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RESUMEN

La presente investigacion tiene como titulo “estrés laboral y desempefio docente en
la IEP Diego Thomson, SJL 2020” en su busqueda tuvo como objetivo la relacion
entre estrés y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa privada. La
muestra estuvo conformada por 50 colaboradores esta comprendida de todas las
edades de un rango de 20 afios a 65 afios y relaciéon con la empresa es contratos
por tiempo determinado y tiempo indeterminado y personal estable segun ley de
ambos turnos. La investigacion se realiz6 bajo el tipo de investigacion aplicada de
tipo descriptiva. Asi mismo manifestamos que una investigacion no experimental
puede clasificarse en transaccional. Para las variables trabajadas se aplicé dos
instrumentos. Las pruebas realizadas fueron cuestionarios de encuestas de 13
preguntas para estrés laboral previamente validadas, el nhombre de la prueba:
escala de estrés laboral de la OIT — OMS, para el desempefio laboral con
cuestionario de 28 preguntas, nombre de la prueba: cuestionario de ISHI
INTERCOL (2013). El resultado obtenido muestra que la variable estrés laboral esta
relacionada directa y positivamente con la variable desempefio docente, segun la
correlacion de Spearman de 0.678 representado este resultado como muy confiable
con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto,

se acepta la hipotesis principal y se rechaza la hipotesis nula.

Palabras Clave: Estrés, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The title of this research is “work stress and teaching performance in the IEP Diego
Thomson, SJL 2020” in its search, it aimed at the relationship between stress and
work performance of the collaborators of the private company. The sample was
made up of 50 collaborators and is comprised of all ages ranging from 20 years to
65 years and relationship with the company is contracts for a fixed and
indeterminate time and stable personnel according to the law of both shifts. The
research was carried out under the type of descriptive applied research. We also
state that non-experimental research can be classified as transactional. For the
variables worked, two instruments were applied. The tests carried out were
previously validated questionnaires of surveys of 13 questions for work stress, the
name of the test: ILO - WHO work stress scale, for work performance with a 28-
guestion questionnaire, name of the test: ISHI questionnaire INTERCOL (2013).
The result obtained shows that the work stress variable is directly and positively
related to the teacher performance variable, according to the Spearman correlation
of 0.678, representing this result as very reliable with a statistical significance of p =
0.000 being less than 0.01. Therefore, the main hypothesis is accepted and the null

hypothesis is rejected.

Key Words: Stress, Job Performance.
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INTRODUCCION

La presente investigacion determinar como objetivo, que el estrés esté relacionado
con el desempeio laboral de los colaboradores de una empresa privada de
confecciones industriales, los temas relacionados del estrés y desempefio son cada
vez mas abordados en las empresas privadas, porque se ha vuelto una
problemética que afecta tanto a la institucion como al colaborador.

Las personas se caracterizan por tener atributos particulares, como son: la
edad, sexo, su personalidad, competencias individuales, (dentro de las que se
encuentran: conocimientos habilidades y actitudes hacia el trabajo que forman a
cada individuo un ser Unico) y también con la condicion socio econémica.

Es recurrente hablar y escuchar a la gente del termino estrés sin estar
seguros de su significado real, este desequilibrio que se presenta en los individuos
es cada vez mas frecuentes que aumentan y afecta el entorno laboral y familiar;
teniendo en cuenta que en el centro de trabajo es el lugar donde se pasa mayor
tiempo de actividad diaria.

En muchas ocasiones al momento de disminuir el estrés este puede mejorar
los niveles de salud de los individuos; dentro del trabajo puede tener una mayor
productividad; en la familia mas atencion y en la vida cotidiana ser mas afectivos;
siempre y cuando el trabajo no sea muy saturado y no se dé con excesiva
frecuencia e intensidad y supere la capacidad de adaptacién de la persona. Se
conoce que cuando existe aburrimiento y la falta de motivacion al realizar las tareas
pueden ser perjudiciales y se corre el riesgo que las metas pactadas no sean
realizadas de la manera correcta, en todas las actividades o tareas.

Otro aporte importante, en el desempefio laboral de una organizacién, es la
manera de como los miembros trabajan eficazmente y en equipo, para alcanzar
metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad dentro
de la organizacion, asi, esta referido a la forma en la que los colaboradores puedan
realizar eficientemente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las
metas y objetivos, propuestas por la empresa en la que laboran.

En el primer capitulo que esta referido a la situacion problemética, donde se

identifican los objetivos de la investigacion.
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En el segundo capitulo, se expone el marco teérico de los conceptos
referidos a estrés y desempefio laboral y variables demograficas, lo cual servira
como base para el analisis posterior.

En el tercer capitulo se planteé la hipétesis de investigacion y describen la
relacion que existe, las variables de estudio, las definiciones, el tipo de investigacion
a llevar, poblacién, muestra, técnicas de instrumento, de recoleccion de datos y
desarrollo de la propuesta y por un tema de confidencialidad y acuerdo con la
institucion no exponer el nombre de la misma.

En el cuarto capitulo, se describe la metodologia, los resultados de la
investigacion exponiendo las herramientas y conceptos a utilizar.

En el quinto capitulo, se exponen la discusion de los resultados encontrados
y su analisis respectivo.

En el sexto capitulo, se plantea la conclusion, dando a conocer los hallazgos
y relacionando la teoria del estrés y desempefio laboral

Por dltimo, en el séptimo capitulo, se exponen las recomendaciones a la

organizacion
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Martinez (p. 28), nos indica en el @mbito mundial

El término desgaste, proviene del verbo desgastar; significa deterioro
progresivo de una materia como consecuencia de la pérdida de fuerza, vigor o
poder. Segun el autor, describe el “desgaste profesional como una variante grave
del estrés laboral y lo traduce como quemazon laboral o burnout”. Desgaste,
insatisfaccion, estrés, boumet, entre otros son términos que se relacionan a diario
con el desempefio docente y que podria alterar el buen desempefio de los

docentes.

OMS (p. 2), nos indica en el ambito continental

“La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. La Organizacién de las
Naciones Unidas 16 (ONU) reconoce al estrés como la enfermedad del siglo XXI.
En el &mbito laboral, de acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), para
el afio 2021 su presencia es comun entre los trabajadores y, la causa mas
importante de interferencia laboral sera el estrés. Segun OMS (2004), El estrés
laboral genera consecuencias en sus funciones sobre los trabajadores, y por tltimo
en la misma organizacion, dado que propicia ausentismo, rotacion y un desempefio

inadecuado.

Mejia (p.56), Nos indica en el ambito nacional y local

Sobre el sentido de la actividad docente: “La logica empresarial se ha ido
enfrentando a la légica de la accién docente, no ha podido entender que los tiempos
del cambio educativo son de larga y mediana duracion. En ese sentido confunden
la reforma de la educacion con la reorganizacion administrativa que se hace de ella.
Se hace visible la diversidad de actores externos en el proceso, destacando con
claridad un grupo de técnico que programa y disefia, al tiempo que el maestro
gueda como un simple ejecutor. También existe un cambio muy- marcado en los
actores del proceso, que desprende una crisis de identidad, toda vez que la

profesion sufre readecuacion. Se intenta, en ocasiones, ponerse a tono con la
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velocidad de los cambios, sin tener en cuenta los contextos culturales donde estan
anclados los actores”

Es importante hoy en dia el abordar este tema de estrés y desempefio laboral,
el estrés ya en estudios de investigacion esta relacionado con pérdidas econdmicas
de las empresas, se tiene que tomar en cuenta ya se ve que afecta en la salud
fisica y mental de los docentes como personas y como problematica de las
empresas, esto afecta en las relaciones interpersonales, tareas diarias y en su
desempefo y ser pocos eficaces en sus labores diarias.

En nuestro pais el estrés afecta el entorno laboral, es una de las formas mas
significativas donde principalmente es ya que la exigencia demandada por las
empresas a diario es muy relevante tomar medidas de prevencion, en la mayor
parte de instituciones se deben de cumplir con estandares de calidad, el realizar
tareas mas complejas y alcance de metas y lograr objetivos, para poder ser
productivos, el docente no cumple con alguno de estos parametros puede verse
afectado en su salud mental e incluso hasta llegar a perder su trabajo. Si el estrés
no es manejado por el docente muchas veces la situacion llega a comprometer el
rendimiento no serd el mismo y esto debe ser muy cansado para el docente, el
desgaste fisico, emocional o mental lo cual impide llevar un mejor desempefio a
cabalidad en sus tareas. El estrés afecta al rendimiento del docente y las metas
gue tiene con la empresa en la que labora y puede no estar en el ritmo y sintonia
con el grupo y esto deriva conflicto en sus relaciones con los demas que lo rodean.

Los docentes, por el estrés su comportamiento es algo negativo, cada docente
hace posible su trabajo de la mejor manera que pueda, pero llegan a un punto que
se saturan y su rendimiento baja a tal punto que se bloquean y hasta en ocasiones
sienten dolores musculares o baja de temperatura.

El estrés laboral también puede estar originado por factores y uno de ellos la
excesiva carga de trabajo y familiar entre otras, pone a prueba un elevado nivel de
responsabilidad de la capacidad del individuo. Ademas, el estrés en el trabajo esta
asociado con una reduccion de la productividad y un descenso de la calidad de vida
y de aquellos casos mas graves que lo sufren, pudiendo ser motivo incluso de baja
calidad laboral en los colaboradores, por lo que es conveniente aprender como

combatirlo y conocer técnicas eficaces para su manejo
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El tema de investigacién nacié de una problematica desde el tiempo que estoy
trabajando en la Institucion Educativa Privada Diego Thomson, por la simple razén
gue en su mayoria los docentes de la institucién no tenian costumbre con los
medios informaticos, ademas de las tardanzas a clases, y las faltas repentinas a
las plataformas virtuales, de este modo nace el tema de mi investigacion, al realizar
la investigacion e implementar estos puntos se comenz6 a brindar una ayuda
emocional y sobre todo a solucionar los problemas que afectaban a los docentes y

de los cuales se podria obtener respuestas en tiempo real.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢,Cual es la relacion que existe entre el estrés laboral y desempefio docente en la
IEP Diego Thomson, SJL 2020?

1.2.2. Problemas especificos
¢, Cual es la relacién que existe entre el cansancio emocional y desempefio docente
en la IEP Diego Thomson, SJL 20207

¢, Cual es la relacion que existe entre la despersonalizacion y desempefio docente
en la IEP Diego Thomson, SJL 20207

¢, Cudl es la relacion que existe entre la realizacion personal y desempefio docente
en la IEP Diego Thomson, SJL 20207

1.3.Justificacion del estudio

El presente estudio sera una fuente de informacion, el estrés y desempefio
laboral de los docentes de una empresa privada de educacién, para lograr las
metas propuestas y un maximo rendimiento, La informacion obtenida le servira a la
empresa como base para profundizar los puntos que considere criticos, dado que
actualmente no posee ninguna medicion en estos campos, este estudio servira para
gue puedan realizar planes de capacitacion y esparcimiento de la organizacion y

esto permitird conocer el estado actual en el que se encuentran los docentes en
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cuanto a estrés y desempefio laboral. Se espera que los resultados le permitan, en
algin momento, elaborar planes de accion y politicas anti estrés.; y asi evitar el
estrés laboral en los trabajadores y su bajo rendimiento dentro de las
organizaciones, haciendo que los docentes tengan un buen desempeiio laboral y
en la empresa que laboran se sientan bien y cdmodos en su ambiente de trabajo,
logrando que su permanencia sea de mas tiempo en la empresa y mejorando la
productividad de la empresa, esto ayudaria a tomar medidas que mejoren esta
actitud, lo que llevaria a potenciar aspectos como el de la eficacia, eficiencia,

innovacién y adaptacion.

Justificacion teorica

Esta investigacion parte de la teoria macro de Idalberto Chiavenato, el cual
nos refiere que el principal capital de una empresa es el capital humano, al cual no
se puede medir su desempefio solo por la produccion que este puede tener, sino
por la calidad de atencidn y las caracteristicas personales que lo hacen
indispensable como es la preparacion, la capacidad para solucionar problemas y
muchas otras virtudes que hacen que se cumplan los objetivos de una empresa y

beneficie el desarrollo personal del colaborador dentro y fuera de su @mbito laboral.

Justificacién préactica

Esta investigacion nos sirve para observar la relacion entre el estrés y el
desempefo laboral que se realiza en la IEP Diego Thomson, SJL 2020. y
posteriormente plantear las recomendaciones adecuadas a fin de aprovechar en

forma eficiente los resultados de esta investigacion y poder ampliar su @mbito.

Justificacién metodolégica

Para lograr los objetivos de esta investigacién, se utiliza la técnica del
cuestionario como instrumento de medicidn para la medir la relacion entre el estrés
y el desempefio laboral, a través del software SPSS, los mismos que han sido
validados y sometidos a la prueba de confiabilidad y que podran ser utilizados en

posteriores investigaciones en el tema tratado.
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1.4.0bjetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el estrés laboral y desempefio docente en
la IEP Diego Thomson, SJL 2020.

1.4.2. Objetivos especificos
Determinar la relacibn que existe entre el cansancio emocional y desempefio

docente en la IEP Diego Thomson, SJL 2020.

