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RESUMEN 

El objetivo del trabajo fue determinar la influencia de las condiciones de trabajo y 

factores de estrés en la satisfacción laboral de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima 2020. El trabajo fue de enfoque cuantitativo, de tipo básico, 

descriptivo- correlacional causal, de diseño no experimental, que contó con una 

muestra de 106 colaboradores de una institución educativa de lima. La técnica 

usada fue la encuesta y los instrumentos tres cuestionaros estandarizados para las 

condiciones de trabajo (Reyes, 2016), factores de estrés (Suarez, 2013) y para la 

satisfacción laboral (Pereyra, 2015) que tuvieron un confiabilidad mediante el alfa 

de cronbach de 0.842, 0.966 y 0.921 respectivamente. 

Los resultados para condiciones de trabajo indican un predominio del nivel regular 

en 80.2%, los factores de estrés en un nivel intermedio de 86.8%, mientras que 

para la satisfacción laboral fue un nivel indiferente de 82.1%.  En la hipótesis se 

utilizó la  prueba de regresión logística ordinal. Lo cual permitió concluir que las 

condiciones de trabajo y factores de estrés influyen de manera significativa en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la institución educativa de Lima; 

obteniéndose  una variabilidad de 84.4% y un wald mayor a 4, y asociado con 

valores de 0,000 menores a 0,05. 

Palabras clave: Condiciones de trabajo, factores de estrés, satisfacción laboral, 

colaboradores 
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ABSTRACT 

The objective of the work was to determine the influence of work conditions and 

stress factors on the job satisfaction of employees of an educational institution in 

Lima 2020. in the experimental, which counted with a sample of 106 collaborators 

of an educational institution in Lima. The technique used was the survey and the 

instruments three standardized surveys for work conditions (Reyes, 2016), stress 

factors (Suarez, 2013) and for job satisfaction (Pereyra, 2015) that have been 

unreliable by means of the Cronbach alpha of 0.842, 0.966 and 0.921 respectively. 

The results for work conditions indicate a predominance of regular level at 80.2%, 

stress factors at an intermediate level of 86.8%, while for labor satisfaction there 

was an indifferent level of 82.1%. In the hypothesis, the ordinal logistic regression 

approach was used. It allowed us to conclude that work conditions and stress 

factors significantly influence the job satisfaction of employees of the educational 

institution in Lima; obtaining a variability of 84.4% and a wald greater than 4, and 

associated with values of 0.000 less than 0.05. 

Keywords: Working conditions, stress factors, job satisfaction, collaborators 
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RESUMO 

O objetivo do trabalho deve determinar a influência das condições do trabalho e os 

fatores de estrés na satisfação laboral dos colaboradores de uma instituição 

educacional de Lima 2020. O trabalho do fue do enfoque cuantitativo, do tipo 

básico, descriptivo- correlacional causal, de diseño não experimental, que contó 

com uma muestra de 106 colaboradores de uma institución educativa de lima. La 

técnica usada fue la encuesta y los instrumentos tres cuestionaros estandarizados 

para las condiciones de trabajo (Reyes, 2016), fatores de estrés (Suarez, 2013) y 

para la satisfacción laboral (Pereyra, 2015) que tuvieron un confiabilidad mediante 

el alfa de cronbach de 0,842, 0,966 e 0,921 respectivamente. 

Os resultados para as condições do trabalho indiano em um nível predominante 

regular em 80,2%, os fatores de estrés em um nível intermediário de 86,8%, 

mientras que para a satisfação laboral fue em um nível indiferente de 82,1%. En la 

hipótesis se se utiliza la prueba de regresión logística ordinal. A permissão local 

conclui que as condições de trabalho e fatores de estrés influyen de manera 

significam en la satisfacción laboral de los colaboradores de la institución educativa 

de Lima; obteniéndose una variabilidad de 84,4% y un wald mayor a 4, y asociado 

con valores de 0,000 menores a 0,05. 

Palavras-chave: Condições de trabalho, fatores de estresse, satisfação no trabalho, 

colaboradores
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I. INTRODUCCIÓN

Toda organización moderna conoce la importancia que tiene la gestión del talento 

humano para el éxito, es por eso que los colaboradores son el recurso más 

importante, ya que son ellos el pilar, en un gran porcentaje, para el buen 

funcionamiento de su organización.  

El trabajo en la vida es vital en las personas porque desempeña un papel 

fundamental para experimentar un nivel óptimo de satisfacción la cual es el 

resultado de un efecto positivo no solo en la persona, sino también con aquellos 

que se relacionan con él, asimismo la satisfacción en el trabajo influye tanto en la 

vida de los colaboradores y se refleja el funcionamiento de las organizaciones. 

La satisfacción laboral influye en el grado de bienestar que experimenta el 

colaborador en su trabajo la cual puede ser determinada por diferentes factores 

como el tipo de trabajo, el reconocimiento, el logro, la responsabilidad, las 

condiciones de trabajo, etc., donde la satisfacción laboral puede ser afectada por 

una variedad de elementos que surgen de las distintas situaciones. 

Paul (2015)  afirma que un trabajador que no está satisfecho en su trabajo 

es un indicio  de debilidad en la organización la cual se relaciona con una menor 

productividad, ausencia al centro de labores que hacen que no se cumplan las 

metas propuestas. La satisfacción laboral en los trabajadores tiene un impacto 

positivo en sus actividades laborales, incide directamente en su eficacia en su 

profesión y rendimiento (Ramos et al., 2019; Anaya y López, 2015; Spector, 1985). 

Las condiciones del trabajo influyen en el colaborador tanto en su desarrollo, 

satisfacción, salud y desempeño (Sauter et al., 2001; Toro et al., 2010), donde 

engloba no solo el conjunto de condiciones económicas y sociales sino también 

aspectos jurídicos, tecnológicos, ecológicos en el ámbito donde desarrolla la 

actividad laboral las cuales repercute en la dinámica organizacional. 

En el año 2016 la organización internacional del trabajo en su encuesta 

realizada en Centroamérica sobre salud y condiciones de trabajo informo que el 

12% al 15 % de trabajadores se siente estresado por su trabajo. El estrés laboral 

no solo afecta a los colaboradores sino que actualmente está identificada a nivel 
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organizacional como una enfermedad muy peligrosa porque genera un gran 

perjuicio en la producción a todos los países con economías industrializadas o no  

(Rodríguez, 2020). 

El trabajador que esta estresado tiene predisposición a enfermarse más, 

tener una baja o nula motivación, disminuye su productividad y tiene menor 

seguridad en lo que realiza la cual influye en la organización generando una imagen 

negativa en el ámbito donde se desarrolla (Houtman et. al, 2008 ; Peiro ,2001). 

Por otro lado se han realizado estudios para identificar que elementos actúan 

como factores causales de estrés en los colaboradores donde el mal clima 

organizacional, la fuerte presión que sufre el colaborador por lograr metas y el ritmo 

acelerado de organización son algunos de los factores y estos  pueden variar por 

las condiciones y ambientes de trabajo los cuales desencadenan diferentes tipos 

de reacciones en el colaborador (Cirera et al., 2012).  

 Debido a los cambios impuestos por la  nueva realidad de la pandemia covid 

19,  las organizaciones han tenido que migrar gran parte de su fuerza laboral de la 

modalidad presencial a la remota con el objetivo de cuidar a sus colaboradores y 

no detener sus operaciones siendo un claro ejemplo  las instituciones educativas 

donde los colaboradores han debido adoptar dicha modalidad de trabajo. 

El análisis de las condiciones de trabajo en la nueva modalidad remota en 

los colaboradores de las instituciones educativas cambia porque ahora el ambiente 

de trabajo se desarrolla en su hogar, en el cual se presentan características 

especiales al converger diversas dimensiones individuales, económicas y/o 

sociales. Estas condiciones de trabajo son influenciadas aún más por el contexto 

en que vivimos donde se han aumentado las exigencias de trabajo y  al mismo 

tiempo se les ha exigido mayor rapidez en la adaptación de las clases planificadas 

de modalidad presencial a modalidad remota; además se ha evidenciado la 

existencia de la falta de homogeneidad en los colaboradores sobre la familiarización 

con las herramientas tecnológicas y no se han considerado las condiciones 

familiares que podrían afectar su trabajo. 

El trabajo de los colaboradores en las instituciones educativas genera que 

este expuesto a múltiples y específicas condiciones que influye sobre su salud y 
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que se puede expresar en cualquier momento bajo la forma de  estrés con sus 

múltiples manifestaciones tales como irritabilidad, cansancio, fatiga, depresión, 

ansiedad, etc. 

Adicionalmente en el panorama actual por el covid 19 , las personas han sido 

afectadas por las medidas dictadas por el gobierno (como el autoaislamiento, la 

cuarentena); las consecuencias de la enfermedad (inclusión en personal 

vulnerable, pérdida de seres queridos, haber padecido la enfermedad, el temor de 

contraerla); las consecuencias económicas (pérdida del empleo, suspensión 

perfecta, modificación en el salario etc.), lo cual es muy complejo debido a 

diferentes factores estresantes que pueden provocar patologías definidas  como 

estrés crónico , estrés postraumático o trastorno de adaptación por citar algunas 

(Lotzin et al., 2020)  

Por lo antes mencionado se formula el siguiente  problema ¿Cuál es la influencia 

de las condiciones de trabajo y factores de estrés en la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una institución educativa de Lima, 2020? y se han establecido 

como objetivo general: Determinar la influencia de las condiciones de trabajo y 

factores de estrés en la satisfacción laboral de los colaboradores de una Institución 

Educativa de Lima 2020. 

Teniendo como objetivos específicos: Determinar la influencia de las 

condiciones de trabajo y los factores de estrés en la satisfacción con la supervisión 

de los colaboradores de una institución educativa de Lima, 2020; determinar la 

influencia de las condiciones de trabajo y los factores de estrés en la satisfacción 

con el ambiente físico del trabajo de los colaboradores de una institución educativa 

de Lima, 2020; determinar la influencia de las condiciones de trabajo y los factores 

de estrés en la satisfacción con las prestaciones de los colaboradores de una 

institución educativa de Lima, 2020; determinar la influencia de las condiciones de 

trabajo y los factores de estrés en la satisfacción intrínseca de los colaboradores 

de una institución educativa de Lima, 2020; determinar la influencia de las 

condiciones de trabajo y los factores de estrés en la satisfacción con la participación 

de los colaboradores de una institución educativa de Lima, 2020. 
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En referencia a la hipótesis se buscó demostrar que las condiciones de trabajo y 

factores de estrés tienen influencia en la satisfacción laboral de los colaboradores 

de una institución educativa de Lima, 2020, además la investigación tiene cuatro 

tipos de justificación: justificación teórica donde se basa en estudios que señalan 

que la satisfacción laboral incide en el trabajador y en la organización donde existen 

factores que se relacionan e impactan sobre ella. En cuanto la justificación práctica 

los resultados servirán a la institución educativa en la toma de decisiones para 

generar planes y estrategias que permita enfatizar en la importancia de la 

satisfacción laboral de sus colaboradores en función a las condiciones de trabajo y 

factores de estrés.  

La justificación metodológica se empleó el método cuantitativo donde el  

cuestionario fue el instrumento de investigación mediante la cual se obtuvo 

información de las variables para luego utilizar SPSS  que permitió el cálculo de los 

coeficientes de correlación entre las variables independientes y la dependiente. 

Para la justificación epistemológica se basa que es un estudio crítico donde 

emplea conocimientos científicos considerando la validez de la normativa de la 

lógica y que determina si un discurso científico es coherente o no, lo que permitió 

en la investigación un mejor abordaje en el estudio multivariable. 
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II. MARCO TEÓRICO 

De las variables que se estudiaron, existen tesis de investigación internacional 

como la tesis doctoral de Ramírez (2016) que propuso como objetivo conocer como 

el colaborador académico universitario afronta los cambios en que suceden en su 

contexto actual sobre las condiciones de trabajo basándose en la evidencia y 

caracterización de los sentimientos, percepciones y comportamientos utilizando 

una metodología mixta  la cual combinaba una doble aproximación (cualitativa y 

cuantitativa), obteniendo como resultado  que en el colaborador académico 

universitario existe un alto índice de inseguridad e incertidumbre sobre su actual 

presente y próximo futuro determinado por el grado de bienestar laboral percibido. 

Rodríguez (2016) en su tesis doctoral, propuso como objetivos determinar el 

nivel de satisfacción laboral de los profesionales sanitarios y educativos, asimismo 

establecer si existían diferencias en la satisfacción entre colaboradores de ambos 

sectores y en qué medida esas diferencias dependen de las condiciones de trabajo 

y de la calidad de vida laboral , para ello realizó un estudio observacional transversal 

en el que se analizan las respuestas de estos grupos profesionales donde tuvo 

como resultado que los profesionales sanitarios se encuentran molestos o 

preocupados por sus condiciones de trabajo ligadas a los riesgos laborales a 

diferencia de los profesionales educativos donde está ligada a las condiciones 

físicas, asimismo no se encontró diferencias en la satisfacción laboral entre los 

colaboradores de ambos sectores salvo en lo relacionado con la presión laboral. 

