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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Estrés laboral y su relacion con
la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de
San Sebastian-Cusco, 2020”, tuvo como objetivo general determinar de qué
manera se relaciona el estrés laboral con la satisfaccion laboral en madres

cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastidn-Cusco, 2020.

El tipo de investigacion utilizado fue aplicada, con un enfoque cuantitativo.
Aplicada, porque permitio recabar informacion de la realidad y cuantitativo, porque
requiri6 hacer uso de técnicas para recabar datos numéricos. El nivel de
investigacion fue descriptivo-correlacional. Fue descriptiva, porque describe
fendbmenos que se observan, en este caso, el estrés laboral y la satisfaccion laboral
de las madres cuidadoras del programa Cuna Mas. Fue correlacional, porque tuvo
como objetivo medir el grado de asociacion entre las dos variables de estudio, a
través de herramientas estadisticas de correlacion. El disefio de investigacion fue
el no experimental de corte transversal. Es no experimental, porque implica la
observacion de hechos en su condicién natural, donde se recogieron datos a través
del instrumento aplicado (cuestionario). Fue de corte transversal, porque se

recolectaron datos en un solo momento, es decir, en un tiempo unico.

Se concluye que, si existe correlacion entre las variables estrés laboral y
satisfaccion laboral segun el estadistico de prueba de rho de Spearman, el
coeficiente de correlacion presenta el valor de 0,650 valor que muestra una

asociacion alta, positiva, directa y significativa entre dichas variables.

Palabras clave: estrés laboral, satisfaccién laboral, condiciones de trabajo,

desarrollo profesional, relaciones personales.
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ABSTRACT

The present research work entitled "Work stress and its relationship with job
satisfaction in caregiving mothers of the Cuna Mas Program of the San Sebastian-
Cusco district, 2020", had as a general objective to determine how work stress is
related to job satisfaction work in caregiving mothers of the Cuna Mas Program of
the San Sebastian-Cusco district, 2020.

The type of research used was applied, with a quantitative approach. Applied,
because it allowed collecting information on reality and quantitative, because it
required the use of techniques to collect data. The research level was descriptive-
correlational. It is descriptive, because it describes phenomena that are observed,
in this case the job stress and job satisfaction of the mothers who care for the
Cuna Mas program. It is correlational, because it aimed to measure the degree of
association between the two study variables, through statistical correlation tools.
The research design was the non-experimental cross-sectional one. It is non-
experimental, because it implies the observation of facts in their natural condition,
where data were collected through the instrument used (questionnaire). It is cross-

sectional, because data was collected in a single moment, that is, in a single time.

It is concluded that, if there is a correlation between the variables Job stress
and job satisfaction according to the Spearman Rho test statistic, the correlation
coefficient presents the value of 0.650, which shows a high, positive, direct and

significant association between these variables.

Key words: job stress, job satisfaction, working conditions, professional

development, personal relationships.
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INTRODUCCION

En las empresas u organizaciones, se hace mencion que el estrés laboral,
es uno de los factores de mayor riesgo que perjudica a un gran numero de
trabajadores/as, teniendo como consecuencia problemas individuales, sociales y
financieros muy significativos. Keith y Newstrom (1999) manifestaron que el estrés
dentro de las empresas, se debe a que cuando se almacena la tension produce un
deterioro tanto en el aspecto fisico, emocional y cognitivo. Por lo tanto, si el estrés
se vuelve muy profundo, se puede ver afectado el desempefio del trabajador/a, asi
como su salud fisica y mental, e incluso afectar su capacidad de resoluciéon de
problemas. Es por ello importante, mencionar que estrés laboral no solo presenta
consecuencias en el &mbito profesional o laboral, sino que a su vez también, afecta

la vida personal y familiar del trabajador/a.

El estrés es una reaccion fisica, la que estd integrado por mecanismos
diversos de defensa que actian frente a una situacion amenazante, donde cada
vez se hace frecuente afectando al entorno donde laboran y viven las personas; en
muchas ocasiones, aumenta el estrés frente a la labor que desempefian. Por otro
lado, cuando el estrés laboral no se da con excesiva intensidad o frecuencia se
supera con facilidad principalmente la adaptacion al trabajo, asimismo, cuando el
trabajo genera aburrimiento y no existe motivacion laboral las actividades laborales
pueden ser perjudiciales para la persona corriéndose el riesgo de no realizarlas de

forma correcta (Lundberg, 2005).

Sin embargo, Martinez (2010) se refirid6 al estrés laboral como una
manifestacion de comportamiento acompafiado de una despersonalizacion del trato
a los clientes, agotamiento emocional, falta de realizacion personal y profesional,
asi como dificultad para el logro de metas y objetivos. Las empresas,
organizaciones y/o programas son algo mas que la simple suma de sus partes o
actividades realizadas, pues exigen considerar complejos sistemas debido al alto
nivel de complejidad e integracién entre sus componentes, para alcanzar sus
objetivos propuestos y su permanencia mediante su estabilidad interna, es por ello,

gue se evalla el desempefio laboral de los empleados para detectar si este produce
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0 Nno, para la empresa u organizacion, y asi elevar los niveles de calidad que estan
listos para competir en el mercado laboral en el que se desenvuelven. Es asi, que
el estrés se ha convertido en algo muy comun, pues se ha incrementado
notablemente y ha adquirido caracteristicas que lo han hecho colocarse como un
problema que atenta a la salud; es asi, que la poblacion de hoy, padece de estrés
debido al resultado de la influencia de la tecnologia sobre el medio en que se
trabaja, en que se vive y también a los cambios sociales y ambientales, que son

dificiles de superar y acostumbrarse a esta vida (Alvarado y Carrefio, 2007).

A raiz de estos problemas, las empresas, organizaciones y/o programas han
establecido metas con la finalidad de generar productividad de parte de los
empleados, es asi que se hace necesario implementar un plan estratégico donde
se precise la gestidén de trabajo, aspectos de disefio, contexto ambiental y social;
pero que estas estrategias, a la vez, no generen riesgos psicosociales, psicoldgicos
fisicos o0 sociales en los empleados de la empresa; es por ello, que se sugiere darle
un seguimiento especifico al estrés laboral de sus empleados y al desempefio que

realizan en sus puestos de trabajo (Martinez, 2010).

Alvarado y Carrefio (2007), manifestaron que la satisfaccion laboral, debe
expresarse como la maxima expresion para garantizar un escenario de calidad en
una determinada empresa, organizacién o programa; sobre todo, se debe tomar
como parte inherente de un proceso que eleve la calidad laboral de los
trabajadores/as sean publicos o privados; dandose mayor énfasis en la produccién
gue uno (a) puede lograr en sus actividades desarrolladas; pues desde hace tiempo
atrads no se logran estandares de satisfaccion en los servicios que prestan; es por
ello, que se hace necesario mejorar la calidad laboral, que son las que contribuyen
en la formacion integral de generaciones futuras para una sociedad con mejores

niveles de desarrollo.

Los factores de la satisfaccion laboral se degradan, debido al nivel de estrés
laboral que presentan los empleados, pues afecta al estado fisico y mental de cada
uno de ellos, también, a esto se incluye la carga excesiva de trabajo y otros factores
gue conllevan a presentar comportamientos displicentes, indiferencia en la labor
gue realizan, se muestran agresivos(as), incumplimiento la adecuada y oportuna

labor encomendada. En tanto, la satisfaccion laboral es predominante en el
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trabajador, ya que se vera reflejada en la actitud positiva o negativa hacia la misma,
conllevando al crecimiento o declive de la organizacion o empresa. Por ende, es
muy fundamental identificar la satisfaccion en el empleado, ya que en base a los
resultados la empresa/organizacion con el fin de aplicar estrategias y tacticas de

mejora y solucién (Alvarado y Carrefio, 2007).

Del mismo modo la satisfaccion laboral debe estar centrado en el campo
laboral eficaz, con la finalidad de alcanzar sus metas y objetivos, los cuales estan
sujetos a reglas basicas que busquen identificar la satisfaccion laboral en las
madres cuidadoras del Programa Cuna Mas, sean estos en sus dimensiones:
cognitiva, afectiva y conductual, ya que es un aspecto primordial para un
rendimiento laboral adecuado, como lo menciona Herzberg (1968), citado por
Palma (2006).

El Programa Nacional Cuna Mas es un programa social focalizado a cargo
del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social (MIDIS), cuyo objetivo es mejorar el
desarrollo infantil de nifias y nifios menores de 3 afios de edad en zonas de pobreza
y pobreza extrema, para superar las brechas en su desarrollo cognitivo, social,

fisico y emocional (Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, 2012).

En la ciudad del Cusco, las madres cuidadores de los programas de cuna
Mas desarrollan capacidades conceptuales y actitudinales adecuados a su entorno,
esto con la finalidad de no permitir, un estrés laboral en el campo o cumplimiento
de sus funciones que realizan en su puesto de trabajo, las cuales afecten
especialmente su salud e integridad personal; pues la calidad implica una tensién
ideal la cual motiva a la mejora permanente de lo que uno hace, lo que constituye
un punto de llegada y estd constantemente en la busqueda de la perfeccion

humana.

El presente trabajo de investigacion se ha desarrollado con la finalidad de
establecer la relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en las madres
cuidadoras del programa de Cuna Mas, estrés que probablemente es causado por
la interaccion entre las trabajadoras de su ambito laboral, exigencias del ambiente
gue sobrepasan la capacidad de respuesta de las trabajadoras, pérdida de control,

etc.; las cuales de acuerdo con estas respuestas son generadas ante el peligro o
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necesidad que vienen integrando sus funciones corporales y mentales de dichas
trabajadoras. En conclusion, de acuerdo con las experiencias de niveles
significativos de estrés redundaria en una condicion crénica de estrés psicologico
o fisiolégico, que es contraproducente para el funcionamiento del organismo, ya
que aumenta la propension a sufrir afecciones cardiovasculares y trastornos
psiquiatricos (trastornos de la alimentacion, abuso de sustancias, TEPT vy
alteraciones del suefio) y neuroldgicos (enfermedad de Parkinson y esclerosis

multiple).
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION.

1.1. Planteamiento del problema.

El estrés laboral es un problema socio-productivo que es muy patente en la
humanidad, la mayoria de los individuos padecen de enfermedades agravadas o
causadas por el estrés. Estos trastornos habitualmente afectan al sistema nervioso

auténomo, que controlan los 6érganos internos del cuerpo.

En la ciudad del Cusco, igualmente se observa la existencia del problema en
estudio, ya que estamos en medio de una sociedad en constante evolucion, mas
aun, al referirnos a las formaciones educativas, es por esta razon que dichos
cambios acelerados, son los que provocan que la gente se estrese con facilidad, la
manera como pensamos Yy dilucidamos acerca de lo que ocurre, y afecta nuestro
aspecto y experiencia de estrés, de manera que con periodicidad lo que genera una

reaccion negativa de estrés, mas que en el contexto a la que nos abrimos.

De no remediar el problema en forma real y profunda, en lo posterior el
Programa de Cuna Mas, tendra que soportar dificultades tales como: bajo
rendimiento por parte de las madres cuidadoras, aprietos laborales, un contexto
laboral desagradable, desmotivacion, atrasos, ausentismos, preocupaciones,
problema para la toma de decisiones, insolvencia para concentrarse, olvidos
frecuentes, encierros mentales, hipersensibilidad a la critica, insatisfaccién laboral,

entre otros problemas.

Por otra parte, si el programa no concibe la necesidad de contar con un
experto para que analice las situaciones de trabajo, equilibrando los aspectos
estresantes y produccién de cambios de las madres cuidadoras seguramente
sufririan consecuencias arduas en su salud psicoldgica y fisica como: sudoracién,
aumento de tasa cardiaca, ritmo respiratorio, presion arterial, incremento de niveles
de azucar en la sangre, disminucion sanguinea, incremento metabdlico, niveles

corticoides, dificultad para respirar, etc.

En un contexto de incertidumbre, las dificultades para gestionar
adecuadamente las demandas del mercado de trabajo, y nuestras propias

capacidades, son fuente objetiva de estrés; pues frente al medio tecnoldgico de la
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economia, los humanos tenemos que afrontar un largo proceso de integracion
laboral, representado por una mayor flexibilidad en todas los 6rdenes, (rotacion de
puestos distintos de trabajo, contratos y horarios diferentes); haciendo frente a
diversos requisitos propios de una tecnologia econdmica, es decir, la interaccion
con las nuevas tecnologias cambia tanto el tipo de accidbn como la distribucion

organizacional, poniendo en primer plano los riesgos de tipo psicosocial.
1.2. Formulacion del problema.
1.2.1. Problema general.

PG. ¢De qué manera se relaciona el estrés laboral con la satisfaccion laboral en
madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-
Cusco, 2020?

1.2.2. Problemas especificos.

PE 1. ¢Cual es la relacion entre el estrés laboral y la dimension condiciones de
trabajo de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna
Mas del distrito de San Sebastidn-Cusco, 2020?

PE 2. ¢(Cual es la relacion entre el estrés laboral y la dimension desarrollo
profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa
Cuna Més del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020?

PE 3. ¢(Cudl es la relacién entre el estrés laboral y la dimension relaciones
personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa

Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020?
1.3. Justificaciéon del estudio.

El presente estudio ha sido motivado principalmente, por la necesidad de
conocer el nivel de estrés laboral, como uno de los factores determinantes de la
productividad de los trabajadores y su relacién con la satisfaccién laboral de las
madres del Programa Cuna Mas, ya que el desempefio de las mencionadas
trabajadoras se ve afectado por el nivel de estrés que soportan, y por ende,
repercute en la satisfaccién laboral y la calidad de servicio que ofrecen a los

nifos(as) a su cargo.
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Asimismo, se ha observado que una de las enfermedades con mas
frecuencia en las organizaciones, es el estrés. Pues este mal, obstaculiza las
relaciones humanas, donde el estrés laboral y la satisfaccion laboral de las madres
cuidadoras de los Programas Cuna Mas; se convierten en un estado usual o una

forma de ser, razones que hacen necesario su procedimiento oportuno.

El estrés es un fendbmeno que se exhibe cuando las solicitudes de la vida se
perciben demasiado arduas, es por esto que, a lo largo del desarrollo del trabajo,
se reflejara como el recurso humano ha ido obteniendo, una gran relevancia en el
contexto empresarial y educativo como un mecanismo diferenciador y un factor
preciso del éxito de la organizacion. Desde esta apariencia se intenta realizar un
enfoque panordmico, aunque no exhaustiva, donde el estrés laboral en las
organizaciones son el objetivo de enfatizar aquellos aspectos mas relevantes, y de
aportar un avance en el sistema de las personas en el seno de las organizaciones,
que favorezca a la mejora de la competitividad de estas y permita un mayor grado
de progreso de las personas en la actuacion de su actividad laboral.

Por otra parte, es necesario experimentar cierto grado de estrés en la vida 'y
en plazos apropiadas resulta benéfico. No obstante, el excesivo estrés es peligroso
para la salud en general, ya que se alteran y perjudican las funciones de los

sistemas del organismo.
1.4. Objetivos de lainvestigacion.
1.4.1. Objetivo general.

Determinar de qué manera se relaciona el estrés laboral con la satisfaccion
laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San
Sebastian-Cusco, 2020.