Determinar la relacion que existe entre la despersonalizacion y desempefio docente
en la IEP Diego Thomson, SJL 2020.

Determinar la relacidbn que existe entre la realizaciébn personal y desempefio
docente en la IEP Diego Thomson, SJL 2020.

18



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Avendafo (2017), En su tesis el sindrome de burnout y el desempefio
laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.
Tesis de grado para optar el grado de maestro en Ciencias de la Educacion,
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle Lima - Perd. En su
trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el sindrome de Burnout en
el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios. Las variables investigadas fueron Sindrome de Burnout y
Desempefio laboral. El tipo de investigacion fue descriptivo, con un disefio
correlacional. Los instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaron fueron: el
inventario de Maslash Burnout Inventory, y el cuestionario de desempeiio laboral
docente. El inventario tuvo un coeficiente de validez de 0.80 y un coeficiente de
confiabilidad de 0.84. La poblacion fue de 120 docentes. Los hallazgos mas
relevantes fueron los siguientes: De los 120 docentes de la muestra, el 5.6 %
presenta un nivel medio del sindrome de Burnout, y el 94.4 % un nivel alto. EI 15.1
% presenta un nivel medio en agotamiento emocional, y el 84.9 % un nivel alto. El
6.3 % presenta un nivel medio en la despersonalizacién, y el 93.7 % un nivel alto.
El 26.2 % presenta un nivel medio en la falta de realizacién personal, y el 73.8 %
un nivel alto. El 0.8 % se presenta un nivel inferior en su desempeiio laboral, el 22.2.
% un nivel medio y el 77.0 % un nivel superior. Se llegd a la siguiente conclusién:
Si tienen existe el sindrome de Burnout en el desemperio laboral en los docentes
de La Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.

De esta manera, esta investigacion ofrecié aportes con la variable
desempenio laboral, pues mediante su tratamiento se observa de la importancia que
tiene en las empresas dedicadas al servicio educativo. Contribuye ademas con sus
resultados desde el enfoque descriptivo correlacional.

Roman (2019), en su tesis relacion entre el estrés y el desemperio laboral

en los colaboradores de boticas Inkafarma del distrito el agustino turno tarde,
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octubre — diciembre 2018. Tesis de grado para optar el titulo profesional de Quimico
Farmacéutico, Universidad Maria Auxiliadora - Pera. En su trabajo de investigacion
tuvo como objetivo principal Determinar la relacién entre el estrés y del desempefio
laboral, en los colaboradores de Boticas Inkafarma del distrito EI Agustino turno
tarde, octubre - diciembre 2018. Como metodologia la Investigacion es aplicativo,
correlacional, transversal y disefio no experimental. La muestra estuvo constituida
por 75 colaboradores de las boticas Inkafarma del distrito El Agustino. Se utilizaron
dos cuestionarios, uno para medir el nivel de estrés laboral y el otro para el
desemperio laboral. Como resultados Se encontré que no existe relacion entre el
estrés segun la relacion agotamiento emocional y despersonalizacion con
desempeiio laboral (chi cuadrado 0,689 y 0,422 respectivamente), sin embargo, si
existe relaciébn con realizacion personal (chi cuadrado 0,044). Asi mismo los
colaboradores de boticas Inkafarma presentan en su mayoria un nivel medio de
estrés para la relacion de agotamiento personal (64,0%), despersonalizacion
(65,3%) y realizacion personal (66,7%). Ademas, a mayoria tiene un desempefo
laboral bueno (62,0%). Las conclusiones o resultados de esta investigacion
confirman En cuanto a la relacion entre el estrés relacionados al desempefio laboral
se encontrd6 que soélo la relacion sobre la realizacidbn personal tiene relacion
estadisticamente significativa en los colaboradores de Boticas Inkafarma del distrito
El Agustino.

Por lo tanto, en cuanto al aporte de la tesis se tiene a ambas variables en
estudio, asemejandose a la investigacion que se viene realizando, asi como las
teorias que se considera. De igual forma aporta con su Metodologia de enfoque
aplicada con nivel descriptivo correlacional.

Balvin (2018), En su tesis Influencia del estrés laboral en el desempefio de
los trabajadores en la Unidad Minera Cobriza 2017 Huancayo - Peru. Tesis de
grado para optar el titulo profesional de Ingeniero en Minas, Universidad Nacional
del Centro del Perd. En su trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal
determinar la influencia del estrés laboral en el desempefio de los trabajadores en
la Unidad Minera Cobriza 2017, la investigacion de tipo aplicada descriptiva y
disefio descriptivo correlacional de corte trasversal, estuvo conformada por una
muestra de 52 trabajadores del area de perforacion por Raise Boring, los cuales

fueron evaluados, con el Formulario de encuesta de sintomatologia fisiologica del
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estrés y el Cuestionario de evaluacion del Estrés Laboral: modelo demanda control
(DC) de Karasek, el cual mide el nivel de estrés, y por ultimo la evaluacion del
Desempefio SSOMAC, los resultados demostraron un nivel de estrés laboral alto
en los trabajadores, el nivel de Desempefio es insatisfactorio y que las dimensiones
apoyo social y exigencia de trabajo influyen en el estrés, mientras que el control
decisional y el apoyo social influyen en el desempefio, ambos significativamente,
por lo que se concluyd que el estrés laboral influye en el desempefio de los
trabajadores con un Chi Cuadrado de 62,53 a un nivel de confianza de 95%.

Como aporte de este trabajo se valoré los alcances tedricos sobre el estrés
laboral y su tratamiento en cuanto al desarrollo aplicada de enfoque descriptiva y
aplicacion descriptivo correlacional.

Choquejahua (2017), En su tesis estrés laboral y su relacion con el
desemperio laboral del personal administrativo del area de mantenimiento de la
universidad nacional del altiplano - puno 2016. Tesis de grado Licenciada en
Trabajo Social, Universidad Nacional del Altiplano Puno - Perd. En su trabajo de
investigacion tuvo como objetivo principal Determinar la relacion del estrés laboral
con el desempefio laboral del personal administrativo del &rea de mantenimiento
de la UNA Puno. La hipoétesis general planteada fue: El estrés laboral se relaciona
significativamente con el desemperio laboral del personal administrativo del area
de mantenimiento de la UNA Puno — 2016. En cuanto a la metodologia, tenemos
gue es una investigacion correlacional; cuyo disefio es no experimental, de tipo
transaccional. Se consider6 como muestra a 67 trabajadores del area de
mantenimiento. Para el procesamiento de datos se utilizé el estadistico SPSS, los
resultados de la investigacion nos indican que el estrés laboral se relaciona con el
desempefio laboral, en los trabajadores del area de mantenimiento, segun el
coeficiente de la correlacion de Pearson (r=0,500**= 50%) correlacion moderada
en el nivel de 0,01. La situacion familiar se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores, el mismo que indica un coeficiente de correlacion de Pearson de
r= 0,451**=45.1% y correlacion modera en el nivel de 0,01. Las conclusiones o
resultados de esta investigacion confirman La situacion laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, el mismo que se indica con el
coeficiente correlacional de Pearson r=0,488**=48. % y es correlacion moderada

en el nivel de 0,01.
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La investigacion ofrece aportes sobre el estrés laboral, pues mediante su
tratamiento se observa lo importante que es, ademas de considerar un contexto de
educacion, contribuyendo asi con sus resultados desde el enfoque cuantitativo y
descriptivo correlacional.

Puma (2017), En su tesis Estrés y desempefio laboral de los trabajadores
del Centro Salud Materno Infantil Piedra Liza, 2017. Tesis de grado Maestro en
Gestion de los Servicios de la Salud, cesar Vallejo Perd. En su trabajo de
investigaciéon tuvo como objetivo determinar la relacion entre el estrés y el
desemperio laboral de los trabajadores. La investigacion fue basica con enfoque
cuantitativo; de caracter correlacional y alcance transversal. La poblacion fueron
todos los trabajadores el Centro Salud Materno Infantil Piedra Liza. La técnica
empleada para recolectar informacion fue encuesta y los instrumentos de
recolecciéon de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados, el de
estrés por ser un estandar, y el de desempefio laboral, esta validado por los
funcionarios del centro laboral. Los resultados mostraron la relacidon inversa que
hay entre el estrés y el desempefio laboral de acuerdo a la evidencia estadistica,
correspondiente a la prueba Rho de Spearman (-0.383) prueba significativa con un
(pvalor=0.000), lo que concluye que los trabajadores del Centro Salud Materno
infantil Piedra Liza, a mayor estrés tienen menor desempefio.

El aporte entregado por el estudio llega a complementar los alcances
tedricos sobre el desempefio laboral, considerando diversos aspectos de relevancia

para las organizaciones.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Basantes (2016), En su tesis “EL ESTRES Y EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA MARIO COBO BARONA DE
LA CIUDAD DE AMBATO PROVINCIA DE TUNGURAHUA.” Proyecto de Grado de
la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador. Especifica un andlisis de todos los
factores relacionados con el problema en estudio, con la finalidad de exponer
aspectos relevantes que se han encontrado en el tema investigado. El presente
estudio investigativo detalla objetivos y metodologia del estudio del estrés y los
problemas que causa dentro de la institucion en el cumplimiento de tareas. El estrés

es un problema existente actualmente en la vida del docente, consecuentemente
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siempre estara presente en el ambito laboral. Es importante que los docentes
conozcan y tengan presente que dicha situacion puede afectarles en las actividades
laborales; por lo tanto, el conocimiento de la problematica y sus efectos ayudaran
a conocer sobre la influencia que la misma tiene en los docentes. Para estudiar el
escenario se tiene como finalidad ayudar a la disminucién del estrés y los
problemas que esto implica, teniendo como proposito el mejoramiento continuo de
la Unidad Educativa.

Como aporte del estudio, muestra importancia para la investigaciéon pues
hace referencia a la variable estrés laboral y su relacibn con otros factores,
principalmente la cultura organizacional, empleando el tipo correlacional.

Zorrilla (2017), En su Tesis Estrés en la profesion docente: Estudio de su
relacion con posibles variables laborales y de contexto. Disertacion de Grado previa
la Obtencion del Titulo de doctor en estudios avanzados en personalidad,
evaluacion y tratamiento psicologico de la Universidad de Sevilla — Espafa. Se
plantearon dos objetivos: 1) Analizar la relacidbn que existe entre determinados
factores de riesgo que rodean a la profesion docente y el desarrollo del sindrome
de burnout y 2) Las estrategias de afrontamiento modulan los niveles de burnout.
Para la recoleccion de los datos se utiliz6 el Inventario de Estrategias de
Afrontamiento. Se utilizaron como variables independientes una serie de
indicadores socio laborales del profesorado, extraidos de las actas académicas ,
del sistema de Gestion de la Consejeria de Educacion (Séneca) y aportados por la
AGAEVE. Se trata de un disefio transversal con una sola ocasién de medida. Un
analisis previo de correlaciones indicé que apenas hay correlaciones significativas
entre los indicadores socio laborales, el burnout y las estrategias de afrontamiento,
pero si hay un buen nimero de correlaciones entre estos dos ultimos grupos de
variables. Se realizan una serie de manovas donde se toman como factores fijos
las categorizaciones de las variables socio laborales y como variables
independientes las dimensiones del burnout y las diferentes estrategias de
afrontamiento. Como conclusiones tenemos Seria necesario seguir investigando en
este tema, siendo recomendable recoger otras variables, como los afos de ejercicio
profesional, si el docente compatibiliza el trabajo de atencién directa a los alumnos
con las labores directivas, jefaturas de departamento, etc. También consideramos

interesante la realizacion de un estudio que incluya varias medidas con el MBI a lo

23



largo de todo el curso, de forma que podamos valorar las oscilaciones que los
profesionales puedan padecer en el sindrome de burnout, pues creemos que
existirdn cambios en los resultados segun se realice el estudio al principio de curso,
a mediados o a finales.

El aporte entregado por el estudio llega a complementar la teoria sobre el
estrés, considerando diversos aspectos de relevancia para las organizaciones.

Orozco (2018), En su tesis NIVEL DE ESTRES, DE LOS DOCENTES DE
LA FACULTAD DE HUMANIDADES DE PSICOLOGIA CLINICA Y PSICOLOGIA
INDUSTRIAL/ ORGANIZACIONAL DE DEDICACION COMPLETA DE LA
UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR. Tesis previa a la obtencién del grado
académico de Licenciatura en Psicologia Clinica — Universidad Rafael Landivar
Guatemala. El objetivo de la presente investigacion fue determinar el nivel de estrés
de los docentes de la Facultad de Humanidades de Psicologia Clinica y Psicologia
Industrial/Organizacional de dedicacion completa de la Universidad Rafael
Landivar. La poblacion que se evalio estuvo conformada por 30 docentes los
cuales se dividieron en 15 de Psicologia Clinica y 15 de Psicologia
Industrial/Organizacional, comprendidos en un rango de 30 a 56 afios de edad. El
instrumento que se utilizo fue la Escala de Estrés Docente ED-6 la cual consta de
77 items distribuidos en 6 dimensiones ansiedad, depresion, presiones, creencias
des adaptativas, desmotivacion y mal afrontamiento. Los resultados demostraron
gue el nivel de estrés que manejan los docentes en su mayoria es muy bajo, a su
vez se observo que las variables de sexo, estado civil, otro trabajo y si tienen o no
hijos no influyen en los niveles de estrés de los docentes. Por lo que se concluyo
gue la media de estrés para ambas carreras se ubica en un percentil alto y su
significado es un nivel muy bajo de estrés, lo cual refleja que los docentes de la
Facultad de Humanidades de las carreras ya mencionadas logran tener buen
manejo de estés. Se recomienda realizar o buscar actividades que permitan al
docente continuar con el nivel bajo.