Portero (2019) en su tesis doctoral, propuso determinar la relación entre 

satisfacción laboral, estrategias de afrontamiento, estrés percibido, burnout y 

características laborales y sociodemográficas de los colaboradores sanitarios sobre 

el estado de salud general utilizando un tipo de  estudio observacional, transversal 

y multicéntrico donde tuvo como resultado que el nivel de estrés percibido es medio 

en los colaboradores sanitarios siendo el afrontamiento la estrategia más usada, 

asimismo las dimensiones agotamiento emocional resulto baja. En referencia a las 

otras dos dimensiones realización personal y despersonalización el resultado fue 

moderado además el nivel de satisfacción laboral también resulto moderada y las 

manifestaciones clínicas más frecuentes eran la sintomatología somática y la 

ansiedad. 
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Asimismo artículos científicos como el publicado por Thamilvanan y Thavasumani 

(2019) que propusieron estudiar la relación entre la satisfacción laboral y el estrés 

laboral de los médicos representantes en los distritos de Trichy y Tanjore de 

Tamilnadu  donde concluyeron que existía dependencia entre ambas variables. 

Toropova et al. (2020) en su artículo, investigaron las relaciones entre la 

satisfacción laboral de los docentes  en función de las condiciones de trabajo de la 

escuela y las características de los docentes de matemáticas de octavo grado, 

utilizando el modelo de ecuaciones estructurales y realizando el análisis mediante 

el factorial confirmado, obteniendo como resultado que existe una relación 

importante entre las condiciones laborales de la escuela y la satisfacción laboral de 

los docentes  siendo la carga de trabajo ,la cooperación y  la percepción , los 

factores más relacionados con la satisfacción laboral docente. 

 Siti et al. (2019) en su artículo de enfoque cuantitativo tuvieron como objetivo 

desarrollar y probar un marco que examinara las consecuencias del estrés laboral 

y su impacto en la satisfacción laboral e intención de rotación de las enfermeras en 

hospitales públicos y privados de Bahawalpur, Punjab de Pakistán, demostrando 

que existía correlación positiva significativa entre la ambigüedad de roles y el estrés 

laboral. Además, de una correlación similar entre el conflicto laboral y familiar, la 

satisfacción laboral e intención de rotación y que  existe una correlación negativa 

entre el apoyo del supervisor, rotación, el estrés laboral y  la satisfacción laboral. 

Mai y Ung (2020) en su artículo investigaron los efectos de los factores 

estresantes relacionados con el trabajo y el individuo en relación con tres variables: 

la motivación, satisfacción laboral  y lealtad de los empleados en el contexto de la 

industria hotelera de Vietnam donde los resultados demuestran que los factores 

estresantes relacionados con el individuo influyen positivamente y directamente a 

las tres variables, mientras que los factores estresantes relacionados con el trabajo 

influyen en forma directa y positivo en la motivación de los empleados pero afectan 

indirectamente a la lealtad y la satisfacción laboral de los empleados. 

Kurniawaty et al. (2019) en su artículo de enfoque cuantitativo investigaron 

los factores que influyen en la intención de rotación de los empleados del Banco 

Mandiri, incluidos el entorno laboral, el estrés y la satisfacción laboral encontrando 
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como resultado que el ambiente de trabajo tiene un efecto positivo y significativo en 

la satisfacción laboral, el estrés tuvo un efecto negativo y significativo sobre la 

satisfacción laboral, asimismo Robinet  y Pérez (2020) en su artículo realizaron una 

revisión de publicaciones en época de pandemia referente al nivel de estrés de los 

docentes donde todas las investigaciones confirmaban el incremento y que las 

principales causas eran los factores psicosociales. 

Ruotsalainen et al. (2020), en su artículo tuvieron como propósito investigar 

los factores estresantes, los desafíos, el trabajo en equipo y los factores de gestión 

asociados con la calidad de atención ,el bienestar y la satisfacción laboral 

experimentada de los trabajadores de atención domiciliaria y como experimentan 

su trabajo realizado, teniendo como resultado que las condiciones y prácticas 

laborales actuales se consideran estresantes, asimismo si los trabajadores 

pudieran influir en sus trabajo podría tener un impacto positivo en su bienestar a 

través de una mayor satisfacción laboral.  

Muñoz et al.  (2020) en su en su artículo tuvieron como propósito de estudio 

describir cual era la forma de reacción emocional esperada por el Covid-19 por los 

colaboradores de salud, obteniendo como resultado que el Covid-19 es un factor 

de riesgo en la salud de los colaboradores, los cuales requieren oportuna atención 

de los especialistas en temas de salud mental 

Zhou y  Yao  (2020) en su artículo buscaron examinar como el apoyo social 

alivia los síntomas de estrés agudo en los docentes de primaria y secundaria para 

lo cual utilizarón cuestionarios auto informados sobre apoyo social, necesidades 

psicológicas, sentido de control y síntomas del estrés agudo,  obteniendo como 

resultado que el apoyo social puede ayudar a aliviar los síntomas de estrés agudo 

cuando el apoyo satisface tanto su sentido de control y sus necesidades 

psicológicas. 

Por otra parte existen estudios de investigación nacional como el realizado 

por  Norabuena (2018) en su tesis de maestría de enfoque descriptivo correlacional 

planteó determinar si existe relación entre las variables estrés laboral y satisfacción 

en los colaboradores de la Dirección regional de salud de la ciudad de Huaraz en 

el año 2016, obteniendo como resultado que esta variable se relaciona en forma  
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altamente significativamente y negativa con la satisfacción laboral en los 

colaboradores de la dirección regional de salud. 

Kian (2019) en su tesis de maestría planteó como objetivo determinar la 

relación entre estrés y satisfacción laboral en el personal de enfermería de un centro 

de salud, realizando un estudio de tipo correlacional y de corte transversal, donde 

concluyó que las condiciones laborales afectan la satisfacción laboral del personal 

de enfermería donde se presenta el estrés laboral 

Akamine (2017) en su tesis de maestría, se propuso estudiar la relación entre 

la variable condiciones de trabajo y satisfacción laboral en los colaboradores 

administrativos del hospital María Auxiliadora, la investigación fue de tipo 

correlacional y  concluyó que existe una relación positiva, asimismo confirmo que 

las ambas variables están  relacionadas en forma directa y con correlación positiva 

significativa.  

La primera variable de estudio son las condiciones de trabajo que es el 

conjunto de condiciones y características de tipo ecológica, social, técnica, 

económica, material, política, organizacional y jurídica donde se desarrolla la 

actividad y relaciones laborales (Blanch et al., 2010). 

También es definida como todos los componentes que se encuentra 

relacionados al trabajo (Ramos ,2013) o que giran en torno al colaborador los cuales 

pueden ser de tipo ergonómico, psicosocial, de seguridad e higiene (Merino, 2015), 

donde las diferentes variables  permiten definir como es la tarea o el entorno, 

asimismo dichas variables determinaran la salud del colaborador tanto física, 

psíquica y social (INSHT, 1987) donde los resultados permiten comprender el tipo 

de conducta de las personas ya que engloba todo tipo de aspecto que se produce 

en el trabajo.  

Las condiciones de trabajo como la exposición frecuente al ruido, radiación 

solar, movimientos repetitivos y posturas incorrectas pueden deteriorar la salud de 

los colaboradores y la calidad del trabajo (Sabastizagal et. al., 2020; Park et al., 

2015), así como el trabajo nocturno, horas de trabajo diarias o semanales variables, 

largas horas rebaja la calidad de vida, genera depresión, ansiedad, enfermedades 

cardiovasculares (Jung et al., 2017; Lee et al., 2021). 
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Neffa (2015) subraya que pueden llegar a satisfacer o identificar los riesgos, el 

sistema salarial, la distribución del tiempo de labor, la organización del trabajo y su 

contenido, de igual manera Drucker (1999) infirió que la condición de trabajo está 

relacionada con diferentes componentes que brinda las organizaciones con el fin 

de innovar y producir más para su beneficio.  

Las condiciones de trabajo son otorgadas por  las organizaciones donde 

tienen consecuencias en forma directa en el estado de salud de sus colaboradores 

y en su reacción frente a una acción riesgosa que depende de elementos 

intrínsecos como extrínsecos , en el campo docente se puede definir como espacio 

amplio donde se centra tres tipos de dimensiones: física personal y social en donde 

laboran y su salud como parte integral se basa en la armonía de la parte psicológico, 

biológico, fisiológico y social que influye de manera fuerte en donde laboran 

(UNESCO, 2005). 

Ramos et al. (1996), citado por Rodríguez (2016), señala que las condiciones 

de trabajo pueden englobarse en 6 grupos, la primera son las condiciones de 

empleo que son las prestaciones de servicios de los colaboradores hacia la 

organización donde incluye la estabilidad, el salario, las prestaciones, las 

afiliaciones sindicales, etc. 

En el segundo grupo se refiere a condiciones de tipo ambiental que es el 

entorno físico que está conformado por el ambiente de tipo físico (nivel de ruido, 

iluminación, vibraciones, ventilación, etc.), las condiciones espacio-geográfica 

(densidad, territorio, privacidad condiciones de aislamiento), y el diseño del lugar 

donde se realiza el trabajo, en el tercer grupo están las condiciones de seguridad 

que son las condiciones que tienen que conocer el colaborador en su lugar de 

trabajo, asimismo debe conocer las características de la tarea que es el cuarto 

grupo de su clasificación. 

En el penúltimo grupo está referido a los procesos de trabajo donde están 

los factores como la organización y división del trabajo, la postura del trabajo, las 

demandas de puesto, el nivel de exigencia, etc. y como último grupo las condiciones 

sociales y organizacionales donde se encuentra las relaciones interpersonales, el 

clima laboral, la participación, etc. 
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La segunda variable de estudio son los factores del estrés, siendo el estrés la 

enfermedad del siglo XXI y un problema a nivel mundial de salud pública (Reyes et 

al. ,2012), debido que en un mundo cambiante donde la persona debe adaptarse 

rápidamente antes los nuevos escenarios que exigen fuertes demandas en su 

trabajo hace que este agote sus recursos de afrontamiento que posee (Brengelman 

,1987) lo que ocasiona dicha enfermedad.  

Lazarus y Folman (1986) afirmaron que el estrés constituye una relación 

entre la persona y el medio donde interactúa y esta ocurre cuando los sucesos 

diarios superan sus recursos y ponen en peligro su equilibrio psicofísico, asimismo 

el estrés es una respuesta del individuo ante una situación donde no es capaz de 

realizar las demandas solicitadas, ocasionando resultados negativos (Cooper, 

Sloan, Williams ,1988). 

Trucco (2002), la define como el conjunto de respuestas especificas desde 

la parte neurológico y fisiológico cruzando la parte cognitiva y finalizando en el 

comportamiento debido a ocasiones externas o estímulos internos llamados 

estresores. Este fenómeno es dinámico y en la forma en que es percibida por las 

persona en su entorno de labores puede cambiar con el tiempo por tal motivo es 

importante el contexto (Oroa ,2017). 

El estrés en cantidad mínima es saludable y esencial y de niveles óptimos 

es ideal, sin embargo en demasía es dañina por tal motivo una pequeña cantidad 

es necesaria (De Camargo, 2004), además considera al eutrés como un buen 

estrés quien estimula la vida, motiva a resultados positivos y permite adaptarnos y 

el distrés que es mal estrés que es perjudicial y dañino. 

Ganster y  Rosen (2013) señalan que el estrés laboral está relacionado con 

la salud por los riesgos que pueden a nivel física y mental. Dicha enfermedad 

representa un costo para las organizaciones y la sociedad porque genera pérdida 

en la productividad, costos médicos por atención y prestaciones por discapacidad 

laboral (Hassard et al., 2014) 

De la Torre y Jenaro (2019) señalaron que el estrés laboral se desarrolla 

cuando tiene influencia de factores o agentes que puedan ocasionar esa disfunción 

catalogada como estresores, asimismo cualquier factor que cause estrés puede 
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considerarse como un estresor para lo cual se tiene que basar en un clasificación 

general  de estas fuentes del estrés y además de estudiar cuestiones específicas 

propias de cada ocupación. El estrés es producido por estímulos llamados 

estresores que producen la aparición del estrés en la persona en un determinado 

momento y puede clasificarse en factores laborales, familiares y personal (Comín 

et al., 2011).  

Asimismo en el ámbito educativo es desencadenado en el docente por el 

conjunto de situaciones problemáticas donde persiste y mantiene su intensidad a 

lo largo del tiempo, exigiendo en el docente una respuesta siendo ella una reacción 

adaptativa que ocasiona en el individuo una serie de repuestas estresante 

desarrollada ante la influencia de estímulos amenazantes (Ortiz, 1995, p. 77), de 

aquí se infiere que el estrés aparece cuando los factores estresores son continuos 

y persistentes en el tiempo y donde la persona se siente amenazada con lo cual 

genera una reacción que no es propio de su comportamiento. 

El estrés laboral se relaciona con diversos eventos estresantes en el 

ambiente de trabajo, con un nivel de exigencia mayor a las capacidades, 

necesidades y recursos del colaborador las cuales pueden surgir por situaciones 

diversas como la presión ocasionado por producir más, falta de conflictos mal 

resueltos o la falta de entrenamiento (Seijas , 2019, p. 103), donde el autor enfatiza 

que el estrés laboral aparece cuando el nivel de exigencias o demandas son 

mayores al que puede afrontar el trabajador y que estas factores pueden ser de 

diferente tipo dependiendo de la situación. 

