) plante6 en su investigacion determinar la relacion entre
estrés laboral y calidad de vida en tiempos de pandemia en docentes; con enfoque
cuantitativo, descriptivo, correlacional, de disefio no experimental, participaron 175
profesores, se aplico la escala de Estrés en Docentes (ED-6) y la escala de Calidad
de vida fue adaptado al Peru, determiné que el analisis estadistico de Rho
Spearman, obteniendo un = -.509, es decir una relacién inversa entre las variables
de estudio asimismo se evidencio un p valor <.01. En conclusién, se hallé una

relacion significativa e inversa.

Mattos (2021) tuvo por objetivo establecer la relacion entre estrés laboral y
calidad de vida en épocas de pandemia a causa del covid-19 en profesores, el
estudio fue descriptivo correlacional, donde participaron 90 profesores, donde se
utilizé la escala ED-6 de Gutiérrez, et al (2018); donde se encontré que la rho de
Spearman = -,804, se observa que el valor de la sig. = 0.000<0.05. En conclusion,
se hallé una correlacion negativa alta. El autor Parian (2020) buscé determinar la
relacion entre el estrés laboral y desempefio docente durante la pandemia. Su
investigacion fue de disefio no experimental. Su poblacién esta compuesta en 70
profesores donde se les aplico la escala de Maslach (MBI) y la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC (2005), se hallé un Rho de Spearman de -0.123 con
el p valor de significancia igual a 0.309>0.05. En conclusién, se demuestra que

existe una relacion negativa baja.

Gamarra (2019) en su investigacion busco determinar la relacion del estrés

laboral con el desempefio docente en las Instituciones Educativas de primaria, la



metodologia empleada fue descriptivo correlacional, de corte transversal donde
participaron 42 maestros, tomaron un cuestionario de estrés para docente (ED-6),
un cuestionario del desempefio de profesores, en resultados se hallo, es menor que
el valor de = 0.05, (nivel de significancia) y un Rho Spearman de -0.754. En

conclusion, se evidencia una correlacion inversa entre las variables.

Bada et al. (2020) plantearon determinar la relacion entre el estrés laboral y
el clima organizacional en profesores peruanos, la investigacion es descriptivo
correlacional donde participaron 140 docentes a quienes se les aplico el Inventory
Burnout Maslach y la Escala de Clima Organizacional (EDCO), en los resultados
se hallé mediante el Rho Spearman una relacién significativa inversa (r= -0,252)y
un p valor menor a 0,05. En conclusion, se determind una asociacion negativa,

altamente significativa entre las variables de estudio.

Corimanya y Quintanilla (2021) plantearon determinar el burnout y calidad
de vida laboral en profesores en Arequipa, tuvo como metodologia utilizada el
disefio no experimental, tipo descriptiva correlacional, su poblacion fue 160
profesores, se administraron las escalas de Burnout de Maslach y Jackson. En
cuanto a los resultados se encontré relacion (p<0,05) (Rho Spearman=-0,161), en

conclusién, se obtuvo una correlacion inversa baja en ambas variables

Como antecedentes locales el autor Vasquez (2020) buscoé asociar el estrés
laboral y desempefio en docentes en un centro educativo, fue correlacional y no
experimental, donde colaboraron 52 docentes a quienes se les tomé el formulario
del estrés laboral de Maslach Burnout Inventory (MBI) y las pautas de Marco del
Buen Desempefio Docente MINEDU (2012), el Rho Spearman es -0.886 y el valor
de sig. es igual a 0.000 < qué 0.05. En conclusién, se evidencia una relacion

negativa en ambas variables.

Garcia (2018) busco relacionar el estrés laboral y el desempefio docente en
una Institucién Educativa. Su metodologia es tipo basica de disefio no experimental
correlacional, la muestra se conformé la poblacion con 90 profesores, se realizo
una encuesta del estrés laboral de Maslach & Jackson. En efecto se evidencia la
relacion directa con Rho Spearman=0, 102. Se concluyd que existe una relacion

significativa.



Andrade (2019) determiné la correlacion a través de la calidad de vida y
estrés laboral del personal técnico en enfermeras del Hospital Nacional, Callao
2018, teniendo como poblacion a 135 técnicas, el trabajo de investigacion fue
descriptivo correlacional y no experimental donde se utilizdé la escala de calidad
de vida laboral (WRQOL) de Simo6n Easton y Darren Van Laar, asi mismo se
empleod la escala de estrés laboral en enfermeras (NSS), en resultados se hallé un
coeficiente de correlacibn Rho Spearman= -0.779). En conclusién, existe relacion

entre las variables.

Actualmente diversos especialistas conceptualizan al estrés laboral como un
problema del siglo XXI, que se acrecienta dia tras dia y sus consecuencias afectan
en la salud tanto fisica como psicolégica. Por ello, se define al estrés como aquellas
alteraciones negativas en las emociones tales como enojo, disgusto, frustracion,
ansiedad y nerviosismo producto de una situacion desagradable a la que se
enfrentan (Gonzales-Morales et al.,2006). Asimismo, el aporte tedrico respaldado
por Maslach y Jackson (1996) desde el enfoque psicosocial donde los factores del
estrés laboral son respuestas inmediatas a ciertos estimulos que causan los
estresores, las autoras sostienen que este tipo de estrés es un sindrome

tridimensional que trasciende principalmente en los trabajadores.

Hernandez (2005), manifesté que el estrés es un factor psicosocial el cual
guarda relacién con el medio ambiente, donde los estimulos interceden en el
organismo, concibiendo una respuesta funcional o psiquica donde sea positiva 0
negativa que repercute en la salud como, por ejemplo, patologias cardiovasculares
(Osorio y Cardenas, 2017). A ello se suman tres dimensiones que son: el cansancio
emocional; relacionando a las personas que se encuentran desmotivadas,
desanimadas tanto que la persona se siente que ya no da mas (Beher y Newman,
1978), asimismo presentan baja energia, fatiga cronica y problemas para conciliar
el suefio (Brody,1945). De otro lado, el profesional se siente debilitado tanto fisico
como psicologico repercutiendo en el desempefio laboral (Brown y Schulberg,
1995). En la siguiente dimension esta la despersonalizacion: la persona se siente
incompetente, problemas con su autoestima, se muestra negativo, pesimista y
distante con los demas Goldberg y Huxley (1980). De la misma forma los maestros

presentan comportamientos inapropiados, se muestran insensibles,



deshumanizadas hacia los alumnos, padres de familia 0 agentes superiores con los
que mantiene contacto dentro de su centro de trabajo (Gordon,1996). Y por ultimo
la falta de realizacion personal: la persona siente presion por el trabajo que realiza
de esa manera se siente descontento con que lo que ha logrado puesto cree que
no es suficiente llegando a pensar que lo que ha hecho no ha valido la pena su
labor ya no es util para su crecimiento profesional (Tinoco y Soler, 2011).

Como sustento tedrico de la variable estrés laboral, Matteson e Ivancevich
(1987) plantearon el siguiente concepto, las situaciones estresantes estan
asociadas a factores causales que influencian en el bienestar laboral del trabajador.
Tiene las siguientes dimensiones: la dimensién Clima organizacional, se refiere a
la relacién del trabajador, respecto a la estructura, politicas que forman un aspecto
climatico, asi también la dimension Estructura organizacional, este factor
estresante se activa por el tipo de estructura determinada, asi como también por la
cadena de mando establecida en la organizacién, la dimensiéon Territorio
organizacional, especifica al entorno personal del trabajador, asimismo la
dimensién Tecnologia, se refiere a cdmo la organizacion proporciona funciones por
medio de equipos y capacitaciones dimension por influencia del lider, hace
referencia a la accion, el estilo de un lider que pueda actuar como elemento que
desencadenan el estrés, la dimension de cohesion, proporciona el trabajo de grupo
se refiere a cuando estos poderes impactan en el trabajador por lo que desiste de
trabajar y afecta a su equipo. Por ultimo la dimension Respaldo del grupo, se da en
base a la expresién y sentimiento del grupo que es compartido (Matteson e
Ivancevich, 1987).

En cuanto a la variable de calidad de vida, el término surgié en Norteamérica,
la idea era ver cdmo las personas apreciaban su vida o si econémicamente se
sentian seguras. El término se amplifica a partir de los afios setenta, ya que los
investigadores buscaban informacion de estos datos acerca del estado
socioeconomico apuntando al nivel educativo o en qué nivel estaban los recursos
del hogar, concluyendo que lo econdmico no era suficiente. Por lo tanto, muchos
profesionales de la psicologia plantearon que las aproximaciones subjetivas

podrian dar mas informacién de calidad de vida en los sujetos, donde los elementos



como la felicidad y la satisfaccion no lo explicaban completamente (Jokinen y
Heiskanen, 2013).

La OMS(2002) sefialo que la calidad de vida laboral es lo que las personas
sienten de su dia a dia y como se relacionan con la sociedad, cultural y en
proporcién a sus objetivos, normas y preocupaciones. Calidad de vida es el nivel
de sentirse satisfechos, como consecuencia de la construccion de las
potencialidades que tiene el ser humano. Tiene apariencias subjetivas como la
expresion emocional, la seguridad que uno percibe tanto en lo personal como en la
salud y como aspectos objetivos esta la dicha de contar relaciones satisfactorias
tanto en lo fisico, social y social. Considerando las multiples definiciones de la
variable se establece un concepto multidimensional, que tiene un elemento objetivo
y otro subjetivo; orientandose hacia el bienestar y subjetivo, donde se mide a partir

de la felicidad y satisfaccion( Rokeach, 1973).

La Teoria de los Dominios planteada por Olson y Barnes (1982),
manifestaron conceptos subjetivos para conceptualizar la calidad de vida y su
correlacién con la adaptacién de uno mismo con el ambiente; por ello la calidad de
vida es lo que el ser humano percibe de las posibilidades que el ambiente le otorga
para alcanzar su bienestar. Los autores de la teoria desarrollan una particularidad
habitual en la investigacion sobre calidad de vida laboral, puesto establecen su
atencion de dominio de las costumbres vitales de la persona, en el que se orienta
sobre sus experiencias vitales siendo la familia, matrimonio, amistades, vivienda y
facilidades de un hogar, trabajo, educacién, religion, etc. Los factores mas
significativos de este modelo ya que, proporciona a los trabajadores alcanzar

bienes y servicios que afiancen una mejor calidad de vida laboral.