Este trabajo fue importante pues menciona al estrés, precisando la
correlacion significativa entre sus dimensiones y el desempefio docente por las

empresas en estudio.
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Burbano (2017), En su tesis “El Estrés Laboral y su influencia en el
Desempefio de los colaboradores de la Compafia de Seguros Sweaden S.A.” Tesis
previo a la obtencion del grado académico de Psicologia Industrial Quito — Ecuador.
Se fundamenta tedricamente en el criterio de Idalberto Chiavenato el cual considera
gue el estrés es una situacion comun de la vida actual ya que las exigencias del
entorno laboral son infinitas y los trabajadores viven con la inseguridad sobre la
posibilidad de cumplirlas, de tal manera que una gran parte de los problemas de
rendimiento esta relacionada con el estrés y sus implicaciones laborales. En las
organizaciones algunas personas consiguen manejar el estrés de manera
adecuada, otras perecen a sus efectos, que se manifiestan en su comportamiento.
La hipotesis plantea que el Estrés Laboral influye en el Desempefio de los
colaboradores de la Compafia de Seguros Sweaden S.A. Investigacion relacional,
no experimental. La conclusién general manifiesta que el Estrés Laboral de la
Compaiiia Sweaden es bajo para que el nivel de Desempefio sea muy bueno. Con
la recomendacion de evaluar periodicamente el Estrés Laboral, para mantener los
niveles optimos de Desempefio de los trabajadores.

Por lo tanto, en cuanto al aporte de la tesis se tiene a ambas variables en
estudio, asemejandose a la investigacion que se viene realizando, asi como las
teorias que se considera. De igual forma aporta con su Metodologia teorica.

Barreto y Piamonte (2020), En su Tesis Estrés laboral en comunidad
docente, Tesis de Grado previa a la Obtencion del Titulo de Ingeniero de Sistemas
e Informatica, Universidad Cooperativa de Colombia Bucaramanga, Santander—
Colombia. El presente texto hace publicos los indices de estrés de 50 docentes de
la comunidad educativa, con el fin de entender las condiciones en las que se
encuentran actualmente para poder tomar conclusiones en base a los resultados
obtenidos y generar algunas recomendaciones que puedan optimizar su actividad
laboral. Se pretende entender el estrés laboral de una manera holistica, mostrando
gue no solo afecta el rendimiento del trabajo sino también aspectos importantes
como la salud, el nacleo familiar y las relaciones sociales. Se comprende que la
actividad laboral esta sujeta a factores que pueden hacer mas facil o mas dificil su
desarrollo, pero en muchas ocasiones no se toman acciones para prevenir la
problematica del estrés. Aspiramos que al final de este documento se haya

comprendido el estrés, sus dimensiones y sus consecuencias, con el fin de tomar
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acciones preventivas y de intervencion en beneficio a los docentes y a las
instituciones educativas donde laboran.

De esta manera, esta investigacion ofrecié aportes con la variable estrés
laboral, pues mediante su tratamiento se observa de la importancia que tiene en las
empresas dedicadas al servicio educativo. Contribuye ademas con nuevos

conocimientos.

2.2. Bases teodricas de las variables

2.2.1. Estrés Laboral

Hernandez, Ortega y Reidi (2012), sefialaron: El conjunto de reacciones de
tipo emocional, cognitivo, conductual y organico frente a circunstancias o
situaciones adversas del ambiente laboral, en las cuales los individuos presentan
estados de excitacion y angustia, ademas de sentirse superados por las
pretensiones y exigencias de su labor. El estrés laboral, implica diversos aspectos,
no solo emocionales, sino también fisiol6gicos, los cuales repercuten y afectan
significativamente en la conducta, en la salud y por lo tanto en su desempefio y
eficiencia de su labor, repercutiendo esto a su vez en la calidad educativa que se
ofrece a los alumnos, lo cual a su vez repercutira en el desemperfio de estos en la
sociedad y en la contribucion que estos tengan como ciudadanos responsables y
competentes (p.69).

Como sefialan los autores Hernandez, Ortega y Reidi, el estrés laboral tiene
efectos que atafien tanto al docente como a la institucion educativa, las conducta y
actitudes laboral alteradas que presentan los docentes estresados repercuten en
su labor pedagdgica, lo cual se refleja en la desatencion a sus estudiantes,
conllevando esta situacidon en algunos casos a que el docente sea separado de la
institucion o hasta sea cesado.

Alvarez (2010), mencion6: Es el resultado de una fuerte demanda,
provocando que el ser humano pueda enfrentar situaciones dificiles” (p.26).

Al respecto, Yafiez (2008), afirmd “el estrés son agrupaciones de reacciones
gue surgen de manera involuntarias cuando el organismo se encuentra frente a

situaciones de amenazas y de conflictos, colocandonos en situacion de vigilancia
(p-39).
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2.2.1.1. Definicion del estrés

Los investigadores y expertos no estan de acuerdo con la definicion de estrés
0 sus caracteristicas esenciales. Se sugiere, e incluso, que el hecho mas importante
sobre la expresion del estrés es que existio y evoluciond, aunque no haya consenso
sobre su significado. Destaco el estrés de la interaccion del organismo con el medio
ambiente; Esto significa que el organismo humano y el medio ambiente pueden
formar propiedades fisicas u otros organismos que conforman el medio ambiente.

En forma simplista, el estrés es a veces definido como una condicion
meramente muscular: "es una rigidez o endurecimiento de los muasculos y del tejido
conjuntivo que excede del tono necesario para su funcionamiento normal”. Sin
embargo, es mucho mas que eso.

El estrés es una respuesta importante, el Dr. en medicina Hans Selye pionero
en las investigaciones sobre el estrés, lo define como "una respuesta corporal no
especifica ante cualquier demanda que se le haga al organismo (cuando la
demanda externa excede los recursos disponibles)”. Esta respuesta es parte
normal de la preparacion del organismo para el enfrentamiento o para la huida.

Por tanto “el estrés se produce cuando en el organismo se da una activacién
mayor de la que éste es capaz de reducir con sus estrategias de afrontamiento
(psicoldgicas y/o conductuales)

Para la OIT, el estrés es fisiologico y la respuesta emocional es el dafio
causado por el desequilibrio entre las demandas del trabajo o la familia y el entorno
social, los recursos y la capacidad percibida de un individuo para cumplir con estos
requisitos. El estrés relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacion
del trabajo, la formacidn del trabajo y las relaciones laborales, y esto ocurre cuando
los requisitos del trabajo no coinciden o exceden las capacidades, los recursos de
los empleados o las necesidades, o cuando el conocimiento y las habilidades de un
trabajador o grupo cumplen con estos requisitos., no corresponde a los intereses
de la cultura organizacional de la empresa.

Desde el punto de vista de la psicologia, el estrés ha sido entendido desde los
tres enfoques siguientes: (Cano, 2002)
e Como estimulo: El estrés es capaz de provocar una reaccién o respuesta

por parte del organismo.
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e Como reaccién o respuesta: El estrés se puede evidenciar en cambios
conductuales, cambios fisiolégicos y otras reacciones emocionales en el
individuo.

e Como interaccion: El estrés interactla entre las caracteristicas propias de
cada estimulo exterior y los recursos disponibles del individuo para dar
respuesta al estimulo.

En linea con la anterior definiciébn, La Organizacion Mundial de la Salud
(O.M.S.) postula que el estrés es "el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara
al organismo para la accion"

Aunque el estrés si tenga un papel fundamental en el proceso salud-
enfermedad, autores como Lazarus y Folkman (1986), afirman que no siempre
constituye un proceso negativo en nuestras vidas, ya que dependera de la
valoracion que cada sujeto hace del proceso y de su capacidad para controlar la
situacion y afrontar las consecuencias del estrés. El estrés es un proceso dinamico
en el que intervienen variables tanto del entorno como individuales, y aparece
cuando la persona evalla una situacion como amenaza. Todas estas formas de
definir el estrés muestran la complejidad del fenbmeno.

Segun Cooper, Sloan y Williams (1988), el estrés es una respuesta a una
situacion en la que una persona no puede cumplir con los requisitos, lo que resulta
en resultados negativos. Cooper y sus colegas en la definicion de estrés explican
gue las fuentes de estrés o estrés y sus efectos son multiples y no estan limitados
en ciertas situaciones, como el trabajo.

Segun Duran (2010), ElI cambio es constante en el entorno en el que nos
encontramos, lo que hace que las organizaciones quieran coordinarse con él para
seguir funcionando correctamente. En consecuencia, los estandares y objetivos de
productividad que desean lograr como una empresa que los empleados deben
cumplir porque son un motor u organizacion de la empresa. Esta situacion comun
causa cierta presion sobre los colegas y provoca la aparicién de enfermedades y
trastornos, como el estrés, el sindrome de agotamiento y la adiccion al trabajo,
incluido

Para Slipak, (2007), define el estrés del trabajo como un proceso o0 mecanismo

general por el cual el cuerpo retiene su equilibrio interno, se adapta a las demandas,
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presiones e influencias a las que esta expuesto durante su desarrollo. Gutierrez
Strauss y Viloria-Doria, (2014).

Karasek y Theorell (1990), enfatizan que los altos requisitos de mano de obra
y el bajo control de su trabajo son elementos fundamentales para desencadenar un
alto nivel de estrés entre los trabajadores, lo que tiene un impacto negativo en la
salud.

Sanchez M. (2009), "Estrés laboral y éxito laboral en la empresa" Sualupell
Curtiduria Suérez S.A. "En la ciudad de Ambato en el periodo marzo - mayo 2009".
Estudia el impacto del estrés en los trabajadores cuyos eventos, como el cambio
de tecnologia, los horarios de rotacion, causan estrés en el trabajo de dicha
compafia. Ella sugiere una técnica de relajacion, ya que el indice de estrés es
excepcional.

El estrés a menudo se define como un fenémeno flexible de los seres
humanos, que contribuye a la supervivencia al buen funcionamiento de sus
actividades y al funcionamiento efectivo de sus vidas. Conde (2009), (citado por
Chavez, 2016) lo enfatiza como una reaccibn que se produce ante ciertos
estimulos, que pueden ser o no, y que normalmente operan de manera flexible. La
vida humana aparece en un mundo donde el estrés es un fenbmeno comun y bien
conocido; Lo que es negativo y se vuelve dafino es que esta experiencia es
excesiva, incontrolada o incontrolable.

Por otro lado, Garcia, Gelp, Cano y Romero (2009), definen el estrés como un
estrés causado por situaciones extenuantes que causan reacciones
psicosomaticas o, en ocasiones, trastornos psicolégicos graves. El estrés laboral
es un estado emocional de estrés fisico y psicolégico que se produce en el
momento de desequilibrio entre las demandas planteadas por la organizacion del
trabajo y el trabajo y las fuentes de los trabajadores que son tratados o controlados
(citado por Gonzales M. 2014).

2.2.1.2. Origen del Estrés
Segun Robbins (2004), menciona que existen dos categorias causantes

potenciales de estrés, ambientales y organizacionales.
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a) Factores ambientales: Se sabe que en un entorno donde los empleados
trabajan y que es fundamental para la estructura de la organizacion, tendra
un fuerte impacto en el estrés. Esto es en el momento del cambio econdémico
0 extranjero, esto puede causar inestabilidad en un colega. Esto tendria un
impacto significativo en la preparacion para el lugar de trabajo y se pondra
en peligro y sera preocupante para el trabajador, ya que, si esta tocando la
estabilidad econdémica o laboral, seguramente se vera afectado y
desencadenard las causas del estrés, que aumentaran con la ignorancia. Lo
gue le sucedera en la empresa. Los cambios en la politica de la institucién
estatal también son un factor ambiental importante que toma en cuenta las
leyes que protegen a los empleados y pueden cambiar, o si trabaja en una
institucion gubernamental, los cambios que realmente se realizan pueden
dafar su trabajo y la estabilidad emocional. Por altimo, pero no menos
importante, se enfatizan las innovaciones tecnoldgicas, especialmente
cuando hay un buen momento con el mismo sistema, y Si aparecen nuevas
estrategias, se siente un peligro.

b) Factores organizacionales: Existe un requisito en el momento en el que la
empresa puede ser una de las tareas serias y, en funcion de cumplir los
objetivos establecidos en ciertos intervalos de tiempo, esto causa un estrés
significativo en el colega, porque si las tareas asignadas no se realizan,
existe el riesgo de que sea despedido o Abandona la organizacion porque
no cumple con ciertos pardmetros. También menciona el trabajo en equipo
gue puede ser dafiino porque no esta relacionado con él, los jefes directos o
el liderazgo ejecutado sobre alguien seguramente influiran en la manera de

mantener la estabilidad en el lugar de trabajo.