Domingues (2018) señala que existen varios factores desencadenantes del 

estrés donde el individuo está cada vez más expuesto la cuales tienen sus orígenes 

fácilmente perceptibles las cuales están relacionados con la violencia de tipo 

urbana, financiera, crisis familiar asimismo existen otras formas menos notables 

que desencadenan el estrés, como son los eventos diarios.  

Los factores como las demandas laborales, el sistema organizativo, falta de 

recompensas, largas horas de trabajo, jornada laboral, la experiencia en el trabajo, 

el nivel educativo, intensidad de trabajo, localización en todo momento del 

trabajador estaban asociados con el estrés en el lugar de trabajo (Kim et al., 2014; 
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Yoon et al., 2018; Kabito y Wami, 2020; Etefa et al., 2018; Gebeyehu y Zeleke, 

2019; OIT, 2017). 

Además la mejor forma para eliminar o minimizar los factores que la 

producen es por medio de tres tipos de estrategias : la estrategias de ejecución la 

cual permite crear o establecer un nuevo entorno para el trabajador sin factores de 

estrés, la segunda son las estrategias proactivas que permita a los trabajadores 

manejar los efectos negativos del estrés siendo esta estrategia la más eficaz y la 

última estrategia son las reactivas que son utilizadas como corrección que se da en 

el instante para disminuir los efectos temporales del estrés (Whetten y Cameron , 

2011). 

 Siegrist (1996) señala que el estrés es un desequilibrio que resulta de los 

esfuerzos profesionales que invierte el colaborador en su desempeño laboral y las 

recompensas que recibe y establece tres dimensiones que está relacionado el 

estrés con el trabajo: la primera dimensión es el esfuerzo extrínseco que se refiere 

a la propia demanda del trabajo que tiene como indicadores las horas extras, las 

interrupciones constantes, ritmos apurados, esfuerzos físico, responsabilidades en 

demasía, cada vez más trabajo. 

 La segunda dimensión es recompensa que se evalúa en términos 

condiciones laborales, reconocimiento de los superiores, promociones de ascenso, 

esfuerzo en concordancia al salario, apoyo, reconocimiento del esfuerzo, trato con 

los demás y la tercera dimensión es el esfuerzo intrínseco que es la motivación por 

cumplir con las demandas requeridas la cual tiene como indicadores la percepción 

de falta de tiempo laboral, problemas para dormir, pensamientos recurrentes del 

trabajo, problemas de salud mental. 

La OIT-OMS (1989) establece siete dimensiones para dicha variable,  siendo 

la primera dimensión el clima organizacional  que representa las características y 

factores que interaccionan en el ámbito laboral y su influencia en el colaborador, la 

segunda dimensión es la estructura organizacional que se basa en el diseño y 

jerarquización de la organización y la posición del colaborador dentro de ella. La 

tercera dimensión es el territorio organizacional que representa el espacio donde el 

colaborador realiza sus funciones. 
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La cuarta dimensión es la tecnología que representa los recursos entregados por 

la organización al colaborador, la quinta dimensión es la influencia del líder donde 

señala la importancia que tiene sobre el colaborador y el logro de los objetivos, la 

penúltima dimensión es la falta de cohesión que es el grado unión o desunión en el 

grupo de trabajo y como ultima dimensión es el respaldo de grupo que se refiere al 

apoyo de los compañeros o supervisores ante diferentes situaciones que aparecen 

en el ámbito laboral. 

La tercera variable en la investigación es la satisfacción laboral que 

constituye un estado emocional de la persona en forma placentera o positiva que 

es producto de la percepción subjetiva que se basa en las experiencias laborables 

del colaborador cuando satisfacen ciertos requerimientos individuales (Locke, 

1976; Stephen y Timothy 2013) y donde fue definida por primera vez por Hoppock 

(1935) quien la describe como lo psicológico y los aspectos fisiológicos de la 

satisfacción de los empleados con los factores ambientales., asimismo la 

satisfacción laboral representa lo positivo o valoraciones negativas de parte del 

colaborador en referencia a su trabajo generando visiones favorables o 

desfavorable (Weiss, 2002). 

La satisfacción laboral debe ser una de las prioridades que toda organización 

debe tener en cuenta debido a que permite a los directivos conocer como sus 

colaboradores se sienten al realizar su trabajo y como esto influye en la disminución 

de su productividad, absentismo o rotación, por ese motivo la organización debe 

priorizar que el colaborador este en su trabajo satisfecho dado que si ocurre lo 

contrario  puede generar que estas variables se incrementen (Díaz, 2006 ; Loufatt 

y Arbaiza, 2010), por ese motivo que la satisfacción laboral es una variable 

importante la cual es estudiada debido a su importante  influencia que tiene sobre 

otras variables organizacionales y que puede ser un determinante en el éxito de 

ella (Yañez et al., 2010). 

Thompson y Phua (2012)  señalaron que debe estudiarse desde dos formas 

distintas: la primera es mediante la parte cognitiva que es la evaluación consciente 

del proceso hacia los atributos y su respectiva comparación entre su percepción y 

el estándar cognitivo (Moorman, 1993). La segunda forma es mediante la parte 
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afectiva que se define como un sentimiento que se representa en forma  

unidimensional en referencia hacia su trabajo como un todo (Spector, 1997). 

 La satisfacción laboral es un fenómeno que se caracteriza por las actitudes 

y emociones de los colaboradores que se relacionan por la obtención de resultados 

y metas en las empresas por eso su importancia (Zenteno y Durán, 2016; Pedraza, 

2020), es decir mediante la percepción subjetiva basada en su experiencias en el 

trabajo le produce un estado emocional positivo (Al-Mahdy et al., 2016) por lo tanto 

depende de las características ambientales, el entorno y los propios procesos 

mentales de la persona (Fierro et al. , 2016) 

Herzberg (1959) en su teoría motivacional sobre la satisfacción en el trabajo 

señala que el trabajo puede ser motivador en sí mismo que está compuesta por 

siete (7) factores como el reconocimiento en el trabajo, responsabilidad, logro en 

los objetivos organizacionales, progreso, trabajo propio en sí mismo, trabajo 

desafiante y éxito donde tienen una relación directa en cómo se siente el trabajador 

con su empleo que se dominan factores intrínsecas asimismo encontró otros 

factores que determinan la insatisfacción denominadas extrínsecas las cuales 

denomino Herzberg como higiénicos como la organización, salario, seguridad, 

supervisión, las políticas y dirección de la organización, condiciones de trabajo y 

relaciones interpersonales. 

La satisfacción Laboral es un cuestión de gran importancia organizacional 

que se refleja en el estado de bienestar de los colaboradores con su trabajo por lo 

tanto es un conjunto de emociones que los colaboradores experimenten sobre la 

función que desempeñan que se conoce como satisfacción intrínseca y también 

con los aspectos contextuales y generales de la organización llamada satisfacción 

extrínseca que muestra el bienestar de los colaboradores con su trabajo; por lo 

tanto, involucra el conjunto de emociones experimentadas (Chiang et al., 2017; 

Serrano et al. ,2015; Spector, 1985). 

Asimismo para la satisfacción laboral es importante el escenario donde se 

desarrollan las actividades o tareas, la infraestructura, seguridad, así como otros 

factores como las relaciones interpersonales con los directivos y demás 

compañeros que se respeten sus derechos laborales, compensaciones, 
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remuneraciones, reconocimiento, políticas internas, participación en toma de 

decisiones, y sobre todo valoración de su trabajo (Robbins y Coulter, 2014; León et 

al., 2013; Rosas, 2016; Díaz y Barra, 2017; Bedoya et al., 2018; Galiana et al., 

2003). 

La satisfacción laboral es una construcción importante en la organización 

porque genera bienestar tanto en los colaboradores como en la organización 

(Zargar et al., 2019) por ende es un recurso indispensable para la obtención de 

resultados positivos  por eso es fundamental y es un determinante esencial del 

crecimiento, el servicio y la calidad dentro de toda organización (Vargas y Flores, 

2018; Lee, 2017). 

Linares y Gutiérrez (2010) en el contexto docente señalaron que es 

fundamental alcanzar un trabajo productivo y saludable que resulta de diferentes 

factores como la evaluación del ambiente laboral, tales factores son el aspecto 

cognitivo es decir su ideología y creencias que la persona tiene de su trabajo, la 

afectividad que lo relaciona  con las emociones vividas en el trabajo y el aspecto 

conductual que incluye su comportamiento al realizar su rol, asimismo la 

satisfacción laboral del docente genera condiciones mejores para que la persona 

desarrolle su trabajo por ese motivo es importante difundir los grados de 

satisfacción mediante acciones de carácter formativo (Reyes, 2013). 

Locke (1976) considera que es el resultado de todo el conjunto de aspectos 

que valora el colaborador en su trabajo asimismo dichas características son: 

satisfacción con el trabajo la cual es la atracción intrínseca, satisfacción con el 

salario que es el valor asignado por el trabajo y pago remunerativo, la satisfacción 

con la promoción la cual se basa en las oportunidades de formación brindadas, la 

satisfacción con las condiciones de trabajo tales como los ambientes y la flexibilidad 

de horario, satisfacción con la supervisión donde destaca las cualidades 

interpersonales , la satisfacción con los pares y la satisfacción con la organización 

y la dirección donde hace un énfasis en los beneficios y salarios de los trabajadores. 

Meliá y Peiró (1989) señalaron que existe 5 dimensiones para la satisfacción 

en el trabajo: la primera consiste en la satisfacción con la supervisión la cual se 

centra en como juzgan la tarea que realizas, la supervisión que reciben, el apoyo, 
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la proximidad y frecuencia, la igualdad y justicia en el trato, las relaciones 

personales de los superiores. 

La segunda dimensión referente con el ambiente físico de trabajo la cual 

detalla 5 ítems que son el entorno físico y espacio de trabajo, la temperatura, la 

limpieza, ventilación, higiene, salubridad y la iluminación. La tercera dimensión se 

refiere a la satisfacción con las prestaciones recibidas donde está relacionado como 

la organización cumple con los contratos laborales, el salario recibido, la 

negociación que se da, las oportunidades de formación y promoción.  

La cuarta dimensión está relacionado con la satisfacción intrínseca del 

trabajo que se refiere la satisfacción propia del trabajo, las oportunidades que 

brinda para aquello que le guste y destaque así como los objetivos, metas y la última 

dimensión es sobre la participación en las decisiones en el grupo de trabajo, sección 

o de la misma tarea. 

 

III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo 

Fue una investigación de tipo básica porque conduce a nuevos campos del 

conocimiento con el propósito de recopilar la información de la realidad para 

enriquecerla  donde está orientada al hallazgo de leyes y principios  (Sánchez y 

Reyes, 2015). 

Diseño 

El diseño del estudio fue de tipo no experimental donde se enfocó a medir las 

características y facultades de la investigación tal como se presentó en la realidad 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

Fue descriptivo debido a que la investigación describió lo observado  y lo que 

le aconteció en el objeto de estudio en una realidad concreta, en condiciones 

naturales (Hernández y Mendoza, 2018), asimismo de corte transversal porque se 

estudió en periodo de tiempo determinado. 
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Enfoque  

El enfoque utilizado para la investigación fue cuantitativo debido a que se utilizó la 

recolección de datos para la comprobación de las hipótesis en función a la medición 

numérica, asimismo se realizó un análisis estadístico para probar teorías y 

establecer pautas de comportamiento (Hernández et al., 2014) 

Nivel  

La investigación es correlacional causal porque describirá las relaciones entre 

categorías, en un contexto definitivo (Hernández y Mendoza,  2018). 

Método  

Se utilizó el método hipotético-deductivo que reside en la expectación del hecho, la 

generación de una hipótesis y la deducción de consecuencias (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente 1: Condiciones de trabajo 

Definición conceptual: 

Las condiciones de trabajo está vinculado con el estado del entorno laboral y está 

compuesta por las condiciones físicas, condiciones ambientales  y organizativas 

(OIT, 2014). 

Definición operacional: 

La variable consta de tres dimensiones  la cual se realiza en base a un cuestionario 

de veinte (20) preguntas con escala tipo likert. 

Variable independiente 2: Factores de estrés 

Definición conceptual: 

Son estímulos que producen la aparición del estrés en la persona en un 

determinado momento (Comín et al., 2011) 
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Definición operacional: 

La variable consta de siete dimensiones la cual se realiza en base a un cuestionario 

de veinticinco (25) preguntas con escala tipo likert. 

Variable dependiente 3: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: 

Actitud o conjunto de actitudes desarrollados por el colaborador ante una situación 

en el trabajo (Peiró et al., 2004) 

Definición operacional: 

La variable consta de siete dimensiones la cual se realiza en base a un cuestionario 

de veintitrés (23) preguntas con escala tipo likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo  

La población está comprendida por la disposición considerable de un número total 

de casos de investigación y que concuerden en especificaciones determinadas las 

cuales se examinan en un lugar o periodo establecido (Hernández y Mendoza, 

2018). 