La dimension tiende a subordinar seguridad y bienestar en ambito laboral,
engloba a todas las areas del trabajo y la vida de los trabajadores. Asimismo el
trabajo que demande esfuerzo fisico y se realice por medio de ambientes o
cuidados que minimicen cualquier tipo de accidentes o enfermedades (Segurado y
Agullé, 2002). Por otro lado, los trabajadores estan predispuestos a ser afectados
por el exceso de horas de trabajo con las diferentes labores desgastandose fisico
y mentalmente y muchas veces las condiciones de trabajo no son las apropiadas

(Morris y Espinoza, 2001). La seguridad laboral es un plan para evitar inseguridades
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laborales la cual tiene como finalidad, la prevencion para reducir o eliminar los

accidentes dentro del centro de trabajo (Efraty & Sirgy, 1990)

Dentro de la dimension uso y desarrollo de competencia, Ardilla (2003)
indica la mejor manera del trabajador a exponer las experiencias o conocimientos
dentro de su centro de trabajo, estas personas tienen esas aspiraciones de crecer
y tomar nuevos retos. En la siguiente dimension estan las coyunturas del avance
continuo y estabilidad laboral; aca se muestra la facilidad que tienen los empleados
para poder manejar herramientas, estudios que faciliten su desarrollo dentro de la
institucion, hacer linea de carrera lo cual ayudara a conseguir un mejor puesto
laboral. Aubé et al., (2007) manifiestaron que el trabajador tiene esa disposicion

de crecer dentro de la institucion; manteniendo o asegurando un trabajo estable.

Finalmente, la dimensién integridad social en el trabajo; el aspecto
importante es cdmo los trabajadores se relacionan y como pueden desempefiarse
dentro de su ambito laboral y su lucha profesional dentro de la institucién Los
trabajadores se ayudan entre ellos dentro y fuera de la organizacién. El ambiente
fraternal que tienden a tener los trabajadores con los demés lo cual refleja un
trabajo en equipo para lograr objetivos por el bien de la organizacion
independientemente de las funciones de la institucién, esta preferencia se puede

notar en los ambientes de trabajo (Aubé et al., 2007)

Para la variable de Calidad de vida laboral, la investigacion se basa en lo
planteado por Davis y Newstrom (1991) citados por Martinez (2019), refirié que La
calidad de vida laboral es la relacion entre el colaborador y empresa, en cuanto a
la necesidad que presente, esto basado en el modelo de Maslow plantea las

siguientes dimensiones:

Autonomia da autoconfianza, basado en motivar al colaborador para dar
solucion a las diferentes situaciones que puedan surgir. Desarrollo personal, se
planea en la empresa en base al desarrollo para las capacidades y efectividad.
Seguridad laboral, precaver los riesgos laborales. Equidad es la igualdad, abarca
justicia para considerar el desarrollo de cada trabajador, salario justo, incentivos

econdémicos para promover la calidad de vida laboral.



1I. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio fue de tipo basico, donde se buscO incrementar y
fortalecer estudios en las variables, asi mismo, de enfoque cuantitativo donde se

hallaron resultados cuantificables (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Con relacién al disefio fue no experimental, porque no manipula la variable
directamente, por lo que, describe y analiza de tal manera se presenta en la realidad
(Sanchez, et al. 2018). Asimismo, fue de corte transeccional o transversal porque
los resultados seran recogidos por Unica vez su propoésito es describir variables y
analizar (Cohen y Gomez, 2019).

Asimismo, fue de nivel correlacional ya que se determinara el grado de
vinculacién entre ambas variables y también se comprobara la hipétesis en base a
las caracteristicas previamente estudiadas para valorar su medicion, a través de

promedios y frecuencias en un momento dado (Ato et al., 2013).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variables 1: Estrés laboral

Definicion conceptual: es la respuesta adaptativa, modulada basada, que es
producto de diversas situaciones que demandan exigencia hacia el individuo.

(Matteson e lvancevich, 1987).

Definicién operacional: el estrés esta conformado por la dimensién de clima
organizacional, comprendido por la vision y mision, la dimension. Estructura
organizacional, basada en los canales de comunicacion, la dimensién Territorio
organizacional, referido a la estructura de la institucion, la dimension Tecnologia,
comprendido por herramientas de trabajo, la dimension Influencia del lider, abarca
el liderazgo como jefe de grupo, la dimension cohesién, que se refiere al trabajo en
equipo, la dimension respaldo del grupo comprendida por el apoyo laboral

(Matteson e lvancevich, 1987)
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Indicadores: Claridad y entendimiento de la vision y mision, manejo de las politicas
de la empresa, condiciones del area de trabajo, grado de trato laboral, delegacion

de funciones, respaldo de equipo frente a metas profesionales.
Escala de medicion: Intervalo
Variable 2: Calidad de vida laboral

Definicion conceptual: La calidad de vida laboral se relaciona entre el trabajador
y la empresa, en cuanto a necesidades y funciones de trabajo (Davis y Newstrom,
1991)

Definicion operacional: Davis y Newstrom (199) mencioné que la calidad de vida
laboral, se conforma por las siguientes dimensiones las dimensiones: Autonomia,
cada trabajador tiene para encontrar alternativas de solucion a diversos
inconvenientes: Desarrollo Personal: es el planeamiento y funcion que cada
organizacion desarrolla para ampliar y aumentar las capacidades Seguridad
Laboral: precaucion ante un riesgo laboral ligado a cada actividad, Equidad: es la
igualdad, compromiso Yy justicia para considerar el desarrollo de cada trabajador,

Salario Justo: depende de la calidad de vida y posiciones sociales del trabajador.

Indicadores: Resolucion de conflictos, responsabilidad en las actividades,
autorregulacion personal, linea de carrera, trabajo en equipo, compensaciones,
ausentismo, rotacion de puesto, ambiente, empatia, integracion hacia la

organizacién, compromiso, compensacion, satisfaccion.

Escala de medicién: Intervalo

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién

En cuanto a Lima Este hay 152 mil docentes que conforman el sistema
educativo (INEI, 2017). Cabe recalcar que la poblacion se trata de un conjunto de

individuos con particularidades comunes (Arias, 2016).
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Criterios de Inclusidon: Se considerd a docentes que trabajen en una instituciéon
educativa de Lima Este, docentes de ambos sexos, docentes del nivel primario y
secundario, docentes que trabajen mas de 6 meses de antigiiedad y docentes

contratados.
Criterios de Exclusion: Docentes que no respondan el cuestionario.
Muestra

El tamafio de la muestra estuvo constituido por 384 docentes el cual se
determind mediante una formula para poblaciones finitas, ya que se tuvo
conocimiento de la cantidad de docentes que trabajan en instituciones educativas
de Lima Este, ya que, la muestra es una parte del universo que tiene todas las

caracteristicas de este (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
Muestreo

El muestreo utilizado fue no probabilistico por conveniencia, debido a la
accesibilidad y facilidades de las autoridades educativas (Manterola et al. 2018),
para lo cual se tendra que poner en contacto con los docentes, quienes participaran

en la resolucién de los cuestionarios.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Para el estudio se empleé como técnica la encuesta, en la que se buscé
recopilar datos que proporcionan el conjunto de individuos acerca de si sus
percepciones con respecto a un tema en especifico (Herndndez-Sampieri y
Mendoza, 2018).

Instrumento: En el presente estudio; para la variable estrés laboral se aplico
Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS, adaptada por los autores para fines de
esta investigacion, cuenta con 25 items, la escala original cuenta con una validez
de 0.97 y una confiabilidad de 0.964, |la escala cuenta con 7 opciones de respuesta
se aplica de manera grupal o individual. Los resultados de validez de contenido
para la escala adaptada se hallaron mediante la validez de contenido se hall
mediante los criterios de jueces se obtuvieron un valor igual a 1, asimismo se

realizé la validez de constructo la prueba de esfericidad de Bartlett de ,979 para la
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confiabilidad se obtuvo el alfa de Cronbach = 0,878. Se llevo a cabo el andlisis
exploratorio y confirmatorio con indices de ajuste, y un indice de confiabilidad de
,923.

Para la variable de Calidad de vida laboral, se empleé la escala “ECVL”, del
autor Martinez (2019), basada en la teoria de Maslow, cuenta con 30 items, la
administracion del instrumento es 10 minutos, en cuanto a la validez de contenido
se obtuvo mediante la V. de Aiken p>0.80. La confiabilidad por alfa de Cronbach
fue de 0.919.

3.5. Procedimientos

La primera parte estuvo dirigida a la coordinacién y la solicitud de los
permisos respectivos a las autoridades de las instituciones educativas, en este caso
directores de los cuatro centros educativos, es cuestionario fue enviado a los
docentes, por Ultimo, se recepciond los cuestionarios ya resueltos, asi mismo la se

procedi6 a tabular la informacion obtenida.

3.6. Método de andlisis de datos

Se llevé a cabo el andlisis de los datos, que fueron plasmados en Excel, para
luego plasmarlos al programa estadistico SPSS 26. Asimismo, se aplicé la prueba
de normalidad de Kolmogorov aplicada rigiéndose entonces bajo criterios no
paramétricos se efectud el analisis de la correlacién, los datos encontrados fueron
presentados por medio de tablas de correlacién de acuerdo con los objetivos
planteados.