2.2.1.3. Factores estresores

Segun Solas (2005), indica que hay varias situaciones que provocan estrés,
y una de ellas puede ser una resistencia a los cambios en las empresas debido a
los avances tecnolégicos, ya sea por la nueva forma de trabajo que no se utiliza,
incluso para el trabajador en riesgo. A veces, el personal no acepta estos cambios,
pero no quiere aceptarlos durante la capacitacion, y cuando los practican, no saben

como implementar un nuevo programa porgue no sienten la necesidad de saberlo.
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El estrés en el trabajo esta aumentando y esto esta estrechamente
relacionado con lo que hemos estado estudiando, en varias situaciones se nota con
una falta de modernidad, especialmente en colegas que han estado trabajando
durante aflos en la empresa y sienten la amenaza de un nuevo empleado con
conocimiento de ellos cuando entienden el avance.

Educar y proponer nuevas ideas en la institucion, lo que provoca el temor de
gue las innovaciones que se estan introduciendo puedan ser rechazadas, incluso
puede ser mejor.

La segunda razon para el estrés es el bajo niumero de intervenciones para
evaluar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, el descubrimiento de este
factor entre otros riesgos y, por lo tanto, la capacidad de actuar con las medidas
preventivas necesarias, como la creacion de nuevos empleos o el asesoramiento.

Personal para eliminar o reducir el estrés en el trabajo.

2.2.1.4. Principios de estrés

Segun Muller L (2011), indica que el estrés en el trabajo, que vera la tension
principal y més frecuente alusiones en la vida de la mayoria de personas que tienen
un impacto sobre el medio ambiente en el que operan y pueden no alcanzar los
objetivos que se refieren.

Problemas con los beneficios e incentivos en efectivo, donde este es uno de
los mayores generadores de estrés, ya que se basa en el presupuesto y, si no se
logra, se siente amenazado e incluso piensa en los despidos.

La jubilacién ahora tiene que enfrentar una nueva etapa en sus vidas, porque
se han acostumbrado y han hecho un trabajo comodo, donde tienen que dejar
mucho tiempo, lo que se ha hecho. Todas estas personas estan experimentando
actualmente muchas personas que trabajan en ambas instituciones. Con los
cambios constantes en la economia y el rapido desarrollo del entorno empresarial,
es cada vez mas dificil para las personas manejar el estrés en el trabajo.

Debido a esto, tan pronto como las necesidades excedan los recursos, no es
muy dificil adivinar que no pasara mucho tiempo antes de que las deudas caigan.
Muchos aprenden de sus errores financieros, pero algunos vuelven a
comprometerse uno tras otro, razén por la cual siempre se enfatizan debido a todos

estos errores.
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2.2.1.5. Estrés en las relaciones personales

En muchos casos, una mala relacion en el matrimonio, el divorcio o el
noviazgo es la principal fuente de estrés para hombres y mujeres. Para la mayoria,
es muy dificil lidiar con el dolor emocional y los problemas debido a sus relaciones.
El estrés causado por la separacion a menudo conduce a la depresion y otros
problemas.

La mayoria de las relaciones siempre se mueven como un péndulo, entre el
amor y el odio, con frecuentes colores y periodos de paz. Estos tipos de relaciones
eventualmente se vuelven extremadamente estresantes y pueden involucrar

problemas en otras areas, como el trabajo.

2.2.1.6. Estrés familiar

Los padres, los hermanos y las hermanas, y los parientes cercanos a
menudo son propensos al estrés. La mayoria de los hijos y mujeres en la fase
juvenil tienen problemas con sus padres, que actian como una fuente de estrés en
toda la familia. Los familiares pueden pensar que esta es la causa principal del

estrés familiar, especialmente durante las vacaciones.

2.2.1.7. Estrés relacionado con la salud

La hospitalizacion personal o familiar siempre sera la causa principal de la
cirugia de estrés e incluso las fracturas muy dolorosas que causan estrés fisico y
emocional. Las personas mayores generalmente tienden a cuidar su salud, los
convencen de pensar sobre lo que les estd sucediendo y también es una de las
principales causas de estrés en estas personas. Hay personas que tienen
pesadillas debido a la posibilidad de sufrir una enfermedad grave, como el cancer,
si no lo es. La preocupacion es constante con respecto a su condicion, debido al
estrés, que irbnicamente conduce a dificultades interpersonales.

Un area general denominada nivel profesional y las tareas realizadas por un
trabajador relacionadas con los requisitos o requisitos de la aplicacion, cual es su
funcion en la empresa, qué tienen o no tienen, o donde termina el alcance de su

responsabilidad.
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2.2.1.8. Enfoques del estrés laboral

Del Hoyo (2004), refirid que existen tres tipos de enfoques con sus
caracteristicas y apoyados en teorias. (p.85)

Enfoque psicoldgico, Del Hoyo (2004), indica que el estrés no solo se refiere
al peso del trabajo o la forma como responde de manera fisica el organismo frente
a las demandas, el autor indica que el estrés tiene que ver con el aspecto cognitivo
es decir es como la persona percibe la situacién y como lo asume teniendo en

cuenta sus habilidades, de ahi los grados de estrés que se aprecian (p.85)

2.2.1.9. Tipos de estrés laboral

Segun Selye (1946), “algo de estrés es esencial y saludable; la cantidad
optima de estrés es ideal, pero demasiado estrés es dafino” (p.24). En
consecuencia, tener un poco de estrés en nuestras vidas es necesario. Es por eso
gue se distinguen dos tipos de estrés segun las consecuencias que tiene en el
trabajador:

Segun Manzano (2010), menciono los siguientes tipos de estrés segun su

duracion

a) Estrés Agudo:

Este tipo de estrés se caracteriza por ser habitual y como no dura mucho
tiempo, no genera lesiones graves y es de facil tratamiento, este tipo de estrés va
a depender de las demandas y la forma como lo asume el sujeto, si es minima es
adecuada, pero si incrementa lo agota.

Ejemplo cuando un docente dicta clase de un tema que le agrada a un grupo
numeroso de estudiantes para el docente es gratificante, sin embargo, por la tarde
dicta un curso que no le agrada y la poblacion estudiantil es mayor, esta situacion
le genera una mayor tension dado que tiene que manejar un mayor grupo humano
y dar las explicaciones del caso a un grupo que posiblemente no entienda; el
accidente automovilistico que aboll6 el parachoques, la pérdida de un contrato
importante, un plazo de entrega que deben cumplir, los problemas ocasionales de

su hijo en la escuela, y demés.
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b) Estrés agudo episodico:

Se caracteriza por tener espacios de estrés agudo mas frecuentes, en la
mayoria de los casos es porque el individuo asume muchas responsabilidades a la
vez y no puede organizarse, provocandose con ello estar siempre irritables,
ansiosos, tensos y con mal caracter, que son dificiles de manejar, ocasionando
tensiones en su vida diaria y laboral, asimismo su nivel de relaciones
interpersonales se encuentra deteriorada, convirtiéndose su ambito laboral en el
lugar mas estresante y dafiino para su salud.

El sujeto con estrés agudo episddico en toda situacion ve el lado negativo,
es pesimista y son aquellos que se retsan al cambio ya que para ellos su estilo de
vida, sus relaciones con los demas y su forma de ver el mundo forman parte de lo

que son.

c) Estrés crénico:

Se refiere a que el individuo presenta estrés de manera permanente
refiriendonos a dias, meses y afnos, este estrés le ocasiona dafio fisico y emocional
provocando una disminucién en su rendimiento y su calidad de vida. Son aquellos
individuos que no encuentran solucidn a sus problemas, que se ven atrapados en
trabajos que no les agradan, en familias disfuncionales, que no salen de un conflicto
y entran en otro.

El individuo se siente sin esperanza de solucionar nada. Lamentablemente
las personas que sufren de estrés cronicos sin no son tratadas a tiempo pueden

llegar al suicidio.

2.2.1.10. Causas del estres laboral

Segun Norfolk (2000), planteé como origen de estrés el exceso de trabajo,
gue ocasiona presiones demasiadas fuertes. En especial a los profesores que
tienen una elevada cantidad de estudiantes. Otro aspecto importante de resefiar es
el descuento que se realiza por los minutos no dictados, lo cual obliga al docente a
llegar angustiado para no perder la clase, muchas veces esa demora es por
problemas familiares, situaciones inesperadas y hasta por el trafico, aumentando el

estrés antes de iniciar con su jornada laboral. Situacion que Norfolk detalla como
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“la lucha constante por cumplir con todos los compromisos en el tiempo previsto y
mantener estrictos programas y horarios.” (p.73)

Segun Maslach y Jackson (1986), estrés es un sindrome de agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, que ocurre entre

individuos que trabajan con personas (p.29)

2.2.1.11. Dimensiones de la Variable estrés laboral:

2.2.1.11.1. Dimensién 1: Cansancio emocional

Segun Maslach y Jackson (1986), Hace referencia al sobre esfuerzo fisico y
cansancio emocional que es consecuencia de constantes interacciones que los
sujetos mantienen entre ellos.

Es el componente esencial del sindrome y se identifica porque la persona se
siente agotada en su centro laboral luego de haber utilizado todos sus recursos
emocionales, que son las habilidades y capacidades que el individuo, utiliza para
resolver el estrés que origina un problema; estos permiten soportar las presiones,
la angustia y sentimientos depresivos, ademas de tener la confianza en si mismo
gue ayuda a definir con claridad la realidad, precisar objetivos y emprender
acciones eficaces.

La persona en esta etapa es irritable, todo lo molesta, se queja por todo y no

disfruta lo que hace.

2.2.1.11.2. Dimensién 2: Despersonalizacién

Segun Maslach y Jackson (1986), Puede tener como origen algun accidente,
un abuso, un desastre natural que la persona afectada haya observado.

Se caracteriza porque la persona tiene una percepcion distorsionada de su
cuerpo, piensa que esta en un suefio y que se esta viendo. Ademas, es un sintoma
de otros trastornos, entre ellos el trastorno por estrés postraumatico, trastorno de
panico, algunos estados depresivos y algunas manifestaciones de la epilepsia, para
la mayoria de las personas estos sintomas son leves y duran poco tiempo, pero

para otras esté trastorno dura por mas tiempo perjudicando su quehacer diario.
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Como dimensidén es el incremento de respuestas y conductas insolentes a
los individuos que se les presta servicio, demuestran también actitudes de
desesperacion en todo lo que hace, se vuelven pesimistas y negativas llegando a
la depresion y hostilidad, que surgen como barrera para prevenir el agotamiento
emocional lo que provoca carencia en sus relaciones interpersonales ademas tiene

una gran incidencia a culpar a los demas por frustraciones personales.

2.2.1.11.3. Dimensién 3: Realizacion Personal

Segun Maslach y Jackson (1986), La realizacion personal es entonces el
anhelo de lograr la satisfaccion en la vida, pero eso es muy dificil porque el ser
humano es inconforme por naturaleza.

Como dimension del estrés laboral, es la disminucion de seguridad en si
mismo, en su logro personal y la presencia de un concepto adverso como producto
de acontecimientos desagradables ademas produce pérdida de ideales,
alejamiento de actividades familiares, sociales y recreativas.

El profesional puede sentir exceso de trabajo, originando insatisfaccion
personal y laboralmente evalla de forma negativa lo que hace debido a que no

siente motivacion al realizar su labor.

2.2.2. Desempeio Docente

Segun el Minedu (2013), sefal6 que el docente es un mediador y no un
transmisor de conocimientos, para lo cual es necesario que posea una actitud
critica, creativa y favorable al cambio, ademas de una amplia cultura general y
capacidad para guiar, motivar y formar integralmente a los alumnos, asi como para
trabajar conjuntamente con los padres de familia y la comunidad. (p.23)

Segun Montalvo (2011), El desempefio docente califica la calidad profesional
en el trabajo, puntualidad, comportamiento, disposicion para el trabajo, disciplina,
compromiso institucional, desarrollo pedagdgico, innovacion. (p.81)

En resumen, el desempefio docente es el eje principal que se encarga de
movilizar todo el proceso formativo planteado por la politica educativa del estado,
entendiéndose entonces que es quehacer diario que realiza el docente en el aula
para promover en sus estudiantes aprendizajes que los ayude a desarrollar sus

habilidades y lograr que sean competentes para la vida.

36



Para Chiavenato (2000), la evaluacién del desempefio es la apreciacion en
base a las metas logradas en su puesto laboral. Mediante dicha evaluacion, se
estimula al empleado a esforzarse, a buscar la excelencia y a considerar las
cualidades que pueda tener. Los trabajadores deben ser evaluados de manera
formal e informal y de manera periédica. También se le puede denominar a este
proceso evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, informes de progreso,
evaluacion de eficiencia funcional, entre otros. (p. 89).

En la opinion de Gratton (2001), el desenvolvimiento que las unidades
empresariales obtienen y la suma de actividades realizadas por los trabajadores;
es tomada en cuenta para ser evaluadas por el empleador. Dichas evaluaciones
deben reflejar los objetivos empresariales propuestos, por lo que la empresa tiene
gue tener una planeacién de cémo se debe realizar dichos objetivos para llegar a
una meta en comun, dichas evaluacion se realizaran con criterio de justicia tanto
del evaluado como del evaluador.