Para el estudio se consideró a 106 colaboradores de la institución educativa 

de Lima donde la muestra para la investigación será igual a toda la población 

tomando como criterios de inclusión a todos los colaboradores de las áreas docente 

y no docente, ambos sexos, los tres niveles y hayan dado en forma voluntaria su 

consentimiento para ser parte del estudio donde se le informó acerca de las 

características y objetivos del mismo, también se consideró como criterios de 

exclusión aquellos colaboradores que trabajen menos de 1 año y  que se 

encuentren con sanciones administrativos o licencias asimismo el muestreo fue no 

probabilístico intencional. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La técnica para la investigación fue la encuesta que es la forma de obtener la 

información de los sujetos de estudio en cual se obtiene sus opiniones, sus 

conocimientos, actitudes o sugerencia, y el instrumento para la investigación fue el 

cuestionario que es el método que se utilizó como instrumento destinado para la 
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obtención de las respuestas realizadas a los colaboradores que participaron en el 

estudio (Hernández et al., 2014). 

Asimismo, se basa en tres instrumentos validados: La primera variable se 

utilizó el cuestionario de condiciones de trabajo adaptado por María Ignacio 

Carbajal en el 2020  con un alfa Cronbach de 0.842 , la segunda variable  fue el 

cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS  adaptado por Ángela Suarez en el  

año 2013 con  un alfa de Cronbach de 0.966 y el ultima variable se utilizó el 

cuestionario de satisfacción laboral S20/23 adaptado por José Luis Pereyra 

Quiñonez en el año 2015 con un alfa de Cronbach de 0.921. 

3.5. Procedimientos  

Para la realización del estudio se realizó todos los trámites administrativos 

correspondientes, la cual consistió en obtener la autorización del director del centro 

educativo mediante un oficio; segundo se coordinó con las otras autoridades de la 

institución. 

Para la encuesta se remitió un link a los colaboradores explicando el motivo 

de las encuestas dando las indicaciones respectivas para el registro de respuestas 

de cada instrumento y una vez finalizado las encuestas el colaborador recibe un 

mensaje de gratitud por su tiempo y apoyo , asimismo luego se procedió a realizar 

el análisis respectivo. 

3.6. Método de análisis de datos  

En el análisis de los datos se utilizó el SPSS V23 que permitió trabajar los datos 

para la obtención de resultados las cuales fueron presentadas en tablas y/o figuras 

donde muestra la información que fue objeto de análisis e interpretación de acuerdo 

al marco teórico considerado. 

Para la prueba de hipótesis, se utilizó la prueba de regresión ordinal, para 

determinar la dependencia de la variable ordinal politómica dependiente 

satisfacción laboral, sobre predictores, que fueron las variables condiciones de 

trabajo y factores de estrés; ello permitió conocer el grado de influencia de las 

nuestras dos primeras variables independientes sobre la tercera que fue la 

dependiente. 
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3.7. Aspectos éticos  

Se pidió el consentimiento informado del objetivo del estudio a realizar, previamente 

explicándoles el contenido, por lo que la decisión de participar fue en forma 

voluntaria, respetando la decisión tomada, asimismo se comunicó que la 

información vertida en los cuestionarios será de carácter anónimo y no será 

divulgada, asimismo se respetó los derechos de autor aplicando las referencias 

bibliográficas que fueron utilizadas con el estilo de cita APA. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de los niveles de las condiciones de trabajo 

Niveles Frecuencias Porcentajes 

Malo 18 17,0 

Regular 85 80,2 

Bueno   3   2,8 

Total 106 100,0 

 

 

Figura 1: Niveles de las condiciones de trabajo 

 
 

 

 

Los resultados obtenidos se observa que con respecto a los niveles de las 

condiciones de trabajo un 80,2% mencionó que tiene un nivel regular, el 17,0% un 

nivel malo y el 2,8% un nivel alto. 
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Tabla 2 

Distribución de frecuencias de los niveles de estrés 

Niveles Frecuencias Porcentajes 

Bajo 0 0 

Intermedio 92 86,8 

Estrés 14 13,2 

Alto Estrés 0 0 

Total 106 100,0 

 

Figura 2: Niveles del estrés 

 
 

 

Los resultados obtenidos se observa que, en referencia a los niveles del estrés, el 

86,8% de los colaboradores presenta intermedio de estrés y el 13,2% presenta 

estrés. 
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Tabla 3 

Distribución de frecuencias de los niveles de satisfacción laboral 

Niveles Frecuencias Porcentajes 

Insatisfecho 17 16,0 

Indiferente 87 82,1 

Satisfecho    2   1,9 

Total 106 100,0 

 

Figura 3: Niveles de satisfacción laboral 

 
 

Los resultados obtenidos se observa que, con respecto a la satisfacción laboral, el 

82,1% de los colaboradores mencionó un nivel indiferente, el 16,0% un nivel 

insatisfecho y el 1,9% un nivel satisfecho. 

 

4.2 Resultados inferenciales 

4.2.1  Prueba de normalidad 

H0  El conjunto de datos tiene una distribución normal 

H1  El conjunto de datos no tiene una distribución normal 
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Regla de contraste 

Sí p ≤ 0,05, se rechaza la H0. Sí p >0,05, se acepta la H0.  

Tabla 4 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov 

Kolmogorov-Smirnova 
 

 Estadístico gl Sig.  
 

Condiciones de trabajo ,191 106  ,000  

Factores de estrés ,083 106  ,066  

Satisfacción laboral ,071 106  ,200  
 

 

Los resultados obtenidos en la tabla se observa que la variable condiciones 

de trabajo tuvo un p-valor=0,000; la variable factores del estrés un valor 

p=0,066 y la variable satisfacción laboral un valor p=0,200; lo que indicó que 

los conjuntos de datos no tienen una distribución normal, y se utilizó la prueba 

de regresión ordinal. 

 

4.1.2 Contrastación de las hipótesis  

Hipótesis general 

 
H0 Las condiciones de trabajo y factores de estrés no influyen en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de una institución educativa de 

Lima, 2020. 

H1 Las condiciones de trabajo y factores de estrés influyen en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de una institución educativa de 

Lima, 2020. 
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Tabla 5 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis general 

 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 98,178    

Final 13,046 85,132 2 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 
 

El modelo de la hipótesis general explica que se cumplen los supuestos para 

aplicar la prueba de regresión ordinal con un chi cuadrado=85,132 y con 

sig.=0,000. 

 

Tabla 6 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis general 
 
Cox y Snell ,552 

Nagelkerke ,844 

McFadden ,757 

Función de enlace: Logit  

 

Los cálculos con Cox y Snell midieron 0,552, que difícilmente alcanza a 1 y un 

rango menor a 0,1 lo que indica un mal ajuste, y la medida de bondad de ajuste de 

Nagelkerke 0,844 presenta un valor menor a los parámetros a 0,1. En referencia a 

Mc Fadden tuvo un rango de 0,757 mayor a 0,4; ante ello, los valores del Pseudo 

R, en el modelo logístico ordinal según las medidas: Cox y Snell el 55,2%, con 

Nagelkerke el 84,4% y con McFadden el 75,7% de la variabilidad de los niveles de 

satisfacción laboral de los colaboradores. Siendo valores respetables muestras de 

variabilidad que explica el modelo, observándose un 84,4% tal variabilidad, 

rechazándose la hipótesis nula. 

 

 

 

 

 



26  

Tabla 7 

Estimaciones de parámetros de la hipótesis general 

 Estimación 

Desv. 

Error Wald gl Sig. 

Intervalo de 
confianza al 95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [Satisfacción = 1] 7,177 3,517 4,164 1 ,041 ,284 14,070 

[Satisfacción = 2] 17,721 4,969 12,718 1 ,000 7,982 27,460 

Ubicación C. de trabajo 6,576 1,228 28,684 1 ,000 4,170 8,983 

 F. de estrés -,624 1,156 ,292 1 ,589 -2,889 1,641 

Función de enlace: Logit. 

 

Los resultados permiten observar que la prueba de regresión ordinal con Wald 

mayores a 4, y son asociados con valores de 0,041 y 0,000 menores a 0,05, en los 

niveles insatisfecho e indiferente respectivamente; por ello se rechaza la hipótesis 

nula, que evidencia la influencia de las condiciones de trabajo y los factores de 

estrés en la satisfacción laboral. 

 

Hipótesis especifica 1 

H0 Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción con la supervisión de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima, 2020 

H1 Las condiciones de trabajo y los factores de estrés tienen influencia en la 

satisfacción con la supervisión de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima, 2020 

 

Tabla 8 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 1 

Modelo Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 23,317    

Final 21,925 1,393 2 ,498 
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La hipótesis específica 1 explica que no se cumplen los supuestos para la 

aplicación de la prueba de regresión ordinal con un chi cuadrado=1,393 y con 

sig.=0,498.  

 
 

Tabla 9 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis especifica 1 
 

Cox y Snell ,013 

Nagelkerke ,017 

     McFadden ,009   

Función de enlace: Logit. 

 

Los cálculos con Cox y Snell midieron 0,013, que difícilmente alcanza a 1 y un 

rango menor a 0,1 lo que indica un mal ajuste, y la medida de bondad de ajuste de 

Nagelkerke 0,017 presenta un valor menor a los parámetros a 0,1.  En referencia a 

Mc Fadden tuvo un rango de 0,009 menor a 0,4; ante ello, los valores del Pseudo R, 

en el modelo logístico ordinal según las medidas: Cox y Snell el 1,3%, con 

Nagelkerke el 1,7% y con McFadden el 0,9% de la variabilidad de los niveles de 

satisfacción laboral de los colaboradores. Siendo valores que no son respetables 

las muestras de variabilidad que explica el modelo, observándose un 1,7% tal 

variabilidad, por lo que se acepta la hipótesis nula. 

 
Hipótesis específica 2 

H0 Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción con el ambiente físico del trabajo de los colaboradores de una 

institución educativa de Lima, 2020 

H1 Las condiciones de trabajo y los factores de estrés tienen influencia en la 

satisfacción con el ambiente físico del trabajo de los colaboradores de una 

institución educativa de Lima, 2020 
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Tabla 10 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 2 

Modelo Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 27,518    

Final 17,659 9,858 2 ,007 

Función de enlace: Logit. 

 

El modelo de la hipótesis especifica 2 explica que se cumplen los supuestos para 

la aplicación de la prueba de regresión ordinal con un chi cuadrado=9,858 y con 

sig.=0,007.  

 

Tabla 11 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 2 

Cox y Snell ,089 

Nagelkerke ,139 

McFadden ,092 

Función de enlace: Logit. 

 

Los cálculos con Cox y Snell midieron 0,089, que difícilmente alcanza a 1 y un 

rango menor a 0,1 lo que indica un mal ajuste, y la medida de bondad de ajuste de 

Nagelkerke 0,13,9 presenta un valor menor a los parámetros a 0,1. En referencia a 

Mc Fadden tuvo un rango de 0,092 menor a 0,4; ante ello, los valores del Pseudo 

R, en el modelo logístico ordinal según las medidas: Cox y Snell el 8,9%, con 

Nagelkerke el 13,9% y con McFadden el 9,2% de la variabilidad de los niveles de 

satisfacción con el ambiente físico de los colaboradores. Siendo valores que son 

respetables muestras de variabilidad que explica el modelo, observándose un 

13,9% tal variabilidad, se acepta la hipótesis nula. 
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Hipótesis específica 3 

H0 Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción con las prestaciones de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima, 2020. 

H1 Las condiciones de trabajo y los factores de estrés tienen influencia en la 

satisfacción con las prestaciones de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima, 2020 

 

Tabla 12 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 3 

 

Modelo Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 26,339    

Final 15,617 10,722 2 ,005 

 

  

El modelo de la hipótesis especifica 3 explica que se cumplen los supuestos para 

la aplicación de la prueba de regresión ordinal con un chi cuadrado=10,722 y con 

sig.=0,005.  

 

Tabla 13 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 3 
 
Cox y Snell ,096 

Nagelkerke ,129 

McFadden ,073 

Función de enlace: Logit. 

 

Los cálculos con Cox y Snell midieron 0,096, que difícilmente alcanza a 1 y un 

rango menor a 0,1 lo que indica un mal ajuste, y la medida de bondad de ajuste de 

Nagelkerke 0,129 presenta un valor menor a los parámetros a 0,1. En referencia a 

Mc Fadden tuvo un rango de 0,073 menor a 0,4; ante ello, los valores del Pseudo 

R, en el modelo logístico ordinal según las medidas: Cox y Snell el 9,6%, con 

Nagelkerke el 12,9% y con McFadden el 7,3% de la variabilidad de los niveles de 

satisfacción con las prestaciones de los colaboradores. Siendo valores que son 
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respetables muestras de variabilidad que explica el modelo, observándose un 

12,9% tal variabilidad, y se acepta la hipótesis nula. 

 

Hipótesis específica 4 

H0  Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción intrínseca de los colaboradores de una institución educativa de 

Lima, 2020. 

H1  Las condiciones de trabajo y los factores de estrés tienen influencia en la 

satisfacción intrínseca de los colaboradores de una institución educativa de 

Lima, 2020. 

 
Tabla 14 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 4 

Modelo Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 30,317    

Final 22,948 7,368 2 ,025 

 

 

El modelo de la hipótesis específica 4 explica que se cumplen los supuestos para 

la aplicación de la prueba de regresión ordinal con un chi cuadrado=7,368 y con 

sig.=0,025.  