3.7. Aspectos éticos

En este sentido se cumplié con los aspectos éticos; para ello, con respecto
al principio de beneficencia ya que en base a los resultados se busco estrategias
de solucion, en cuanto al principio de no maleficencia la participacion fue de manera
anonima; respecto al principio de autonomia, la participacion en la investigacion fue
de manera voluntaria y para el principio de justicia, los resultados recogidos no

fueron manipulados.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre Estrés laboral y calidad de vida laboral

Estrés laboral y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,854
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 1, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman = 0,854 es decir, una relacion positiva alta entre las variables. Se

rechaza la hipoétesis nula.
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Tabla 2

Relacién entre clima organizacional y calidad de vida laboral

Clima organizacional y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,867
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 2, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman = 0,867 es decir, una relacidén positiva fuerte. Se rechaza la hipotesis

nula.
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Tabla 3

Relacién entre estructura organizacional y calidad de vida laboral

Estructura organizacional y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,825
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 3, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman = 0,825 es decir, una relacion positiva alta, por ello, se rechaza la

hip6tesis nula.
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Tabla 4

Relacion entre territorio organizacional y calidad de vida laboral

Territorio organizacional y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,902
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 4, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de

Spearman = 902 es decir, una relacion fuerte. Por ello, se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla b

Relacién entre tecnologia y calidad de vida laboral

Tecnologia y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,847
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 5, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor = 0.00. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de

Spearman = 847 es decir, una relacion fuerte. Por ello, se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 6

Relacién entre influencia de lider y calidad de vida laboral

Influencia de lider y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,822
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 6, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman =822 es decir, una relacion positiva alta. Por ello, se rechaza la hipotesis

nula.
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Tabla 7

Relacion entre falta de cohesion y calidad de vida laboral

Falta de cohesion y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,801
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 7, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacidn, el coeficiente de Rho de
Spearman =801 es decir, una relacion positiva alta. Por ello, se rechaza la hipétesis

nula.
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Tabla 8

Relacién entre respaldo del grupo y calidad de vida laboral

Respaldo del grupo y calidad de vida laboral

Rho Spearman , 759
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 8, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman =759 es decir, una relacién positiva alta. Por ello, se rechaza la hipotesis

nula.
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V. DISCUSION

La investigacion determind una relacion positiva alta entre estrés laboral y
calidad de vida laboral en docentes, estos resultados se diferencian
estadisticamente de Andrade (2019) ya que en sus resultados evidencia correlacion
inversa, considerando lo mencionado por Hernandez (2005), quien refiri6 que el
estrés dentro de un factor psicosocial de la cual guarda relacién con el medio
ambiente, donde los estimulos interceden, asi también la calidad de vida laboral
comprende todas aquellas condiciones que guardan relacion con el ambiente
laboral. Ante ello los docentes de las distintas instituciones educativas presentan
estrés que no les permite a todos desarrollar, por ello para fortalecer su salud fisica
y emocional, buscan soluciones favorables para velar por su calidad de vida laboral
de esta manera se sienten motivados y satisfechos ya que buscan el equilibrio en

su entorno de trabajo.

Al determinar la relacion entre clima organizacional y calidad de vida laboral
en docentes, se hallé una correlacion positiva fuerte, por lo que el resultado
obtenido se asemeja al estudio que realizé Mattos (2021), reforzando esto los
autores Matteson e Ivancevich (1987) hicieron mencion que el clima organizacional
se da mediante la relacion del trabajador hacia la estructura, lo cual genera el clima
organizacional, por lo que, es relevante que en las instituciones busquen el
bienestar general. Es asi como los docentes de los colegios establecen un vinculo
con la institucion, interiorizando cada valor como propio, al promover una cultura
organizacional mediante el trabajo grupal refuerzan la calidad de vida y motivacion
y presentan satisfaccion con su espacio de trabajo y sistema de educacion, evita

presentar estrés continuo y les permite organizar horarios.

Asimismo, se determinG una relacidon positiva alta, entre estructura
organizacional y calidad de vida laboral en docentes, este resultado se asemeja a
los hallado por Becerra (2020). Segun lo que plantearon los autores Matteson e
Ivancevich (1987) sobre la estructura organizacional, dicho estresor se activa por
el tipo de estructura, por las cadenas de mando y las autoridades establecidas en
las organizaciones. Es asi también que Rodriguez et al. (2017) mencionaron que
la calidad de vida laboral es una evaluacion entre el grado de bienestar y desarrollo.

Es por ello por lo que segun lo evidenciado las instituciones permiten a los docentes
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el desarrollo de sus roles y actividades, brindandoles buenos entornos de trabajo,
con el fin de que las relaciones interpersonales promuevan la confianza y la
satisfaccion de su empleo. Se evidencia que los docentes cuentan con las
condiciones laborales correctas para el desempefio de sus funciones y el control

de sus actividades.

Ademas, se determind la relacion positiva alta entre tecnologia y calidad de
vida laboral en docentes, estos resultados coinciden con los resultados de la
investigacion del autor Paridn (2020), de tal modo Matteson e Ivancevich (1987)
hicieron énfasis en que, respecto al territorio organizacional, se emplea para
especificar el entorno individual de los empleados o los espacios en el que se
realizan las actividades. De esta manera Zorrilla (2016) manifestd que la calidad de
vida laboral se determina por factores externos e internos que brinda su centro de
labores. Es asi como se observa que los docentes consideran y presentan
condiciones laborales que desempefian de manera correcta, asi como también
poner en practica lo aprendido en cuanto a la capacitacion constante de estas, de
modo que brindan las clases, ejercer sus labores sin dificultad alguna, evitando asi

sentimientos de frustracion y dificultad de realizacién en su entorno de trabajo.

Se establecié una relacion positiva alta entre influencia de lider y calidad de
vida laboral en docentes, estos resultados se asemejan a los resultados obtenidos
por Corimanya y Quintanilla (2020), segun lo referido por Matteson e Ivancevich
(1987) se refiere a las acciones, los estilos y el sistema de un lider que puedan
actuar como elementos que desencadenan el estrés para unos sujetos y afectar el
desempefio y las satisfacciones en el entorno laboral. Por ende los docentes
manifestaron que la influencia del lider el trabajo promueve condiciones adecuadas
en el espacio laboral, asi como también recursos necesarios de desenvolvimiento
y crecimiento, las directivas de los colegios reflejan organizacién que brinda al
personal docente adaptacion al sistema educativo, mediante estrategias y canales
informativos sobre las metas trazadas en el afio escolar, es asi que existe
coordinacion paralela en cuanto a identificacion de objetivos, recursos laborales y

recursos humanos.

Se determind que existe una relacion positiva alta entre falta de cohesiéon y

calidad de vida laboral en docentes, este resultado se asemeja a la investigacion
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de Veldsquez (2020), de acuerdo con los autores Matteson e Ivancevich (1987)
expresaron que la falta de cohesion es el grado de atraccion y motivacion que
permite la asociacion de grupo. Por ende, los docentes de las instituciones se
cohesionan correctamente, ademas gestionan ya administran su tiempo su tiempo
y para distribuir y coordinar objetivos plasmados en el sistema escolar, lo que hace
que se genere un vinculo interpersonal que promueve participacion para lograr el

objetivo.

Se determind que existe una relacion positiva alta entre respaldo del grupo
y calidad de vida laboral en docentes, estos resultados se asemejan a la
investigacion de Parian (2020), de acuerdo con los autores Santos et al., (2020)
refirieron que los trabajadores estan predispuestos a ser afectados por el exceso
de horas de trabajo con las diferentes labores desgastandose fisico y mentalmente
y muchas veces las condiciones de trabajo no son las apropiadas. Por ello los
docentes al contar con horas de trabajo establecidas evitan situaciones de
frustracion, ademas los autores Rodriguez et al. (2017) manifestaron que se trabaja
en equipo para contar con un mayor respaldo y apoyo continua. Segun lo
evidenciado los docentes se distribuyen funciones, tareas de manera adecuada y
se evita descoordinaciones, lo que ayuda a regular el trabajo bajo presion,
sobrecarga laboral y repercusion en el estado fisico y mental del docente. Por ende,
se sienten satisfechos en su entorno laboral, a su vez la institucion brinda
oportunidades de crecimiento profesional, permitiendo una mejor interaccién entre
comparnieros de trabajo, podra brindarse mediante herramientas ofimaticas de esta

manera promover la actualizacion y uso de diversas plataformas educativas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determind la relacion positiva alta entre estrés laboral y calidad de
vida laboral, puesto los docentes afrontan situaciones estresantes por
ende refuerzan su calidad de vida laboral,

Segunda. Se determind la relacién positiva fuerte entre clima organizacional y
calidad laboral, ya que los docentes identifican una cultura de trabajo
estresante buscan su bienestar laboral.

Tercera. Se determind la relacion positiva alta entre estructura organizacional
y calidad de vida laboral, lo cual indica que, la sobrecarga de funciones
resulta genera estrés por ello limitan sus actividades, para equilibrar su
trabajo.

Cuarta. Se determind la relacién fuerte entre territorio organizacional y calidad
de vida laboral, es decir, la poca interaccion en el trabajo provoca estrés,
por ello promueven el valor del trabajo.

Quinta. Se determind la relacién fuerte entre tecnologia y calidad de vida, por
lo cual las nuevas herramientas ofimaticas generan estrés en los
docentes, en consecuencia los docentes se adaptan para su bienestar
laboral.

Sexta. Se determind la relacion fuerte entre influencia del lider y calidad de vida
laboral, es decir que la interaccion de jefes a docentes no es recurrente
lo que causa situaciones estresantes, por ello se comunican con los
directores, donde se les brinda escucha y seguridad laboral.

Séptima. Se determind la relacion positiva alta entre falta de cohesién y calidad
de vida laboral, por ende, si la coordinacién de grupos no es adecuada
y se genera estrés laboral, por lo que participan en las actividades para
sentirse satisfechos laboralmente.

Octava. Se determind la relacion positiva alta entre respaldo de grupo y calidad
de, es decir las funciones no son distribuidas, por ello los docentes

muestran la busqueda del desarrollo grupal y bienestar laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a las instituciones educativas realizar evaluaciones
periddicas sobre las variables para reducir el estrés por trabajo remoto y
promover la calidad de vida laboral.

Segunda. Se recomienda extender el estudio de las variables a otras
poblaciones, en regiones del pais, asi como también a otras unidades de
analisis como colaboradores de organizaciones.

Tercera. Se recomienda a los futuros investigadores para futuros estudios
emplear otros instrumentos que midan las variables para actualizacion de
nuevos datos, asimismo promover la participacion en las investigaciones
empleando incentivos de esta manera llegar a la muestra e estudio.