Segun Dessler (2001), Los desenvolvimientos pasados y actuales del
trabajador son de interés para su evaluacion, los cuales se comparan con los
objetivos y metas que la empresa a proponer en cada funcion realizada.

Definicion de Chiavenato (2007), establece que la eficiencia en el
desemperio del personal que trabaja en la organizacion, la cual es necesaria para
la organizacioén, en el trabajo individual con gran trabajo y la satisfaccion en el
trabajo, en el sentido de que el funcionamiento de las personas dependera de su
comportamiento y de los resultados obtenidos.

Estableciendo expectativas claras de desempefio.

Segun Whetten y Cameron (2004), explican que los dos primeros elementos
de un programa motivacional integral se centran en el vinculo entre la motivacion y
el éxito. Comienza con un énfasis en el papel del lider en la determinacion de
expectativas claras y luego en el cambio de directores para permitir que los
miembros del grupo de trabajo cumplan con estas expectativas.

Vemos que los gerentes estan comenzando a determinar el clima motivador
de su entorno de trabajo con la pregunta: ¢, Hay consenso y aceptacion con respecto
a las expectativas de desempefio? La base de un programa de motivacion eficaz
es establecer metas apropiadas. Hemos verificado que muchos estudios de

rendimiento en grupos mostraron un rendimiento promedio, que establecio metas
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significativamente mas altas que otros que no lo hicieron. Link to Better
Performance Theory sugiere que, para movilizar esfuerzos para centrar la atencion,
promueve la perseverancia y el desarrollo de estrategias.

Segun Whetten y Cameron (2004), menciona como funcionan las cosas, a
menudo son tan importantes como el trabajo realizado.

Esto significa que el método de su implementacion debe ser tratado con
mucho cuidado. Utilizado para el proceso de establecimiento de metas es la
maxima basica cuando se considera que se aceptan como efectivos.

Con este fin, la investigacion ha demostrado que los subordinados pueden
apoyar metas si se sienten como parte del proceso de su establecimiento.

Esta bien documentado que el rendimiento de los grupos de trabajo suele

ser mayor si eligen sus objetivos en lugar de establecerlos.

2.2.2.1. Caracteristicas del desempefio laboral

Para Flores (2008), las caracteristicas del desempefio laboral corresponden
a los conocimientos, habilidades y habilidades que una persona debe usar y
demostrar en el desarrollo de su trabajo.

¢ Flexibilidad. Se refiere a mantener la eficiencia en diferentes entornos y con
diferentes tareas, responsabilidades y personas.

e Comunicacion. Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas
efectivamente en el grupo o individualmente. Capacidad para comunicar el
lenguaje o la terminologia para las necesidades de los destinatarios. Para
un buen uso de la gramatica, organizacion y estructuras de comunicacion.

¢ Iniciativa. Se refiere al propoésito de influir activamente en los eventos para
lograr los objetivos. Capacidad para desafiar situaciones en lugar de
recepcion pasiva. Para acciones que son necesarias para lograr metas que
van mas alla de lo requerido.

e Conocimiento. Se refiere al nivel alcanzado de conocimiento técnico y / o
técnico en los campos relacionados con su trabajo. Capacidades que
tienden a seguir el progreso y las tendencias actuales en el campo de la

experiencia.
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e Trabajo en equipo. Se relaciona con la capacidad de trabajar eficazmente
en grupos, grupos de trabajo para lograr los objetivos de la organizacion,
contribuyendo y creando un ambiente armonioso que permita el consenso.

e Desarrollo del talento. se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, para disefar
actividades de desarrollo efectivas relacionadas con situaciones presentes

y futuras.

2.2.2.2. Responsabilidad Social y desempefio econémico

La mayoria enfatiza que las tendencias han mostrado la relacion entre la
responsabilidad social y el desempefio econdémico.

Es importante asegurarse de que las decisiones no se consideren subjetivas
en relacién con los objetivos y resultados requeridos por la empresa, lo cual es
necesario para ser claros en los medios y estrategias que se deben utilizar para
lograr los objetivos de manera tal que se tengan en cuenta.

Las relaciones cercanas y no solo se convierten en algo inalcanzable. La
responsabilidad social que tenemos excede lo que se propuso al cumplir con las
expectativas y visiones propuestas, pero en esto debemos ser realistas para no
dafar los resultados que proporcionara la compainiia.

Segun Whetten y Cameron (2005), afirman que las medidas para el
desempefio econdmico son mas objetivas, pero se adoptan de tal manera que
muestren solo el desempefio econémico, que es mas objetivo, pero que se tienen
en cuenta solo para el desempefio econémico a corto plazo.

Es muy probable que el efecto de la responsabilidad social corporativa en
los beneficios de la empresa surja después de varios afios. Si hay un periodo mas
largo, los estudios que toman medidas financieras a corto plazo no daran resultados

validos. También se trata de causalidad.

2.2.2.3. Motivaciéon alos demas como parte del desempefio laboral
Segun Whetten y Cameron (2004), informan que en un articulo reciente
sobre los desafios que enfrentan los trabajadores en turnos, la historia le dijo al

supervisor que solicitd permiso al Departamento de Recursos Humanos para
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despedir a un colega o no concentrarse en su trabajo. a menudo caminaba para
hablar con los demas, pero a veces se dormia.

La investigacion de los trabajadores por turnos muestra que existe la
necesidad de mirar mas alla de la visiébn simplista del mal desempefio, que es
igualmente baja en motivacion y compromiso, y explicar el comportamiento
inaceptable de estos trabajadores.

La condicion fisica se refiere a las habilidades innatas y las habilidades que
una persona aporta al trabajo. Incluyen estas habilidades mentales y fisicas, pero
para muchas obras que estan dirigidas a una persona, también tienen rasgos de
personalidad.

La mayoria de las habilidades relacionadas podrian mejorarse a traves de la
educacion y la capacitacion. De hecho, esto se conoce principalmente como
habilidad natural en los adultos, ya que se puede derivar de la experiencia previa
con mejoras, como el modelado de habilidades sociales de familiares o hermanos
y hermanas mayores.

Es til considerar la capacitacion como un componente separado de las
habilidades, ya que representa un mecanismo importante para mejorar el
rendimiento.

Los directores deben prestar atencidon a los signos de deterioro en la
capacidad de los individuos. Los siguientes son tres signos de peligro para los
puestos de gestion.

Los lideres de la organizacién generalmente demuestran habilidades que
son insuficientes para responder a situaciones de administracion gerencial y se
enfocan mas en las peculiaridades técnicas.

En la mayoria de los casos, este factor ocurre porque los problemas se
presentan fuera de su experiencia o conocimiento del tema y, por lo tanto, no hay
una respuesta favorable debido a la falta de comprensién que representa.

Segun Belkys (2008, 2007), menciona que se hablé mucho sobre el clima
organizacional y muchos de ellos fueron autores que le dieron contenido en
términos de estabilidad, calidad, eficiencia y paz en el trabajo, entre otros.

El rendimiento funciona de manera positiva en el entorno de trabajo, en la

medida en que se gestiona adecuadamente
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En este orden, el sistema de servicio adecuado afecta a todas las variables
climaticas y lo mejora desde el punto de vista de la eficiencia empresarial.

El enfoque se basa en varios parametros, claridad, recompensas y trabajo
en equipo.

Segun Varela y Dessler (2007), sistemas de trabajo de alto rendimiento,
afirman que, como parte de sus responsabilidades estratégicas, los gerentes de
recursos humanos se estan centrando actualmente en crear formas de aumentar la
eficiencia en la empresa. Un sistema altamente eficiente, cuando las politicas
establecidas por la organizacién se fusionan y como se hicieron hasta ahora, de
modo que se basara en el hecho de que el desarrollo serd mejor. En este sentido,
lo principal en el que el departamento de recursos humanos debe centrarse en los
procesos asociados a la empresa. Hablando de reclutamiento efectivo y seleccion
a nuevos procesos de trabajo.

La resistencia puede ocurrir a menudo, pero si se plantea de manera
convincente, la organizacion y sus colegas los aceptaran de manera positiva. En
este caso, los procesos utilizados para la institucion daran resultados mas
favorables.

La productividad no se puede medir simplemente cumpliendo metas y
objetivos, pero si no se logran, la empresa debe penalizar o culpar a los colegas
porque no lograron estos resultados, pero brindan apoyo a un individuo como un
colectivo, y, por lo tanto, es un placer no forzar el desempefio sino un resultado.,
nacido de un grupo de colegas.

La tasa de éxito de los empleados es un factor decisivo en la relacion entre
la satisfaccion y el trafico. Por lo general, hay satisfaccion en el trabajo, la rotacion
es muy rara y, a veces, es importante considerar nuevas formas de hacerlo, para
que la empresa pueda obtener ideas innovadoras.

En muchas empresas, intentan elogiar a sus colegas con pagos,
recompensas, premios, entre otras cosas, para evitar la rotacion, donde no hay una
idea clara de la institucién para ayudar a este fenbmeno y ya no se vera afectada.
Aunque no lo aliento, no deberian ir al volumen de negocios si se ve afectado por

la falta de satisfaccion de los empleados.
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Al comentar sobre Dessler y Varélo, (2007), que miden el éxito de los
recursos humanos, las empresas ahora exigen que el Departamento de Recursos
Humanos cree una serie de procesos en los que dan prioridad a la institucion para
gue sea mas eficaz. Si se miden estos procesos, lo hacen con resultados medibles
y cdmo se beneficiard la compafiia y cuanto se invertira si lo persuaden y se
asumira que ayudara a la compafia a implementarse alli. Es necesario aumentar
la productividad y el uso lo antes posible. menos recursos.

Segun Stephen y Coulter (2005), los investigadores de gestion propusieron
otras descripciones de la efectividad de la organizacion. EI modelo de proceso
destaca los procesos de transformacion de una organizacion y como la
organizacion convierte los insumos en los productos deseados. En el modelo de
varias comunidades, decimos que se deben aplicar diferentes medidas de
desempeiio cuando se reflejan los diferentes criterios de los grupos incluidos en la

organizacion.

2.2.2.4. Teorias del desempeiio del docente

Segun Klingner y Nabaldian (2002), mencionaron: Teoria de la equidad. Nos
dice que el trabajador manifiesta una percepcion particular respecto a la forma de
cdmo es tratado en su centro laboral, el cual puede ser justo o injusto en relacion a
las expresiones que recibe y a lo bueno o malo que realiza su labor. Segun esta
teoria la percepcion que tiene el trabajador esta relacionada directamente a su
estado mental porque son producto de opiniones particulares. Los elementos
esenciales de esta teoria son la imparcialidad y el buen trato, asi como la buena
comunicacién entre el directivo y los subordinados. Esta equidad esta conformada

por dos aspectos: (p.252)

a) El rendimiento que tiene que ver con la comparacion de su rendimiento

laboral y lo que recibe a cambio relacion con colegas

b) Y la equiparacién con otros.
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2.2.2.4.1. Teoria de las expectativas

Principalmente centrada en el sentimiento de satisfaccion de los

trabajadores que resalta por su mejor desempefio laboral en relacién a los demas.

Los factores que contempla esta teoria son:

a) Sentir que puede realizar el trabajo en la medida que se espera que lo logre.

b)

c)

El ser evaluado y valorado con reconocimientos o0 amonestaciones como
resultado de que se alcance o no el nivel esperado en el desempefio.

Importancia que le da el trabajador a las recompensas o penalidades.

2.2.2.5. Factores que influyen en el desempefio docente

De acuerdo a Montenegro (2003), el desempefio docente esta definido por:

Factores asociados al docente:
relacionado con su formacion profesional el docente tiene el conocimiento
para planificar, ejecutar y evaluar el trabajo educativo, teniendo en cuenta
siempre que a mayor y mejor formacion profesional se obtendra un mejor
desempefio, el tener una buena salud contribuye también a ejercer mejor
su labor, el nivel de estimulacion y el empefio con el que ejecute su trabajo
en relacion a su puntualidad, relacionarse positivamente con sus
estudiantes y colegas, cumplir su jornada con responsabilidad y sobre todo
compromiso.

Pero si el docente no tiene una buena motivacion los resultados que

obtenga su préactica pedagdgica no seran muy favorables.

Factores asociados al estudiante:
son parecidos a los del maestro como condiciones de salud, nivel de
preparacioén, grado de motivacién y compromiso.

El involucramiento de la familia es de gran importancia para el proceso
de ensefianza aprendizaje, para ello el docente debe mantener informado
a la familia sobre los avances del estudiante. Para que se logren resultados

favorables en el aprendizaje de los estudiantes, el docente debe poner en
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practica su creatividad y lograr con la motivacion captar su interés,

despertando el compromiso con su formacion.

» Evaluacion del desempefio docente.

Segun Minedu (2017), la Evaluacion del Desempefio Docente (EDD) evalta
aspectos fundamentales que forman parte del trabajo cotidiano de todo docente.
NO es una prueba de conocimientos ni tedrica. Tampoco evalla metodologias,
enfoque o innovaciones curriculares que requieran una capacitacion especifica.

El instrumento principal que se emplea es la observacion de lo que el docente
hace en el aula: como propicia un ambiente de respeto y proximidad, como regula
el comportamiento de los estudiantes en el aula, como promueve el razonamiento
y la creatividad, como evalla el progreso de los estudiantes para retroalimentarlos

y evaluar su ensefianza y como responde a sus necesidades educativas.