1.4.2. Objetivos especificos.

o Establecer la relacion entre el estrés laboral y la dimensioén condiciones de
trabajo de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna
Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020
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Establecer la relacion entre el estrés laboral y la dimension desarrollo
profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa

Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Establecer la relacion entre el estrés laboral y la dimension relaciones
personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa

Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020.
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. MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes de lainvestigacion.

En el presente trabajo de investigacion se ha indagado en trabajos de
investigacion referidas al estrés y su influencia en el desempefio laboral, asi como
estudios sobre satisfaccion laboral y su relacion con la calidad de servicio, tanto en

contextos nacionales e internacionales.
2.1.1. Antecedentes nacionales.

Montalvo (2014) en su investigacién, tuvo como objetivo general identificar
la influencia del estrés laboral en la satisfaccion del personal asistencial de Nova
Clinica S.A., con el fin de facilitar un cambio en el clima organizacional a futuro. La
metodologia utilizada es descriptiva, analitica, deductiva, de tipo correlacional no
experimental, cualitativo, su poblacién const6 de 91 funcionarios de los cuales 67
mujeres y 24 varones, cuya muestra fue la misma poblacion. El andlisis estadistico
se realizo a través del método no probabilistico no aleatorio, se recolectaron datos
con el método de observacion cientifica, l6gico deductivo estadistico, su técnica
utilizada fue el cuestionario. El instrumento fue validado mediante una aplicacion
piloto a personas con las mismas caracteristicas de la poblacién investigada. Se
concluy6 que no existe estrés en el personal de Nova Clinica SA, el factor que se
relaciona al reconocimiento de lograr influenciar en la calidad para el desarrollo
profesional y personal en un nivel minimo, lo cual puede convertirse en principio de
preocupacion, frustracion o ansiedad para el personal a futuro, asimismo; se
encontré que los factores analizados que producen estrés laboral, al interior de la
institucion no causan niveles significativos de estrés en los trabajadores, resultando

coherente debido a que la satisfaccion laboral tiene niveles positivos.

Suarez (2013), en su trabajo de investigacion, tuvo como objetivo describir
el nivel de estrés en el area de atencion al cliente de ventas de un Contac Center
de Lima. La metodologia utilizada en su investigacion fue descriptiva, con un disefio
no experimental, con un enfoque cuantitativo, siendo su poblacion de 934
trabajadores, su muestra consto de 197 asesores telefénicos, determinado a través

del muestreo probabilistico accidental, se recolectaron los datos de la investigacion
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con un instrumento de estrés laboral creada por la Organizacion del Trabajo y el
estrés por la Organizacion Mundial de la Salud, sustentada por lvancevich y
Matteson, el cual tiene 25 items, se aplico el alpha de Cronbach, determindndose
una confiabilidad del instrumento de 0.92, asimismo; el instrumento se validé a
través de juicio de 5 expertos. Se concluyé que se hallaron diferencias en los niveles
de estrés laboral a causa del area de atencion al cliente porque existen bajos
niveles de estrés, mientras que en el area de ventas tuvo un nivel alto, por otro lado,

no existen diferencias en la relacion de sexo y edad.

Montero (2010) investigd el nivel del estrés laboral y patrén de conducta en
los empleados de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle,
en el Perd. Utilizé un instrumento de evaluacion como es el Test del LCDO de Arturo
Barraza Macias y el Inventario de Burnout de Maslach. Obtuvo como resultados
gue a mayor estrés menor rendimiento, sin embargo, el nivel de estrés del Grupo2
y Grupo3 no difiere en el rendimiento, a diferencia del Grupoly el Grupo2. Concluye
que no hay diferencias significativas en el nivel de estrés entre facultades, carreras

y género.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

Valle (2015) en su investigacion “Sentido de vida y estrés laboral en
profesionales y técnicos de salud que trabajan en el centro especializado en
drogodependencia”, planteé como objetivo general, explorar la relacion entre el
sentido de vida y el estrés laboral en profesionales y técnicos de salud que trabajan
en un centro especializado en drogodependencia, observando las estrategias de
afrontamiento mas significativas. La metodologia utilizada fue de tipo cualitativo y
cuantitativo, su poblacion constd6 de 110 profesionales y técnicos de planta
contratados y su muestra fue de 22 profesionales y técnicos determinado a través
del muestreo no probabilistico, asimismo; para la recoleccion de datos, se utilizo
una bateria de instrumentos autoadministrables que incluyen tres técnicas de
evaluacion sobre las tres variables: sentido de vida, estrés y estrategias de
afrontamiento y para el analisis cualitativo se han tomado entrevistas
semiestructurada con 10 preguntas realizadas en forma aleatoria del total de la
poblacién, por otro lado, se empleé el instrumento para recolectar los datos en la

serie existencial (EE), Langle, Orgler y Kundi, para evaluar las competencias

22



personales y existenciales de la persona, el cual consté de 46 items. Se concluyo
que los profesionales y técnicos se encuentran medianamente estresados,
asimismo; presentan en gran parte capacidades personales y existenciales que

amortiguan los factores estresores.

Oramas (2013) en su trabajo de investigacion “Estrés laboral y el sindrome
de burnot en el personal docente cubano de primaria”; tuvo como objetivo descubrir
la presencia del estrés laboral y el sindrome de Bournot en el personal docente
cubano de primaria. La metodologia utilizada en la presente investigacion fue
descriptiva, con disefio transversal, su poblacion y muestra constd de 621 docentes
de 50 colegios (La Habana, Pinar del Rio, Santiago de Cuba y Villa Clara), siendo
Su muestreo no probabilistico (no aleatorio), para la recoleccién de datos se
aplicaron instrumentos psicologicos, psicopedagégicos o0 psicometristas de
atencion primaria de salud. Se concluyé que los principales factores de estrés
laboral encontrados son el volumen de trabajo en accién conjunta con las peticiones
derivadas de las caracteristicas de los alumnos, las presiones de los superiores y
los cambios del sistema de ensefianza, en condiciones de salario inadecuado e
insuficientes recursos para el trabajo, asimismo, la poblacion estudiada presenta
alta frecuencia de estrés laboral (88.2%) el cual esta fundamentada en sintomas de
estrés con una vivencia de estar estresados en su trabajo que desarrollan. Por otro
lado, el sindrome de Bournout es una causa que se constituye al estrés laboral
como consecuencia de un periodo de pérdida de recursos, debido a la existencia
de las condiciones de trabajo que la instituciébn impone al docente demandas

mayores a los recursos que tiene para enfrentarlas.

Sanchez (2010) en su investigacién sobre el estrés laboral, satisfaccion y
bienestar psicolégico en trabajadores de una industria cerealera, en Argentina.
Utilizé un cuestionario que evalla situaciones estresantes y el cuestionario de Peiro
y Melia y el BIEPS-A. Obtuvo como resultado que existe un moderado nivel de
estrés, satisfaccion y bienestar psicoldgico en los trabajadores. Concluyd que existe
una relacion entre las variables estrés laboral y satisfaccion, percibida de forma
negativa por los trabajadores que tienen poca satisfaccion y presentan estrés. De
igual manera, sucedid entre el estrés laboral y bienestar psicoldgico, los

trabajadores con 6ptimo bienestar psicoldgico desarrollan poco estrés.
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Belkys (2008) en su investigacion “El estrés laboral en los trabajadores del
servicio de bioandlisis del Hospital “Dr. Domingo Luciani” - Caracas, Venezuela.
Aplicé un instrumento relacionado al estrés laboral, elaborado por la persona
investigadora. Cuyos resultados indicaron que un 62% presentd poco estrés, el
34% estrés moderado y un 4% un elevado estrés. En conclusion, los receptores y

auxiliares del laboratorio lograron un nivel mayor de estrés.
2.2. Bases teoricas de las variables.
2.2.1. Estres.

Segun Zaldivar (1996) definié al estrés como un estado vivencial, que
cambia en el tiempo y que esta asociado a un desorden fisico como psicoldgico
presentado por el ser humano debido a exigencias o demandas de un ambiente de
trabajo.

Por otro lado, el estrés también se clasifica en estrés positivo y negativo,
donde el estrés positivo es la tension que motiva a la persona a realizar actividades
diferentes; mientras que el estrés negativo o distrés genera tension, angustia el cual

causa un desequilibrio mental y fisico en la persona. (Selye, 1982).

Sin embargo, el estrés esta integrado por una respuesta mental, fisica y
conductual de un individuo, generada ante una presion interna y externa de un

ambiente de trabajo en la cual tiene que adaptarse.

En conclusion, el estrés es la percepcion de interaccion de la persona con
su ambiente de trabajo, donde las exigencias o demandas de dicho ambiente,

ocasionan la falta de control de su capacidad.
2.2.2. Estrés laboral.

El estrés laboral es definido como un trastorno que perjudica la produccion,
las finanzas, la salud fisica y psicolégica de los empleados de una organizacion en

desarrollo y vias de desarrollo. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2001)

Luthans (2011), consider6 al estrés laboral como términos negativos
(politicas de la institucion, incumplimiento de metas y objetivos, atraso en el trabajo

y papeleo), y que el estrés es causado por algo malo, el cual se presenta a manera
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de angustia. Por otro lado, menciona que el estrés laboral en términos positivos, es
agradable, debido a que es causado por cosas buenas pero que también ocasionan
estrés (retos, desafios, calidad de trabajo, presién del tiempo, entre otros),
identificando factores que producen estrés, como: factores extra organizacionales,

organizacionales, grupales e individuales.

Por otro lado, Lundberg (2005), defini6 al estrés laboral, como una situacion
que nace de la interaccion del individuo con el trabajo, cuyos cambios ocurren
dentro de la persona obligandola a desviarse de su funcién normal, asimismo,
Ramos y Buendia (2001), manifestaron que el estrés injustificado es el resultado
de la interaccién en una diversidad situacional, asi como la monotonia, exceso de
trabajo, motivacion pobre y estimulacion. Es decir, cuando un individuo percibe
niveles de estrés en concordancia con el trabajo que desempefia, pues no solo le
afecta a él, sino a su entorno y principalmente a la empresa donde labora; lo que
impide no cumplir con las metas y objetivos trazados dentro de la planificacion
establecida por la empresa.

Dentro de los factores estresantes estan considerados por elementos
condicionantes con relacion al trabajo que les brinda la empresa y que aumentan
el riesgo o probabilidad de que una persona puede padecer estrés, que puede
presentarse de forma fisica, quimica, acuUstica, somatica o sociocultural,
conllevando de manera directa o indirecta a una inestabilidad en el equilibrio

dinamico del organismo del individuo (O"Brien, 1998).

La Comisidbn Europea delimité al estrés laboral, como un patrén de
reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de comportamiento a indudables
aspectos adversos 0 nocivos de contenido, organizacién y ambiente de trabajo.
Asimismo, es una etapa que se caracteriza por altos niveles de excitacion y

respuesta de habitual sensacion de no poder afrontarlos.

Peiro (2008), define que el estrés laboral es una experiencia subjetiva del
ser humano, causada por la percepcion de que existen solicitudes excesivas o
amenazantes dificiles de examinar y que pueden tener consecuencias negativas

para ella.
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2.2.2.1. Factores del estrés laboral.

Segun Pines y Keinan (2005) son percepciones y experiencias de la
persona; donde los factores psicosociales son de caracter individual, emocional,

relaciones humanas y econémico.

Los principales factores psicosociales, son:

o Desempefio profesional, es decir, es la ausencia de un plan de vida laboral.
o Direccion, falta de liderazgo e inadecuada delegacion de responsabilidades.
o Organizacion y funcion, escasa informacion, planificacion inapropiada y

administrativa.

o Actividades y tareas, excesiva carga de trabajo.

o Ambiente de trabajo, condiciones fisicas e instalaciones pésimas.

o Jornada laboral, constante rotacion del puesto de trabajo.

o Entorno social de la empresa, incumplimiento de politicas y normas del

régimen laboral.
2.2.2.2. Tipos del estrés laboral.

Keith y Newstrom (1999), definieron como la acumulacion o almacenamiento
de las exigencias del ambiente perjudicando el pensamiento, las emociones y el
aspecto fisico; asimismo, el estrés es constante y permanente el cual afecta el
desempeiio del trabajo principalmente la salud e incluso deteriora, la capacidad de

resolucién de problemas.

Es importante resaltar el hecho de que el estrés es también un mecanismo
de respuesta que el organismo tiene ante estimulos exteriores y que es, cuando se
produce en su justa medida, bueno y saludable, ya que genera satisfaccion, alegria,
mejora la actividad cardiaca y la resistencia fisica, asi como la actividad mental. En

este caso, recibe el nombre técnico de eustrés.

a) Estrés cognitivo o pensamientos.- Dificultad para concentrarse,
pensamientos obsesivos, excesiva autocritica, olvidos, preocupacion

excesiva por el futuro, etc.
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El estrés es un relevante modulador de la funcidn cognitiva, esto surge a raiz
de que se percibe la forma aguda y cronica, donde, el estrés influye en el
rendimiento de maneras distintas y que este depende de factores relacionados con
el estrés propio; es asi, que otros factores esenciales inciden en los efectos
cognitivos del estrés y estos figuran en su intensidad y duracion. En el extremo
cognitivo, la operacion concreta (memoria implicita o explicita, operativa, etc.) estos
aspectos son fundamentales para definir los efectos del estrés. El estrés leve o
moderado tiende a proporcionar el rendimiento cognitivo en general. El estrés alto,
tiende a dafiar las operaciones cognitivas comprometidas en la formacion de
memorias explicitas o que pretenden un razonamiento flexible y complejo mientras
que, por el contrario, mejora el rendimiento en pruebas de memoria implicita y en
tareas bien probadas. Ademas de estos elementos generales, existen contrastes
individuales en cuanto a los efectos cognitivos del estrés. Actuar sobre el estrés de
los humanos puede ser una tactica eficaz para mejorar el rendimiento cognitivo,
tanto en el tramo general de aprendizaje como en los entornos de examen.
(Zaldivar, 1996)

b) Estrés emocional. - Existen determinados periodos en que podemos sentir
un exceso de estrés, una fatiga emocional que tiene resultados tanto en el

plano fisico, como en el plano mental.

El estrés emocional puede nacer por algin suceso negativo concreto que
haya prevalecido en la persona, por la acumulacion de pequefios inconvenientes o
bien porque el individuo tiene una personalidad que lo predispone a ello. Suele
tratarse de individuos muy estrictos consigo mismas, disminucion de autoestima y
una necesidad elevada de controlar todo lo que sucede en su entorno, por lo que

estan en alerta de manera permanente. (Keith y Newstrom, 1999)

Es transcendental detectar el estrés emocional, pues puede tener efectos

mas embarazosos Estos son sus sintomas:

o Imposibilidad de afrontar escenarios distintos.

o Cambios de humor repentinos.

o Escasa motivacion, en el desarrollo de actividades que resultan placenteras.
o Desorden y forma apresurada de hacer las actividades.
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° Dificultades de suefio.

o Cambios en la comida (consumir alimentos de manera desordenada e
insana).

o Dolores diversos como: dolor de cabeza, estbmago y reacciones en la piel.

o Incertidumbre, ataques de pénico y depresion acompafados de estrés
emocional.