 

Tabla 15 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 4 

 

 
 
 
 

Función de enlace: Logit. 
 

 

Los cálculos con Cox y Snell midieron 0,067, que difícilmente alcanza a 1 y un rango 

menor a 0,1 lo que indica un mal ajuste, y la medida de bondad de ajuste de 

Nagelkerke 0,088 presenta un valor menor a los parámetros a 0,1. En referencia a 

Mc Fadden tuvo un rango de 0,049 menor a 0,4; ante ello, los valores del Pseudo 

Cox y Snell ,067  

Nagelkerke ,088 

McFadden ,049 
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R, en el modelo logístico ordinal según las medidas: Cox y Snell el 6,7%, con 

Nagelkerke el 8,8% y con McFadden el 4,9,% de la variabilidad de los niveles de 

satisfacción con las prestaciones de los colaboradores. Siendo valores que no son 

respetables muestras de variabilidad que explica el modelo, observándose un 8,8% 

tal variabilidad, y se acepta la hipótesis nula. 

 

Hipótesis específica 5 

 
H0  Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción con la participación de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima, 2020 

H1  Las condiciones de trabajo y los factores de estrés tienen influencia en la 

satisfacción con la participación de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima, 2020 

 

Tabla 16 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 5 

Modelo Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo 

intersección 

37,614    

Final 21,236 16,378 2 ,000 

Función de enlace: Logit. 
 

El modelo de la hipótesis específica 5 explica que se cumplen los supuestos para 

la aplicación de la prueba de regresión ordinal con un chi cuadrado=16,378 y con 

sig.=0,000.  

Tabla 17 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 5 

Cox y Snell ,143 

Nagelkerke ,189 

McFadden ,109 

Función de enlace: Logit. 
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Los cálculos con Cox y Snell midieron 0,14,3, que difícilmente alcanza a 1 y un 

rango menor a 0,1 lo que indica un mal ajuste, y la medida de bondad de ajuste de 

Nagelkerke 0,189 presenta un valor menor a los parámetros a 0,1. En referencia a 

Mc Fadden tuvo un rango de 0,109 menor a 0,4; ante ello, los valores del Pseudo 

R, en el modelo logístico ordinal según las medidas: Cox y Snell el 14,3%, con 

Nagelkerke el 18,9% y con McFadden el 10,9,% de la variabilidad de los niveles de 

satisfacción con las prestaciones de los colaboradores. Siendo valores que son 

respetables muestras de variabilidad que explica el modelo, observándose un 

18,9% tal variabilidad, se rechaza la hipótesis nula. 

Tabla 18 

Estimaciones de parámetros de la hipótesis específica 5 

Estimación 

Desv. 

Error Wald gl Sig. 

Intervalo de 

confianza al 95% 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbral [S.Participación=1] 4,208 3,054 1,899 1 ,168 -1,777 10,194 

[S.Participación= 2] 9,784 3,499 7,820 1 ,005 2,927 16,641 

Ubicación C. de trabajo 2,284 ,767 8,872 1 ,003 ,781 3,788 

F. de estrés ,264 ,906 ,085 1 ,771 -1,513 2,040 

Función de enlace: Logit. 

Los resultados permiten observar que la prueba de regresión ordinal con Wald 

menores a 4, y asociada a valores de 0,005 menores a 0,05, en los niveles 

indiferente; por ello se rechaza la hipótesis nula, que evidencia la influencia de las 

condiciones de trabajo y los factores de estrés en la satisfacción con la 

participación. 
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V. DISCUSIÓN

Los resultados obtenidos en referencia a la variable condiciones de trabajo, 

arrojaron un 80,2% prevalente en el nivel medio, y tiene semejanza con el estudio 

realizado por Ramírez (2016), que pretendió conocer los cambios que se presentan 

en el contexto de las condiciones de trabajo, y concluyó determinando un alto grado 

de inseguridad e incertidumbre sobre su futuro debido a las condiciones de trabajo 

percibido, y el estudio de Rodríguez (2016), donde los docentes están preocupados 

por las condiciones de trabajo ligadas a las condiciones físicas, asimismo no 

encontró diferencias en la satisfacción laboral entre los colaboradores de ambos 

sectores salvo en lo relacionado con la presión laboral. 

En referencia a la variable factores de estrés, se tuvo como resultado el 

86,8% prevalente en el nivel intermedio; y tiene semejanza con el estudio de 

Robinet y Pérez (2020) quienes concluyeron que, el nivel de estrés de los docentes 

antes y durante la pandemia fue media y alta, siendo las causas durante el año 

2020 el aumento de labores dentro del hogar, la adaptación a las TIC y el temor a 

contagiarse al coronavirus, además está relacionado a factores psicosociales 

causados por incertidumbre, el temor y el aislamiento, asimismo otro estudio de 

Alvarado (2020), señalo que los docentes presentan un bajo nivel de estrés, donde 

las creencias desadaptativas presenta un nivel medio de estrés y la ansiedad es la 

que presenta menor nivel de estrés. 

Asimismo, se obtuvo un 82,1% prevalente en el nivel indiferente de la 

variable satisfacción laboral, este difiere al estudio de Rosas (2016) quien en sus 

estudio evidencio que el 88.1% de docentes se encuentran insatisfechos debido a 

las condiciones de trabajo , la tarea que realizan y los beneficios económicos, 

además en el estudio de Díaz y Barra (2017) señalaron un nivel intermedio de 

satisfacción laboral en los docentes de los colegios a pesar del escenario complejo 

como falta de recursos, intensidad del trabajo, descansos en la jornada laboral ,etc. 

donde destaca el alto nivel de resiliencia como variable importante para alcanzar 

dicho resultado.  
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En el mismo sentido, García (2017), determinó que existe relación positiva y 

significativa en las dimensiones de la variable satisfacción laboral; donde es 

importante, que los directivos tomen decisiones en función de los resultados 

obtenidos, debido a que un alto nivel de satisfacción laboral, implicará un mejor 

nivel en su trabajo. 

En lo referente a la hipótesis general, se obtuvo una variabilidad del 

coeficiente de Nagelkerke del 84,4% y valores Wald mayores a 4 en los niveles 

insatisfecho e indiferente con un nivel de significancia 0,041 y 0,000, lo que permitió, 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis: Las condiciones de trabajo y los 

factores de estrés tienen influencia en la satisfacción con la supervisión de los 

colaboradores, y tiene semejanza con el estudio realizado por Portero (2019) quién 

determinó que, el nivel de estrés percibido es medio en los colaboradores siendo el 

afrontamiento la estrategia más usada, asimismo las dimensiones agotamiento 

emocional resulto baja y moderadas la despersonalización y realización personal, 

asimismo las manifestaciones clínicas más frecuentes eran la sintomatología 

somática y la ansiedad y donde también la satisfacción laboral resulto moderada. 

En el mismo sentido, Toropova et al. (2020) concluyó con la existencia de 

una relación importante entre las condiciones laborales de la escuela y la 

satisfacción laboral de los docentes, siendo la carga de trabajo, la cooperación y la 

percepción, los factores más relacionados con la satisfacción laboral docente; es 

decir, los docentes realiza mejor su labor cuando tiene a su disposición ambientes 

adecuado, medios y materiales que le permita a los estudiantes construir su propios 

aprendizaje e interactuando y coordinando con otros docentes; sin embargo, ello 

no es posible por el estado de emergencia sanitaria vigente. 

Así como también el estudio de Siti et al (2019) quienes examinaron las 

consecuencias del estrés laboral y su impacto en la satisfacción laboral; y determinó 

que existía correlación positiva y a su vez significativa entre la ambigüedad de roles 

y el estrés laboral; y que  existe una correlación negativa entre la intención de 

absentismo, la satisfacción laboral, el apoyo del supervisor y el estrés laboral entre 

ellos; ello indica que, los colaboradores no están de acuerdo con tipo de supervisión 

que realiza los directivo o supervisores, generando situaciones de estrés, que 

desencadena la insatisfacción laboral. 
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Al mismo tiempo el estudio realizado, Norabuena (2018) obteniendo como resultado 

que el estrés laboral se relaciona en forma altamente significativamente y negativa 

con la satisfacción laboral en los colaboradores de la dirección regional de salud, 

así como Kian (2019) quién concluyó que, las condiciones laborales están 

ocasionando la disminución de la satisfacción laboral y, se identificó que existe en 

los colaboradores estrés laboral. En el mismo sentido, Akamine (2017) concluyó 

que existe una correlación positiva significativa entre las variables condiciones de 

trabajo y satisfacción laboral. 

Esto se valida con la teoría de Herzberg (1959), quién señaló que el trabajo 

llega a ser motivador en sí mismo, generando factores de satisfacción conducente 

al éxito, relacionándose directamente con los sentimientos de los colaboradores 

con su desempeño laboral, que son motivaciones intrínsecas; asimismo, señaló que 

existen factores motivacionales del trabajo externos o extrínsecas como a 

organización, salario, seguridad, supervisión, relaciones interpersonales entre 

otros. 

De manera similar, los planteamientos de Louffat y Arbaiza (2010), quienes 

señalaron que la satisfacción laboral permite que los directivos conozcan a sus 

colaboradores, y su influencia de éstos en la productividad, rotación o ausentismo, 

así como del desarrollo institución, allí radica la importancia, donde los 

colaboradores desarrollen sus labores en buenas condiciones de trabajo, menores 

perturbaciones o menor estrés, de lo contrario existiría el riesgo que exista un 

decrementos en la satisfacción de los colaboradores. 

También, los resultados de la hipótesis específica 1, con una variabilidad 

según el coeficiente de de Nagelkerke del 1,7% y valores Wald menores a 4, lo que 

indició la aceptación de la hipótesis nula: Las condiciones de trabajo y los factores 

de estrés no tienen influencia en la satisfacción con la supervisión de los 

colaboradores; asimismo el estudio de Bedoya et al. (2018) evidenciaron que las 

principales insatisfacciones de los docentes son el salario (40%) y los espacios 

físicos (30%), mientras que la supervisión de sus superiores representa el 8% de 

insatisfacción. 
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De las evidencias anteriores, se pueden validar por lo planteado por Reyes (2013), 

quién planteó que las emociones propias del trabajo y el comportamiento del 

docente, genera condiciones para la mejora personal, donde su trabajo se 

desarrolla en mejores condiciones, promovida por una supervisión de la labor 

realizada, con intervenciones de control de carácter formativo; donde los docentes 

sientan reconocidos, valorados que implicará un mejor desempeño y por ende una 

satisfacción laboral positiva.  

Por otro lado, Granda (2006) señaló que la satisfacción del trabajador es 

influenciado por diferentes factores como el puesto, la organización, la supervisión, 

el salario y las políticas internas de la cual depende el rendimiento del colaborador, 

es decir si el colaborador está conforme con los factores antes mencionados tendrá 

un mejor rendimiento y mayor satisfacción en su trabajo. 

Asimismo Meliá y Peiró (1989) señalaron la existencia de cinco dimensiones 

para la satisfacción en el trabajo, teniendo a la supervisión, la cual está centrada 

en como los superiores juzgan la tarea, la supervisión que reciben; como el apoyo, 

proximidad y frecuencia, equidad y justicia, las relaciones interpersonales con los 

superiores; ello indica, la necesidad de una supervisión satisfactoria, que esté 

acorde con el ambiente laboral, las relaciones interpersonales, el cumplimiento de 

las tareas; y sobretodo la valoración personalidad e igualitaria de cada colaborador. 

En el estudio la no influencia de las condiciones de trabajo y factores de 

estrés en la satisfacción con el supervisor se puede deber a que los colaboradores 

puede poseer un alto nivel de resiliencia donde tienen una mirada muy positiva 

acerca de las condiciones o factores adversos que enfrentan donde ven como una 

oportunidad para destacar en el trabajo la cual no está basada en la forma como es 

tratado por el supervisor o cómo juzgado por él. 

Igualmente, los resultados de la hipótesis específica 2, con un coeficiente de 

variabilidad de Nagelkerke del 13,9% y lo que indició la aceptación de la hipótesis 

nula: Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción con el ambiente físico del trabajo de los colaboradores, y que se 

contrapone con el estudio de Kurniawaty et. al (2019) quienes concluyeron que, el 

ambiente de trabajo tiene un efecto positivo y significativo en la satisfacción laboral, 
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el estrés tuvo un efecto negativo y significativo sobre la satisfacción laboral; es 

decir, los colaboradores asumen su rol y desempeño, en condiciones de trabajo 

que le brinda satisfacción, sin embargo, ese mismo desempeño le genera estrés 

que no se sienta satisfecho laboralmente. 

A partir de ello, se fundamenta en los planteamientos de Al-Mahdy et al., 

(2016), es una satisfacción percibida por los colaboradores, como un estado 

emocional positivo que percibe de la forma como realiza su trabajo; sin embargo 

existen también situaciones de estrés al realizar una tarea, que desencadena en 

conflictos, un mal estado de ánimo, intolerancia, ello genera un bajo desempeño y 

por ende una situación laboral insatisfecha, que en la mayoría de casos no solo 

queda en la institución donde labora, sino también fuera de ella. 