2.2.2.6. Dimensiones de la variable dependiente
Segun Zaldivar (2011), el Inventario de desempefio docente puede ser

medido a través de las dimensiones:

2.2.2.6.1. Dimension 1: Desarrollo Profesional

Suele acontecer en varios episodios de la vida del docente, mejorando su
conocimiento y capacidades; relacionandolo con él mismo, a sus roles, el contexto
de la institucion educativa y sus metas profesionales.

Al respecto, Laffitte (1991), El concepto de desarrollo profesional es mas
amplio que el de formacion permanente. Debe entenderse como un proceso
planificado, de crecimiento y mejora, en relacion con el propio conocimiento, con
las actitudes hacia el trabajo, con la institucion, y buscando la interrelacion entre las
necesidades de desarrollo personal y las de desarrollo institucional y social. (p.59)

El desarrollo profesional es importante para los docentes porque contribuye
a su formacién, les permite mejorar su estatus laboral y en consecuencia su calidad

de vida.
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2.2.2.6.2. Dimensioén 2: Participacion en la accién directiva

Segln Alvarez (2004), afirmo: "se requiere de un liderazgo pedagogico
eficaz de los directores". Entendiendo que la investigacion organizativa y el marco
legislativo han ido cambiando en referencia a la "profesionalizaciéon” de la funcién
directiva, como pieza importante para que avance la Reforma educativa (p.89).

Segun Alvarez (2004), sefialé: “Dirigir es, en parte, elegir, pero sélo en parte.
La esencia vital de las empresas no son las decisiones que en ella se toman. Lo
que les da forma y contenido, lo que les da vida, son las acciones de todos sus
integrantes. Cada empresa es lo que en ella se hace. Dirigir es conducir la empresa
de una situacion presente a una situacion futura y mejor, en términos relativos.
Decision y accién nacen, y se recrean, en la iniciativa. Capacidad humana de los
altos directivos que les permite crear oportunidades, imaginar tacticas para
aprovecharlas y ponerlas en marcha hasta que se consigan o hasta que se agoten
todas las posibilidades reales para lograrlas. La iniciativa no sélo prepara la
decision o dispara la accion, sino que exige imaginar con suficiente detalle el
camino de la realizacion (p.88).

Hoy en dia forma parte del buen desempefio docente la participacion de los
maestros, en la construccibn y mejora del proyecto educativo institucional,
demostrando una actitud democratica, critica y colaborativa que se conviertan en
aprendizajes de calidad para nuestros estudiantes. Asi mismo se busca establecer
relaciones de respeto y colaboracion con las familias, la comunidad y con las

instituciones aliadas.

2.2.2.6.3. Dimension 3: Relaciones Interpersonales

Para Montgomery (2002), “las relaciones interpersonales estan compuestas
a su vez por una serie de competencias que determinan el modo en que nos
relacionamos con nosotros mismos. Comprende tres componentes conciencia en
uno mismo, autorregulacion de si mismo, auto motivacion” (p.60).

Segun Anzola (2003), menciono: La cultura de la organizacion y las pautas
de comunicacion que se establecen entre sus miembros estan estrechamente
ligadas. La cultura organizacional determina las pautas de comunicacion del
sistema y, por consecuencia, éstas nos pueden acercar a la primera cuando se

analizan con detenimiento.” (p.204)
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El docente debe desarrollar una comunicacién efectiva con todos los actores
gue conforman la comunidad educativa, contribuyendo con esta actitud al
establecimiento de un clima institucional favorable, en especial con los padres de

familia valorando y respetando sus caracteristicas y habilidades.

2.2.2.6.4. Dimensioén 4: Habilidades para la ensefianza

La Planificacidn es el primer proceso que el docente tiene que realizar sobre
el curso que imparte. Al mismo tiempo esta planificacién debe ir acompafiada de
recursos, materiales estrategias, procesos didacticos y pedagdgicos propios del
area que va a desarrollar, todo ello debe ser minuciosamente conocido y realizado
por el docente. Teniendo en cuenta la labor que realizan los docentes UNESCO
(1984), indica que “el docente debe tener la capacidad de elaborar objetivos
realistas, precisos y que estén relacionados con las necesidades de sus alumnos.”
(p.145)

El conjunto de estas habilidades, actitudes y estrategias son esenciales para
lograr un aprendizaje 6ptimo en el estudiante ya que se interrelacionan para lograr
la competencia, es decir solas no son efectivas y juntas si

Segun Gonzaélez (2000), menciond: Las habilidades en la profesionalizacion
para el campo de la educacién no son nuevas, sin embargo, aparece con mayor
fuerza en el actual contexto. El desempefio docente implica las labores que
cotidianamente tiene que cumplir el docente en un aula de clases con sus alumnos
para su logro de desarrollo integral y asi evitar el pragmatismo, el inmediatismo y

la improvisacién durante su gestion en el aula de clases. (p.123)

2.3. Definicion de términos béasicos

Actitud

Predisposicion de realizar actividades con capacidad, donde el individuo
desarrolla cualidades para el cumplimiento de sus actividades de manera
competente, adecuada, apta y con desempefio, conllevando al cumplimiento de

objetivos y permitiendo el desarrollo econdmico social de una entidad o empresa
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Agotamiento

Segun Martin (2016), Es un sintoma frecuente, todo el mundo conoce la
sensacion de estar cansado, débil y agotado porque puede afectar a todo el mundo
en algun momento concreto de su vida, agotamiento casi siempre es pasajero y se
puede atribuir a causas concretas y muy diversas como falta de suefio, un dia de
trabajo intenso y estresante, un viaje agotador, una situacion agobiante o a la
practica excesiva de ejercicio.

Alarma:

Es la aparicién de un peligro o estresor se produce una reaccion durante la
baja la resistencia por debajo de lo normal. Es muy importante resaltar que todos
los procesos que se producen son reacciones encaminadas a preparar el
organismo para la accién de afrontar una tarea o esfuerzo. (Selye H., 1936)
Ansiedad

Emocion normal que se experimenta en situaciones en las que el sujeto se
siente amenazado por un peligro interno o externo
Colaborador

Desde hace unos afos, en diversas empresas se ha empezado a utilizar el
término "colaborador” para referirse al trabajador o empleado. En la opinion publica
gueda muy bien referirse a los trabajadores como "colaboradores”. Se trata de un
término amigable, que pretende reconocer el papel importante del trabajador en la
empresa. Muchos sindicatos se incomodan por el término. Veamos pues si deben
los sindicatos oponerse a ser llamados "colaboradores". Persona que trabaja con
otras en la realizacion de una tarea comun. Se considera empleado a cualquier
persona que desempefia un cargo o un trabajo y a cambio recibe un sueldo.
Depresion

Trastorno mental frecuente, que se caracteriza por la presencia de tristeza,
pérdida de interés o placer, sentimientos de culpa o falta de autoestima, trastornos
del suefio o del apetito, sensacion de cansancio y falta de concentracion
Estrés laboral

Segun La Organizacion Mundial de la Salud (O.M.S.) postula que el estrés
es "el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara al organismo para la accion".
Segun Araujo Lépez, Segovia Osca y Peir6 (2007), investigaron el estrés, teniendo

como variable moduladora la implicacién con el trabajo. Implicacion con el trabajo
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se entiende como un sentido de profundo compromiso y de identificacion
psicolégica con el trabajo. Segun Estupifian Gaitan (2012), Es el proceso para
determinar lo que se esté llevando a cabo, valorizacién y, si es necesario, aplicando
medidas 53 correctivas, de manera que la ejecuciéon se desarrolle de acuerdo con
lo planeado.
Habilidades:

Es una aptitud innata, talento o capacidad que ostenta una persona para
llevar a cabo su labor o trabajo con éxito para labores genéricas o comunes a

cualquier trabajador o empleado. (Campbell, McCloy, Oppler y Sager, 1993)

Realizacion personal
Sentimiento de competencia y éxito en el trabajo del profesional, que
conlleva a una evaluacion positiva por parte del sujeto al sentirse contento consigo

mismo y satisfecho con sus resultados laborales Maslach y Jackson (1979).

Sintomatologia

Entre las reacciones fisicas posibles se encuentran las siguientes: Dolor de
cabeza, cansancio, bruxismo (rechinar los dientes), presion arterial alta,
disfunciones gastricas, impotencia, dolor de espalda, dificultad de dormir,
frecuentes catarros, excesiva sudoracion, entre otros. Entre las reacciones
psicolégicas podemos encontrar: Ansiedad, tristeza, indecision, inquietud, falta de
entusiasmo, irritabilidad, pesimismo hacia la vida, imagen negativa de uno mismo,

melancolia, escasa confianza en uno mismo, etc (Barraza, 2005)
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[I. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de la Investigacion

3.1.1. Hipétesis General
Existe relacion entre el estrés laboral y desempefio docente en la IEP Diego
Thomson, SJL 2020.

3.1.2. Hipétesis Especificas
Existe relacion entre cansancio emocional y desempefio docente en la IEP Diego
Thomson, SJL 2020.

Existe relacion entre despersonalizacion y desempefio docente en la IEP Diego
Thomson, SJL 2020.

Existe relacion entre realizacion personal y desempefio docente en la IEP Diego
Thomson, SJL 2020.

3.2. Variables de Estudio

3.2.1. Definicion conceptual
Variable 1: Estrés Laboral “x”

Al respecto, Yafiez (2008), afirmd “el estrés son agrupaciones de reacciones
gue surgen de manera involuntarias cuando el organismo se encuentra frente a

situaciones de amenazas y de conflictos, colocdndonos en situacién de vigilancia
(p-39).

Variable 2: Desempefio Docente “y”
Segun Montalvo (2011), El desempeiio docente califica la calidad profesional en el
trabajo, puntualidad, comportamiento, disposicibn para el trabajo, disciplina,

compromiso institucional, desarrollo pedagogico, innovacion. (p.81)
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3.2.2. Definicién Operacional

Variable 1: Estrés Laboral “x”
Resultados obtenidos posteriormente a la aplicacion del cuestionario para
recoger informacion escrita sobre el tema de investigacion, para comprobar si hay

relacion con las destreza y habilidades del colaborador.

Variable 2: Desempeiio Docente “y”
Para medir el desempeio laboral, el instrumento cuestionario de Likert,
porque es importante el desempefio en el trabajo, la comunicacion, el desarrollo

profesional, la objetividad y la eficiencia y eficacia
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Tabla 1.

Definicion operacional de las variables

Relaciones
Interpersonales

Comunicacion

Ambiente

Actitudes Socio afectivas

Habilidades para la
ensefianza

Docente Mediador

Conocimiento Docente

Eficiencia

Didactica

5. Siempre

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA,DE INSTRUMENTO
MEDICION
Cansancio Sensacion de depresion
emocional Agotamiento emocional
. VI Despersonalizacion Respgesta |mp§rs_onal CUESTIONARIO
Estrés Laboral Carencia de sentimientos
Realizacion Sentimientos de competencias
Personal Realizacion )
Acompafiamiento Medida ~ en
Capacitacion escala vigesimal
Desarrollo Actitudes de intervalo
Profesional . - (Maximo 20
Socio académicas iy '
— Minimo 0)
Investigacion
e . Gestu_nn . 1. Nunca
_ Participacion en la Acciones Directivas .
VD: accion directiva Planes Institucionales 2. Casinunca
Desempefio Clima Laboral 3. A veces CUESTIONARIO
Docente Ima Labora 4. Casi siempre

Fuente: Elaboracién propia del autor
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3.3. Tipoy Nivel de Investigacion

3.3.1. Tipo de Investigacion

Segun Baena (2014), El tipo de investigacion es aplicado, respecto a este
tipo de investigacion se tiene que: La investigacion aplicada tiene como objeto el
estudio de un problema destinado a la accion. La investigacién aplicada puede
aportar hechos nuevos. Si proyectamos suficientemente bien nuestra investigacion
aplicada, de modo que podamos confiar en los hechos puestos al descubierto, la
nueva informacion puede ser (til y estimable para la teoria. La investigacion
aplicada, por su parte, concentra su atencion en las posibilidades concretas de
llevar a la practica las teorias generales, y destinan sus esfuerzos a resolver las
necesidades que se plantean la sociedad y los hombres. La resolucion de
problemas practicos se circunscribe a lo inmediato, por lo cual su resultado no es
aplicable a otras situaciones. La investigacion aplicada puede integrar una teoria
antes existente. La resolucion de problemas echa mano tipicamente de muchas
ciencias, puesto que el problema es algo concreto y no se le puede resolver
mediante la aplicacion De principios abstractos de una sola ciencia. (p.11).