Keith y Newstrom (1999), manifiestan que, el estrés emocional produce
dificultades concretas en la personalidad de un individuo; por ello, tiende a la
ansiedad y que este conviene controlarlo en todas sus etapas y/o factores; como

son:

o No sobrecargarse. - Las personas que sufren de estrés emocional, deben
promover a cuidarse seleccionando actividades y tareas que sean realmente

necesarias. No intentar controlarlo todo. Hay que delegar funciones.

o Pedir ayuda. - Muchos individuos sometidos a estrés emocional no cuentan
con la asistencia que necesitan por su conducta. Se muestran irritables o
enfadadas persistentemente, y esto aleja a los demas en lugar de atraerlos

para recibir el apoyo que se precisan.

o Relajarse ante lo cotidiano. - Aprender a no tener el control de todo lo que
ocurre. Concebir que habra contextos que salgan mejor o peor, sin intentar

resolverlo todo. No concebir que todo es perfecto.

o La meditacion y la relajacion son realidades para rebajar el nivel de tension

emocional. Es esencial practicar una de ellas.

o Llevar un estilo de vida saludable. - Es muy trascendente dormir las horas
suficientes, alimentarse adecuadamente y seguir una rutina diaria de

ejercicios fisicos moderados.

o Realizar actividades que resulten placenteras: bailar, reunirse con

amigos/as, ir al cine, ser felices, quedar con amigo/a, etc.

) Estrés fisico.- El estrés es un sentimiento de tension fisica o emocional.

Puede provenir de cualquier situacion o pensamiento que lo haga sentir a
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uno(a) frustrado(a), furioso(a) o nervioso(a).

También, el estrés es la reaccién del cuerpo a una demanda o desafio,
expresado en pequefios episodios, el estrés puede ser positivo, como cuando
ayuda a evitar el peligro o cumplir con una fecha limite. Pero cuando el estrés dura

mucho tiempo, puede dafar la salud.

Por ende, el estrés es una reaccion a un desafio o cambio; es decir, a plazo
corto, el estrés puede ser ventajoso. Asimismo, te hace estar mas presto y te da
energia para terminar tus actividades. Pero el estrés a plazo largo puede producir
problemas de salud graves. Las mujeres son mas proclives que los varones a
experimentar sindromes de estrés, entre ellos dolores de cabeza y malestar
estomacal. Ademas, las mujeres son mas expuestas a padecer afecciones de salud
mental que empeoran con el estrés, como la ansiedad y la depresion. (Pines y
Keinan, 2005)

2.2.2.3. Causas del estrés laboral.

Las causas del estrés laboral, son muy notorias dentro de una organizacion
0 empresa, esto debido a la mala organizacién que existe en los puestos de trabajo,
exceso de presiones, exigencias, deficiente gestibn o condiciones laborales
insatisfactorias, los cuales generan circunstancias que hacen que el empleado no
reciba suficiente apoyo de los demas, y que estos no tengan suficiente control sobre
su actividad, y las presiones que conllevan o estan a su cargo. (Pines y Keinan,
2005).

Si al empleado se le presenta una gama de formas en el trabajo y que estos
tengan apoyo del grupo, seran menores las posibilidades que se vea afectado por
el estrés, pues tendra un apoyo directo y que estas oportunidades no se vean
frustrados, al contrario sea un motor para poder continuar y salir adelante en las

actividades y tareas delegadas, a lo cual se le llama trabajo en equipo.

Es asi, que la gran mayoria de las causas del estrés en el ambito laboral
estan relacionados al modo en que las personas pueden sobrellevar, asimismo,
estos factores son realmente alarmantes dentro de la organizacion o empresa, de

esta manera se debe brindar mayor atencion para evitar ser perjudicial y convertirse
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en peligros universales, es por ello, que se debe brindar la debida importancia para

no pasar por alto futuras consecuencias que pueda traer.

2.2.2.4. Consecuencias del estrés laboral.

Hernandez (S/F) plante6 una gama de consecuencias y efectos negativos

del estrés laboral, como son:

A nivel fisioldgico: referido al aumento de la tension arterial, tension
muscular, glucemia en sangre, metabolismo basal, colesterol, sudoracion,
alteraciones del ritmo respiratorio, inhibicion del sistema inmunoldgico,
dilatacion pupilar, sensacién de nudo en la garganta, etc.

A nivel cognitivo: referido a la indecision, desorientacién, sensacion de
preocupacion, bajo nivel de concentracién, mal humor, sentimiento de falta
de control, etc.

A nivel motor: referido al tartamudeo, imprecision, hablar rapido, consumo
de drogas, temblores, exceso de apetito, voz entre cortada, explosiones
emocionales, risas nerviosas, falta de apetito, conductos impulsivos,

bostezos, etc.

Todas estas consecuencias inmediatas son presentadas por una persona

gue tiene estrés laboral, lo cual es perjudicial para su salud.

2.2.2.5. Dimensiones del estrés laboral.

Para Robbins (2004) existieron dos categorias causas potenciales del estrés

laboral, estas son: ambientales, organizacionales e individuales.

a)

Factor ambiental: este factor es conocido como el ambiente donde se
desenvuelven los empleados, asimismo, es fundamental para la estructura
de la empresa, organizacion o programa, el cual tendra una gran influencia
en el estrés. En el momento que se presenten cambios econdmicos, esto
puede crear inestabilidad en el empleado, afectando significativamente el
acoplamiento laboral visto como una preocupante amenaza para el
empleado, pues si se toca la economia y la estabilidad laboral se vera
afectado y definitivamente las causas del estrés aumentaran por no saber

gué pasara con él en la organizacion o empresa. También, los cambios en
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b)

la politica son un factor ambiental, pues se tiene leyes que amparan a los
empleados que laboran en una institucion gubernamental y que estos a su
vez también pueden perjudicar su estabilidad laboral. Finalmente, las
innovaciones tecnoldgicas tienen repercusion en los empleados, pues si se
tiene buen tiempo con un mismo sistema se sienten amenazados los cuales
conlleva a desconocer nuevas estrategias laborales.

Factor organizacional: la exigencia de la organizacion o empresa
generalmente se basa en ser seria y en el cumplimiento de tareas y metas
propuestas que se fijan en determinados periodos de tiempo, los cuales
generan en el empleado un estrés significativo porque si no se realiza lo
requerido corre el riesgo de abandonar la empresa u organizacion por no
cumplir con los pardmetros establecidos. Es importante, mencionar el trabajo
en equipo, pues un liderazgo ejercido de manera autoritaria por un jefe

inmediato, puede perjudicar y mas aun afectar la estabilidad en el trabajo.

El liderazgo organizacional representa el estilo gerencial de los altos
ejecutivos de la organizacion. Algunos directores o administradores crean
una cultura caracterizada por miedo, tensién y ansiedad. Ejercen presiones
poco realistas para desempenfar el trabajo en plazos breves, imponen unos
controles demasiado rigidos y despiden por rutina a los empleados que no

dan el ancho.

Factor individual: son los diferentes rasgos de personalidad que tiene la
persona el cual produce estrés (emotividad, rigidez, autoritarismo, sencillez,
incertidumbre, intolerancia, ansiedad, etc.) asi mismo, existen causas

diversas el cual producen tension y estrés. (Luthans, 2011).

Dentro de esta dimension, intervienen indicadores como los problemas
familiares representando un factor extra laboral el cual incide en el
desemperio del puesto de trabajo, mientras que los problemas econémicos

se deben al exceso de trabajo.
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2.2.3. Satisfaccién laboral.

Locke (1969) citado por Pérez y Rivera (2015) definieron a la satisfaccion
laboral, como un estado emocional positivo o placentero que resulta de la
percepcion subjetiva de la experiencia laboral del individuo. Es decir, no se trata de
una actitud especifica, sino de una actitud general resultado de varias actitudes
especificas que un empleado/trabajador tiene respecto a su trabajo y los factores

relacionados a él.

Asi mismo, la satisfaccion laboral esta relacionada con las tareas humanistas
donde el trabajador mas satisfecho, es aquel sujeto que satisface sus mayores
necesidades sociales y psicologicas en su empleo, por ende, pone mayor
dedicacion a las actividades y/o tareas que realiza. Es decir, una satisfaccion
elevada del trabajador en su centro laboral es lo que siempre busca la direccién o
gerencia de una empresa u organizacion, pues tiende a relacionarse con resultados
positivos y mayor indice de productividad laboral, conllevando a un desarrollo

empresarial 6ptimo. (Daza y Porto, 2007).

Mientras que, Garcia (2010), definié que hoy en dia la satisfaccién laboral
adquiere importancia para el desarrollo de la humanidad, pues es evidente y
necesario combinar con tecnologias nuevas y el factor humano con la finalidad de
alcanzar eficiencia, eficacia y efectividad en las empresas u organizaciones del
siglo XXI. La comunidad cientifica, indica que la satisfaccién laboral es la actitud
gue la persona asume ante su trabajo el cual se ve reflejada en sus actitudes,
estado de animo sentimientos y comportamientos lo cual se relaciona con su
actividad laboral. Por tanto, si una persona se encuentra satisfecha con su trabajo
este responde de manera adecuada a las exigencias de este; si, por el contrario,
esté insatisfecho no tendra la capacidad de realizar su actividad y/o labor de forma

eficiente y de calidad.

Sin embargo, Gamboa (2010) sefial6 que la satisfaccion laboral estd mas
relacionada con lo actitudinal, el cual representa un indicador de diagndéstico del
grado, donde a la persona le gusta su trabajo. Es decir, al bienestar que la persona
experimenta respecto a su trabajo, relacionado con la satisfaccion y la motivacion

de su trabajo.
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2.2.3.1. Importancia de la satisfaccion laboral.

Las empresas u organizaciones hoy en dia involucran a sus
trabajadores/empleados en la toma de decisiones, provocando en ellos a que se
sientan duefos del proceso, que crean en la causa y que hagan lo necesario en la
ejecucion para el éxito de dicha empresa. Durante este proceso, los lideres son
importantes, pues es relevante que sean escuchados en sus ideas con la finalidad

de trasmitirles emocion y pasion por el trabajo que realizan. (Castillo y Limon, 2006).

También manifiestan, que la satisfacciéon de los empleados respecto a su
trabajo, tiene mucha compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo que
desempernia la persona, conllevando estas caracteristicas a tener claridad en los
propoésitos y valores de cada ser humano antes de aceptar compromisos de
comportamiento; pues, es muy importante que exista interaccion entre las

necesidades del empleado con los motivadores que se ofrecen.
2.2.3.2. Causas de la satisfaccion laboral.

En la actualidad en que vivimos, en un mundo cambiante, globalizado de
avances tecnoldgicos y cientificos; el ser humano desempefia un papel importante
dentro la empresa, principalmente en su funcionamiento y su evolucion. (Zayas,
Baez, Hernadndez, 2015). Es por ello, que la satisfaccion laboral no solo esta
relacionada con los niveles salariales sea directa e indirectamente, es asi, que el
trabajo puede ser una causa de bienestar o felicidad del individuo o la parte

contraria.

La satisfaccién laboral del ser humano depende de diversos factores (grado
de responsabilidad, valores personales, sentido de éxito personal y profesional,
grado de libertad, nivel de aspiracion, etc.). Es asi, cuando mas elevada sea la
calidad de vida personal y profesional mas satisfacciones tendra el
empleado/trabajador, y se reducira el grado de pasividad y ausentismo.

Respecto a la insatisfaccion laboral, Hannoun (2011) sefiald, que en algunos
casos existen trabajadores que ven mermados sus deseos profesionales, es decir,
no tienen posibilidades de expansion o superacidn profesional, tiene

incompatibilidad en sus horarios, vida familiar, muestran un trato hostil, en términos
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relevante visualizan caracteristicas donde la persona se siente insatisfecha
profesionalmente; mientras que otros trabajadores tiene la oportunidad de hacer
amigos, aumenta su autoestima, se sienten utiles en el trabajo y buscan siempre
un reconocimiento social. Es por ello, que la insatisfaccion laboral representa un
sentimiento de desagrado donde la persona experimenta por una actividad de
trabajo que realiza del que lo no le interesarle dentro de la organizacion y/o
empresa, es decir, no le es atractiva y ademas recibe una serie de compensaciones

psico-socio-econdmicas los cuales no son acordes a sus expectativas.

También, Hannoun (2011), sefial6 que existen diversas causas o factores
que inciden en la satisfaccion laboral los cuales conllevan a deseos de abandonar
o0 cambiar de trabajo, las principales causas de una insatisfaccién laboral, son:

Salario minimo o bajo.

o Inadecuada relacion con los comparieros(as) y/o jefes de trabajo.

o Escasa posibilidad de desarrollo profesional.

o Personalidad insegura.

o Dificultad para adaptarse a un ambiente laboral.

o Condiciones laborales deficientes.

o Circunstancias laborales y personales (nivel de estudio, preparacion, edad,
seco, etc.)

2.2.3.3. Factores que influyen en la satisfaccién laboral.

Fuentes (2012) manifiesto que existen factores organizacionales diversos y

que estos influyen o son determinantes en la satisfaccion laboral, como, por

ejemplo:

. Recompensas justas.

o Reto del trabajo.

o Condicién favorable del trabajo.

o Apoyo entre comparieros(as) de trabajo.

o Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo.
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2.2.3.4. Niveles de satisfaccion laboral.

Marquez (2006) definié dos niveles de satisfaccion laboral, que son:

a) Satisfaccion general: indicador promedio de la faceta de trabajo.
b) Satisfaccion por facetas: grado mayor o menor de satisfaccion, es decir, esta

relacionada al clima organizacional y desempefio laboral.

El nivel de satisfaccion esta relacionado con variables diversas, es decir, no
es constante de un grupo a otro, motivo por el cual, se debe conocer bien a los
grupos y detectar los problemas de comportamientos asociados con la
insatisfaccion. Sin embargo, se deben buscar estrategias que sean claves como la
edad, nivel ocupacional, tamafio de empresa; pues mientras un trabajador envejece
tiende a estar un poco mas satisfecho con su labor, posteriormente su satisfaccion
disminuye; ya que la empresa le ofrece pocas promociones o ascensos. Los
individuos con nivel ocupacional alto, tienden a estar satisfechas con su trabajo,

pues son mejor pagados, tienen mejores condiciones de puesto y trabajo.
2.2.3.5. Teorias de la satisfaccion laboral.

a) Teoria bifactorial de Herzberg: conocida como la teoria de dos factores,
donde Herzberg (1969, citado por Alva 'y Juarez, 2014) formularon la llamada
teoria de dos factores, con la finalidad de explicar el comportamiento del

individuo en situaciones de trabajo.

Es decir, la satisfaccion laboral esta generada por el factor intrinseco
(factores motivadores) significa que cuando va bien el factor produce satisfaccion
(reconocimiento del éxito profesional por parte del personal directivo y/o jerarquico)
y cuando va mal no producen insatisfaccion (trabajo aburrido y rutinario); mientras
que el factor extrinseco (factores higiénicos) quiere decir, que cuando va bien
producen satisfaccion (seguridad en el trabajo) y cuando va mal no producen

insatisfaccion (malas relaciones interpersonales).

b) Teoria del ajuste en el trabajo: referido al cumplimiento de necesidades y
valores, es decir, esta centrada en la interaccion de la persona con el
ambiente laboral generando un proceso continuo y dinamico el cual se

denomina ajuste al trabajo. Por tanto, la satisfaccion no solo es derivada por
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d)

f)

el grado de las necesidades de los empleados sino también por el grado del
contexto laboral, de las necesidades y de los valores de los
empleados/trabajadores donde estan inmersos tres variables dependientes
(satisfaccidon laboral de la persona, resultado satisfactorio y antigiiedad
laboral) y las variables independientes (habilidades personales y destrezas).
Teoria de la discrepancia: referida a que la satisfaccion laboral esta en
funcion a valores laborales mas relevantes de la persona obtenidas mediante
el trabajo propio y las necesidades; también los valores del individuo
muestran un orden de acuerdo con su importancia y las emociones son la
manera en que se experimenta la obtencion o la frustracion del valor dado.
Por tanto, la satisfaccion laboral, es el resultado de la percepcion del puesto
de trabajo con el cumplimiento de valores condicionado con el grado en que
dichos valores sean congruentes con la necesidad de la persona.