En el mismo sentido, Fierro ét al. (2016) señalaron que está sujeto a las 

características ambientales, del entorno y procesos mentales del colaborador, de 

cómo desarrolla su trabajo, ambiente adecuado, que le brinde tranquilidad acorde 

con la tarea que desempeña, del tiempo que permanece en dicho ambiente, de la 

interacción con otros colaboradores; y de cómo se siente laboralmente en la 

institución donde labora. 

Dentro de este marco, Meliá y Peiró (1989) señalaron que la satisfacción con 

el ambiente físico y espacio del trabajo, temperatura, limpieza, ventilación y la 

iluminación, higiene y salubridad; y debido a la pandemia, los ambientes para el 

desarrollo de actividades pedagógicas, es inadecuado, reducido, con luz de baja 

intensidad, que fue implementado en un espacio del hogar, donde el docente brinda 

una gran atención para un fácil acceso de los estudiantes. 

En ese mismo orden, Gibson (1996) señaló que la satisfacción laboral, es la 

voluntad que el colaborador planea sobre las actividades que labora; por lo tanto, 

todo trabajador para que esté satisfecho debe realizar sus actividades en 

condiciones adecuadas y con menor exposición a situaciones de estrés, ello le 

permitirá tener una satisfacción con el ambiente físico donde labora; lo que no 

sucede en la actualidad, donde los docentes tuvieron que improvisar espacios en 

sus domicilios para la enseñanza remota. 
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En el mismo sentido, Robbins y Coulter (2014), llegaron a establecer que la 

satisfacción es una percepción generalizada del trabajador con respecto a su 

trabajo y el ambiente donde lo realiza; es decir, la situación en que se desarrollan 

las actividades o tareas, infraestructura, seguridad, contar con materiales y equipos; 

así como las relaciones interpersonales con los directivos y demás trabajadores, 

que se respeten sus derechos laborales, compensaciones, remuneraciones, 

reconocimiento, y sobre todo la valoración del trabajo que realizan; ello les permite 

estar satisfechos laboralmente. 

En el estudio la no influencia de las condiciones de trabajo y factores de 

estrés en la satisfacción con el ambiente físico se puede deber a que los 

colaboradores conocen la realidad nacional de la educación donde laboran y esto 

ya es conocido al momento de seleccionar su carrera por tal motivo su vocación 

por la profesión hacen que sea su motivación para ellos por la dedicación en la 

enseñanza mostrando optimismo, dedicación, compromiso por la educación. 

De manera similar, los resultados de la hipótesis específica 3, se tuvo una 

variabilidad en el coeficiente de Nagelkerke del 12,9% y lo que indició la aceptación 

de la hipótesis nula: Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen 

influencia en la satisfacción con las prestaciones de los colaboradores, que se 

contrapone con el estudio de Ruotsalainen et al. (2020), quienes concluyeron que 

las condiciones y prácticas laborales actuales se consideran estresantes, asimismo 

si los trabajadores pudieran influir en sus trabajos podría tener un impacto positivo 

en su bienestar a través de una mayor satisfacción laboral; pero, para ello se 

tendrían que realizar modificaciones en las condiciones de trabajo y en las normas 

que rigen su desempeño laboral. 

Similarmente, se valida con lo que plantea Meliá y Peiró (1989) que relaciona 

a la satisfacción con el cumplimiento de los convenios laborales, salario, 

negociación, oportunidades de promoción y formación; es decir, todo trabajador 

estará satisfecho, cuando en la organización donde labora, le brindan 

oportunidades y espacios adecuados para que realice su labor, y la realice de 

manera eficaz y eficiente, que permitirá el desarrollo institucional y que implicará un 

mejor reconocimiento por el trabajo realizado. 
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También lo propuesto por Olarte (2006), la satisfacción con las prestaciones que 

perciben donde la organización tiene obligaciones con el colaborador, y en el cual 

se establecen los deberes y derechos de las partes que se involucran; ello es un 

indicador para que el trabajado realice su trabajo de manera motivada, 

identificándose y fidelizándose con la institución, realizándose un reconocimiento 

de institución -trabajador y viceversa. 

En el estudio la no influencia de las condiciones de trabajo y factores de 

estrés en la satisfacción con las prestaciones se puede deber a la  estabilidad 

laboral que presentan al contar con un trabajo estable que les brinda seguridad 

donde tienen claro su sueldo, aguinaldo, vacaciones, oportunidades de formación, 

desarrollo y se  sienten satisfechos al pertenecer a un grupo de trabajo estable. 

Asimismo, en la hipótesis específica 4, se obtuvo un coeficiente de 

variabilidad de coeficiente de Nagelkerke del 8,8% y lo que indició la aceptación de 

la hipótesis nula: Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen 

influencia en la satisfacción intrínseca de los colaboradores; y que se contrapone 

con el estudio de Mai y Ung (2020) quienes llegaron a determinar que los factores 

estresantes relacionados con el individuo influyen positivamente y directamente a 

la motivación, la satisfacción laboral y la lealtad de los empleados, mientras que los 

factores estresantes relacionados con el trabajo influyen en forma directa y positivo 

en la motivación de los empleados pero afectan indirectamente a la lealtad y la 

satisfacción laboral de los empleados. 

Por consiguiente, lo planteado por León et al. (2013) donde señalaron que 

las relaciones de la satisfacción con la satisfacción intrínseca, está orientada a la 

autodeterminación, y la forma como disfrutan en realizar sus actividades por cuenta 

propia,  en donde no existen presiones para realizar las actividades; sino todo lo 

contrario, se les brinda facilidades, oportunidades, reconocimiento y valoración por 

el trabajo que realiza, en infraestructura adecuada, en armonía con los demás 

colaboradores, y teniendo en cuenta de su responsabilidad en el desarrollo de la 

institución. 

De la misma manera, Carrión et al. (2000), afirmaron que la satisfacción se 

va constituyendo por la evaluación de diferentes situaciones de la vida cotidiana de 
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cada persona, entre ellas tenemos la satisfacción con el contexto actual, la 

influencia del trabajo en el colaborador en el aspecto psicológico personal, teniendo 

en cuenta el escenario de emergencia sanitaria que se está viviendo a nivel 

mundial, donde existe cierta situación de estrés por el temor al contagio, es por ello, 

que algunas tareas se han orientado al trabajo remoto. 

En el estudio la no influencia de las condiciones de trabajo y factores de 

estrés en la satisfacción intrínseca se puede deber a que los colaboradores se 

encuentran motivados por  la dedicación a la formación de sus alumnos, al gusto 

por su profesión, la alta autoestima y su gran importancia  por su aporte a la 

sociedad debido  a la gran responsabilidad de formar a los futuros ciudadanos que 

forjaran el país. 

 Finalmente, los resultados de la hipótesis específica 5, tuvo un coeficiente 

de variabilidad coeficiente de Nagelkerke del 18,9% y un valor Wald mayor a 4 y al 

valor de 0,005 menores a 0,05, en los niveles indiferente; lo que indició el rechazo 

de la hipótesis nula: Las condiciones de trabajo y los factores de estrés tienen 

influencia en la satisfacción con la participación de los colaboradores, que tiene 

semejanza con el estudio de Galiana y García (2003), que señalaron que la 

participación con la satisfacción laboral, se orienta a la capacidad de poder elegir e 

intervenir en la toma de decisiones del  área donde esta participación fortalece la 

democracia en la organización que atribuye a los colaboradores a tener cierta 

potestad a tomar decisiones orientadas a mejorar la gestión institucional. 

Asimismo la motivación en la satisfacción laboral es importante  para los 

colaboradores porque al estar motivados en lo que realizan se sienten satisfechos 

por lo que brindan, donde dicha motivación podría ser interna o externa, es decir 

que a pesar de las condiciones, factores estresantes no son un obstáculo sino más 

bien una oportunidad para crecer como persona y profesional. 

La satisfacción laboral ha sido estudiada con diferentes variables como el 

apoyo organizacional, el desarrollo profesional, la motivación, la inteligencia 

emocional, la resiliencia, las expectativas y logros, las condiciones de trabajo, la 

supervisión del jefe, la libertad de acción, los beneficios laborales, el clima laboral, 

etc. debido a que es una variable multidimensional donde el grado de influencia o 
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no depende del contexto y la persona donde en el sector educativo es muy diferente 

el trabajar en una zona rural, urbana o en una institución particular o pública donde 

cada una tiene diferentes particularidades que deben ser objeto de estudio, 

asimismo el docente debido a la complejidad del ser humano tiene expectativas 

diferentes, comportamientos, aspiraciones, etc. que hacen que un factor sea 

importante para uno y para otros no.  
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VI. CONCLUSIONES

Primera 

Las condiciones de trabajo y factores de estrés sí influyen significativamente en los 

niveles insatisfecho e indiferente de la satisfacción laboral de los colaboradores de 

una institución educativa de Lima, 2020; observándose un 84,4% tal variabilidad y 

obtenido un valor Walt de 4,164 y 12,718 asociándose a valores de sig. de 0,041 y 

0,000 menores a 0,05, en los niveles insatisfecho e indiferente respectivamente. 

Segunda 

Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción con la supervisión de los colaboradores de una institución educativa 

de Lima, 2020; obteniendo un coeficiente de variabilidad de Nagelkerke de 1,7% 

Tercera 

Las condiciones de trabajo y factores de estrés no influyen significativamente en el 

nivel indiferente de la satisfacción con el medio ambiente de los colaboradores de 

una institución educativa de Lima, 2020; y se obtuvo un coeficiente de variablidad 

de Nagelkerke de 13,9% 

Cuarta 

Las condiciones de trabajo y los factores de estrés no tienen influencia en la 

satisfacción con las prestaciones de los colaboradores de una institución educativa 

de Lima, 2020; y se obtuvo un coeficiente de variablidad de Nagelkerke de 12,9% 

Quinta 

Las condiciones de trabajo y factores de estrés no influyen significativamente en el 

nivel indiferente de la satisfacción intrínseca de los colaboradores de una institución 

educativa de Lima, 2020; y se obtuvo un coeficiente de variabilidad Nagelkerke de 

8,8% 
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Sexta 

Las condiciones de trabajo y factores de estrés sí influyen significativamente en el 

nivel indiferente de la satisfacción con la participación de los colaboradores de una 

institución educativa de Lima, 2020; habiendo obtenido un coeficiente de 

variabilidad Nagelkerke de 18,9% y un valor Walt de 7.820 asociado a valores de 

sig. 0,005 menores a 0,05 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera 

Se recomienda a los directivos de la institución educativa, la implementación de 

talleres de capacitación y actualización para los colaboradores sobre cómo mejorar 

las condiciones de trabajo remoto en las cuales llevan a cabo sus actividades. 

 

Segunda 

Se sugiere a los directivos de la institución realizar la implementación de talleres de 

técnicas de relajación, charlas sobre alimentación saludable, técnicas de 

meditación y prácticas de pausas activas que permitan el afrontamiento de los 

factores de estrés con la finalidad de buscar que el colaborador este satisfecho en 

su trabajo.  

 

Tercera 

Se recomienda a los directivos de la institución, la promoción y búsqueda de 

mejores condiciones de trabajo para lo cual deben generar convenios con 

instituciones con el fin de conseguir materiales, equipos para que puedan 

desarrollar mejor sus actividades en un ambiente más agradable y les genere 

satisfacción en su trabajo. 

 

Cuarta 

Se recomienda a los directivos realizar el seguimiento, control y monitoreo en el 

cumplimiento de las normas  de las condiciones de trabajo como la iluminación , la 

temperatura , espacio y la distribución de trabajo, etc. a fin que puedan realizar de 

la mejor manera sus actividades.  

 

Quinta  

Se sugiere a los colaboradores y directivos realizar feedback semanales con el 

objetivo de conversar sobre las situaciones que les causen malestar y donde 
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puedan expresarse de manera abierta sus emociones con el fin de tener una mejor 

interrelación grupal.  

Sexta 

Se recomienda a los directivos desarrollar sus habilidades blandas con el objetivo 

de mejorar su auto liderazgo, reforzar las relaciones basadas en la confianza, 

mejorar la comunicación afectiva y la inteligencia emocional con sus colaboradores. 
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VIII PROPUESTA 

 

7.1  PROGRAMA PAUSAS ACTIVAS 

 

Los profesionales en salud ocupacional introdujeron en el trabajo la práctica de las  

pausas activas  con el objetivo de disminuir y/o evitar el número de colaboradores 

con incapacidad originado por  trastorno musculoesqueléticos  como dolores en 

distintas partes del cuerpo, desgarros musculares, túnel del carpo y el estrés. 

 

En ese sentido las pausas activas permiten liberar el estrés articular y muscular  tal 

como lo señalan los estudios de  Bogaert el at. (2014) quienes afirmaron que las 

pausas activas  al desarrollar actividad física  contribuyen a la disminución del 

estrés lo que permitiría una calidad de vida más saludable, asimismo Araujo et al. 

(2014)  señalaron  que la importancia de realizar actividad física  que incluyen las 

pausas activas está relacionado con el estrés al igual que Rajan et al. (2011). 

 

Por lo descrito es importante implementar un programa de pausas activas en el 

trabajo que desarrolle en los colaboradores un cambio en su estilo de vida 

realizando ejercicios de tipo físico de una manera frecuente en pequeñas rutinas y 

en sesiones de 15 minutos, que le aportara muchos beneficios entre ellos la 

disminución del estrés.  