Cuarta. Se recomienda en base a los resultados hallados, extender la muestra,
lo que permitira obtener cifras actualizadas en diferentes grupos de
trabajadores.

Quinta. Se sugiere a futuros investigadores realizar revisiones sistematicas
basadas en el contexto docente que permitan recopilar y generar aportes
a las variables de calidad de vida laboral y estrés.

Sexta. Se recomienda a futuros investigadores, llevar a cabo nuevos estudios
sobre las variables a nivel nacional para contribuir con investigaciones en
el ambito educativo.

Séptima. Se recomienda evaluar las variables a niveles nacional en las distintas
instituciones educativa asi como también en las distintas organizaciones
de los distintos sectores.

Octava. A los estudiantes de psicologia llevar a cabo estudios de las variables
empleando otros instrumentos de medicidbn de manera que permita una

comparacion con los resultados ya hallados
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Resolucién de conflictos
La calidad de vida La variable de Autonomia Responsabilidad de las
laboral es el vinculo calidad de vida actividades Auto regulacion
entre el empleado y la laboral serd medida persona
organizacién, son las a través del
necesidades que los | instrumento dela Desarrollo Linea de carrera Trabajo en Nunca(1)
trabajadores tengan vy escala de calidad personal equipo Compensaciones _
las actividades de vida laboral Casinunca (2)
Calidad de Vida . . ]
presentadas por la (ECVL), segun Seguridad Ausentismo Rotacién Casi siempre (3)
Laboral organizacion, esto mediante las laboral de puesto Ambiente Siempre (4)
quiere decir, siguientes
necesidades y dimensiones
funciones de trabajo. Autonomia, ) .
(Martinez, 2019) Desarrollo Equidad Empatia

personal, Seguridad
laboral Equidad y
Salario justo.

Integracién hacia la
organizacién Compromiso

Salario justo

Compensacion
Satisfaccién
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. inicié Definicion . . .
Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
Conceptual Operacional medicion
“Es una respuesta Clima Claridad y entendimiento de la vision y misién
El estrés laboral seré Compresion de las estrategias
adaptativa, organizaci .
medido a través del organizacionales
modulada por onal
diferencias Cuestionario  estres Manejo de las politicas de la empresa
individuales laboral que consta Grado de proyeccion frente a la direccion y los
’ . - 1= nunca
que es de 25 items, 7 objetivos.
i 2 =raras veces
consecuencia de alternativas  como Canales de comunicacion
respuestas 3 = ocasionalmente
Estrés cualquier  accion, Grado de autoridad 4= algunas veces
i i6 Estructura i i2aci
Laboral situacién o evento Tipo de estructura organizacional 5= frecuentemente

que sitte
demandas
especiales

sobre una
persona” Matteson
e Ivancevich
(1987)

organizacional

Territorio

organizacional

Grado de poder

Condiciones del &rea de trabajo

Privacidad para laborar

Distribucién de las areas de trabajo

Estado de vida util de los equipos de trabajo

Nivel conocimiento, desarrollo y competencia

6 = generalmente

7 = siempre.
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Tecnologia

Nivel tecnolégico de los equipos de trabajo

Influencia del Liderazgo como jefe de grupo
lider
Grado de trato laboral
Consideracion por el bienestar del personal
Expectativa del desempefio del trabajador
Falta de Cohesién entre compafieros de trabajo
cohesion
Nivel jerarquico del equipo de trabajo
Organizacioén labores
Delegacion de funciones
Respaldo del Respaldo de equipo frente a
grupo metas profesionales

Apoyo y proteccién de equipo

Colaboracién de equipo sobre nivel técnico
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Anexo 2: CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL - OIT-OMS

Para cada item se debe indicar con qué frecuencia la condicién descrita es una

fuente actual de estrés, anotando el nimero que mejor la describa.

Por lo tanto, lea atentamente cada item y responda con un valor: 1 nunca, 2
raras veces, 3 ocasionalmente, 4 algunas veces, 5 frecuentemente, 6
generalmente, 7 siempre.

Se le pide responder con veracidad, el cuestionario es anénimo.

items Respuesta

1. La gente no comprende la misiébn y metas de la organizacion.

2. La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace
sentir presionado.

3. No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi &rea de
trabajo.

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

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

6. Mi supervisor no me respeta.

7. No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.

8. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

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

10. La estrategia de la organizacién no es bien comprendida.

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

12. Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.
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13. Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

14. No se dispone de conocimiento técnico para seguir
siendo competitivo.

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

16. La estructura formal tiene demasiado papeleo.

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

18. Mi equipo se encuentra desorganizado.

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

20. La organizacion carece de direccion y objetivo.

21. Mi equipo me presiona demasiado.

22. Me siento incbmodo 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 un trabajo de
importancia.
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Anexo 3: ESCALA ADAPTADA DE ESTRES LABORAL OIT-OMS

NOMBRES Y APELLIDOS:

UNIDAD ORGANICA: EDAD: GENERO:
(M)
(F) TIEMPO PROMEDIO DE TRABAJO: TIEMPO EN EL
CARGO ACTUAL:

AREA / SERVICIO EN EL QUE LABORA:
CARGO: FECHA: / /

INSTRUCCIONES: EIl siguiente, es un cuestionario validado para medir el nivel de
estrés en su centro de trabajo que consta de 25 items relacionados con los principales
estresores laborales, para cada item indique con qué frecuencia la condicion descrita
es fuente actual de estrés, debera marcar con una (X) el numero que mejor describa en

cada enunciado, donde el nivel de las condiciones esta representado de la siguiente

manera.
N° Condicion
1 Si la condicidon NUNCA es fuente de estrés.
2 Si la condicién RARAS VECES es fuente de estrés.
3 Si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4 Si la condicién ALGUNAS VECES es fuente de estrés.
5 Si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6 Si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.
7 Si la condiciéon SIEMPRE es fuente de estrés.
N° de items 1 2 3| 4 5
El que no comprendan las metas y mision de la
1
institucién me causa estrés.
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El rendirles informes a mis supervisores y a mis

subordinados me estresa

El que no esté en condiciones de controlar las

actividades de mi area de trabajo me producen estrés.

El que el equipo disponible para llevar a cabo mi

4 trabajo sea limitado me estresa.
5 El que mi supervisor no tome acciones me estresa.
6 El que mi supervisor tome en cuenta mis aportes me
genera estres
El que no sea parte de un equipo de trabajo que
! colabore estrechamente me causa estrés.
El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis
8 metas me causan estrés.
o El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni
valor dentro de la empresa me causa estrés.
La forma en que trabaja la empresa no sea
10 clara me estresa.
El que las politicas generales iniciadas por la
H gerencia impidan mi buen desempefio me estresa.
El que las personas que estdn a mi nivel dentro de la
12 empresa tengamos poco control sobre el trabajo me
causa estres.
El que mi supervisor no se preocupe de mi
1 bienestar me estresa.
El no tener el conocimiento técnico para competir
14 dentro de la empresa me estresa.
15 El no tener un espacio privado en mi trabajo me

estresa.
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Manejar muchas documentaciones dentro de la

16 Institucion me causa estrés.

El que mi supervisor no tenga confianza en el
u desempefio de mi trabajo me causa estrés.
18 El que mi equipo de trabajo se

encuentra desorganizado me estresa.

El que mi equipo no me brinda proteccidn en relacion

19 | con injustas demandas de trabajo que me hacen los

jefes me causa estrés.

El que la institucidn carezca de direccidn y objetivos
20

me causa estreés.

El que mi equipo de trabajo me presiona demasiado
21

me causa estrés.

El que tenga que trabajar con miembros de otros
22

departamentos me estresa

El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda
23

técnica cuando lo necesito me causa estrés

El que no respeten a mis supervisores, amiy a los
24

que estan debajo de mi, me causa estrés.

El no contar con la tecnologia adecuada para hacer
25

un trabajo de calidad me causa estres.
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Anexo 3: Validez del instrumento OIT- ESTRES LABORAL

Validez de contenido

V. Aiken
Jueces Diagnéstico
(items) Cantidad de jueces Puntaje
JUEZ 1 0 eliminados 3 <0.80
JUEZ 2
25 aprobados 3 20.80
JUEZ 3 P
25 items
Validez de constructo
Analisis factorial exploratorio
Prueba de KMO y Bartlett
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,979
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 6705,8
34
o] 300
Sig. ,000
Porcentaje de la varianza total explicada
Varianza total explicada
Sumas de cargas al Sumas de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacién
% de % % de % % de %
Compone To varia acumula To varia acumula To varia acumulad
nte tal nza do tal nza do tal nza o]
1, 5,903 63,923 1, 5,903 63,923 7, 29,18 63,923
47 47 29 4
6 6 6
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Anexo 4: Anélisis Confirmatorio del instrumento OIT- ESTRES LABORAL

indices de Ajuste Modelo elzdlc
Optim
0s
<2.00
) , . .
X2/gl Razén chi cuadrado/ grados libertad 1.887 (Aceptable)
. <0.
RMSE Indice de bondad de ajuste ajustado 0.042 0.05
A (Aceptable)
_ . . >0.90
CFlI Indice de ajuste comparativo 0.986 (Aceptable)
TLI indice de Tuker - Lewis 0.993 >0.90
(Aceptable)
Confiabilidad segun el Alpha de Cronbach
a N° items
TOTAL ESCALA 0.878 25
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Anexo 5: escala de calidad de vida laboral “ECVL”

(Joanne Esther Martinez

Yllescas)

Edad:
Sexo: (F) (M)

Puesto:

Lee atentamente las siguientes preguntas y marca con una (x) la respuesta que se aproxime mas a su
entorno de trabajo. Recuerde que sus respuestas son confidenciales, asi que le agradeceré responder con

toda honestidad.

No hay respuestas correctas ni incorrectas.

N°

PREGUNTAS

Nunca

Casi

nunca

Casi

siempre

Siempre

Suelo ver una situacion desde varios puntos de vista buscando la
solucién mas correcta sin afectar a los demas.

Ante un problema laboral suelo mantener la calma.

Me gusta mi trabajo

Soy organizado en el trabajo.

Me es facil resolver los problemas de mi entorno laboral.

Controlo facilmente la carga laboral asignada.