Teoria de los eventos situacionales: esta determinado por dos factores;
caracteristicas situacionales (facetas laborales del individuo evaluada antes
de aceptar el puesto, remuneracion, ascensos, condicion de trabajo) y los
eventos situaciones (no tiende a ser pre-evaluada, pero ocurre cuando la
persona ocupa el puesto de trabajo). Esta teoria, hace referencia que la
satisfaccion laboral es resultado de respuestas emocionales ante la situacién
que se encuentra el individuo en su empresa u organizacion.

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow: es conocida como
la teoria de la motivacion humana, asimismo, identifica cinco categorias de
necesidades considerando un orden ascendente de acuerdo a su grado de
importancia y su capacidad de motivacion, que son: fisioldgicas (nivel mas
bajo), de seguridad, de amor y pertenencia (afiliacion), de estima
(reconocimiento) y de auto-realizacion.

Modelo dinamico de la satisfaccion laboral: es el producto de interaccion
del individuo con la situacion laboral, donde la persona lograr alcanzar
distintas formas de satisfaccion laboral, como son: progresiva (incrementa
su nivel de aspiraciones), estabilizada (mantiene su nivel de aspiracion),
resignada (reduce su nivel de aspiracion), insatisfaccion laboral constructiva
(siente insatisfaccion, pero mantiene su nivel de aspiracion), insatisfaccion

laboral fija (mantiene su nivel de aspiracion, pero no intenta resolver
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problemas) y la pseudo-satisfaccion laboral (siente frustracion, pero los
problemas lo ve como algo no solucionable, asimismo mantiene su nivel de

aspiracion).
2.2.3.6. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Existen dos aproximaciones en cuanto a las dimensiones de la satisfaccion
laboral: la global y la multidimensional. La global abarca el concepto de satisfaccion
laboral como una actitud general hacia el trabajo, sin involucrar directamente a los
factores especificos de la satisfaccidon (como remuneracién, calidad de relaciones
interpersonales, seguridad, entre otras) (Chiang y Nafez, 2010). La aproximacion
multidimensional establece que la satisfaccion laboral depende de varios aspectos
especificos del trabajo, los cuales pueden ser medidos de forma independiente.
Bajo este enfoque, la satisfaccion laboral es el resultado de una serie de
satisfacciones especificas que forman parte de la satisfaccion en general. Cabe
mencionar que la vision global y multidimensional de la satisfaccion laboral es un
modelo compensatorio, en el cual un nivel alto en un determinado factor, puede
compensar las deficiencias producidas en otras areas. Uno de los autores que
profundizé sobre los factores de la satisfaccion laboral fue Locke (1976) (citado por

Chiang, 2004) quien propuso las siguientes dimensiones:

a) Condiciones de trabajo. Se refiere al interés intrinseco por el trabajo, lo que
involucra la diversidad de tareas, las oportunidades de aprendizaje, el nivel
de dificultad de las responsabilidades, la cantidad de trabajo, las
posibilidades de éxito o el control sobre las metodologias. También, contiene
aspectos relacionados con los horarios, las condiciones fisicas, la

ventilacion, el ruido y la temperatura.

b) Desarrollo profesional. Hace referencia a las oportunidades de crecimiento
y desarrollo profesional de las trabajadoras a través de actividades de

formacion y establecimiento de criterios de promocién profesional y personal.

C) Relaciones personales. Considera el apoyo, el compaferismo y la amistad
gue existe entre los compafieros de trabajo, asi como la competencia y

rivalidad que pudiera existir.
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2.2.4. Programa Cuna Mas.

El Programa Nacional Cuna Mas es un programa social a cargo del MIDIS
(2012) (Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social), cuyo objetivo es optimizar el
desarrollo infantil de nifias(os) menores de 3 afios en zonas de pobreza y extrema
pobreza, para mejorar las brechas en los aspectos cognitivo, social, fisico y

emocional.
a) Vision.

Lideramos la implementacion y disefio de servicios pertinentes y de calidad
para la atencion integral de la primera infancia, contribuyendo a desarrollar al

maximo las potencialidades de las niflas/os menores de tres afios, en particular en

contextos de pobreza extrema. (Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, 2012)
b) Misién.

Brindar servicios para la atencion integral de calidad y pertinente a nifias/os
menores de tres afios en zonas de pobreza y pobreza extrema, que permitan
cultivar y guiar cuidadosamente su potencial intelectual, emocional, social y moral,
guiados con una perspectiva de interculturalidad, equidad, derechos y ciudadania;

y con el sustento de la cogestidon con la comunidad. (Ministerio de Desarrollo e

Inclusién Social, 2012)
C) Objetivos del Programa Cuna Mas.

Segun el Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social (2012) el Programa de
Cuna Més tiene como objetivos:

- Mejorar el desarrollo infantil de nifias(os) menores de 36 meses de edad en
contexto de pobreza y pobreza extrema, para mejorar brechas en el
desarrollo emocional, cognitivo, social y fisico.

- Disefiar e implementar servicios pertinentes y de calidad orientados al
desarrollo integral de nifias(os) pobres y extremos pobres menores de 3 afios
de edad, involucrando a sus familias en la planificacion y ejecucion de
actividades.

- Involucrar la participacion de la comunidad, la sociedad civil, el sector privado

y entidades de gobierno, en la gestiébn y financiamiento de servicios
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orientados a la atencion integral de la primera infancia, fundamentalmente
en zonas de pobreza y pobreza extrema.
- Ampliar la cobertura de los servicios a la infancia temprana focalizados en

zonas de pobreza y pobreza extrema.
2.3. Definicion de términos bésicos.

Actitud. Postura que adopta el cuerpo humano, también, es la disposicién animica
de la persona expresada de algin modo en particular.

Capacitaciéon. Actividad disefiada a impartir a los trabajadores/empleados los
conocimientos y habilidades necesarios para sus empleos actuales.

Compensaciones. Es la gratificacion que los trabajadores perciben por su labor
(salarios, sueldos, prestaciones), elemento que la empresa u organizacion le
permite retener o atraer al recurso humano que necesita, mientras que el trabajador

satisface sus necesidades de estatus, seguridad, materiales, etc.

Competitividad. Una empresa u organizacion exitosa obtiene ventaja competitiva
a través de la incorporacion de tecnologias nuevas o introduciendo practicas
novedosas en los negocios (capacitacion del personal, disefios, procesos y

atencion de mejora, etc.).

Comportamiento. Actitudes que asume el individuo en un momento adecuado, ya

sea positiva o negativamente.

Derecho laboral. Conjunto de normas y principios teéricos que regulan las
relaciones juridicas entre empleadores y trabajadores y de ambos con el Estado,
originado por una prestacion voluntaria, subordinada, retribuida de la actividad

humana, para la produccion de bienes y servicios.

Expectativas. Intensidad de creencia y esfuerzo personal que realiza el ser

humano en su trabajo conllevando a terminar una tarea de manera satisfactoria.

Factores motivacionales. Generan efecto de satisfaccion y aumento de
productividad laboral hasta logra niveles de excelencia. Pues una motivacion,
incluye un sentimiento de crecimiento, reconocimiento profesional y realizacién

personal.
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Liderazgo. Proceso por el cual una persona ejerce influencia sobre los demas,
inspira, motiva y dirige sus actividades para lograr alcanzar los objetivos de la

empresa.

Motivacion. Son incentivos que se da a determinadas personas mediante el
rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones, implicando

el deseo de trabajar, contribuir o cooperar.

Remuneracion. Retribucidon que constituye el principal estimulo material

expresado en el pago segun la calidad y cantidad de trabajo aportado.

Trabajo. Actividad y esfuerzo de un individuo, aplicado a la produccién de riqueza,
permitiéndole participacién activa e independencia econémica en la sociedad

brindado a su familia un nivel de vida decente.
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3.1.

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis de lainvestigacion.
3.1.1. Hipotesis general.

El estrés laboral se relaciona de manera directa y significativa con la

satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de
San Sebastidn-Cusco, 2020.

Ha:

Ho:

El estrés laboral se relaciona de manera directa y significativa con la
satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del
distrito de San Sebastian-Cusco, 2020.

El estrés laboral no se relaciona de manera directa y significativa con la
satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del
distrito de San Sebastian-Cusco, 2020.

3.1.2. Hipétesis especificas.

Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimensién condiciones

de trabajo de la satisfaccién laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas
del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Ha:

Ho:

Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension condiciones
de trabajo de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa
Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension
condiciones de trabajo de la satisfaccién laboral en madres cuidadoras del

Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension desarrollo

profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna
Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020
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Ha:

Ho:

Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension desarrollo
profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa

Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension
desarrollo profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del

Programa Cuna Més del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension relaciones

personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna
Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Ha:

Ho:

3.2.

Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimensién relaciones
personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa
Cuna Més del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension
relaciones personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del
Programa Cuna Més del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Variables de estudio.
3.2.1. Definicion conceptual.

Variable 1: estrés laboral.

Conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de

comportamiento a ciertos aspectos adversos, caracterizado por altos niveles de

excitacion y de respuesta frecuente a la sensacion de no poder afrontarlos en el

campo ambiental, organizacional e individual. (Robbins, 2004)

b)

Variable 2: satisfaccion laboral.

Estado emocional positivo o placentero que resulta de la percepcion

subjetiva de la experiencia laboral del individuo. (Pérez y Rivera, 2015)
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3.2.2. Definicion operacional.

a) Variable 1: estrés laboral.

Reacciones que tiene una persona ante presiones y exigencias laborales

gue no se ajustan a sus conocimientos y capacidades para afrontar una situacion.
b) Variable 2: satisfaccion laboral.

Actitud que desarrolla una persona frente a una satisfaccion laboral,
partiendo de una evaluacion general de su trabajo sobre tareas especificas de la

misma que realiza en base a una experiencia laboral.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion.
3.3.1. Tipo de investigacion.

La investigacion presente, fue basica, es decir, buscd poner en practica
conocimientos tedricos sobre el estrés laboral y la satisfaccion laboral, en las
madres cuidadoras del programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco.

Sanchez y Reyes (1996), define que la investigacion basica tiene como
finalidad recabar informacién de la realidad con el fin de enriquecer el conocimiento

cientifico.
3.3.2. Nivel de investigacion.

El nivel de la presente investigacion fue descriptivo-correlacional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), manifiestan que una investigacion
descriptiva, describe, analiza e interpreta hechos relacionados con las variables tal
como se busca especificar las caracteristicas, propiedades y rasgos relevantes, es
decir, estudia su estado actual en su forma natural; donde la posibilidad de tener

un control sobre las variables es minima, por lo cual su validez interna es discutible.

Una investigacion correlacional, tiene como fin conocer y evaluar el grado o
relacion de asociacion que existe entre dos o mas variables, permitiendo medir a
cada una de las variables en estudio, para luego, cuantificar y analizar su

vinculacién. (Hernandez, Fernandez y Batista, 2010).
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3.4. Disefio de lainvestigacion.

El disefio de investigacion fue no experimental-transversal—correlacional.

Segun Sanchez y Reyes (2006) la investigacion no experimental, es

empirica y sistematica, es decir, las variables no se manipulan, donde, la relacion

se realiza sin intervencion directa, dichas relaciones se observan tal y como se han

dado en su contexto natural.

Hernandez y Col. (2003), refieren que los disefios transversal o transeccional

recolectan datos en un tiempo unico, en un solo momento, teniendo como propdsito

describir y analizar las variables, su interrelacion y su incidencia en un momento

determinado.

El esquema que corresponde a la presente investigacion, es la siguiente.

Dénde:

/

\_

\

Muestra

Estrés laboral.

Satisfaccion laboral.

Relacién entre las variables de estudio.

3.5. Poblacion y muestra de estudio.

3.5.1. Poblacién.

La poblacion esta definida como el conjunto de elementos, conformado por

una o mas caracteristicas de todos los elementos que la integran. (Arias, 2012).

La presente investigacion tuvo como poblacion a 60 madres cuidadoras del

Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco en el periodo 2020.
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Tabla 1.
Poblacion total de madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San
Sebastian — Cusco, 2020.

Cantidad madres

N° Programa Cuna Mas _
cuidadoras
1. San Antonio 6
2. Diego 5
3. Salvadores 6
4. Uninchis 6
5. Monterrey Santa Rosa 5
6. Misquiuno 6
7. Quillahuata 7
8. Republica de Francia 7
9. Cuatro Suyos 6
10. Santa Rosa 6
Total 60

Fuente: Base de datos del Programa Cuna Mas — Regional, 2020.

3.5.2. Muestra.

Portillo y Roque (2003) manifiestan que la muestra es un subconjunto de la
unidad observable, que es sometido a una observacién rigurosa, con el fin de

recabar informacion vélida para la poblacién.
3.5.3. Técnica de seleccién de muestra.

La técnica de muestreo, fue el no probabilistico por conveniencia, porque es
una técnica donde la muestra de la poblacion se selecciona solo porque esta
convenientemente disponible por la investigadora, asimismo, esta muestra fue
seleccionada por la situacion en la que se esta atravesando que es la pandemia del
COVID-19. Esta muestra fue seleccionada por la investigadora, por la accesibilidad
gue se tuvo a las madres cuidadores del Programa de Cuna Mas y que representan

a toda la poblacién. (Caceda y Pérez, 2001).
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Tabla 2.
Muestra de madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San
Sebastian — Cusco, 2020.

Cantidad madres
cuidadoras
San Antonio 3

Z
o

Programa Cuna Mas

Diego

Salvadores

Uninchis

Monterrey Santa Rosa

Misquiuno

Quillahuata

Republica de Francia

© © Nl o g A~ W DN

Cuatro Suyos

W Wl W W W W W w w

Santa Rosa
TOTAL

'_\
©

w
o

Fuente: Elaboracion propia.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.

Para la recoleccion de informacion se hizo uso de la técnica de la encuesta,
la cual permitié recabar informacion para ambas variables de estudio (estrés laboral
y satisfaccion laboral). Bisquerra (1997) defini6 que la técnica de encuesta

representa un procedimiento para recabar datos a través del medio técnico.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

El instrumento utilizado para la variable estrés laboral, fue el cuestionario de
estrés laboral OIT — OMS.

Autores: El instrumento utilizado fue del Estrés Laboral de la OIT-
OMS. Tiene como autores a la OIT-OMS; sustentada por

Ivancevich & Matteson.
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Traduccion y adaptacion: Mg. Angela Suarez Tunanfiafia (Docente de la

Duracion:
Aplicacion:

Significacion:

Universidad César Vallejo). Adapté la escala de estrés
laboral de la OIT-OMS en trabajadores de 25 a 35 afios
de un contact center de Lima. Revista Psique. Mag.
Recuperado de
http://blog.ucvlima.edu.pe/index.php/psiquemag/article/
view/8/8

15 minutos.
La administracion puede ser grupal o individual.