 

7.2  CONCEPTO DE PAUTAS ACTIVAS 

 

Son breves periodos  de actividad (5 a 10 minutos aproximadamente)  que permite 

un cambio en la dinámica laboral, que resulta de la realización de diferentes  tipos 

de ejercicios durante la jornada laboral, con la finalidad de recuperar energías, 

prevenir lesiones, disminuir el nivel de estrés, mejorar la  eficacia y desempeño en 

el trabajo de los colaboradores. 
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7.3  BENEFICIOS DE PAUTAS ACTIVAS 

Beneficios 

Fisiológicos 

Beneficios 

Psicológicos 

Beneficios 

Económicos 

Beneficios 

Laborales 

 Aumento de la

irrigación

muscular

 Combate la 

rutina y el 

cansancio 

 Aumenta el 

confort del 

colaborador

 Disminuye la 

fatiga y tensión

 Prepara al

organismo

para una

mejor

ejecución de

las tareas

 Mejorar de la

interrelación

con los

compañeros

 Aumenta la 

eficiencia y la 

productividad 

del colaborador 

 Reduce la tasa

de enfermedad

laboral y

accidentabilidad

 Aumento de la

irrigación

muscular

 Mejora la 

concentración

 Contribuye al

bienestar psico

-afectivo

7.5  OBJETIVO GENERAL 

Desarrollar hábitos saludables para prevenir diversos desordenes psicofísico 

causados por factores presentes en el trabajo como las condiciones y los factores 

de estrés  

7.6  OBJETIVO ESPECIFICO 

 Generar nuevos hábitos que promueva el bienestar de los colaborares que

contribuya a evitar y/o  disminuir los niveles de estrés laboral.

 Motivar a los colaboradores en realizar actividad física con el objetivo de

afrontar los efectos negativos propios del trabajo

 Desarrollar en el colaborador como habito la práctica de las pausas activas

 Prevenir o disminuir dolores musculares

 Controlar y afrontar la acumulación de la fatiga
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7.7  PLANIFICACIÓN 

PAUSAS ACTIVA COMPENSATORIO 

Aplicación de diversos métodos en cortos periodos durante el desarrollo de la 

jornada laboral para obtener los siguientes beneficios: 

 Activación de la circulación sanguínea

 Mejorar la respiración y la energía corporal para prevenir desordenes

psicofísicos ocasionados  por la fatiga mental y física.

 Potenciar  el funcionamiento cerebral que permita el incrementó o mejora del

rendimiento laboral y la productividad.

Asimismo debe realizarse tres (3) veces por semana en pequeñas sesiones de 15 

minutos, esto ayudará a que el cuerpo obtenga o recupere la energía para continuar 

con su actividad laboral. 

EJERCICIOS DE PAUSA ACTIVA COMPENSATORIA 

EJERCICIOS RESPIRATORIOS 

Estrategia sencilla  que ayuda a afrontar las situaciones de estrés, donde el 

colaborador puede realizar el ejercicio en forma tendida o sentada según su 

comodidad para apreciar el movimiento de la respiración, esto ayuda  a tener un 

equilibrio entre la armonía los principios orgánicos vitales enfatizando en la 

capacidad de resistencia del organismo, previniendo los síntomas que se pueden 

producir el estrés. 

EJERCICIOS DE MOVILIDAD ARTICULAR 

Ejercicios que  ayuda a mejorar la rotación de las articulaciones tales como la 

cadera, rodillas, hombro, cuello, cintura donde cada parte tiene un ejercicio 

específico con la finalidad de recuperar los rangos articulares perdidos y por ende 

retrasar la fatiga produciendo relajación muscular y previniendo lesiones. 

EJERCICIOS DE COORDINACIÓN 

Movimiento de dos o más partes del cuerpo al mismo tiempo, donde el colaborador 

asume una aptitud  al momento de desarrollar un ejercicio en general, lo  que exige 
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a que  todo nuestro cuerpo trabaje con el mismo tono o sonido para lograr la meta 

establecida. 

EJERCICIOS DE FLEXIBILIDAD 

Capacidad que tienen los músculos para extenderse o estirarse al máximo en un 

movimiento, así como la amplitud de su movimiento la cual puede limitarse por 

diversos factores. 

7.8  METODOLOGIA 

Es una metodología participativa donde se combinarán lo antes mencionado, tres 

(3) veces por semana con una duración de 15 minutos por área  donde el

colaborador debe tomar en consideración las siguientes pautas: 

 Estiramientos como un mínimo de 10 segundos de duración

 Los estiramientos debe generar solo extensión muscular y no generar una

sensación de dolor.

 Loe ejercicios de cuello, hombro, codo, muñeca y mano debe realizarse en forma

secuencial

 Debe ser bilateral donde debe estirarse  tanto  la extremidad derecha como la

izquierda.

 Los grupos musculares deben priorizarse de acuerdo al trabajo realizado.

 No debe generar un efecto de rebote, es decir el estiramiento debe ser de forma

sostenida y donde el cuerpo lo permita sin forzarlo.

7.8  RESPONSABILIDADES 

ÁREA ADMINISTRATIVA:  

 Se encarga de las coordinaciones para la realización de las pausas activas.

TECNOLOGO MEDICO 

 Establecer un cronograma para la realización de las pausas activas.

 Verificar que los colaboradores no tengan restricciones para la realización de

las pausas activas descritas en el presente instructivo.

 Enseñar y recordar periódicamente como se realizan  las pausas activas

 Revisar y actualizar  el presente instructivo
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COLABORADORES 

 Realizar las pausas activas indicadas en el presente instructivo

 Informar inmediatamente al médico ocupacional si presenta alguna condición

médica que pueda contraindicar  la realización de las pausas activas.

7.9  RESTRICCIONES 

Se define como la presencia de alguna condición médica que impide al colaborador 

de realizar pausas activas. 

7.10  PRESUPUESTO 

 El costo del proyecto será de S/. 5,400.

 Alianza  con dos universidades privadas y una ONG

7.11  ACTIVIDADES 

Actividades Estrategia Responsable Fecha 

Concientizar sobre 

la importancia de 

las pausas activas 

Capacitación asincrónica 

sobre los benéficos de 

realizar pausas activas 

Área 

administrativa 

y tecnólogo 

médico 

Primera semana 

de Septiembre (2 

días) 

Contar con 

consentimiento 

informado donde 

se especifica no 

tener 

contraindicaciones 

médicas para 

realizarlas  

Envió del documento al 

correo institucional de los 

colaboradores  

Área 

administrativa 

Primera semana 

de Septiembre (2 

días) 

Aplicación de las 

pausas activas – 

Parte 1 

Envió de video demostrativo 

que incluye: instrucciones , 

el 

tiempo de la pausas activas 

y tipos de ejercicios 

Tecnólogo 

medico 

Segunda  

semana de 

Septiembre 

hasta la primera 

de octubre 
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Evaluación y 

experiencias sobre 

las pausas activas 

Recepción de sugerencias 

por parte del colaborador 

para una mejor desarrollo de 

la actividad 

Tecnólogo 

medico 

Segunda 

semana de 

Octubre (2 días) 

Aplicación de las 

pausas activas – 

Parte II 

Incremento de las  pausas 

activas y cambio en la rutina 

Tecnólogo 

medico 

Segunda 

semana 

Evaluación final Encuesta de satisfacción Tecnólogo 

medico 

Última semana 

de Octubre ( 2 

días) 

7.11  CONCLUSIÓN 

Se desarrollara el programa de pausas activas que tendrá un costo de S/5, 400 que 

beneficiará a los colaboradores de la institución educativa de lima, la cual se 

conseguirá con las alianzas realizadas. 
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X.  ANEXOS 

 

ANEXO 1: Matriz de consistencia 

Matriz de consistência 
Título:   Influencia de las condiciones de trabajo y factores de estrés en la satisfacción laboral de los colaboradores de una Institución Educativa de Lima, 2020 
Autor: Ader Adonis Ramirez Pozo 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: Condiciones de Trabajo 

 

¿Cuál es la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y factores de 
estrés en la 
satisfacción laboral 
de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020? 
 
 
 
 
 
 
Problemas 
Específicos: 
 
¿Cuál es la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción con la 
supervisión de los 

 
 
Determinar la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y factores de 
estrés en la 
satisfacción laboral 
de los 
colaboradores de 
una Institución 
Educativa de Lima 
2020 
 
 
 
 
 
Objetivos  
específicos: 
 

Determinar la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción con la 
supervisión de los 
colaboradores de 
una institución 

 

Las condiciones de 
trabajo y factores de 
estrés tienen 
influencia en la 
satisfacción laboral 
de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020. 
 

 
 
 
 
Hipótesis 
Especificas 
 

Las condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés tienen 
influencia en la 
satisfacción con la 
supervisión de los 
colaboradores de 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  medición  Niveles y rangos 

Condiciones Físicas Espacios para 

realizar su trabajo 

Máquinas y 

herramientas 

1,2,3,4,5,6  

Escala de Likert  

 

Nunca: 1 

 

Casi Nunca: 2 

 

Algunas Veces: 3 

 

A menudo: 4 

 

Siempre: 5 

 

Malo: 20 – 46 

Regular. 47 – 73 

Bueno. 74 – 100 

 

 

 

Condiciones 

medioambientales 
Ruidos 

Iluminación 

Temperaturas 

extremas 

Riesgos eléctricos 

Riesgos físicos 

Riesgos laborales 

7,8,9,10,11,12 

Condiciones 

organizativas 
Jornada laboral 

Régimen de 

contratación 

Distribución de 

actividades o 

funciones 

Perfil de puesto 

13,14,15,16,17,18,19,20 

Variable 2: Factores de estrés 



colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020? 

¿Cuál es la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción con el 
ambiente físico del 
trabajo de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020? 

¿Cuál es la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción con las 
prestaciones de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020? 

¿Cuál es la 
influencia de las 
condiciones de 

educativa de Lima, 
2020 

Determinar la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la  

satisfacción con el 
ambiente físico del 
trabajo de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020 

Determinar la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción con las 
prestaciones de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020. 

Determinar la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción 
intrínseca de los 
colaboradores de 
una institución 

una institución 
educativa de Lima, 
2020 

Las condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés tienen 
influencia en la  

satisfacción con el 
ambiente físico del 
trabajo de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020 

Las condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés tienen 
influencia en la 
satisfacción con las 
prestaciones de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020. 

Las condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés tienen 
influencia en la 
satisfacción 
intrínseca de los 
colaboradores de 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  medición Niveles y rangos

Clima Organizacional Metas y misión de la 

empresa 

Políticas generales 

de la empresa.

1,10,11,20 Escala de Likert 

Escala de Likert 

Nunca :1 

Rara Veces: 2 

Ocasionalmente: 3 

Algunas veces: 4 

Frecuentemente: 5 

Generalmente; 6 

Siempre: 7

Bajo Nivel de 

estrés : 26 – 102 

Nivel Intermedio de 

estrés:103 – 119 

Estrés: 120 – 128 

Alto Estrés; 129 - 

175

Estructura 

Organizacional

Supervisión recibida 

por superiores y 

cumplimiento de 

objetivos. 

Respeto hacia los 

superiores y 

trabajadores.

2,12,16,24

Territorio 

Organizacional

Privacidad en el 

trabajo. 

Calidad del 

ambiente de trabajo

3,15,22

Tecnología Tecnología 

adecuada. 

Disposición de 

equipos y recursos 

materiales

4,14,25

Influencia del Líder Relación jefe – 

subordinados. 

Liderazgo 

Personalidad 

receptiva del jefe 

5,6,13,17

Falta de cohesión Falta de trabajo en 

equipo 

Falta de 

compromiso 

7,9,18,21 



 

trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción 
intrínseca de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020? 

 
 
¿Cuál es la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción con la 
participación de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020? 

 

educativa de Lima, 
2020. 
 
 
 
Determinar la 
influencia de las 
condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés en la 
satisfacción con la 
participación de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020. 
 

una institución 
educativa de Lima, 
2020. 
 

 
 
Las condiciones de 
trabajo y los factores 
de estrés tienen 
influencia en la 
satisfacción con la 
participación de los 
colaboradores de 
una institución 
educativa de Lima, 
2020. 