Logro controlar mis emociones.

Reconozco mis capacidades y limitaciones.

Me gusta trabajar en equipo.

10 Respeto la opinidn de mis compafieros de trabajo.
12 Mi salario corresponde a mis horas de trabajo.
13 La actividad que realizo es retadora.
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14 La empresa me brinda la oportunidad de ascender de puesto.

15 Me capacitan constantemente.

16 Me brindan alguna compensacién adicional por horas extras realizadas.

17 La organizacion cuenta con un plan de emergencia en caso de accidentes.

18 Existe un area en la que pueda proponer sugerencias y reclamos de tal forma
que sea escuchado.

19 Me siento cémodo con mi ambiente de trabajo.

20 La organizacion cuenta con una politica de prevencion en la cual puedo ser
atendido.

21 La empresa brinda capacitacién para enfrentar algun tipo de riesgo y peligro
laboral.

22 La organizacion cuenta con instalaciones y equipamientos para riesgos.

23 Disfruto del trabajo que realizo.

24 Apoyo el trabajo de mis comparieros.

25 Tengo compafieros que me ayudan a afrontar problemas laborales.

26 Cumplo con las funciones que requiere mi puesto de trabajo.

27 Me comprometo con las actividades que realizo en mi trabajo.

28 Mi opinidn es considerada dentro de la empresa.

29 En mi area el respeto es lo primordial entre todos.

30 Me siento parte de un equipo de trabajo.
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Anexo 6: Formula para la muestra

Anexo 7: Link de encuesta

N=x*xZ2xpx*q

=(N—l)*E2+Z2*p*q

n=384

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLScvNaUbjXdBtBOTKkMhINXIoCd9tRyU

Lwl0l4Bf9uk UmMmGLA/iewform?usp=sf link

Anexo 8: Prueba de Normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estrés

Calidad de vida laboral

N 384 384
Estadistico de prueba ,120 ,154
Sig. ,000°¢ ,000¢

asintotica(bilateral)
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Anexo 9: Niveles de estrés laboral

Influencia Cohesion Respaldo de
ESTRES Clima O. Territorio O. Tecnologia del lider grupo
Nivel
f % f % f % f % f % f % f %

Bajo 16 4.17% 75 19.53 56 14.58 101 26.3% 96 25% 123 32.03 131 34.11
% % %

Medio 118 30.73 156 40.63 128 33.33 153 39.84 134 | 34.9% 128 33.33 85 22.14
% % % % %

Alto 250 65.1% 153 39.84 200 52.08 130 33.85 154 | 40.1% 133 34.64 168 43.75
% % % %

TOTAL 384 100.0 384 100.0 384 100.0 384 100.0 384 100.0 384 100.0 384 100.0

Se evidencia en cuanto al estrés en un nivel bajo el 65.1% que equivale a 250
docentes, asimismo en un nivel medio el 30.73% que equivale a 118 docentes, por

altimo en un nivel bajo se encuentra el 4.17%es decir 16 docentes.
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Anexo 10: Niveles de calidad de vida laboral

Calidad de , Desarrollo Seguridad Equidad Salario justo
. Autonomia
vida laboral personal laboral
Nivel
f % f % f % f % f % f %
Bajo 89 23.18 76 19.79 59 15.36 54 14.06 62 16.41 74 19.27
% % % % % %
Medio 140 36.16 129 33.59 151 39.32 141 36.72 96 25 132 34.38
% % % % %
Alto 155 40.36 179 46.91 174 45.31 189 49.22 226 58.85 178 46.35
% % % % % %
TOTAL 384 100.0 384 100.0 384 100.0 384 100.0 384 100.0 384 100.0

Se evidencia en cuanto a la calidad de vida laboral en un nivel bajo el 40.36%que

equivale a 155 docentes, asimismo en un nivel medio el 36.16% que equivale a 140

docentes, por ultimo en un nivel bajo se encuentra el 23.18 %es decir 89 docentes.
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INTRODUCCION

Actualmente la situacion de pandemia ha repercutido considerablemente en
el ambito educativo puesto que 1.370 millones de escolares y 60,2 millones de
docentes han sido afectados al ausentarse de sus centros educativos, en América
Latina y el Caribe Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura, 2020), sefial6 que esto ha generado preocupacién y mayor
estrés a la gran mayoria de docentes tanto del nivel inicial, secundario y
universitario. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2020) se ha
incrementado el estrés laboral teniendo consecuencias tanto en lo fisico como

emocional.

A nivel internacional en paises como Espafia, Italia y Eslovenia el 94%, los
docentes estan expuestos a un desgaste emocional y altos niveles de estrés
(Central Sindical Independiente y de funcionarios, 2021). En los paises de
Sudameérica el 72% y el 79% de docentes han presentado signos de estrés
preocupacion a consecuencia de las condiciones de trabajo y el incremento de
labores, limitando a los docentes a continuar con sus funciones y aumentando a su
vez cifras de desempleo Comisibn EconOmica para Ameérica Latina y el
Caribe(CEPAL, 2020). La Organizacion Internacional del Trabajo (2022), menciono
gue el trabajo es beneficioso, siempre y cuando cumpla con ciertos estandares,
como, la seguridad laboral y el respeto por la integridad del trabajador, puesto
permiten el bienestar emocional y fisico del colaborador, todo ello hace referencia

a la calidad de vida laboral.

El Perd no es ajeno a esta realidad desde que se declar6 el estado de
emergencia de la resolucion viceministerial N° 079-2020, implementd el programa
Aprendo en casa para respaldar el servicio educativo en todo nuestro el cual se ha
transmitido por diferentes canales de comunicacion (Ministerio de Educacion,
2020). De modo que el manejo de la tecnologia y herramientas ofimaticas ha
generado que se adapten a un nuevo contexto de ensefianza, por lo que trajo
consigo niveles de estrés (CEPAL, 2020). El Ministerio de Salud (2020) anunci6

gue 19% de colaboradores argumentd que sus jefes no promueven liderazgo,



seguridad laboral, por esta razon nos e sienten satisfechos con su trabajo

presentando estrés o repercusiéon en el &mbito psicoldgico.

En el contexto local, docentes de diversos de centros educativos de Lima
Este se han visto afectados en su la calidad de vida laboral generado también
factores estresores, ya que se les exige mayores actualizaciones de acorde a la
malla curricular, ademds del cumplimiento de sus funciones, asumiendo extensos
horarios de jornada de ensefianza virtual. UNESCO, 2020). Por ello, es necesario
recalcar que la calidad de vida laboral es como la persona se siente dentro de su
entorno (OMS, 2020). De acuerdo con lo citado anteriormente se formulé el
siguiente problema ¢Existe relacion entre estrés y Calidad de vida laboral en

docentes por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este, 20227

En relacion a la justificacion, el presente estudio sobre estrés y calidad de
vida laboral en docentes por trabajo remoto, posee relevancia teérica, puesto
existen escasas investigaciones vinculadas al contexto de pandemia respecto a las
variables; en este sentido se busco contribuir con la informacion pertinente que
promueva el aporte hacia nuevos conocimientos sobre ambas variables y explicar
la relacion entre ambas variables. Asimismo, contd con relevancia social, debido a
gue se brind6 informacién novedosa sobre el estrés y calidad de vida actual en los
docentes. De igual manera, en base al aporte de resultados encontrados contribuyo
a las instituciones publicas y privadas, profesionales de salud y otras que
desarrollan actividades, estrategias o programas de intervencion en beneficio de la

poblacién docente.

Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre estrés laboral
y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en instituciones educativas
de Lima Este, 2022. Y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre
clima organizacional y calidad de vida laboral en docentes de instituciones
educativas de Lima Este, 2022. Determinar la relacion entre estructura
organizacional y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en
instituciones educativas de Lima Este, 2022. Determinar la relacion entre territorio
organizacional y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en
instituciones educativas de Lima Este, 2022. Determinar la relacion entre

tecnologia y calidad de vida laboral en docentes por trabajo remoto en instituciones



educativas de Lima Este, 2022. Determinar la relacion entre influencia de lider y
calidad de vida laboral por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este,
2022. Determinar la relacién entre falta de cohesién y calidad de vida laboral en
docentes por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este, 2022.
Determinar la relacién entre respaldo del grupo y calidad de vida laboral en

docentes por trabajo remoto en instituciones educativas de Lima Este, 2022.

Finalmente se enuncid la hipétesis del estudio: Existe relacion entre el estrés
y calidad de vida en docentes por trabajo remoto en instituciones educativas de
Lima Este, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes internacionales, Cardenas (2021) busco
determinar la relacion entre los niveles de estrés y las modalidades de trabajo
adoptadas durante COVID-19 en una institucion ecuatoriana, la metodologia
empleada fue no experimental, transversal e inferencial, se encontrd correlacion
mediante el Rho Spearman de 0.877 entre estrés y perfil sociolaboral, asi también
hallo un p valor de <0,05. En conclusion, los colaboradores que asisten a la
presencialidad obtuvieron grandes niveles de estrés con relacion a los que ejecutan

actividad por la pandemia dada por el covid-19.

Becerra (2020) plante6 en su investigacion determinar la relacion entre
estrés laboral y calidad de vida en tiempos de pandemia en docentes; con enfoque
cuantitativo, descriptivo, correlacional, de disefio no experimental, participaron 175
profesores, se aplicé la escala de Estrés en Docentes (ED-6) y la escala de Calidad
de vida fue adaptado al Peru, determiné que el andlisis estadistico de Rho
Spearman, obteniendo un = -.509, es decir una relacion inversa entre las variables
de estudio asimismo se evidencio un p valor <.01. En conclusién, se hallé una

relacion significativa e inversa.

Mattos (2021) tuvo por objetivo establecer la relacion entre estrés laboral y
calidad de vida en épocas de pandemia a causa del covid-19 en profesores, el
estudio fue descriptivo correlacional, donde participaron 90 profesores, donde se
utilizo la escala ED-6 de Gutiérrez, et al (2018); donde se encontré que la rho de
Spearman = -,804, se observa que el valor de la sig. = 0.000<0.05. En conclusién,
se hallé una correlacion negativa alta. El autor Parian (2020) buscé determinar la
relacion entre el estrés laboral y desempefio docente durante la pandemia. Su
investigacion fue de disefio no experimental. Su poblacion estd compuesta en 70
profesores donde se les aplico la escala de Maslach (MBI) y la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC (2005), se hall6 un Rho de Spearman de -0.123 con
el p valor de significancia igual a 0.309>0.05. En conclusion, se demuestra que

existe una relacion negativa baja.