Consta de 25 items con 7 alternativas como respuestas
van desde del 1 al 7 (1='Nunca’, 2=‘Raras veces’,
3='Ocasionalmente’, 4="Algunas veces’,
5='Frecuentemente’, 6="Generalmente’, 7='Siempre’ es

fuente de estrés).

La escala del estrés laboral incluye 25 items, emplea respuestas del 1 al 7;

también posee 3 dimensiones (factor ambiental, factor organizacional y factor

individual).

Mientras, que para el cuestionario de satisfaccion laboral S20/23.

Autor:

Procedencia:

Traduccion/adaptacion:

Duracion:

Significacion:

Melia, J. L., Peir6, J. M. (1989). La medida de la

satisfaccion laboral en contextos organizacionales.
Espafia

J. L. Melia y J. M. Peir6. Facultad de Psicologia.
Universidad de Valencia.

15 a 20 minutos aproximadamente.

La encuesta satisfaccion laboral S20/23 fue disefiado para
obtener una evaluacion util, el presente cuestionario
considera las restricciones motivacionales y temporales
gque continuamente son expuestos los sujetos en

ambientes organizacionales.
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La escala de la satisfaccion laboral incluye 23 items, emplea respuestas del
1 al 7 (Insatisfecho, indiferente y satisfecho); también posee 3 dimensiones

(condiciones de trabajo, desarrollo profesional y relaciones personales).
3.7. Métodos de anélisis de datos.

Para la elaboracion y procesamiento de datos se utilizaron los modelos
tabulares, numéricos y graficos, ademas el uso de los softwares aplicativos como
el MS excell 2010 y SPSS version 22.00.

3.7.1. Estadistica descriptiva

Técnicas para resumir y describir datos cuantitativos:

- Medidas de tendencia central: media aritmética (para datos agrupados de
variable discreta).
- Distribucion de frecuencias.

- Medidas de dispersion: varianza y desviacion estandar.
3.7.2. Estadistica inferencial.

La presente investigacion utilizo el andlisis estadistico de tipo paramétrico,

para encontrar la significatividad en los resultados.

Segun (Ding & Hershberger, 2002), manifiestan que la validez del contenido
del instrumento es muy significativa; pues precisan la forma (redaccion, claridad,
objetividad), contenido (actualidad, suficiencia, intencionalidad) y estructura

(organizacion, consistencia, coherencia, metodologia).

Escobar y Cuervo (2008) manifiestan que la validez del instrumento se da
en funcion a la opinién de un juicio de expertos de acuerdo con su trayectoria en la
materia y/o tema respectivo; cuya labor es reconocida; los cuales dan evidencia de

la informacioén y valoracion del instrumento a ser evaluado.
a) Cuestionario de estrés laboral OIT — OMS.

Segun Medina, Preciado y Pando (2007) la validez y confiabilidad es muy
fundamental en la aplicacion del instrumento. En ella, encontramos que la prueba

KMO (0,915) nos muestra un nivel adecuado de los items, su esfericidad es de
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2581,93 para 276 grados de libertad y reporta 0,000 de significancia; haciendo
acertado el analisis factorial. Después, se obtuvieron factores que manifiestan que
el 43,55% es la varianza total, el peso factorial superior es 0,37 y la validez
relevante es 65% en el instrumento en general. El primer factor condiciones
organizacionales presentd el 65% de validez relevante, en este factor fueron
considerados 21 items, valorando la estructura, cohesion y respaldo del grupo
laboral. En el segundo factor procesos administrativos tuvo 4 items, referidos a los
trAmites y procesos administrativos de la organizacion, presentd 64% de validez
relevante. La confiabilidad del instrumento logré un método de Alfa de Cronbach de

0.921, es decir es alta la adecuacion del instrumento para la poblacién en estudio.
b) Cuestionario de satisfacciéon laboral S20/23

Se presento la versién S20/23 de la encuesta satisfaccion donde conserva
una elevada consistencia interna (Alfa: 0'92) y sus niveles de validez son muy

apreciables.

El S20/23 presenta 5 factores que permiten evaluar la: satisfaccion con la
supervision (1), el ambiente fisico de trabajo (ll), con las prestaciones recibidas (I11),
la satisfaccion intrinseca del trabajo (IV), y la satisfaccion con la participacion (V).
El S20/23 fue disefiado para poder lograr una evaluacibn comoda y util en
referencia a la satisfaccion laboral considerando siempre los factores
motivacionales y temporales a los que son expuestos las personas en su centro de

trabajo.
3.7.3. Confiabilidad del instrumento.

Para el andlisis de confiabilidad se hizo uso del software estadistico IBM
SPSS STATISTIC version 22.

a) Célculo de consistencia interna.

El coeficiente de consistencia interna, permitio medir el nivel de relacién que
existe entre ambas variables y sus dimensiones; es decir, el valor del coeficiente

de confiabilidad, el que esta interpretado de la siguiente manera:
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Tabla 3.
Rangos de interpretacion del Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja correlacién
0.21 a 0.40 Baja correlacion
0.41 a 0.60 Moderada correlacion
0.61 a0.80 Alta correlacion
0.81a1.00 Muy alta correlacion

Fuente: Ruiz Bolivar, C. (2002) Instrumentos de Investigacion Educativa, Procedimientos para su
disefio y validacion.

b) Célculo del Alfa de Cronbach.

Para realizar el célculo de Alfa de Cronbach, se aplico la ecuacion siguiente;
y a través de ella se determind los coeficientes de consistencia interna de las

variables y dimensiones:

e (L) (1- i, Siz)

K-1 S?

Dénde:
a = Indice de confiabilidad interna de Cronbach
K = nimero preguntas o items
> Si? = sumatoria de las varianzas de cada item
St? = varianza total

Tabla 4.

Estadisticas de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N° de elementos
832 2

Nota: para las variables estrés laboral y satisfaccién laboral y sus respectivas
dimensiones se encuentra en base de 0,832; es decir, la confiabilidad es muy alto,

donde el instrumento elaborado es confiable.
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3.8. Aspectos éticos.

Se elaboro una solicitud dirigida al coordinador del Programa Cuna Mas del
distrito de San Sebastian, para conseguir su consentimiento y explicar a las madres
cuidadoras la finalidad de la investigacion presente; asi como su confiabilidad de

cada instrumento.

La investigacion cont6 con el respectivo sumario de citado bibliografico,

cuidando y respetando el derecho de creacion intelectual de cada autor(a).

De acuerdo con el Cédigo de Etica del psicélogo peruano consideramos los

siguientes articulos:

Art. 79.- Al disefiar una investigacion, la investigadora asume el trabajo de realizar

una evaluacion cuidadosa.

Art. 80.- EI compromiso y mantenimiento de practicas éticas en la investigacion

presente, descansa siempre en la ética de la investigadora.

Art. 81.- La investigadora cumple la funcion de informar a la participante las
caracteristicas esenciales que influyen su decision de participar.

Art. 82.- La honestidad de la investigadora es esencial, en referencia a los
requerimientos metodolégicos que el estudio exige en cuanto a la informacion,
asimismo, la investigadora debe considerar que el participante entienda los motivos

y los procedimientos empleados en la investigacion desarrollada.

Art. 83.- La investigadora debe respetar la opinion del entrevistado/a; pues es

esencial proteger la libertad que supone un trabajo de investigacion.

Art. 84.- Una investigacion aceptable empieza con los acuerdos entre el
investigador y el investigado; donde la investigadora honrar todos los compromisos

realizados.

Art. 85.- Después de acopiar los datos, la investigadora proporcionara a la
participante informacion de la naturaleza del estudio para su conocimiento y asi

valide la labor que viene realizando en su investigacion.

Art. 86.- La investigadora debe considerar aspectos esenciales para que no se

produzcan efectos negativos posteriores.
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Art. 87.- La informacién obtenida sobre los entrevistados durante el presente
estudio debe ser de manera confidencial; dicha informacion debe ser protegida con

la finalidad de salvaguardar la confidencialidad y el consentimiento de los ultimos
datos recabados.
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V. RESULTADOS

4.1. Descripcion.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos para las variables

estrés laboral y satisfaccion laboral, de los instrumentos aplicados, como son:

Tabla 5.
Rango de puntuacion y valoracion para la variable estrés laboral.
Dimensién / Variable Puntaje Valoracion
0-12 Pésimo
_ 13 -24 Regular
D1: Factor ambiental _
25-36 Medio
37-49 Alto
0-16 Pésimo
o 17 -32 Regular
D2: Factor organizacional _
33-48 Medio
49 — 63 Alto
0-16 Pésimo
o 17 -32 Regular
D3. Factor individual _
33-48 Medio
49 — 63 Alto
0-44 Pésimo
45 - 88 Regular
Estrés laboral _
89 — 132 Medio
133-175 Alto
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Tabla 6.
Rango de puntuacién y valoracion para la variable satisfaccion laboral.

Dimension / Variable Puntaje Valoracion
0-11 Pésimo
_ 12 - 22 Regular
D2: Desarrollo profesional _
23 -33 Medio
34— 42 Alto
0-19 Pésimo
_ 20 - 38 Regular
D3: Relaciones personales _
39 -57 Medio
58 - 77 Alto
0-40 Pésimo
_ _ 41 - 80 Regular
Satisfaccion laboral _
81-120 Medio
121 - 161 Alto

54



4.2. Resultados descriptivos por variables.
4.2.1. Resultados para la variable estrés laboral.

Tabla 7.
Variable: estrés laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 30 100.0% 100.0%
Medio 0 0.0% 100.0%

Alto 0 0.0% 100.0%
Total 30 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

100.0%
100.0

80.0
%]
L
T 60.0
C
[0}
S 40.0
o
a.
200 0.0% 0.0% 0.0%
- A A
0.0
Pésimo Regular Medio Alto

Variable: ESTRES LABORAL

Figura 1. Variable: Estrés Laboral.
Fuente: Elaboracion Propia

Nota. En la tabla y gréfico, se tiene que el 100,0% de las madres encuestadas se
encuentra en el nivel regular; lo que indica que el estrés laboral que presenta cada
una de ellas es distinta, y que existen causas comunes de estrés en su centro de
trabajo; por tanto, es esencial detectarlo a tiempo, para que no pueda afectar la
saludad de cada madre cuidadora del Programa Cuna Mas; asimismo, se debe

poner énfasis en las dimensiones del estrés que son: factor ambiental,

organizacional e individual.
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4.1.1. Resultados por dimensiones de la variable estrés laboral.

Tabla 8.
Dimension: factor ambiental.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 29 96.7% 96.7%

Medio 1 3.3% 100.0%
Alto 0 0.0% 100.0%
Total 30 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

96.7%
100.0

90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

0.0

Porcentajes

3.3% 0.0%
r____4

Pésimo Regular Medio Alto
Dimension: Factor Ambiental

Figura 2. Dimension: Factor Ambiental.
Fuente: Elaboracion Propia

Nota. En la tabla y grafico, se aprecia que el 96,7% de las madres cuidadoras del
Programa Cuna Mas encuestadas, se encuentran en el nivel regular; lo que indica
un estrés laboral a causa de una administracion burocratica, acortandoles
autonomia, desvalorizacién en el rol que desempefan; pues se perciben como
simples cuidadoras de nifias(os) sin la identidad ni el estatus social que tiene cada

madre cuidadora del programa cuna mas.
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Tabla 9.
Dimension: factor organizacional.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 30 100.0% 100.0%

Medio 0 0.0% 100.0%
Alto 0 0.0% 100.0%
Total 30 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

100.0%

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

Porcentajes

10.0 0.0% 0.0% 0.0%
’ L L A

0.0
Pésimo Regular Medio Alto

Dimensidn: Factor Organizacional

Figura 3. Dimension: Factor Organizacional
Fuente: Elaboracién Propia

Nota. En la tabla y grafico, se observa que el 100,0% de las encuestadas, se
encuentran en el nivel regular, es decir, el factor organizacional en el Programa
Cuna Mas; se alude a un sentimiento que genera pérdida de autoridad en las

madres cuidadores, esto a causa de aspectos socioculturales y politicas que se dan

en el manejo de dicho programa.
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Tabla 10.
Dimensién: factor individual.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 30 100.0% 100.0%
Medio 0 0.0% 100.0%

Alto 0 0.0% 100.0%
TOTAL 30 100.0%
Fuente: Elaboracion Propia
100.0%

100.0
90.0
80.0
70.0
-% 60.0
E 50.0
E 40.0
30.0
20.0

10.0 0.0% 0.0% 0.0%

L L L
0.0

Pésimo Regular Medio Alto

Dimenidn: Factor Individual

Figura 4. Dimensioén: Factor Individual.

Fuente: Elaboracién Propia

Nota. En la tabla y grafico, se aprecia que el 100,0% de las encuestadas se
encuentran en el nivel regular, lo que indica que las madres cuidadoras del
programa cuna mas en el factor individual, mencionan, que el estrés laboral se
genera a partir de factores que se enlazan de modo particular con cada persona,
también esta conformado por aspectos de la vida propiamente laboral; lo que

implica e incide en un cansancio y en su potencial de capacidad para afrontar

situaciones de la vida

58



4.2.2. Resultados para la variable satisfaccion laboral.

Tabla 11.
Variable: satisfaccion laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 27 90.0% 90.0%

Medio 3 10.0% 100.0%
Alto 0 0.0% 100.0%
Total 30 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

90.0%

100.0

80.0
3

‘= 60.0
3
C

S 400
g

20.0 0.0%
4
0.0
Pésimo Regular Medio

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Figura 5. Variable: Satisfaccion Laboral
Fuente: Elaboracién Propia

0.0%

Alto

Nota. En la tabla y grafico, se observa que el 90,0% de los encuestados se

encuentran en el nivel regular y el 10,0% en el nivel medio, por tanto, la satisfaccion

laboral de las madres cuidadoras del Programa Cuna Mas, presenta un grado de

conformidad en referencia a su entorno, condiciones de trabajo, calidad de trabajo,

desarrollo profesional y relaciones personales.
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4.2.3. Resultados por dimensiones de la variable satisfaccion laboral.

Tabla 12.
Dimension: condiciones de trabajo.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 13 43.3% 43.3%

Medio 17 56.7% 100.0%
Alto 0 0.0% 100.0%
Total 30 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

56.7%
60.0 <
500 43.3%
40.0
30.0
20.0

10.0 0.0% 0.0%
F__ r __ 4
0.0

Porcentajes

Pésimo Regular Medio Alto
Dimensién: Condiciones de Trabajo

Figura 6. Dimension: Condiciones de Trabajo
Fuente: Elaboracién Propia

Nota. En la tabla y grafico, se aprecia que el 56,7% de los encuestados se
encuentra en el nivel medio y un 43,3% en el nivel regular, dando a conocer que
las condiciones de trabajo en los Programas de Cuna Mas, les permite alcanzar
con su objetivo, es decir trabajan en algo que les gusta, les motiva y los apasiona
en la labor diaria, que desempefian, dedicandole tiempo y esmero a la funcién

encomendada.
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Tabla 13.
Dimension: desarrollo profesional.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 27 90.0% 90.0%
Medio 3 10.0% 100.0%

Alto 0 0.0% 100.0%
TOTAL 30 100.0%

Fuente: Elaboracién Propia

100.0
80.0
60.0

40.0

0.0%

Porcentajes

20.0 0.0%
-—

0.0
Pésimo Regular Medio Alto

Dimension: Desarrollo Profesional

Figura 7. Dimension: Desarrollo Profesional.
Fuente: Elaboracién Propia

Nota. En la tabla y grafico, se observa que el 90,0% de los encuestados se
encuentra en el nivel regular, es decir, el desarrollo profesional de las madres
cuidadoras del Programa Cuna MA&s, es un compromiso importante de la
trabajadora, especialmente en su formacion y capacitacion profesional que realiza,
con la finalidad de superarse; generando iniciativa, motivacion y productividad en

su desempefio laboral.
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Tabla 14.
Dimension: relaciones personales.

Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 30 100.0% 100.0%
Medio 0 0.0% 100.0%

Alto 0 0.0% 100.0%
Total 30 100.0%

Fuente: Elaboracién Propia

100.0%

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0 0.0% 0.0%
A ——
0.0

Porcentajes

Pésimo Regular Medio

Dimension: Relaciones Personales

Figura 8. Dimensién: Relaciones Personales
Fuente: Elaboracion Propia

Nota. En la tabla y grafico, se aprecia que el 100,0% de las madres cuidadoras
encuestadas se encuentran en el nivel regular, es decir, las relaciones de
intrapersonales e interpersonales en su centro de labor generan un clima laboral

adecuado, dando a conocer, que las actividades realizadas se dan mediante

trabajos en equipo.
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4.2. Prueba de hipotesis.

Para probar la relacion entre las variables de estudio: estrés laboral y

satisfaccion laboral,

se ha procedido primero a realizar una prueba de

Independencia chi cuadrado y seguidamente una prueba de asociacion de ro de

Spearman.

Tabla 15.

Prueba de independencia chi cuadrado

valor gl Sig. asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 99,1372 66 ,005
Raz6n de verosimilitud 73,822 66 238
Asociacion lineal por lineal 15,139 1 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y anédlisis:

Hipotesis

estadisticas

Ho: Las variables estrés laboral y satisfaccion laboral son
independientes estadisticamente

Ha: Las variables estrés laboral y satisfaccion laboral no son

independientes estadisticamente

Nivel de

significacion

a = 0,05

Estadigrafo de

contraste

2 } : (|0 — E| — 0,5)2 | Valor calculado
X =
E x? =99,137

Valor p calculado

p = 0,000

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y concluimos
gue las variables estrés laboral y satisfaccion laboral no son

independientes estadisticamente.
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4.2.4. Prueba estadistica para demostrar la hipotesis general:

“El estrés laboral se relaciona de manera directa y significativa con la
satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de
San Sebastian-Cusco, 2020”.

Tabla 16.
Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre las variables estrés laboral y
satisfaccion laboral.

Estrés Satisfaccion

laboral laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,650™
Estrés Sig. (bilateral) . ,000
laboral
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion  ,650™ 1,000
Satisfaccion Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 30 30
Chi-cuadrado=0,005 p-valor=0,000 Tau c de Kendall=0,000

Para contrastar las hipétesis de investigacion se formula la siguiente

hipétesis estadistica:

Ha:  El estrés laboral se relaciona de manera directa y significativa con la
satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del
distrito de San Sebastian-Cusco, 2020.

Ho:  El estrés laboral No se relaciona de manera directa y significativa con la
satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del
distrito de San Sebastian-Cusco, 2020.

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y concluimos que las variables
estrés laboral y satisfaccion laboral estan correlacionadas. El nivel de correlacion

es alta y positiva, pues de acuerdo con los resultados el coeficiente de correlacion
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de rho de Spearman (ry) es igual a 0,650** con una significancia de (p-valor=0,000<
0,05).

4.2.5. Prueba estadistica para demostrar las hipo6tesis especificas.

Primera sub hipdétesis: “Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la
dimensién condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras
del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020”

Tabla 17.

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre la variable estrés laboral y la
dimension condiciones de trabajo.

Estrés Condiciones
Laboral de Trabajo

Coeficiente de correlacion 1,000 ,308
Estres Sig. (bilateral) : ,098
laboral
N 30 30
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion ,308 1,000
Condiciones Sig. (bilateral) ,098
de trabajo
N 30 30

Chi-cuadrado=0,166 p-valor=0,098 Tau c de Kendall=0,053

Para contrastar las hipdtesis de investigacion se formula la siguiente

hipétesis estadistica:

Ha:  Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension condiciones
de trabajo de la satisfaccién laboral en madres cuidadoras del Programa
Cuna Més del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension
condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del

Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Como p > 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y concluimos que la variable
estrés laboral y la dimension condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral estan

correlacionadas. El nivel de correlacion es baja y positiva, pues de acuerdo con los
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resultados el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r;) es igual a 0,308

con una significancia de (p-valor=0,098 > 0,05).

Segunda sub hipotesis: “Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la
dimension desarrollo profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras
del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020”

Tabla 18.

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre la variable estrés laboral y la
dimension desarrollo profesional.

Estrés Desarrollo
Laboral Profesional

Coeficiente de correlacion 1,000 ,408"
Estrés Sig. (bilateral) . ,025
Laboral
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion ,408" 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) ,025
Profesional
N 30 30
Chi-cuadrado=0,070 p-valor=0,025 Tau c de Kendall=0,047

Para contrastar las hipétesis de investigacion se formula la siguiente

hip6tesis estadistica:

Ha:  Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension desarrollo
profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa
Cuna Més del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension
desarrollo profesional de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del

Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y concluimos que la variable
estrés laboral y la dimensién desarrollo profesional de la satisfaccion laboral estan
correlacionadas. El nivel de correlacion es moderada y positiva, pues de acuerdo
con los resultados el coeficiente de correlacion de rho de Spearman (r;) es igual a

0,408* con una significancia de (p-valor=0,025 < 0,05).
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Tercera sub hipotesis: “Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la
dimensidén relaciones personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras
del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020”

Tabla 19.

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre la variable estrés laboral y la
dimensién relaciones personales.

Estrés Relaciones

laboral Personales

Coeficiente de

_ 1,000 ,554™
. correlacion
Estrés
laboral Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de "
_ ,554 1,000
. correlacion
Relaciones
Personales Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
Chi-cuadrado=0,102 p-valor=0,001 Tau ¢ de Kendall=0,000

Para contrastar las hipétesis de investigacion se formula la siguiente

hipétesis estadistica:

Ha:  Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension relaciones
personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa
Cuna Més del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la dimension
relaciones personales de la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del

Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020
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Categoria Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Pésimo 0 0.0% 0.0%
Regular 30 100.0% 100.0

Medio 0 0.0% 100.0%
Alto 0 0.0% 100.0%
Total 30 100.0%

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y concluimos que la variable
estrés laboral y la dimensién relaciones personales de la satisfaccion laboral estan
correlacionadas. El nivel de correlacion es moderada y positiva, pues de acuerdo
con los resultados el coeficiente de correlacién de rho de Spearman (ry) es igual a

0,554** con una significancia de (p-valor=0,001 < 0,05).
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo determinar de qué
manera se relaciona el estrés laboral con la satisfaccion laboral en madres
cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020;
para ello, se utilizaron instrumentos confiables, para ambas variables donde se
realizaron multiples estudios a nivel internacional, nacional y local, que estan
centrados en la consistencia interna y la confiabilidad del test a través del

coeficiente de alfa de Cronbach (Ugarriza, 2001).

A continuacion, se presenta la contrastacion de los resultados obtenidos de
acuerdo con el procesamiento de informacion, asimismo, analizaremos y
discutiremos los resultados de las variables estrés laboral y satisfaccion laboral, de
acuerdo con los antecedentes de investigacion plasmados, asi como el contraste
de las hipoétesis planteadas; para posteriormente asumir una postura teérica que

permita generar una teoria de acuerdo con las variables estudiadas.

Los resultados para la variable estrés laboral, manifiestan que el 100,0% de
las madres encuestadas se encuentra en el nivel regular; lo que indica que el estrés
laboral que presenta cada una de ellas es distinta y que existen causas comunes
de estrés en su centro de trabajo; por tanto, es esencial haber detectarlo a tiempo,
para que no pueda afectar la saludad de cada madre cuidadora del Programa Cuna
Mas; asimismo, se debe poner énfasis en las dimensiones del estrés que son: factor

ambiental, organizacional e individual.

El estrés laboral es un problema socio-productivo de la personal, el cual
presenta sintomas afectando al sistema nervioso, el cual se evidencia a través de
manifestaciones psicolégicas como: pérdida de memoria, ansiedad y dificultades

cardiovasculares.

Mientras, que los resultados para la variable satisfaccion laboral, manifiestan
que el 90,0% de las encuestadas se encuentran en el nivel regular y el 10,0% en el
nivel medio, por tanto, la satisfaccion laboral de las madres cuidadoras del

Programa Cuna Mas, presenta un grado de conformidad en referencia a su entorno,
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condiciones de trabajo, calidad de trabajo, desarrollo profesional y relaciones

personales.

La satisfaccion laboral, es el estado emocional positivo o placentero el cual
surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral de un individuo, es decir,

es la tendencia o disposicion relativa estable hacia el trabajo.

La hipdtesis general, dice: “El estrés laboral se relaciona de manera directa
y significativa con la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna
Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 2020”; cuyo coeficiente de correlacion
alcanza el valor de 0,650 valor que muestra una asociacion alta, positiva, directa y
significativa entre dichas variables; de lo que se concluye, que mientras exista
estrés laboral en las madres cuidadoras menos sera la satisfaccion laboral que ellas

tengan en referencia a su labor que vienen desempefiando a diario.

La sub hipétesis 1, dice: “Existe relacion significativa entre el estrés laboral
y la dimensién condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en madres
cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastidn-Cusco, 20207;
cuyo coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,308 valor que muestra una
asociacion baja, positiva, directa y significativa entre la variable y la dimensién en
mencion; por lo que, las condiciones de trabajo en la que se encuentran las madres
cuidadoras no estan acorde con las condiciones que solicitaron y por ello les genera
un estrés laboral donde, no se puede desempefiar de manera satisfactoria en el

cargo o puesto de trabajo designado.

La sub hipotesis 2, dice: “Existe relacion significativa entre el estrés laboral
y la dimension desarrollo profesional de la satisfaccion laboral en madres
cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian-Cusco, 20207;
cuyo coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,408 valor que muestra una
asociacion moderada, positiva, directa y significativa entre la variable y la dimension
en mencion; es decir, las madres cuidadoras de los programas de Cuna Mas
presentan un desarrollo profesional acorde con la labor que vienen desempefando,
y esto permite, a que su estrés laboral no sea tan notorio ni repercuta en su labor

profesional.
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La sub hipotesis 3, dice: “Existe relacion significativa entre el estrés laboral
y la dimension relaciones personales de la satisfaccion laboral en madres
cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastidn-Cusco, 20207;
cuyo coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,554 valor que muestra una
asociacion moderada, positiva, directa y significativa entre la variable y la dimension
en mencién; por tanto, las relaciones laborales entre las madres cuidadoras del
Programa Cuna Mas del distrito de San Sebastian se desarrolla de manera
adecuada dentro de la labor que desempeiian, generando confianza, trabajos en
equipo, capacitaciones y que estos, a su vez les permita tener mayor preparacion

en la funcibn encomendada.

Finalmente, los resultados son similares donde se observa en la tesis “Estrés
laboral en la satisfaccion del personal asistencial de Nova Clinica S.A” (Montalvo,
2014); quien concluye, que de acuerdo con los factores analizados se producen
estrés laboral dentro de la institucion, pero que no causan niveles significativos de
estrés entre las trabajadoras, resultado coherente a que la satisfaccion laboral

tienes niveles positivos.

Como conclusién, se puede manifestar, el estrés laboral también tiene su
lado positivo, permitiendo desarrollar un buen trabajo y el cual mantiene a las
personas de manera alerta. Sin embargo, cuando los niveles de estrés superan el
limite de la persona genera un impacto negativo, y esto afecta de manera particular
en su satisfaccion y/o motivacion laboral. Por tanto, los directores, coordinadores,
gerentes, jefes y/o responsables de un equipo de trabajo tienen la responsabilidad
de reconocer las sefales del estrés y la insatisfaccion laboral, esto con la finalidad
de actuar, antes y evitar cualquier consecuencia que se pueda generar dentro del

ambiente laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Se concluye que existe correlacion entre las variables estrés laboral y
satisfaccion laboral, cuyo coeficiente de correlacion alcanza el valor
de 0,650 valor que muestra una asociacion alta, positiva, directa y
significativa entre dichas variables; con un nivel de confianza del
95%=0.95, y al nivel de significancia del a: 5%=0.05.

Se concluye que existe correlacidon entre la variable estrés laboral y la
dimension condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral, cuyo
coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,308 valor que muestra
una asociaciéon baja, positiva, directa y significativa; con un nivel de

confianza del 95%=0.95, y al nivel de significancia del a: 5%=0.05

Se concluye que existe correlacion entre la variable estrés laboral y la
dimension desarrollo profesional de la satisfaccién laboral, cuyo
coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,408 valor que muestra
una asociacion moderada, positiva, directa y significativa; con un nivel

de confianza del 95%=0.95, y al nivel de significancia del a: 5%=0.05.

Se concluye que existe correlacion entre la variable estrés laboral y la
dimension relaciones personales de la satisfaccion laboral, cuyo
coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,554 valor que muestra
una asociacion moderada, positiva, directa y significativa; con un nivel

de confianza del 95%=0.95, y al nivel de significancia del a: 5%=0.05.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Recomendar al Jefe de la Unidad del Programa Cuna Mas, promover
charlas de capacitacion en temas de estrés laboral y satisfaccion
laboral; con la finalidad de mejorar el ambiente laboral, desempeiio
laboral y fortalecimiento de los lazos laborales con las trabajadoras

del programa.

Sugerir a los encargos del MINDIS del Programa Cuna Ma&s, mejorar
las condiciones de trabajo de las madres cuidadoras que laboran en
los diferentes sectores; con el fin de promover acciones de mejora
entre todas las integrantes y asi desempefiarse, de manera éptima en

la labor encomendada.

Sugerir al jefe de la unidad del programa de Cuna Mas, firmar alianzas
0 convenios con entidades psicoldgicas realizar talleres emocionales
con las madres cuidadores en temas de desarrollo personal y
profesional, para mejorar su autoestima y autocontrol y de esta
manera promover su desarrollo y su inteligencia emocional basado en

una formacion sélida e integral.

Recomendar al Jefe de la Unidad del Programa Cuna Mas, realizar un
trabajo exhaustivo con todas las madres cuidadoras, con la finalidad
de trabajar su estabilidad emocional y generar ambientes o climas
laborales Optimos para que puedan desempefiarse de manera

pertinente en la labor o funcién que vienen desempefiando.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Estrés lzboral v su relacién con la satisfaceién laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrite de San
Sebastian-Cusco, 20207
Autora: Nely Campana Quispe
PEOBLEMA CENERAL OBJETIVO CENERAL HPOTESIS CENERAL VARTARLES METODOLOCIA

;De qué manera =ze relaciona el
estrés laboral con la satisfaccion
laboral en madres cmidadoras del
Programa Cuma W3z del distrite
de San Sebastizn-Cuzco, 20207

Determunar de gqué manera z=
relaciona =] estrés lzborzl con la
satisfaccion laboral en madres
cudadoras del Programz Cuma
Wi2s dal distrifo de San Bebastian-

El estrés laboral se relaciona de
manera directa ¥ sigmficativa con
la zabisfaceion laboral en madres
cuidadoras del Programa Cima
M2z del diztnto de San Sebastian-

estréz laboral v la dimen=ion
condiciones da frabaje de la
satisfaccion laboral en madres
cuidadora: del Programa Cuna
Wbz del distite de San
Bebastizn-Cusco, 20207

estréz lzborzl v la dimenzidn
condicione:s de trabajo de la
satisfaccion lzborzl en madres
cuidadoraz del Programa Cuma
MEz  dal distrita de 3an

Bebastian-Cusce, 2020

Cuzco, 2020 Cuzco, 2020,
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECTFICAS
# -Cnal ez la relacion enfre el | # Establacer la relacion entre 2] | # Exuste  relaciom  sigmficativa

entre el eztrés laboral v Iz
dimenzsion  condiciomes  de
trabajo de la satizfaccion labeoral
en madres cwdadoras  del
Programa Cuma Maz dal distrita

da San Sebastian-Cuseo, 2020

Variable de eztudio 12

Estres laboral.