 

Presión en equipo 

Respaldo del grupo Trabajo en equipo 

Apoyo grupal 
8,19,23 

Variable 3: Satisfacción Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición  Niveles y rangos 

Satisfacción con la 

supervisión 

Satisfacción 

asociada a las 

interacciones con 

los directivos 

13,14,15,16,17,18 Escala de Likert  

 

Muy insatisfecho: 1 

Bastante 

insatisfecho. 2 

Algo insatisfecho: 3 

Indiferente: 4 

Algo satisfecho: 5 

Bastante satisfecho: 

6 

Muy satisfecho: 7 

 

Insatisfecho: 23 – 

68 

 

Indiferente. 69 – 

115 

 

Satisfecho. 116 - 

161 

Satisfacción con el 

ambiente físico del 

trabajo 

Satisfacción 

relacionada a las 

percepciones 

acerca del lugar de 

trabajo 

6,7,8,9,10 

Satisfacción con las 

prestaciones 

Satisfacción 

relacionada a las 

percepciones con 

relación a las 

prestaciones 

percibidas 

4,11,12,22,23 

Satisfacción 

intrínseca 

Satisfacción 

relacionada a las 

oportunidades 

intrínsecas que 

ofrece el trabajo 

1,2,3,5 

Satisfacción con la 

participación 

Satisfacción 

relacionada a las 

posibilidades de 

autonomía y 

participación 

19,20,21 
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ANEXO 2: Operacionalización de las variables 

Operacionalización de la variable 1: Condiciones de trabajo 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

Medición 

Niveles o 

Rangos 

está 

vinculado 

con el 

estado del 

entorno 

laboral y 

está 

compuesta 

por las 

condiciones 

físicas, 

condiciones 

ambientales  

y 

organizativa

s (OIT,2014) 

La variable 

consta de 3 

dimensiones la 

cual se realiza 

en base a un 

cuestionario de 

20 preguntas 

con escala de 

Likert. 

Condiciones 

Físicas 

Espacios para 

realizar su trabajo 

Máquinas y 

herramientas 

Escala de 

Likert 

Nunca: 1 

Casi Nunca: 2 

Algunas 

Veces: 3 

A menudo: 4 

Siempre: 5 

Bueno. 74 

– 100

Regular. 

47 – 73 

Malo: 20 - 

46 

Condiciones 

medioambient

ales 

Ruidos 

Iluminación 

Temperaturas 

extremas 

Riesgos eléctricos 

Riesgos físicos 

Riesgos laborales 

Condiciones 

organizativas 

Jornada laboral 

Régimen de 

contratación 

Distribución de 

actividades o 

funciones 

Perfil de puesto 
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Operacionalización de la variable 2: Factores de estrés 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

Medición 

Niveles 

o 

Rangos 

son 

estímulos 

que 

producen la 

aparición 

del estrés 

en la 

persona en 

un 

determinado 

momento 

(Comín, De 

la fuente, 

Gracia 

2011) 

La variable 

consta de 7 

dimensiones 

la cual se 

realiza en 

base a un 

cuestionario 

de 25 

preguntas 

con  escala 

de Likert 

Clima 

Organizacional 

Metas y misión de la 

empresa 

Políticas generales de la 

empresa. 

Escala de 

Likert  

 

Nunca :1 

Rara Veces: 2 

Ocasionalment

e: 3 

Algunas veces: 

4 

Frecuentemen

te: 5 

Generalmente; 

6 

Siempre: 7 

 

Bajo : 26 

– 102 

Intermed

io:103 – 

119 

Estrés: 

120 – 

128 

Alto 

Estrés; 

129 - 175 

Estructura 

Organizacional 

Supervisión recibida por 

superiores y 

cumplimiento de 

objetivos. 

Respeto hacia los 

superiores y 

trabajadores. 

 

Territorio 

Organizacional 

Privacidad en el trabajo. 

Calidad del ambiente de 

trabajo 

Tecnología Tecnología adecuada. 

Disposición de equipos y 

recursos materiales 

Influencia del 

Líder 

Relación jefe – 

subordinados. 

Liderazgo 

Personalidad receptiva 

del jefe 

 

Falta de 

cohesión 

Falta de trabajo en 

equipo 

Falta de compromiso 

Presión en equipo 

Respaldo del 

grupo 

Trabajo en equipo 

Apoyo grupal 
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Operacionalización de la variable 3: Satisfacción laboral 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

Medición 

Niveles o 

Rangos 

Actitud o 

conjunto de 

actitudes 

desarrollados 

por el 

colaborador 

ante una 

situación en el 

trabajo (Peiró 

et al., 2004) 

La variable 

consta de 7 

dimensiones 

la cual se 

realiza en 

base a un 

cuestionario 

de 23 

preguntas 

Satisfacción 

con la 

supervisión 

Satisfacción 

asociada a las 

interacciones 

con los 

directivos 

Escala de 

Likert 

Muy 

insatisfecho: 

1 

Bastante 

insatisfecho. 

2 

Algo 

insatisfecho: 

3 

Indiferente: 4 

Algo 

satisfecho: 5 

Bastante 

satisfecho: 6 

Muy 

satisfecho: 7 

Insatisfecho: 

23 – 68 

Indiferente. 

69 – 115 

Satisfecho. 

116 - 161 

Satisfacción 

con el 

ambiente 

físico del 

trabajo 

Satisfacción 

relacionada a 

las 

percepciones 

acerca del 

lugar de trabajo 

Satisfacción 

con las 

prestaciones 

Satisfacción 

relacionada a 

las 

percepciones 

con relación a 

las 

prestaciones 

percibidas 

Satisfacción 

intrínseca 

Satisfacción 

relacionada a 

las 

oportunidades 

intrínsecas que 

ofrece el 

trabajo 

Satisfacción 

con la 

participación 

Satisfacción 

relacionada a 

las 

posibilidades 

de autonomía y 

participación 
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ANEXO 3: Instrumentos de recolección 

 

Instrumento: Cuestionario de condiciones de Trabajo 

Autor: Reyes (Perú ,2016) 

Adaptación: María Ignacio Carbajal (Perú ,2020) 

Administración: Individual o Grupal 

Aplicación: Colaboradores de la Institución Educativa 

Tiempo de aplicación: 15 minutos aproximadamente 

Significación: Inspecciona 3 dimensiones 

Tipificación: Tipo Likert (5 modos de respuestas) 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.842) 

 

Instrucciones: Indicar con qué frecuencia la condición descrita es una fuente 

actual marcando con una(x) la respuesta que considere usted de acuerdo a los 

siguientes puntajes. 

 

Siempre 5 

A menudo 4 

Alguna veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 

 

 

N° Ítems Escala 

 Condiciones Físicas 

1 Distribuye los espacios adecuados para realizar su trabajo 5 4 3 2 1 

2 Asigna máquinas y herramientas para el desarrollo de su trabajo 5 4 3 2 1 

3 Realizan mejoras en la dotación de los muebles asignados para el 
desarrollo de su trabajo 

5 4 3 2 1 

4 Distribuye materiales de acuerdo a la necesidad del puesto de trabajo 5 4 3 2 1 
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5 Dispone la elaboración de sistemas informáticos externos que se 
requiere para el desarrollo del trabajo 

5 4 3 2 1 

6 Permiten el acceso a sistemas informáticos externos que se requiere 
para el desarrollo del trabajo 

5 4 3 2 1 

 Condiciones Medioambientales 

7 Limita la existencia de ruido dentro de los ambientes de trabajo 5 4 3 2 1 

8 Se preocupa que los ambientes de trabajo cuenten con la iluminación 
adecuada. 

5 4 3 2 1 

9 Adecua los equipos de acuerdo a las temperaturas que se requiere 
según la estación 

5 4 3 2 1 

10 Reduce los riesgos eléctricos en las oficinas y espacios de trabajo 5 4 3 2 1 

11 Identifica las zonas de riesgo dentro del local de trabajo 5 4 3 2 1 

12 Difunde el plan de riesgo de la entidad a todos los trabajadores 5 4 3 2 1 

 Condiciones Organizativas 

13 Establece jornadas laborales de manera uniforme 5 4 3 2 1 

14 Respeta la jornada laboral establecida 5 4 3 2 1 

15 Promueve la contratación bajo regímenes existentes en el sector 
publico 

5 4 3 2 1 

16 Realiza convocatorias de puestos en los diferentes regímenes 
laborales 

5 4 3 2 1 

17 Distribuye las actividades de manera equitativa 5 4 3 2 1 

18 Asigna las funciones de acuerdo al perfil del puesto 5 4 3 2 1 

19 Programa capacitaciones de acuerdo a las funciones asignadas 5 4 3 2 1 

20 Realiza reuniones de coordinación e información de las metas a 
cumplir 

5 4 3 2 1 
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Instrumento: Cuestionario de estrés laboral de la OIT – OMS 

Autor: OIT – OMS sustentado por Ivancevich & Matteson (España ,1989) 

Adaptación: Ángela Suarez (Perú, 2013) 

Administración: Individual o Grupal 

Aplicación: Colaboradores de la Institución Educativa 

Tiempo de aplicación: 15 minutos aproximadamente 

Significación: Inspecciona 7 dimensiones 

Tipificación: Tipo Likert (7 modos de respuestas) 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.966) 

Instrucciones: Indicar con qué frecuencia la condición descrita es una fuente 

actual marcando con una(x) la respuesta que considere usted de acuerdo a los 

siguientes puntajes. 

 

Nunca 1 

Rara Veces 2 

Ocasionalmente 3 

Algunas veces 4 

Frecuentemente 5 

Generalmente 6 

Siempre 7 

 

N° Ítems Escala 

1 El que no comprenda las metas y misión de la empresa me 
causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

2 El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me 
estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

3 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de 
mi área de trabajo me produce estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

4 El que el equipo disponible para levar a cabo mi trabajo sea 
limitado me estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

5 El que mi supervisor no dé la cara por mí ante los jefes me 
estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

6 El que mi supervisor no me respete me estresa 1 2 3 4 5 6 7 

7 El que no se parte de un equipo de trabajo que colabore 
estrechamente me causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 
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8 El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me 
causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

9 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro 
de la empresa me causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

10 El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me 
estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

11 El que las políticas generales de la gerencia impidan mi buen 
desempeño me estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

12 El que las personas que están a mi nivel dentro de la empresa 
tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

13 ¿El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me 
estresa? 

1 2 3 4 5 6 7 

14 El no tener conocimiento técnico ara competir dentro de la 
empresa me estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

15 El no tener espacio privado en mi trabajo me estresa 1 2 3 4 5 6 7 

16 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me 
causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

17 ¿El que mi supervisor no tenga confianza en el desempeño de 
mi trabajo me causa estrés? 

1 2 3 4 5 6 7 

18 El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me 
estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

19 El que mi equipo  no me brinde protección en relación con las 
injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me 
causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

20 El que la empresa carezca de dirección y objetivos me causa 
estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

21 El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me 
estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

22 El que tenga que trabajar con miembros de otros 
departamentos me estresa 

1 2 3 4 5 6 7 

23 El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica 
cuando lo necesito me causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

24 El que no respeten a mis superiores, a mí y a los que están 
debajo de mí, me causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 

25 El no contar con la tecnología adecuada para hacer un trabajo 
de calidad me causa estrés 

1 2 3 4 5 6 7 
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Instrumento: Cuestionario de satisfacción laboral S20/23 

Autor: José Meliá y José María Peiró (España ,1989) 

Adaptación: José Luis Pereyra Quiñonez (Perú, 2015) 

Administración: Individual o grupal. 

Aplicación: Colaboradores de la Institución Educativa 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos aproximadamente 

Significación: evalúa la satisfacción laboral y sus cinco dimensiones  

Tipificación: Tipo Likert (7 modos de respuestas) 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.921) 

 

Instrucciones: Marcar con una(x) la respuesta que considere usted de acuerdo a 

los siguientes puntajes. 

 

Muy Satisfecho 7 puntos 

Bastante satisfecho 6 puntos 

Algo satisfecho 5 puntos 

Indiferente 4 puntos 

Algo insatisfecho 3 puntos 

Bastante insatisfecho 2 puntos 

Muy insatisfecho 1 punto 

 

 

N° Descripción Escala 

1 La satisfacción que le produce su trabajo  1 2 3 4 5 6 7 

2 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las 
cosas en que usted destaca 

1 2 3 4 5 6 7 

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las 
cosas que le gustan 

1 2 3 4 5 6 7 

4 El salario que recibe 1 2 3 4 5 6 7 

5 Los objetivos, metas y tasas de producción que debe 
alcanzar 

1 2 3 4 5 6 7 

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 
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7 El entorno físico y espacio de que dispone en su lugar de 
trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

8 La iluminación de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 

9 La ventilación de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 

10 La temperatura de su local de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 

11 Las oportunidades de formación que le ofrece la empresa 1 2 3 4 5 6 7 

12 Las oportunidades de promoción que tiene 1 2 3 4 5 6 7 

13 Las relaciones interpersonales con su superiores 1 2 3 4 5 6 7 

14 La supervisión que ejercen sobre usted 1 2 3 4 5 6 7 

15 La proximidad y su frecuencia con que es supervisado 1 2 3 4 5 6 7 

16 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea 1 2 3 4 5 6 7 

17 La igualdad y Justicia de Trato que recibe de su empresa 1 2 3 4 5 6 7 

18 El apoyo que recibe de sus superiores 1 2 3 4 5 6 7 

19 La capacidad para decidir automáticamente aspectos 
relativos a su trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

20 Su participación en las decisiones de su departamento o 
sección 

1 2 3 4 5 6 7 

21 Su participación en las decisiones de su grupo de trabajo 
relativas a la empresa 

1 2 3 4 5 6 7 

22 El grado en que la empresa cumple el convenio, las 
disposiciones y leyes laborales 

1 2 3 4 5 6 7 

23 La forma en que se da la negociación en su empresa sobre 
aspectos laborables 

1 2 3 4 5 6 7 
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ANEXO 4: Consentimiento informado 

 

 

 



 

ANEXO 5: Base de datos 
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ANEXO 5: Carta de presentación 