Gamarra (2019) en su investigacion busco determinar la relaciéon del estrés

laboral con el desempefio docente en las Instituciones Educativas de primaria, la



metodologia empleada fue descriptivo correlacional, de corte transversal donde
participaron 42 maestros, tomaron un cuestionario de estrés para docente (ED-6),
un cuestionario del desempefio de profesores, en resultados se hall6, es menor
gue el valor de = 0.05, (nivel de significancia) y un Rho Spearman de -0.754. En

conclusion, se evidencia una correlacion inversa entre las variables.

Bada et al. (2020) plantearon determinar la relacion entre el estrés laboral y
el clima organizacional en profesores peruanos, la investigacion es descriptivo
correlacional donde participaron 140 docentes a quienes se les aplicé el Inventory
Burnout Maslach y la Escala de Clima Organizacional (EDCO), en los resultados
se hall6 mediante el Rho Spearman una relacion significativa inversa (r= -0,252)y
un p valor menor a 0,05. En conclusion, se determind una asociacion negativa,

altamente significativa entre las variables de estudio.

Corimanya y Quintanilla (2021) plantearon determinar el burnout y calidad
de vida laboral en profesores en Arequipa, tuvo como metodologia utilizada el
disefio no experimental, tipo descriptiva correlacional, su poblacién fue 160
profesores, se administraron las escalas de Burnout de Maslach y Jackson. En
cuanto a los resultados se encontrd relacion (p<0,05) (Rho Spearman=-0,161), en

conclusién, se obtuvo una correlacion inversa baja en ambas variables

Como antecedentes locales el autor Vasquez (2020) buscé asociar el estrés
laboral y desempefio en docentes en un centro educativo, fue correlacional y no
experimental, donde colaboraron 52 docentes a quienes se les tomo el formulario
del estrés laboral de Maslach Burnout Inventory (MBI) y las pautas de Marco del
Buen Desempefio Docente MINEDU (2012), el Rho Spearman es -0.886 y el valor
de sig. es igual a 0.000 < qué 0.05. En conclusion, se evidencia una relacion

negativa en ambas variables.

Garcia (2018) busco relacionar el estrés laboral y el desempefio docente en
una Institucién Educativa. Su metodologia es tipo basica de disefio no experimental
correlacional, la muestra se conformé la poblacion con 90 profesores, se realizd
una encuesta del estrés laboral de Maslach & Jackson. En efecto se evidencia la
relacion directa con Rho Spearman=0, 102. Se concluyd que existe una relacion

significativa.



Andrade (2019) determind la correlacion a través de la calidad de vida y
estrés laboral del personal técnico en enfermeras del Hospital Nacional, Callao
2018, teniendo como poblacion a 135 técnicas, el trabajo de investigacion fue
descriptivo correlacional y no experimental donde se utilizé la escala de calidad
de vida laboral (WRQOL) de Sim6n Easton y Darren Van Laar, asi mismo se
empleod la escala de estrés laboral en enfermeras (NSS), en resultados se hallé un
coeficiente de correlacion Rho Spearman= -0.779). En conclusion, existe relacion

entre las variables.

Actualmente diversos especialistas conceptualizan al estrés laboral como un
problema del siglo XXI, que se acrecienta dia tras dia y sus consecuencias afectan
en la salud tanto fisica como psicologica. Por ello, se define al estrés como aquellas
alteraciones negativas en las emociones tales como enojo, disgusto, frustracion,
ansiedad y nerviosismo producto de una situacion desagradable a la que se
enfrentan (Gonzales-Morales et al.,2006). Asimismo, el aporte tedrico respaldado
por Maslach y Jackson (1996) desde el enfoque psicosocial donde los factores del
estrés laboral son respuestas inmediatas a ciertos estimulos que causan los
estresores, las autoras sostienen que este tipo de estrés es un sindrome

tridimensional que trasciende principalmente en los trabajadores.

Hernandez (2005), manifestd que el estrés es un factor psicosocial el cual
guarda relacion con el medio ambiente, donde los estimulos interceden en el
organismo, concibiendo una respuesta funcional o psiquica donde sea positiva o
negativa que repercute en la salud como, por ejemplo, patologias cardiovasculares
(Osorio y Cardenas, 2017). A ello se suman tres dimensiones que son: el cansancio
emocional; relacionando a las personas que se encuentran desmotivadas,
desanimadas tanto que la persona se siente que ya no da mas (Beher y Newman,
1978), asimismo presentan baja energia, fatiga crénica y problemas para conciliar
el suefio (Brody,1945). De otro lado, el profesional se siente debilitado tanto fisico
como psicoldgico repercutiendo en el desempefio laboral (Brown y Schulberg,
1995). En la siguiente dimensién esta la despersonalizacién: la persona se siente
incompetente, problemas con su autoestima, se muestra negativo, pesimista y
distante con los demas Goldberg y Huxley (1980). De la misma forma los maestros

presentan comportamientos inapropiados, se muestran insensibles,



deshumanizadas hacia los alumnos, padres de familia o agentes superiores con los
gue mantiene contacto dentro de su centro de trabajo (Gordon,1996). Y por ultimo
la falta de realizacién personal: la persona siente presion por el trabajo que realiza
de esa manera se siente descontento con que lo que ha logrado puesto cree que
no es suficiente llegando a pensar que lo que ha hecho no ha valido la pena su

labor ya no es util para su crecimiento profesional (Tinoco y Soler, 2011).

Como sustento tedrico de la variable estrés laboral, Matteson e lvancevich
(1987) plantearon el siguiente concepto, las situaciones estresantes estan
asociadas a factores causales que influencian en el bienestar laboral del trabajador.
Tiene las siguientes dimensiones: la dimension Clima organizacional, se refiere a
la relacidn del trabajador, respecto a la estructura, politicas que forman un aspecto
climatico, asi también la dimensién Estructura organizacional, este factor
estresante se activa por el tipo de estructura determinada, asi como también por la
cadena de mando establecida en la organizacion, la dimension Territorio
organizacional, especifica al entorno personal del trabajador, asimismo la
dimension Tecnologia, se refiere a como la organizacion proporciona funciones por
medio de equipos y capacitaciones dimension por influencia del lider, hace
referencia a la accion, el estilo de un lider que pueda actuar como elemento que
desencadenan el estrés, la dimension de cohesion, proporciona el trabajo de grupo
se refiere a cuando estos poderes impactan en el trabajador por lo que desiste de
trabajar y afecta a su equipo. Por ultimo la dimensién Respaldo del grupo, se da en
base a la expresion y sentimiento del grupo que es compartido (Matteson e
Ivancevich, 1987).

En cuanto a la variable de calidad de vida, el término surgié en Norteamérica,
la idea era ver como las personas apreciaban su vida o si econdmicamente se
sentian seguras. El término se amplifica a partir de los afios setenta, ya que los
investigadores buscaban informacion de estos datos acerca del estado
socioeconémico apuntando al nivel educativo o en qué nivel estaban los recursos
del hogar, concluyendo que lo econémico no era suficiente. Por lo tanto, muchos
profesionales de la psicologia plantearon que las aproximaciones subjetivas

podrian dar mas informacion de calidad de vida en los sujetos, donde los elementos



como la felicidad y la satisfaccion no lo explicaban completamente (Jokinen y
Heiskanen, 2013).

La OMS(2002) sefialé que la calidad de vida laboral es lo que las personas
sienten de su dia a dia y como se relacionan con la sociedad, cultural y en
proporcién a sus objetivos, normas y preocupaciones. Calidad de vida es el nivel
de sentirse satisfechos, como consecuencia de la construccion de las
potencialidades que tiene el ser humano. Tiene apariencias subjetivas como la
expresion emocional, la seguridad que uno percibe tanto en lo personal como en la
salud y como aspectos objetivos esta la dicha de contar relaciones satisfactorias
tanto en lo fisico, social y social. Considerando las mdultiples definiciones de la
variable se establece un concepto multidimensional, que tiene un elemento objetivo
y otro subjetivo; orientandose hacia el bienestar y subjetivo, donde se mide a partir
de la felicidad y satisfaccion( Rokeach, 1973).

La Teoria de los Dominios planteada por Olson y Barnes (1982),
manifestaron conceptos subjetivos para conceptualizar la calidad de vida y su
correlacion con la adaptacion de uno mismo con el ambiente; por ello la calidad de
vida es lo que el ser humano percibe de las posibilidades que el ambiente le otorga
para alcanzar su bienestar. Los autores de la teoria desarrollan una particularidad
habitual en la investigacion sobre calidad de vida laboral, puesto establecen su
atencion de dominio de las costumbres vitales de la persona, en el que se orienta
sobre sus experiencias vitales siendo la familia, matrimonio, amistades, vivienda y
facilidades de un hogar, trabajo, educacion, religion, etc. Los factores mas
significativos de este modelo ya que, proporciona a los trabajadores alcanzar

bienes y servicios que afiancen una mejor calidad de vida laboral.

La dimension tiende a subordinar seguridad y bienestar en ambito laboral,
engloba a todas las areas del trabajo y la vida de los trabajadores. Asimismo el
trabajo que demande esfuerzo fisico y se realice por medio de ambientes o
cuidados que minimicen cualquier tipo de accidentes o enfermedades (Segurado y
Agullo, 2002). Por otro lado, los trabajadores estan predispuestos a ser afectados
por el exceso de horas de trabajo con las diferentes labores desgastandose fisico
y mentalmente y muchas veces las condiciones de trabajo no son las apropiadas

(Morris y Espinoza, 2001). La seguridad laboral es un plan para evitar



inseguridades laborales la cual tiene como finalidad, la prevencién para reducir o

eliminar los accidentes dentro del centro de trabajo (Efraty & Sirgy, 1990)

Dentro de la dimensién uso y desarrollo de competencia, Ardilla (2003)
indica la mejor manera del trabajador a exponer las experiencias o conocimientos
dentro de su centro de trabajo, estas personas tienen esas aspiraciones de crecer
y tomar nuevos retos. En la siguiente dimension estan las coyunturas del avance
continuo y estabilidad laboral; aca se muestra la facilidad que tienen los empleados
para poder manejar herramientas, estudios que faciliten su desarrollo dentro de la
institucion, hacer linea de carrera lo cual ayudara a conseguir un mejor puesto
laboral. Aubé et al., (2007) manifiestaron que el trabajador tiene esa disposicion

de crecer dentro de la institucion; manteniendo o asegurando un trabajo estable.