Dimenziones:

1. Factor ambiental

2. Factor
prgamzacional.

3. Factor mdividual

Tipo de investizacion: Basica.

Nivel de investigacion:
Drezcriptrvo-correlzcional

Metodo: Cnantitativo.

Dizefio: Mo experimental ds

corte transversal.

Poblacion ¥ Mueztra:
A0 madres ecmidadoraz  dal
Programa Cuma Miz  del

distrito de San Bebastian, 2020
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(Cual ez la relacion enfre el
estréz laboral v lz dimenszion
dezarrelle profesiomal de la
satisfaccion laboral an madres
cuidadoraz del Programa Cuna
MEz  del distrito da  San
Sebastian-Cusce, 20207

;Cual es la relacion enfre el
estréz laboral v lz dimenzion
relaciones perzcnzles de la
satisfaccion laboral an madres
cuidadoras del Programa Cuna
Maz del dizite dz2 San
Sebastian-Cusco, 20207

& Establecer |z melacicn entre =l

estréz lzborzl v la dimenzion
dazarrelle profezionzl de la
satisfaccion lzboral en madras
cuidadoraz del Programa Cuma
hMEe  dal

distrite de  San

Bebastian-Cusco, 2020

Establecar la relacion entre =]
estréz lzborzl v la dimenzion
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satisfaccion lzboral en madres
cuidadoraz del Programa Cuma
hlaz  dal

distnte de  San

Bebastian-Cusco, 2020

* Emste

# Exste

sigmificativa
enfre el estrés laboral v la
dimension desarrollo profazional
de lz satizfaccicon laboral en
madres cmdzadoras del Programa

ralacion

Conz hizs del distrito de Sam
Sebastizn-Cuzco, 2020

sigmificativa
entre el estrés laboral v Iz

ralacion

dimension relaciones persomales
de la satisfacciom laboral
madres cmidaderas del Programa
Conz hizs del distmto de San
Zebastian-Cusco, 2020

Variable de eztudio 2:
Sat=faccion laboral

trabajo.
2. Desamrallo
profesional.
3. EBelaciones
perzonales.

Tecnicaz de procezamiento
de datos.

- Técnica: Encuesta.

- Instrumento:

Tecnicaz para el analiziz de
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estadistico 3P5S v, 22

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Titulo: “Estrés laboral v su relacién con la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna Mas del distrito de San
Sebastign-Cusco, 20207
Autora: Nely Campana Quispe
L Definicion Deefinicion . . _ 5 .
Variable Conceptus] Operacionsl Dimenzione: EReactivos [ Ttems Ezcala de Medicion
Conjunto de Feacciones qoe Factar 2 La fomma de rendir imformes ety superior v subordinedo me hace sentir prezjonado.
reaccinmes tisne 1ma persana arnhiental. 4. El eguipo tecaologico disponible para Uevar 2 cabo el rabajo a tismpo a5 limitada.
emocionales, Ente presiones ¥ 14. Mo se dispone de conocimiento técnico pera seguir siendo competitivo.
cag.r.uiﬁ'.'as: exigencias 15 Mo ze tiene darecho 3 un expacio privado de trahajo. ORDIMAL
fiziologicas v da lahoralss que ng 16. La exrocmrs formal tiens demazsisdo papaleo.

3 Comportamisnto 2 52 Fjustan 3 zos 23. be siento incdmodo al trabajar con miembros de ofras unidades de trabajo. _
=] ciertos aspectos ConoCimisntos v 25 Mo se cuenta con la tacnologia para hacer oa webajo de mpartancia, Ra:a:i:::;i
E adversas, capacidades para Factar 1. La zente no comprende la mision v metas de la organizacion. _ s
_ caracterizade por afmntarjlm organizacionsl. | & B sopervisor no da l= cara par mi snte los jefes. Al vares=
E altu.s umﬂes de simaaciom. 6. Dl supervisor no me respets. _ Frec_u -
excitacion ¥ de 10. La estratapiz de |2 orgamizacion no es bisn comprendids. Cremaralmente=6
respuesta frecuente 11. Las politicas generalss micizdzs por la gerencia impiden el buen dassmpedio, . _
2 1z senzacidn da 13. i supervisor no se preocupa de mi bisnestar personal. Stempre=]

0o poder 17. B supenvisor no tiens confianza en sl desernpenio de i trahajo.
afromtarlos en al 20. La organizacion carece de direccian v objetiva.
campo ambiental, 24 La cadena de rando no e regpets.
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orEamizacional e
individual,
(Robhins] 2004)

Factar

Mo estoy en condiciones de comtrolar las actividades da mi area de trahajo.

1o soy parte de un grapo de wabajo de colaboracion estrecha,
B equipo no rexpalds mis retas profesionales.
Bl equipo mo disfninta de sstatas o prestigio denwo de la arganizacion.

- Una persons a mi mivel tene poco comtrol zobre el Tabajo.

- B equipo se encuenira desorganizada.
. Wi sguipo no me brinda proteccion en relacion con mjustas demandas de trabajo que

e hacen log jefes,

- Il eguipo me presiona demasiado.
. Il equipo no me brinda yuds tecnica cuando 85 necesaTio.

SATISFACCION LABDRAL

Estado emocional
posinve o
placenters gue
resalta de la
percepcion
snbjativa da la
experiancia labaral
dal individao.
{Perez v Rivera,
i) By

Arrinad que
dezzrrolla uns
persona fremte 3
lzbaral, partiends
da una evaluacion
zeneral da @
trabajo solbre
taress especificas
de la mizma gua
realizs en baze a
ha SpeTlencia
Laboral.

trahajo.

El salario que nsted recibe.

La limpieza higiene v szlubridad de su higar de abajo.

El entormo Srico v el ezpacio de qua dispons an su hegar de trabajo.
La ihmiinacion de zu lugar de trabajo.

La ventilacicm de su hugar de trabajo.

. La temperstura de =u locsl de frabajo.

Diesarrollo
profesionzl

Las gportunidades que le offeca su rebajo de realizsr las cosss en que usted destaca
Las gportunidades que le offeca su rebajo de hacer las cosss guae le gustan

. Las gportunidades de fonmacion gue le offace la empresa.

. Laz oportunidades de promocion qus tisns,

- El grado en gus su empresa cumple &l convenio, laz dispozicionss v leyes lzbarales.
. La forma en que =2 da 1z negociacion en s empress sobre aspectas laborales,

persomalss

Las satizfacciones que le prodoce su trabajo par 21 mizmo.
Loz objetivos, metas ¥ tasas de produccian que debe slcanzar.

- Las ralaciones personales con sus superiares.
14.
15.
14.

La supervizion que sjercen sobra usted.
La prozimidad v frecusncia can que es supsrvizada.
La forma en que s supervizores juzEan o tares,

17. Lz "izualdad” v "justicia” de trato gue recibe de =0 empresa.

OFDIMAL

Insatizfacho
hAn=1
Baztante=1
Also=3

Indiferemte=4

Zatizfacho
Algo=3
Bastante=6
Mhny=T

13. El apoyo gue recibe de sus Supariores.

19. Lz capacidad para decidir autdnomaments azpectos relativos 2 zu trabajo.

20. Su participacion en laz daciziones de su departamsanto o saccion.

21. Su participacion en las daciziones de su grupo de trabajo son relzfivas a la empresa.

Fuente: Elaboraciom propia.
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Anexo 3: Matriz de instrumentos de recoleccién d datos

Titulo: “Estrés laboral v su relacion con la satisfaccion laboral en madres cuidadoras del Programa Cuna MMag del distrito de San
Sebastian-Cusco, 20207
Autora: Nely Campana Quispe
{Variable 1: ESTRES LABORAL)
Dimensiones Pezo _ o Reactivos / Ttems Ezcala de Medicion
Items
1. Factor ambiental 2. La forma de rendir informes entre superior v subordmado me hace santir presionado. Mumea=]1
4. El aqumpe tecneologico dizpomible para llevar a cabo o] trabajo a tiempo es hmotado. Raras vepas=1
14. Mo ze dizpone de conocinients tacnico para sagur siendo cormpatitneo, Orcazionalmants=3
28 0% 7 15, Mo =2 tiene derecho a un espacio prvadeo de trabaje. Algumas veces=4
16. La estructura formal tiene demasiado papelao. Frecusntemente=3
23, he siento medmodo al trabajar con mismbros de otras unidades de trabajo. Generalmente=5
25, Mo =ze cuenta con la teenolosia para hacer un trabajo de mmportancia. Siempre=7
2.  Factor orpamizacional. 1. Lz gente no comprends |2 mazion v matas de la crganizacion. MNunca=1
& M supervizor no da la cara por mi ante los jefes, Faras vepas=1
36,00 9
6. M supervizor no me respeta. Ocasionalmanta=3
10. La estrateria de la orgamzacion no es bien comprendida. Alzumas vecss=4
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11. La= politicas generales muciadas por 1a perancia mopiden el busn dazampenio. Frecusntaments=3
13, Wi supervisor no s& preccupa de me bienestar personal. Greneralmants=h
17. &1 supervizor no tians confianza en el desamperio da m trabage. S1empre=7
20. La crgamzacion carece de direccion v objetrvo.

24. La cadena de mzndo no se respeta.

3. Factor mdividual 3. Mo estov en condiciones de controlar laz actividades de mu area da trakajo.
7. Mo zov parte da un grupo de trzbajo de colaboracion estrecha.
Munea=1
8. Ml equipo no respaldz miz metas profesionales.
Faras vecaz=21
9. M equipo ne disfnuta de estatus o preshisio dentro de la orgamzacion.
Ocazronalments=3

12. Una persona a mu mivel tiene poco control zobre &l rabajo.
36,09 9 Almimas vepas=4
18. Wi equipo ze encnentra desorganizado.

Frecuantemente=3
19, i equpo no me brndz proteccion en relacion con myustas demandas da trabajo gue me
Genaralmante=56
haren loz jefas.
Siempra=7

21. M equipo me presiona demasiado.

211 M0 equipo no me brinda ayuda téoniea cuando ez nacesano.

TOTAL 100.0% 25
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(Variable 2: SATISFACCION LABORAL)

Dimensziones Pezo itf;a Reactivos / Items ﬁ::li:i::
1. Condiciomes 4. El zszlane que usted recibe.
ds trabajo. 6. Lz limpieza hizlens v salubridad de =u lozar ds trzbajo.
26.1% ‘ 7. El entomne fisico v el espacio de que dispone en zu lugar da frabaje.
) 8. Laihwnimacion de su lngar da trabajo.
9. Lz ventilacion de su lugar de frabajo.
10. Lz temperatura de su local de trabajo.
2. Dezamollo 2. Lasz oportumdadss que le oftecs su frabajo de realizar las cosas en que nsted destaca. Inzatisfacho
profesnional. 3. Laz oportumdades que le ofreca su trabajo de hacer las cosas que ls gustan. hbny=1
26,15 g 11. Las oportumidades da formacicn que lz ofrace |2 empresa. Bastante=1
) 12. Laz oportumdades de promocion que tiene. Algo=3
21, El grado en que su empresa cumple al convemo, las dizposicionss v leves laboralas.
23. Lz forma en que ze da |z negociacion en su empresa sobre aspectos laboralaz. Imdiferente=4
3. Eelaciones 1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por s mismo.
personales, 5. Los= olyetrvos, metas v tazaz de produceion gue debe aleanzar. Satisfacho
13. Las ralzriones personales con sus superiores. Alzo=3
14. La supari=ion que ejercan sobre nsted. Bastante=f
15. Lz prosamidad v frecuencia con que es supervizado. Mlbay="7
47 8% 11 16. Lz forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
17. Lz "igualdad” + "justicia” da trato que recibe da su emprasa.
18. El apovo qua ractbe de sus suparnores,
19. Lz capacidad para decidir autonomamente aspectos relativos a su tabajo.
20. Su participacion en las deciziones de su departamanto o seccion.
21. Su pariicipacion en las deciziones de su grupe de trabajo =on relativas a la empresza
TOTAL 100,0% 23
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Anexo: CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL OIT — OMS

CUESTIONARIOD DE ESTEES LAEORAL

INFOBMACION PERSONAL

Sexo: Edad:

Estado Civil: Nivel de estudios:

Cargo: Sucarsal-
INSTRUCCIONES

El presente cusstionario sirve para medir el nivel dz ESTRES LABORAL. Consta de veinticinco 1tems relacionadas con

los estresores laborales. Para cada pregunta, margus con uma '

uea foeete actual de estrés. De zcuerdo 2 |2 ssczlz gue s presentz a comtiruacion:

condicion NUNCA e fliente de estrds
congdicion B4R VEZ ex fuents de esmés.

5 5i lg condicidn FRECUENTEMENTE a: fuente de e5trés.
4 5l g condicidn GENERAIMENTE &: fuerde de estrés.
7 5i fg condicign SIEMPRE a: fuenie de exirés.