Nuestra investigacion es de tipo Aplicada, Porque nuestra investigacion esta
orientada a lograr un nuevo conocimiento, destinada a procurar soluciones a
problemas practicos de una realidad concreta como el estrés laboral y el
desempeiio docente en la IEP Diego Thomson, SJL 2020, usando nuestros

conocimientos en la practica y aplicarlos en provecho de la sociedad

3.3.2. Nivel de Investigacion

Para definir los alcances de esta investigacion, es necesario saber primero
gue existen diferentes tipos de investigacién, segin Hernandez, Fernandez &
Baptista (2014), “enfoca la investigacién hacia cuatro tipos que son exploratorios,
descriptivos, correlacionales y explicativos.” A continuacién, se dara una breve
descripcion de cada uno, en base a lo mencionado, con el fin de entender mejor la

metodologia de esta investigacion.
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e Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un
tema o problema de investigacion poco estudiado del cual se tiene muchas
dudas o no se ha abordado antes.

e Los estudios descriptivos miden, evallan o recolectan datos sobre diversos
aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno a investigar, la meta del
investigador consiste en describir fendbmenos, situaciones, contextos y
sucesos; esto es, detallar como son y se manifiestan.

e Los estudios correlacionales tienen como finalidad conocer e identificar la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos o
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres,
cuatro o mas variables.

e Los estudios explicativos son los encargados de explicar porque ocurre uno
0 mas fendbmenos, las condiciones en las que este fendmeno se presenta 'y
las variables que se pueda relacionar. Este tipo de investigacion se realiza

con una estructura mayor.

El nivel que se empleara es descriptivo porque permite tener contacto con la
realidad para profundizar en los hechos existentes de los fendmenos

observados sefialando las caracteristicas del objeto de estudio.

3.4. Disefo de lainvestigacion

Segun Hernandez (2010), “La que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de investigacion donde no hacemos variar
intencionadamente las variables independientes. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su

contexto natural, para después analizarlos.” (p. 184)

Segun Kerlinger (2002), La investigacion no experimental es la busqueda
empirica y sistematica en la que el cientifico no posee control directo de las
variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o a
gue son inherentemente no manipulables. Se hacen inferencias sobre las
relaciones entre las variables, sin intervencion directa sobre la variacién simultanea

de las variables independiente y dependiente
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El disefio de Investigacion es de forma No experimental puede
clasificarse como transversal porque se centra en la verificacion de

hipétesis donde el investigador manipula las variables.

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacién

Al respecto, Hernandez (2006), definen a la poblacién como “el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.156).

Segun Villegas (2012), es un “Conjunto de individuos que tienen una
caracteristica en comun y que posteriormente pasaran a analizarse dentro de un
experimento.” (p. 2)

La poblacion esta conformada por varios elementos y con caracteristicas
comunes que ayudaran a comprender comportamientos y una serie de
caracteristicas que serviran para el tema investigativo. La poblacion en este estudio
de investigacion es de 50 Docentes de la IEP Diego Thomson, es decir en sus

diferentes niveles (Inicial — Primaria — Secundaria)

Tabla 2.
Conjunto poblacional
Area N° de profesores

Inicial 3
Primaria 10
Secundaria 34
Personal Administrativo 3
Total 50

Nota. Institucién Educativa Particular Diego Thomson (2020).

3.5.2. Muestra
Segun Hernandez R., Fernandez R & Baptista P. (2014), Muestra “es un
subgrupo de la poblacién del cual se recolectan los datos y que debe ser

representativo de esta” (p.173)
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Segun Arias (2012), la muestra es “un subconjunto representativo y finito que
se extrae la poblacion accesible”. (p. 83),

Asi mismo, el precitado autor sefiala que para seleccionarla se usa una
técnica o procedimiento de muestreo. Para el caso del presente estudio se aplicara
el lamado muestreo no probabilistico, definido por el autor como “un procedimiento
de seleccion en el que se desconoce la probabilidad que tienen los elementos de
la poblacion para integrar la muestra” (p. 85).

La muestra sera la misma cantidad que la poblacién ésea: 50 Docentes

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
Segun Arias (2012), es “una técnica que pretende obtener informacién que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con

un tema en particular” (p.94).

Para Hurtado (2000), las técnicas de recoleccion de datos cumplen un rol
importante dentro de la investigacién puesto que “comprenden procedimientos y
actividades que le permiten al investigador obtener informacion necesaria para dar
respuesta a su pregunta de investigacion” (p. 409).

En el presente trabajo de investigacion se observa una aplicacion de la
técnica de la encuesta para la recoleccion de informacion de los sujetos de estudio
de investigacion y el instrumento empleado al trabajo de investigacién es el

cuestionario.

3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Segun Canales & Pineda (2005), “El instrumento se define como un
mecanismo que usa todo investigador para recoger y registrar informacion sobre
un tema o caso determinado. Entre estos se puede destacar formularios, pruebas
psicologicas, las escalas de opinion y de actitudes, entre otros.” (p. 27).

Para ello se menciona un cuestionario.
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e 5 =Siempre

e 4 = Casi Siempre

e 3 =Aveces Siaveces No
e 2 =Casi Nunca

e 1=Nunca

3.6.3. Validez y Confiabilidad del Instrumento

Herndndez, Ferndndez & Baptista (2014) Senalan que “La confiabilidad es
el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes. Y la
valides es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca
medir”. (p. 200).

Segun Lara (2013), manifiesta que el “analisis de contenido cuantitativo es
una técnica para estudiar cualquier tipo de comunicacion de manera objetiva y
sistematica, que cuantifica los mensajes 0 contenidos en categorias Yy
subcategorias, y los somete a analisis estadistico.” (p. 260).

Después de la recoleccion de datos, mediante los instrumentos dirigidos a la
muestra de la investigacion y luego de validar dichos instrumentos por los expertos
se realizd un analisis sobre los resultados obtenidos, mediante el trabajo de campo
en el desarrollo de investigacion, con la finalidad de que la informacion obtenida
sea coherente en funcion del problema de investigacion, objetivos e hipétesis.

Para el proceso analitico de los datos los cuales se realizaron de acuerdo a
la muestra, los resultados fueron tabulados en el programa Microsoft Office Excel
2013, una vez que los mismos fueran codificados y siendo trasferidos desde una
matriz de hoja de calculo al programa SPSS 22.0.0.0 donde ha sido procesado toda
la informacién; teniendo en cuenta que la informacién base del cuestionario fue

recogida de forma manual

Unidad de analisis

En referencia a la unidad de analisis, se trata del conjunto de personas o
entidad que se va a analizar. En ese sentido, para este estudio, se halla constituida
por los docentes y administrativos, es decir, el personal de la Institucion Educativa

Particular Diego Thomson.
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3.6.3.1. Confiabilidad del Instrumento
Tabla 3.
Operacionalizacion del Alfa de Cronbach Variable 1
[ Z g 1] 0 Coeficiente de confiapilidad del cusstionario 0.895‘
0 = A |- | - Nimero de ftems el instrumento i
. 2 1 7 . . ;
k-1 S. li_lSE Sumataria de lasvarianzas d los tems, 30068
. S Varianzatotal del nstumento, 10505

Fuente: Propia

En Tabla N° 3 se muestra que se opero las varianzas para evaluar la necesidad de

tener un estrés laboral para realizar el desempefio docente en el distrito de San

Juan de Lurigancho.

Tabla 4.
Operacionalizacion del Alfa de Cronbach Variable 2

Of

K-1

v Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0410
k- Nimero de items del instrumento i)
ZL S Sumatoria de as varianzas de o fems. 36.5%
§&: Varianza totaldel nstrumento, B85

Fuente: Propia

En Tabla N° 4 se Operacionaliza la muestra a utilizar el desempefio docente, dando

como resultado un alfa de Cronbach de Excelente Confiabilidad segun los

requerimientos de la institucion encuestada.
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Tabla 5.
Confiabilidad del Instrumento “Estrés Laboral”

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,896 ,893 22

Fuente: Propia

Tabla N° 5 muestra los resultados alcanzados de la consistencia interna del
instrumento que mide el nivel de conocimiento de “Estrés Laboral” con un Alfa de
Cronbach de 0,896; que de acuerdo a la escala de fiabilidad se concluye que el

instrumento es de Excelente Confiabilidad.

Tabla 6.
Confiabilidad del Instrumento “Desempefio Docente”
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,910 , 906 28

Tabla N° 5 muestra los resultados alcanzados de la consistencia interna del
instrumento que mide el nivel de conocimiento de “Desempefio Docente” con un
Alfa de Cronbach de 0,910; que de acuerdo a la escala de fiabilidad se concluye

gue el instrumento es de Excelente Confiabilidad.

3.6.3.2. Validez del Instrumento

Tabla 7.
Validacion de Expertos

Expertos Institucion Promedio de
Valoracion
Nancy Capacyachi Otarola Universidad Privada Telesup 100%
Yreneo Eugenio Cruz Telada Universidad Privada Telesup 100%

Fuente: Elaboracion propia del autor
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3.7. Métodos de analisis de datos

Después de la recoleccion de datos, mediante los instrumentos dirigidos a la
muestra de la investigacion y luego de validar dichos instrumentos por los expertos
se realizé un analisis sobre los resultados obtenidos, mediante el trabajo de campo
en el desarrollo de investigacion, con la finalidad de que la informacion obtenida
sea coherente en funcion del problema de investigacion, objetivos e hipétesis.

Para ello, se medira la relacion lineal entre las variables ESTRES LABORAL
Y DESEMPENO DOCENTE EN LA IEP DIEGO THOMSON, SJL 2020, a través del
coeficiente de correlacion de Pearson recomendado, por Hernandez (2006), para

determinar el grado de relacion entre dos o0 mas variables cuantitativas.

3.8. Aspectos éticos

De acuerdo a la ética del Colegio de Psicélogos del Perq, el psicélogo debe saber
gue su conducta personal y profesional debe ser orientada al respeto de las
personas involucradas en el proceso, la cual se guarda estricta confidencialidad por
lo que se debera de asumir el compromiso moral de salvaguardar la honorabilidad
de todos sus actos, también se garantiza estricta rigurosidad y respeto a la

metodologia de la investigacion empleada en el presente estudio.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Evaluacion de los items de la variable independiente y dependiente. segun
la muestra, a través de Tablas, barras graficas e interpretacion. Para realizar la
prueba de normalidad de datos, de este modo aplicar las pruebas no paramétricas
y también saber que graficos mas adelante se debe de aplicar, en este caso de ahi

se debe de aplicar los graficos de Rho de Sperman.

Tabla 8.
Prueba de normalidad de datos para aplicar las pruebas no paramétricas
DESEMPENO Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
DOCENTE Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
ESTRES A veces 230 20 ,007 ,809 20 ,001
LABORAL Casi Siempre ,350 22 ,000 , 746 22 ,000
Siempre ,455 8 ,000 ,566 8 ,000

Fuente: Propia

Interpretacién: de acuerdo a la prueba de normalidad se aplica la de SHAPIRO -
WILK y se demuestra que no son normales, por tanto, se establece una prueba de

normalidad de Rho de Sperman
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Evaluacion de los items de la variable independiente segun la muestra, a través de

Tablas, barras graficas e interpretacion.

Tabla 9.
Distribucion de datos segun la variable Estrés Laboral

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 4 8,0 8,0 8,0
A veces 13 26,0 26,0 34,0
Vélido Casi Siempre 24 48,0 48,0 82,0
Siempre 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 1. Distribucion de datos segun la variable Estrés Laboral
Fuente: Propia

Analisis e Interpretaciéon

Segun los datos obtenidos el 18,0% de los participantes encuestados presenta un
nivel de Siempre con respecto a la variable Estrés Laboral, el 48,0% presenta un
nivel de Casi Siempre con respecto a la variable, ademas el 26,0% presenta un
nivel de A veces con respecto a la variable, en cambio el 8,0% presenta un nivel

de Casi Nunca con respecto a la variable.

61



Evaluacion de los items de la variable dependiente segun la muestra, a través de
Tablas, barras graficas e interpretacion.

Tabla 10.
Distribucién de datos segun la variable Desempefio Docente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 20 40,0 40,0 40,0
... .. Casi Siempre 22 44,0 44,0 84,0
Vélido _.
Siempre 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 2. Distribucion de datos segun la variable Desempefio Docente

Fuente: Propia

Analisis e Interpretacion

Segun los datos obtenidos el 16,0% de los participantes encuestados presenta un
nivel de Siempre con respecto a la variable Desempefio Docente, el 44,0%
presenta un nivel de Casi Siempre con respecto a la variable, en cambio el 40,0%

presenta un nivel de A Veces con respecto a la variable.
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Evaluacion de los items de la Dimensién 1 segun la muestra, a través de Tablas,
barras graficas e interpretacion.

Tabla 11.
Distribucién de datos segun la Dimension 1 Cansancio Emocional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 1 2,0 2,0 2,0
A veces 19 38,0 38,0 40,0
Valido Casi Siempre 21 42,0 42,0 82,0
Siempre 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Frecuencia
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Figura 3. Distribucion de datos segun la dimensién 1: Cansancio Emocional
Fuente: Propia
Analisis e Interpretacion
Segun los datos obtenidos el 18,0% de los participantes encuestados presenta un
nivel de Siempre con respecto a la dimensién 1: Cansancio Emocional, el 42,0%
presenta un nivel de Casi Siempre con respecto a la variable, ademas el 38,0%
presenta un nivel de A veces con respecto a la variable, en cambio el 2,0%

presenta un nivel de Casi Nunca con respecto a la variable.
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Evaluacion de los items de la Dimensién 2 segun la muestra, a través de Tablas,
barras graficas e interpretacion.