Finalmente, la dimension integridad social en el trabajo; el aspecto
importante es como los trabajadores se relacionan y como pueden desempeiarse
dentro de su ambito laboral y su lucha profesional dentro de la institucion Los
trabajadores se ayudan entre ellos dentro y fuera de la organizacion. El ambiente
fraternal que tienden a tener los trabajadores con los demas lo cual refleja un
trabajo en equipo para lograr objetivos por el bien de la organizacion
independientemente de las funciones de la institucion, esta preferencia se puede

notar en los ambientes de trabajo (Aubé et al., 2007)

Para la variable de Calidad de vida laboral, la investigacién se basa en lo
planteado por Davis y Newstrom (1991) citados por Martinez (2019), refirié que La
calidad de vida laboral es la relacidon entre el colaborador y empresa, en cuanto a
la necesidad que presente, esto basado en el modelo de Maslow plantea las

siguientes dimensiones:

Autonomia da autoconfianza, basado en motivar al colaborador para dar
solucion a las diferentes situaciones que puedan surgir. Desarrollo personal, se
planea en la empresa en base al desarrollo para las capacidades y efectividad.
Seguridad laboral, precaver los riesgos laborales. Equidad es la igualdad, abarca
justicia para considerar el desarrollo de cada trabajador, salario justo, incentivos

econdmicos para promover la calidad de vida laboral.
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1I. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio fue de tipo basico, donde se buscé incrementar y
fortalecer estudios en las variables, asi mismo, de enfoque cuantitativo donde se

hallaron resultados cuantificables (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Con relacién al disefio fue no experimental, porque no manipula la variable
directamente, por lo que, describe y analiza de tal manera se presenta en la
realidad (Sanchez, et al. 2018). Asimismo, fue de corte transeccional o transversal
porque los resultados seran recogidos por Unica vez su proposito es describir
variables y analizar (Cohen y Gomez, 2019).

Asimismo, fue de nivel correlacional ya que se determinara el grado de
vinculaciéon entre ambas variables y también se comprobara la hipotesis en base a
las caracteristicas previamente estudiadas para valorar su medicion, a través de

promedios y frecuencias en un momento dado (Ato et al., 2013).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variables 1: Estrés laboral

Definicion conceptual: es la respuesta adaptativa, modulada basada, que es
producto de diversas situaciones que demandan exigencia hacia el individuo.

(Matteson e Ivancevich, 1987).

Definicion operacional: el estrés estd conformado por la dimension de clima
organizacional, comprendido por la vision y mision, la dimensién. Estructura
organizacional, basada en los canales de comunicacion, la dimension Territorio
organizacional, referido a la estructura de la institucion, la dimensién Tecnologia,
comprendido por herramientas de trabajo, la dimensién Influencia del lider, abarca
el liderazgo como jefe de grupo, la dimension cohesion, que se refiere al trabajo en
equipo, la dimension respaldo del grupo comprendida por el apoyo laboral

(Matteson e Ivancevich, 1987)
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Indicadores: Claridad y entendimiento de la visiébn y mision, manejo de las politicas
de la empresa, condiciones del area de trabajo, grado de trato laboral, delegacion
de funciones, respaldo de equipo frente a metas profesionales.

Escala de medicién: Intervalo
Variable 2: Calidad de vida laboral

Definicién conceptual: La calidad de vida laboral se relaciona entre el trabajador
y la empresa, en cuanto a necesidades y funciones de trabajo (Davis y Newstrom,
1991)

Definicion operacional: Davis y Newstrom (199) mencioné que la calidad de vida
laboral, se conforma por las siguientes dimensiones las dimensiones: Autonomia,
cada trabajador tiene para encontrar alternativas de solucidon a diversos
inconvenientes: Desarrollo Personal: es el planeamiento y funcion que cada
organizacion desarrolla para ampliar y aumentar las capacidades Seguridad
Laboral: precaucion ante un riesgo laboral ligado a cada actividad, Equidad: es la
igualdad, compromiso Y justicia para considerar el desarrollo de cada trabajador,

Salario Justo: depende de la calidad de vida y posiciones sociales del trabajador.

Indicadores: Resolucion de conflictos, responsabilidad en las actividades,
autorregulacion personal, linea de carrera, trabajo en equipo, compensaciones,
ausentismo, rotacion de puesto, ambiente, empatia, integracion hacia la

organizacion, compromiso, compensacion, satisfaccion.

Escala de medicién: Intervalo

3.3. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacién

En cuanto a Lima Este hay 152 mil docentes que conforman el sistema
educativo (INEI, 2017). Cabe recalcar que la poblacion se trata de un conjunto de

individuos con particularidades comunes (Arias, 2016).
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Criterios de Inclusion: Se considerd a docentes que trabajen en una institucion
educativa de Lima Este, docentes de ambos sexos, docentes del nivel primario y
secundario, docentes que trabajen mas de 6 meses de antigiiedad y docentes

contratados.
Criterios de Exclusion: Docentes que no respondan el cuestionario.
Muestra

El tamafio de la muestra estuvo constituido por 384 docentes el cual se
determind mediante una férmula para poblaciones finitas, ya que se tuvo
conocimiento de la cantidad de docentes que trabajan en instituciones educativas
de Lima Este, ya que, la muestra es una parte del universo que tiene todas las

caracteristicas de este (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
Muestreo

El muestreo utilizado fue no probabilistico por conveniencia, debido a la
accesibilidad y facilidades de las autoridades educativas (Manterola et al. 2018),
paralo cual se tendra que poner en contacto con los docentes, quienes participaran

en la resolucion de los cuestionarios.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnica: Para el estudio se empleé como técnica la encuesta, en la que se busco
recopilar datos que proporcionan el conjunto de individuos acerca de si sus
percepciones con respecto a un tema en especifico (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018).

Instrumento: En el presente estudio; para la variable estrés laboral se aplico
Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS, adaptada por los autores para fines de
esta investigacion, cuenta con 25 items, la escala original cuenta con una validez
de 0.97 y una confiabilidad de 0.964, la escala cuenta con 7 opciones de respuesta
se aplica de manera grupal o individual. Los resultados de validez de contenido
para la escala adaptada se hallaron mediante la validez de contenido se hallé
mediante los criterios de jueces se obtuvieron un valor igual a 1, asimismo se

realizo la validez de constructo la prueba de esfericidad de Bartlett de ,979 para la
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confiabilidad se obtuvo el alfa de Cronbach = 0,878. Se llevo a cabo el andlisis
exploratorio y confirmatorio con indices de ajuste, y un indice de confiabilidad de
,923.

Para la variable de Calidad de vida laboral, se empled la escala “ECVL”, del
autor Martinez (2019), basada en la teoria de Maslow, cuenta con 30 items, la
administracion del instrumento es 10 minutos, en cuanto a la validez de contenido
se obtuvo mediante la V. de Aiken p>0.80. La confiabilidad por alfa de Cronbach
fue de 0.919.

3.5. Procedimientos

La primera parte estuvo dirigida a la coordinacion y la solicitud de los
permisos respectivos a las autoridades de las instituciones educativas, en este
caso directores de los cuatro centros educativos, es cuestionario fue enviado a los
docentes, por ultimo, se recepcionoé los cuestionarios ya resueltos, asi mismo la se

procedio a tabular la informacion obtenida.

3.6. Método de andlisis de datos

Se llevo a cabo el andlisis de los datos, que fueron plasmados en Excel, para
luego plasmarlos al programa estadistico SPSS 26. Asimismo, se aplicé la prueba
de normalidad de Kolmogorov aplicada rigiéndose entonces bajo criterios no
paramétricos se efectud el andlisis de la correlacion, los datos encontrados fueron
presentados por medio de tablas de correlacion de acuerdo con los objetivos

planteados.

3.7. Aspectos éticos

En este sentido se cumplié con los aspectos éticos; para ello, con respecto
al principio de beneficencia ya que en base a los resultados se buscé estrategias
de solucidn, en cuanto al principio de no maleficencia la participacion fue de manera
anonima; respecto al principio de autonomia, la participacion en la investigacion fue
de manera voluntaria y para el principio de justicia, los resultados recogidos no

fueron manipulados.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre Estrés laboral y calidad de vida laboral

Estrés laboral y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,854
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En latabla 1, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman = 0,854 es decir, una relacién positiva alta entre las variables. Se

rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 2

Relacion entre clima organizacional y calidad de vida laboral

Clima organizacional y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,867
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 2, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman = 0,867 es decir, una relacion positiva fuerte. Se rechaza la hipotesis

nula.
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Tabla 3

Relacion entre estructura organizacional y calidad de vida laboral

Estructura organizacional y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,825
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 3, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman = 0,825 es decir, una relacion positiva alta, por ello, se rechaza la

hipotesis nula.
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Tabla 4

Relacion entre territorio organizacional y calidad de vida laboral

Territorio organizacional y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,902
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 4, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de

Spearman = 902 es decir, una relacion fuerte. Por ello, se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 5

Relacion entre tecnologia y calidad de vida laboral

Tecnologia y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,847
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En latabla 5, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor

a un p valor = 0.00. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de

Spearman = 847 es decir, una relacion fuerte. Por ello, se rechaza la hipétesis nula.