{" pera indicar con gue frecusrciz la condicion descritz es

Frecusneia
=3 I (T
o ;,'—' - ] y = =z :I.
N Preguntas :EE%EEF
Rl d | a2 | B[
S| |[&|S
1 |2 [3 [4 |5 |6 |7
1. | La gemts po comprende |2 mision ¥ mefas de la organizacion
I | La forma de rendir informes extre superior v subordinads me hace sentir
presionado.
3. | Mo estoy en condiciones ds controlar L2z actividades de mi area de trabajo.
4. | El equipe tecnologico dizponible pera llevar a cabo 2l trebaje a tiempo a:
lmitade
& | M supervizor no da la cara por e amte Los jefes.
6. | Al supsrvisor no ms respeta
7. | Mo sey parte de un srupe de trabaje de colaboracion esfrecha.
8. | Mi eguipo no respalda mis mefas profezionales.
2. | Mieguipo no disfiuta de estatus o prestizio dentro de la arzanizacion.
10. | La esfrafzeia de 12 orsanizacion po 22 bien comprendida.
11. | Las peliicas generales iniciadas por 1a zerencia mpiden el buen desempena.
11.| Una persona 3 mi nivel tiene poce control 2obre el trabaja.
13. | Lli supsrvisor no se preocupa de mi blenestar personal.
14. | Mo se dispone de conecimiento tecnice para segwir siznde competitbvg.
15. | Mo se tisne derecho 2 un epacio privada de trabaje
14. | La eztmuciora formal tiene demasiado papeleo.
7. | Mi supervizor no tiene confianza en &l desempeto de mi rabajo.
18. | Al =quipo se encoentra desorganizade.
19.] LM equips no me brinda profeccion en relacien con mjusta: demandas de
trabajo que me hacen los jefes.
10.| La organizacion carsce de dirsccion ¥ objetive.
1. | Al eguipo me preziona demasiado.
11, Mg sientp incomeda al trabiajar con mismbros de otras unidades de rabajo.
13, M eguipo no me brnda pyoda tecrica cuando es necesario.
24.] Lacadema de mando no se respeta
15| Mo se coenta con la tecnologia para bacer un trabajo de importancia,
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Anexo: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 520/23

CUESTIORARIO DE SATISFACCION LABORAL

IRFORRMATTION PERSONAL
SEXOC Fdad:
Fatado Civil: Wrvel de estudio::
L argn: sucarzal:
IRETRLUCCIONES

El prazente cusstionario mide [a satizfaccion [zharall For favor, califique de acuerdo con [22 zipuientes alternativas &)
zrado de safizfaccion o meatisfaccion gue le producen los distmtos aspectos de o frabajo. 51 ana sitoacion no =2 ha
preseptado, margue indifersnte

Inzatizfecho [ndTerents Satizfecho
Muy Bastzmte  Algo Alzo  Eastante My

Le ) 2{ )y 3C ) 4¢ ) () 6( ) ()

Irramsfacho Sargfacho
=
k] = M
1 E E nh b nh E E
N Preguntas S| % % |5
A = =
1 [2 EENE kil

L. | Las satisfacciones que e produce su trabaje por 51 mismo.

Las oporfunidades gue L= offece su trabaje de realizar [a: cosas en gue
usted destaca.

B

Las cporfunidades gque le offece su irabaje de hacer las cosa: que le
ustan.

El salario que wsted recibe.

Loz objetivos, meta: v tasas de produccion que debs alcanzar,

La lmpieza, higiena v salubridad de su logar de trabajo.

El entorme fisice v el espacio de que dispors en su logar de trabajo.

La iluminarcion de su lugar de trabajo

La ventilacion de su lugar de rabajo.

o o o A =] o]

.| La temperatara de su loczl de trabajo

11.| Las opormunidades de formacior gue le ofrace la empresa

11.] Las opormunidades de promocion gue tewe,

13.| Las relaciones personales con sus superiores,

14.] La supervision gue ejercen zobra usted.

13| La proximidad v frecuerciz con que &3 supenizada.

16| La forma en que sus supervizares juzgan sutarea,

IV.] La "izuzldad” v “justicia” de frate gue recibe de 20 empresa.

15, El apovo que recibe de sus superiores

[ I¥.| La capacidad para decidir autonomamente aspectos relativos 2 =u wabajo.

[0, Su panticipacion en las deciziones de su Gepartamento o SeCCion.

21| %u participacion en l2: deciziones de su snupo de trabajo son relativas a la

Smprasa
Z1.| El grado en que su empresa cumpls el convenio, las disposicions: v leyes
laborales.
Z3.| La formz e gue se da la megociacion en su empra:a zobre aspectos
laborales.
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Anexo 4: Validacién de instrumentos.

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Dra. Teresa Giovanna Chirinos Gastelu

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mi saludo y asi
mismo hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del taller de tesis 01 de la
carrera de Psicologia, requiero validar los instrumentos con los cuales debo recoger
informaciéon necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el Titulo
Profesional de Licenciada en Psicologa.

El titulo o nombre del proyecto de investigacion es ESTRES LABORAL Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN MADRES CUIDADORAS DEL PROGRAMA
CUNA MAS DEL DISTRITO DE SAN SEBASTIAN-CUSCO, 2020 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de Ias variables, dimensiones e indicadores.
Matnz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez del contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerie por la atencion que dispense a la presente.

At

NELY CAMPANA QUISPE
DNI: 47216579
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS DE
SATISFACION LABORAL

DIMENSIONES /ITEMS

| PERTINENCIA [RELEVANCIA | CLARIDAD |  SUGERENCIAS

1.CONDICION DE TRABAJO j NO NO NO

4. El salario que usted recibe

6. La limpieza, higiene y salubridad de su

lugar de trabajo.
7. El entorno fisico y el espacio de que

dispone en su lugar de trabajo.
8. La iluminacion de su lugar de trabajo

9. La ventilacién de su lugar de trabajo.

£ AN AN E O AN

| 10. La temperatura de su local de trabajo.
1I.LDESARROLLO PROFESIONAL NO NO NO

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo
de realizar las cosas en que usted destaca.

3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo
de hacer las cosas que le gustan.

11. Las oportunidades de formacion que le

ofrece la empresa.
12. Las oportunidades de promocién que tiene

22, El grado en que su empresa cumple el
convenio, ias disposiciones y leyes laborales

—t 1

23. La forma en que se da la negociacion en su |

2l s KNS IS s

empresa sobre aspectos laborales

1I.LRELACIONES PERSONALES NO NO NO

1. Las satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo

5. Los objetivos, metas y tasas de produccion
que debe alcanzar

13. Las relaciones personales con sus
superiores.

14. La supervision que ejercen sobre usted.

15. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado

16. La forma en que sus supervisores juzgan

su tarea.
17. La "igualdad” y "justicia” de trato que recibe

de su empresa.
18. El apoyo que recibe de sus superiores.

19. La capacidad para decidir autonomamente
aspectos relativos a su trabajo

VAN RO ORISR IS

20. Su participacién en las decisiones de su
departamento o secciéon [

21. Su participacion en ias decisiones de su
grupo de trabajo son relativas a laempresa | .~

SNEKEDMSB KBRS KK AS IS KN RS leRRikIS & [Rle

\\\'\\\\\\\\9\\\\\(1«\\&(\9

Observaciones (precisar si hay suficiencia. .. S1.ha Su‘:—tcjmch o
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (%) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del Juez validador.

‘QL/Mag CHIRINOS.. GasTeld [ TERESD & .
~031242.
Especiahdad del Validador. ne+odob3a ............

26 de setiembre del 2020

PPc 003‘{835

; Eo;touom':la EEl item corresponde al concepto teorico formulado
elovancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifi
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exaclgey d?ectdgl Sl

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son Suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS DE
ESTRES LABORAL

[ DIMENSIONES /ITEMS [ PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS

I.LFACTOR AMBIENTAL NO NO NO

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

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

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

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

16. La estructura formal tiene demasiado papeleo.

23. Me siento incomodo al trabajar con miembros de
otras unidades de trabajo.

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

NO NO NO

"ILFACTOR ORGANIZACIONAL

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

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

6. Mi supervisor no me respeta

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

11. Las politicas generales iniciadas por |a gerencia
impiden el buen desemperio.

13, Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar
personal.

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

20. La organizacion carece de direccion y objetivo.

24. La cadena de mando no se respeta.

1. F INDIVIDUAL NO NO NO

3. No estoy en condiciones de controlar las
actividades de mi 4rea de trabajo.

SEESMN N RIS SN 2 NN IS ISR [e

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

3. Mi equipo no respaida mis metas profesionales.

9. Miequipo no disfruta de estatus o prestigio dentro
de la organizacion.

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

18, Mi equipo se encuenira desorganizado

|
1
— .
|

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

21. Mi equipo me presiona demasiado

NRSORSN NS S s S (S8 NS ey KSR SIS e
VAR R (SRR K [kl &k [ ORSS [N IVKN R K &

N AR KN N NS

22. Mi equipo no me brinda ayuda tecnica cuando es
necesario.

Observaciones (precisar si hay suficiencia... ... .S.(.hc\j“ S C IO v vvivviiiavanies
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( )() Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del Juez validador.

or./mag . CHIRINOS GRsTe\U, TERESA (.
ONL...0FGAA29 2.
Especialidad del Validador...... n C.'\'!Ddobﬁg .............

FIRMA
CPPC 003“( 835 26 de setiembre del 2020

1 Pertenencia: E! item corresponde al concepto teénico formulado
2 Relevancia: El item es apropiado para represenlar al componente o Dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso. exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son Suficientes para medir la dimension
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CARTA DE PRESENTACION
Senor(a)(ita): Mg. Ernesto Flores Lopez
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del taller de tesis 01 de la
carrera de Psicologia, requiero validar los instrumentos con los cuales debo recoger
informaciéon necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el Titulo
Profesional de Licenciada en Psicéloga.

El titulo o nombre del proyecto de investigacion es ESTRES LABORAL Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN MADRES CUIDADORAS DEL PROGRAMA
CUNA MAS DEL DISTRITO DE SAN SEBASTIAN-CUSCO, 2020 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validaciéon que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez del contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

NELY CAMPANA QUISP
DNI: 47216579
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS DE
ESTRES LABORAL

DIMENSIONES /ITEMS | PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS

I.LFACTOR AMBIENTAL | NO

NO NO

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

\

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

14. No se dispone de conocimiento lécnico para
| Sequir siendo competitivo.

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

16. La estructura formal tiene demasiado papeleo.

23. Me siento incémodo al trabajar con miembros de
otras unidades de trabajo.

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

LLFAC A CIONAL NO NO NO

1. La gente no comprende ia mision y metas de la
 organizacién

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

. __Mi supervisor no me respeta

K

0. La estrategia de la organizacion no es bien
comprendida

11. Las politicas generales iniciadas por 1a gerencia
impiden el buén desempefio

13. Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar
personal

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

AN NN NYNESN NS N N4

20. La organizacion carece de direccion y objetivo.

24. La cadena de mando no se respeta

Ill, FACTO! UAL

(%

NO NO NO

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

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

8. M gui% no respalda mis metas profesionales.
9. M equipo no disfruta de estatus o prestigio

dentro de la organizacion.

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

18. Mi equipc se encuentra desorganizado.

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

NN AN NN

21. Mi equipo me presiona demasiado |

22. Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es |
necesaro |

RN NN NS NN ININONONNN [ENN RNN N\ 4

NN MNARN N

\

Observaciones (precisar si hay suficiencia - Ay SUficrenciA iR
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( 74 Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del Juez validador.
or /Mag. [N Ag.. EeNesto Flores Lopes

DN.....0. 2. 6.20.26.8......
Especialidad del Validador...../~$3.¢.0.00.9.0.........

26 de setiembre del 2020

Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado ) A )
; Relevancia; El item es apropiado para representar al companente o Dimension especifica del constructo
3 Claridad; Se entiende sin dificultad alquna ef enunciade del item es conciso. exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteadas son Suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS DE SATISFACION
LABORAL

DIMENSIONES /ITEMS [ PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS

|

—

1.CONDICION DE TRABAJO NO NO Si NO

4. El salario que usted recibe.

6. La limpieza, higiene y salubridad de su
| lugar de trabajo.

7. El entorno fisico y &l espacio de que
dispone en su lugar de trabajo

. _La iluminacién de su lugar de trabajo.

). La ventilacién de su lugar de trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.

ILDESARROLLO PROFESIONAL NO

NO NO

2. Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de realizar las cosas en gue usted
destaca.

3. Las oportunidades que !e ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le gustan

11. Las oportunidades de formacién gue le
ofrece la empresa

12. Las oportunidades de promocion que'
tiene

22. E! grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales

NNSN NS NN (N

23. La forma en que se da la negociacion en
su empresa sobre aspectos laberales.

NO NO

@

II.LRELACIONES PERSONALES NO

E & Las satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo.

5. Los objetivos, metas y tasas de
produccion que debe alcanzar.

13. Las relaciones personales con sus
superiores.

14. La supervision que ejercen sobre usted.

15. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

16. La forma en que sus supervisores juzgan
su tarea.

17. La "“igualdad” y “justicia” de trato que
recibe de su empresa. :

g

18. El apoyo que recibe de sus superiores |

19. La capacidad para decidir |
autbnomamente aspectos reiativos a su
trabajo

20. Su participacion en las decisiones de su
departamento 0 seccion

NI RS NN TGS N NN IV N e

21. Su participacion en las decisiones de su

VN RN ICRONS RN NN N S S N

NN NS CONNAN A

grupo de trabajo son relativas a la empresa.
Observaciones (precisar si hay suficiencia...... ) VO IR T S S U .2 O D D S OR

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del ﬂ:ez validador. 5
Dr. / Mag. .kl'.hg, ...... Eesese T loces L vpez—

DNI........0. 2 €20368 . .
Especialidad del Validador. Psicoloco

FIRMA_.{ 26 de satiembre del 2020

A 55 (o o
1 Pertenencia: El item cone: gonde al g:\cepg lebn%o fermulado ) y
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item &s Conciso. exacto y directo
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Anexo 5: Matriz de datos

VARIABLE: ESTRES LABORAL
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Anexo 6: Propuesta de valor.

De todo lo investigado en la investigacion presente, se presenta la propuesta
de un plan de accién denominado: “EL ESTRES FRENTE A LA ADVERSIDAD”,
cuyas beneficiarias son directamente las madres cuidadoras del Programa Cuna

Mas del distrito de San Sebastian-Cusco.

Las madres cuidadoras de los programas cuna més, hoy en dia enfrentan la
necesidad de integrar en su trabajo el potencial informativo y el rol de
desemperfiarse en labores de administracion; reservar tiempo para programatr,

orientar a los nifios(as) y atender las visitas de sus padres.

Por tanto, se plantea como objetivo general: Fortalecer las habilidades
interpersonales para mejorar la satisfaccion laboral de madres cuidadoras del

programa cuna mas del Distrito de San Sebastian-cusco.
El presente Plan de Accidn se sustenta en los siguientes postulados:

Elaboracion colectiva del conocimiento como objetivo y compromiso para

construir y compartir conocimientos nuevos.

Insistencia en el caracter distribuido del conocimiento entre las madres

cuidadoras del programa cuna mas.

Enfasis en el aprendizaje, auto-capacitacion y adquisicion de habilidades y

estrategias metacognitivas, asi como aprender a aprender.

Utilizacién de recursos externos para el aprendizaje y establecimiento de

vinculos interpersonales e intrapersonales.

Existencia de altos niveles de diadlogo, de interaccion y comunicacion entre

todas las madres cuidadoras del programa cuna mas.
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Diagnostico de la situacion actual del Programa Cuna Mas.

Objetivos especificos

Acciones

Responsables

1. Fortalecer las
habilidades

interpersonales.

Se sugiere socializaciones de
sensibilizacion para las
trabajadoras en el
fortalecimiento de habilidades
interpersonales en el cual los
responsables aportaran y
recibirdn sugerencias de los
participantes para una mejora.
Charlas o] talleres
motivacionales.

Talleres informativos de
acuerdo a la labor que

desempeinian.

Equipo de la unidad territorial

cusco

2. Fortalecer el
bienestar emocional
de las madres

cuidadoras del

programa Cuna Mas.

Talleres de escucha activa,
empatia

Charlas sobre asertividad.

e Equipo de Cuna Mas.
e Especialista Integral

e Acompafiante técnico

cada actividad
presentara en forma
mensual el informe
de las actividades
realizadas durante

el mes.

Supervisar de forma general

3. Brindar el bienestar Evaluar, diagnosticar y | « Jefe de la unidad territorial
psicolégico para prevenir. Cusco
mejorar los niveles Charlas informativas e Centro de Salud
de estrés y ansiedad (psicélogo)
en las madres
cuidadoras del
programa Cuna Més.

4. Elresponsable de Observacion de forma precisa. | Especialista de la unidad

territorial cusco
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