19



Tabla 6

Relacion entre influencia de lider y calidad de vida laboral

Influencia de lider y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,822
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 6, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor

a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de

Spearman =822 es decir, una relacion positiva alta. Por ello, se rechaza la hipétesis

nula.
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Tabla7

Relacion entre falta de cohesion y calidad de vida laboral

Falta de cohesion y calidad de vida laboral

Rho Spearman ,801
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En latabla 7, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor

a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de

Spearman =801 es decir, una relacion positiva alta. Por ello, se rechaza la hipétesis

nula.
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Tabla 8

Relacion entre respaldo del grupo y calidad de vida laboral

Respaldo del grupo y calidad de vida laboral

Rho Spearman , 759
Sig. (bilateral) ,000
N 384

En la tabla 8, se evidencia que el valor de Sig. es 0.00 es decir que es menor
a un p valor= 0.05. lo que indica que existe relacion, el coeficiente de Rho de
Spearman = 759 es decir, una relacion positiva alta. Por ello, se rechaza la hipétesis

nula.
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V. DISCUSION

La investigacion determind una relacidén positiva alta entre estrés laboral y
calidad de vida laboral en docentes, estos resultados se diferencian
estadisticamente de Andrade (2019) ya que en sus resultados evidencia
correlacion inversa, considerando lo mencionado por Hernandez (2005), quien
refirid que el estrés dentro de un factor psicosocial de la cual guarda relacion con
el medio ambiente, donde los estimulos interceden, asi también la calidad de vida
laboral comprende todas aquellas condiciones que guardan relacion con el
ambiente laboral. Ante ello los docentes de las distintas instituciones educativas
presentan estrés que no les permite a todos desarrollar, por ello para fortalecer su
salud fisica y emocional, buscan soluciones favorables para velar por su calidad
de vida laboral de esta manera se sienten motivados y satisfechos ya que buscan

el equilibrio en su entorno de trabajo.

Al determinar la relacidon entre clima organizacional y calidad de vida laboral
en docentes, se hallé una correlacion positiva fuerte, por lo que el resultado
obtenido se asemeja al estudio que realiz6 Mattos (2021), reforzando esto los
autores Matteson e Ivancevich (1987) hicieron mencion que el clima organizacional
se da mediante la relacion del trabajador hacia la estructura, lo cual genera el clima
organizacional, por lo que, es relevante que en las instituciones busquen el
bienestar general. Es asi como los docentes de los colegios establecen un vinculo
con la institucion, interiorizando cada valor como propio, al promover una cultura
organizacional mediante el trabajo grupal refuerzan la calidad de vida y motivacion
y presentan satisfaccion con su espacio de trabajo y sistema de educacion, evita

presentar estrés continuo y les permite organizar horarios.

Asimismo, se determind una relacion positiva alta, entre estructura
organizacional y calidad de vida laboral en docentes, este resultado se asemeja a
los hallado por Becerra (2020). Segun lo que plantearon los autores Matteson e
Ivancevich (1987) sobre la estructura organizacional, dicho estresor se activa por
el tipo de estructura, por las cadenas de mando y las autoridades establecidas en
las organizaciones. Es asi también que Rodriguez et al. (2017) mencionaron que
la calidad de vida laboral es una evaluacién entre el grado de bienestar y desarrollo.

Es por ello por lo que segun lo evidenciado las instituciones permiten a los docentes
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el desarrollo de sus roles y actividades, brindandoles buenos entornos de trabajo,
con el fin de que las relaciones interpersonales promuevan la confianza y la
satisfaccion de su empleo. Se evidencia que los docentes cuentan con las
condiciones laborales correctas para el desempeiio de sus funciones y el control
de sus actividades.

Ademas, se determind la relacion positiva alta entre tecnologia y calidad de
vida laboral en docentes, estos resultados coinciden con los resultados de la
investigacion del autor Parian (2020), de tal modo Matteson e Ivancevich (1987)
hicieron énfasis en que, respecto al territorio organizacional, se emplea para
especificar el entorno individual de los empleados o los espacios en el que se
realizan las actividades. De esta manera Zorrilla (2016) manifesto que la calidad de
vida laboral se determina por factores externos e internos que brinda su centro de
labores. Es asi como se observa que los docentes consideran y presentan
condiciones laborales que desempefian de manera correcta, asi como también
poner en practica lo aprendido en cuanto a la capacitacion constante de estas, de
modo que brindan las clases, ejercer sus labores sin dificultad alguna, evitando asi

sentimientos de frustracion y dificultad de realizacion en su entorno de trabajo.

Se establecidé una relacion positiva alta entre influencia de lider y calidad de
vida laboral en docentes, estos resultados se asemejan a los resultados obtenidos
por Corimanya y Quintanilla (2020), segun lo referido por Matteson e Ivancevich
(1987) se refiere a las acciones, los estilos y el sistema de un lider que puedan
actuar como elementos que desencadenan el estrés para unos sujetos y afectar el
desempeio y las satisfacciones en el entorno laboral. Por ende los docentes
manifestaron que la influencia del lider el trabajo promueve condiciones adecuadas
en el espacio laboral, asi como también recursos necesarios de desenvolvimiento
y crecimiento, las directivas de los colegios reflejan organizacion que brinda al
personal docente adaptacion al sistema educativo, mediante estrategias y canales
informativos sobre las metas trazadas en el afio escolar, es asi que existe
coordinacion paralela en cuanto a identificacién de objetivos, recursos laborales y

recursos humanos.

Se determind que existe una relacion positiva alta entre falta de cohesién y

calidad de vida laboral en docentes, este resultado se asemeja a la investigaciéon
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de Veldsquez (2020), de acuerdo con los autores Matteson e Ivancevich (1987)
expresaron que la falta de cohesion es el grado de atraccion y motivacion que
permite la asociacion de grupo. Por ende, los docentes de las instituciones se
cohesionan correctamente, ademas gestionan ya administran su tiempo su tiempo
y para distribuir y coordinar objetivos plasmados en el sistema escolar, o que hace
gue se genere un vinculo interpersonal que promueve participacion para lograr el

objetivo.

Se determin6 que existe una relacién positiva alta entre respaldo del grupo
y calidad de vida laboral en docentes, estos resultados se asemejan a la
investigacion de Parian (2020), de acuerdo con los autores Santos et al., (2020)
refirieron que los trabajadores estan predispuestos a ser afectados por el exceso
de horas de trabajo con las diferentes labores desgastandose fisico y mentalmente
y muchas veces las condiciones de trabajo no son las apropiadas. Por ello los
docentes al contar con horas de trabajo establecidas evitan situaciones de
frustracion, ademas los autores Rodriguez et al. (2017) manifestaron que se trabaja
en equipo para contar con un mayor respaldo y apoyo continua. Segun lo
evidenciado los docentes se distribuyen funciones, tareas de manera adecuada y
se evita descoordinaciones, lo que ayuda a regular el trabajo bajo presion,
sobrecarga laboral y repercusion en el estado fisico y mental del docente. Por ende,
se sienten satisfechos en su entorno laboral, a su vez la institucion brinda
oportunidades de crecimiento profesional, permitiendo una mejor interaccion entre
compafieros de trabajo, podra brindarse mediante herramientas ofimaticas de esta

manera promover la actualizacion y uso de diversas plataformas educativas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determind la relacion positiva alta entre estrés laboral y calidad de
vida laboral, puesto los docentes afrontan situaciones estresantes por
ende refuerzan su calidad de vida laboral,

Segunda. Se determing la relacion positiva fuerte entre clima organizacional y
calidad laboral, ya que los docentes identifican una cultura de trabajo
estresante buscan su bienestar laboral.

Tercera. Se determing la relacion positiva alta entre estructura organizacional
y calidad de vida laboral, lo cual indica que, la sobrecarga de funciones
resulta genera estrés por ello limitan sus actividades, para equilibrar su
trabajo.

Cuarta. Se determino la relacion fuerte entre territorio organizacional y calidad
de vida laboral, es decir, la poca interaccion en el trabajo provoca estrés,
por ello promueven el valor del trabajo.

Quinta. Se determino la relacion fuerte entre tecnologia y calidad de vida, por
lo cual las nuevas herramientas ofimaticas generan estrés en los
docentes, en consecuencia los docentes se adaptan para su bienestar
laboral.

Sexta. Se determind la relacion fuerte entre influencia del lider y calidad de vida
laboral, es decir que la interaccion de jefes a docentes no es recurrente
lo que causa situaciones estresantes, por ello se comunican con los
directores, donde se les brinda escucha y seguridad laboral.

Séptima. Se determind la relacion positiva alta entre falta de cohesion y calidad
de vida laboral, por ende, si la coordinacion de grupos no es adecuada
y se genera estrés laboral, por lo que participan en las actividades para
sentirse satisfechos laboralmente.

Octava. Se determind la relacion positiva alta entre respaldo de grupo y calidad
de, es decir las funciones no son distribuidas, por ello los docentes

muestran la basqueda del desarrollo grupal y bienestar laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a las instituciones educativas realizar evaluaciones
periddicas sobre las variables para reducir el estrés por trabajo remoto y
promover la calidad de vida laboral.

Segunda. Se recomienda extender el estudio de las variables a otras
poblaciones, en regiones del pais, asi como también a otras unidades de
analisis como colaboradores de organizaciones.

Tercera. Se recomienda a los futuros investigadores para futuros estudios
emplear otros instrumentos que midan las variables para actualizacion de
nuevos datos, asimismo promover la participacién en las investigaciones
empleando incentivos de esta manera llegar a la muestra e estudio.

Cuarta. Se recomienda en base a los resultados hallados, extender la muestra,
lo que permitird obtener cifras actualizadas en diferentes grupos de
trabajadores.

Quinta. Se sugiere a futuros investigadores realizar revisiones sistematicas
basadas en el contexto docente que permitan recopilar y generar aportes
a las variables de calidad de vida laboral y estrés.

Sexta. Se recomienda a futuros investigadores, llevar a cabo nuevos estudios
sobre las variables a nivel nacional para contribuir con investigaciones en
el ambito educativo.

Séptima. Se recomienda evaluar las variables a niveles nacional en las distintas
instituciones educativa asi como también en las distintas organizaciones
de los distintos sectores.

Octava. A los estudiantes de psicologia llevar a cabo estudios de las variables
empleando otros instrumentos de medicion de manera que permita una

comparacioén con los resultados ya hallados
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