Tabla 12.
Distribucién de datos segun la Dimension 2 Despersonalizacion

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi Nunca 3 6,0 6,0 8,0
.., Aveces 14 28,0 28,0 36,0
Vélido .
Casi Siempre 19 38,0 38,0 74,0
Siempre 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 4. Distribucion de datos segun la dimension 2: Despersonalizacion

Fuente: Propia
Analisis e Interpretaciéon
Segun los datos obtenidos el 20,0% de los participantes encuestados presenta un
nivel de Siempre con respecto a la dimensidon 2: Despersonalizacion, el 44,0%
presenta un nivel de Casi Siempre con respecto a la variable, ademas el 32,0%
presenta un nivel de A veces con respecto a la variable, ademas el 2,0% presenta
un nivel de Casi Nunca con respecto a la variable, en cambio el 2,0% presenta un

nivel de Nunca con respecto a la variable.
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Evaluacion de los items de la Dimension 3 segun la muestra, a través de Tablas,
barras graficas e interpretacion.

Tabla 13.
Distribucién de datos segun la Dimension 3 Realizacién Personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 4 8,0 8,0 8,0
A veces 12 24,0 24,0 32,0
Vélido Casi Siempre 23 46,0 46,0 78,0
Siempre 11 22.0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 5. Distribucion de datos segun la dimension 3: Realizacion Personal
Fuente: propia

Analisis e Interpretacion

Segun los datos obtenidos el 22,0% de los participantes encuestados presenta un
nivel de Siempre con respecto a la dimension 3: Realizacion personal, el 48,0%
presenta un nivel de Casi Siempre con respecto a la variable, ademas el 22,0%
presenta un nivel de A veces con respecto a la variable, en cambio el 8,0%

presenta un nivel de Casi Nunca con respecto a la variable.
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4.2. Contratacion de hipétesis general

4.2.1. Prueba Estadistica de hipotesis general

Formulamos las Hipotesis Estadisticas

H1: Sl Existe relacion entre el estrés laboral y desempefio docente en la IEP Diego
Thomson, SJL 2020.
HO: NO Existe relacion entre el estrés laboral y desempefio docente en la IEP Diego
Thomson, SJL 2020.

Tabla 14.
Prueba de correlacion segun Spearman entre estrés laboral y desempefio
docente

ESTRES DESEMPENO
LABORAL DOCENTE

Coeficiente de

ESTRES correlacion 1,000 678
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de o
DESEMPENO correlacién 078 1,000
DOCENTE  Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

Fuente: Datos obtenidos del SPSS

Interpretacion

Como se muestra en la tabla 14 la variable estrés laboral esta relacionada directa
y positivamente con la variable desempefio docente, segun la correlacién de
Spearman de 0.678 representado este resultado como muy confiable con una
significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se

acepta la hipétesis principal y se rechaza la hipétesis nula.
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4.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1

Formulamos las Hipotesis Estadisticas

H1: Sl Existe relacion entre cansancio emocional y desempefio docente en la IEP
Diego Thomson, SJL 2020.

HO: NO Existe relacion entre cansancio emocional y desempefio docente en la IEP
Diego Thomson, SJL 2020.

Tabla 15.
Prueba de correlacion segun Spearman entre la dimensién cansancio emocional y
desempeiio docente

CANSANCIO DESEMPENO
EMOCIONAL DOCENTE

Coeficiente de

CANSANCIO correlacion 1,000 122
EMOCIONAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de o
DESEMPENO correlacion 722 1,000
DOCENTE  Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Fuente: Datos obtenidos del SPSS

Interpretacién

Como se muestra en la tabla 15 la dimension 1 cansancio emocional esta
relacionado directo y positivamente con la variable desempefio docente, segun la
correlacion de Spearman de 0.722 representado este resultado como excelente
confiabilidad con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01.

Por lo tanto, se acepta la hipétesis principal y se rechaza la hipétesis nula.
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4.2.3. Prueba de hipotesis especifica 2

Formulamos las Hipotesis Estadisticas

H1: Sl Existe relaciéon entre despersonalizacion y desempefio docente en la IEP
Diego Thomson, SJL 2020.

HO: NO Existe relacion entre despersonalizacion y desempeiio docente en la IEP
Diego Thomson, SJL 2020.

Tabla 16.
Prueba de correlacién segun Spearman entre la dimension despersonalizacion y
desemperio docente

DESPERSON DESEMPENO
ALIZACION DOCENTE

DESPERSO C.oef|C|.ente de correlacion 1,000 ,718
NALIZACION Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman .. Coeficiente de correlacion , 718" 1,000
DESEMPEN Sig. (bilateral) ,000

O DOCENTE N 50 50

Fuente: Datos obtenidos del SPSS

Interpretacién

Como se muestra en la tabla 16 la dimension 2: despersonalizacion esta
relacionada directa y positivamente con la variable desempefio docente, segun la
correlacion de Spearman de 0.718 representado este resultado como excelente
confiabilidad con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01.

Por lo tanto, se acepta la hipétesis principal y se rechaza la hipétesis nula.
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4.2.4. Prueba de hipétesis especifica 3

Formulamos las Hipotesis Estadisticas

H1: S| Existe relacién entre realizacién personal y desempefio docente en la IEP
Diego Thomson, SJL 2020.

HO: NO Existe relacién entre realizacion personal y desempefio docente en la IEP
Diego Thomson, SJL 2020.

Tabla 17.
Prueba de correlacion segun Spearman entre la dimension realizacion personal y
desempeio docente

REALIZACION DESEMPENO
PERSONAL DOCENTE

Coeficiente de

REALIZACIO correlacion 1,000 =15
N PERSONAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de "
DESEMPENO correlacion =15 1,000
DOCENTE Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Fuente: Datos obtenidos del SPSS

Interpretacion

Como se muestra en la tabla 17 la dimension 3: realizacion personal esta
relacionada directa y positivamente con la variable desempefio docente, segun la
correlacion de Spearman de 0.515 representado este resultado como confiabilidad
baja con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis principal y se rechaza la hip6tesis nula.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis de discusion de resultados

El presente de estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el estrés laboral y el desempefio docente en la IEP Diego Thomson, SJL 2020.
Enseguida se discute los principales hallazgos, comparandolos con los
antecedentes nacionales citados y analizados de acuerdo a la teoria vigente se

sostiene el tema de investigacion.

En los estudios analizados, se han encontrado que los trabajadores poseen
niveles bajos de estrés, como en otros que sefialan que los niveles moderados,
estas diferencias podrian ser explicadas por el tipo de personalidad o tipo de
trabajos que realizan. Asi por ejemplo, Calsin (2013) exploro el estrés laboral del
personal médico, como resultado, sefiala que el 52.6% del personal tiene un nivel
promedio de estrés, es decir, de alguna forma han sentido el estrés; por su parte,
Vasquez, Maruy y Verne, 2014, quienes en su estudio sobre el Sindrome de
Burnout, que estd vinculado con el estrés laboral en un nivel muy alto, han
encontrado que los niveles experimentados son bajos; de otro lado, Gonzales
(2014), en su estudio sobre estrés en trabajadores, ha encontrado que los
colaboradores poseen niveles moderados de estrés laboral; por otro lado, Puma
(2017), en su estudio realizado en trabajadores de un centro de salud, ha
encontrado que el nivel de estrés que mas resalta es el nivel bajo, de la misma
forma Tello (2018), en su estudio con trabajadores de un centro de rehabilitacion
de jévenes, sefiala que el nivel resaltante de estrés es el bajo, por decir que estos
trabajadores no experimental estrés. Por el contrario, De la Cruz (2018) en su
estudio en personal de emergencia, ha encontrado que el nivel de estrés que los
trabajadores poseen es el alto (47,9% de trabajadores). Como se indicO, esas
diferencias en estos estudios realizados se deberian al tipo de labor que realizan
los trabajadores, o al tipo de personalidad, pues estos estudios han sido realizados

en médicos, empleados y/o obreros.
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Con respecto al nivel de desempefio docente, en la presente investigacion,
los resultados hacen concluir que los trabajadores o colaboradores poseen niveles
de desempeiio que va de regular a bueno, lo cual indica que estos trabajadores de
alguna forma seran productivos en la empresa, sin embargo, se debe tener muy en
cuenta que existen trabajadores que no poseen los niveles adecuado de
desempeiio, pero, habria en ellos analizar otros factores para poder elevar los
niveles de desempefio laboral, pues ésta en definitiva favoreceria a la productividad
de la empresa. En los estudios analizados, Puma (2017) en su estudio realizado en
trabajadores de una entidad de salud, encontré que los trabajadores tienen un nivel
de desempefio alto, con el 69% de trabajadores; en otro estudio, Tello (2018), en
trabajadores de un centro de rehabilitacién de jovenes en conflicto con la ley penal,
hall6 que la mayoria de trabajadores (56,6%) posee niveles medio de desempefio
laboral, con lo cual, ya habria alguna diferencia con la presente investigacion, De
igual forma, De la Cruz (2018) en su estudio realizado con personal del servicio de
emergencia de un centro de salud, ha encontrado que el nivel de desempefio que

mas sobresale en ellos es el nivel regular, con el 42,4%.

Al analizar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores, se concluyo
gue el nivel que resalta en ellos es el regular a bueno; otros estudios han hallado
resultados similares, por tanto, se puede decir que, en la mayoria de las empresas,
los niveles de desempefio mas resaltante es el nivel promedio, lo cual se corrobora

con la presente investigacion.
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VI.  CONCLUSIONES

A través de los resultados obtenidos se concluye que la variable estrés
laboral estd relacionada directa y positivamente con la variable desempefio
docente, segun la correlacién de Spearman de 0.678 representado este resultado
como muy confiable con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que

el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis principal y se rechaza la hipotesis nula.

A través de los resultados obtenidos se concluye que la dimension 1
cansancio emocional esta relacionado directa y positivamente con la variable
desempefio docente, segun la correlaciéon de Spearman de 0.722 representado
este resultado como excelente confiabilidad con una significancia estadistica de
p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipétesis principal y

se rechaza la hipétesis nula.

A través de los resultados obtenidos se concluye que la dimension 2:
despersonalizacion esta relacionada directa y positivamente con la variable
desempefio docente, segun la correlacién de Spearman de 0.718 representado
este resultado como excelente confiabilidad con una significancia estadistica de
p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis principal y

se rechaza la hipotesis nula.

A través de los resultados obtenidos se concluye que la dimension 3:
realizacion personal esta relacionada directa y positivamente con la variable
desempefio docente, segun la correlacién de Spearman de 0.515 representado
este resultado como confiabilidad baja con una significancia estadistica de p=0.000
siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipétesis principal y se rechaza

la hip6tesis nula.
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VIl. RECOMENDACIONES

Conforme al hallazgo de la investigacion, se sugiere lo siguiente:

Se recomienda al &rea académica realizar la implementacion de programas
acerca de la influencia que tiene el estrés con el desempefio docente de los
colaboradores para que de esta manera pueda reducirse los altos indices de
relaciones que tienen estas dos variables y de ese modo poder brindar
seguimientos especificos y constantes a cada colaborador.

Se recomienda al &area académica realizar las capacitaciones a los
colaboradores acerca de las capacidades mentales y fisicas puesto que implica en
muchas ocasiones caracteristicas de la personalidad de cada individuo por ello la
mayor parte de las destrezas pueden ser mejoradas bajo entrenamiento y sobre
todo educacion.

Se recomienda al area académica brindar capacitacion continua para el
desarrollo de las habilidades de cada persona que sin duda son apoyo para el éxito
de la empresa que son empleadas por cada uno de los empleadores, pero es
necesario orientar, educacion al sujeto para que este no sea factor del estrés.

Se recomienda al area académica de la institucion realizar actividades
recreativas programadas a fin de disminuir los niveles de estrés en los
colaboradores y con ello evitar que este se torne perjudicial para la salud del
personal.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ESTRES LABORAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LA IEP DIEGO THOMSON, SJL 2020

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cual es la Determinar la | Existe relacion Cansancio emocional Tipo de estudio
relacion que relacion que entre el estrés El tipo de investigacion
existe entre el | existe entre el | laboral y o es Aplicada.
estrés laboral y | estrés laboral | desempefio X1: Despersonalizacion
desempefio y desempefio | docente en la Estrés Nivel de
docente enla | docenteenla |IEP Diego laboral Investigacion
IEP Diego IEP Diego Thomson, SJL Realizacién Personal | La investigacion

Thomson, SJL
20207

Thomson, SJL
2020.

2020.

PROBLEMAS | OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS | ESPECIFICOS | ESPECIFICOS
,Cual es la Determinar la | Existe relacion
relacion que relacion que entre
existe entre el | existe entre el | cansancio
cansancio cansancio emocional y
emocional y emocional y desempenio
desempefio desempefio docente en la
) Desarrollo
docente enla | docenteenla |IEP Diego Profesional
IEP Diego IEP Diego Thomson, SJL

Thomson, SJL
20207

Thomson, SJL
2020.

2020.

,Cuadl es la
relacion que

Determinar la
relacion que

Existe relacion
entre

Participacion en la
accion directiva

descriptiva
correlacional

Diseifio:

El disefio de estudio
del presente analisis
es de forma No
Experimental

Poblacién

La poblacion viene a
ser los docentes de la
IEP Diego Thomson
(50 colaboradores)

Muestra
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existe entre la
despersonaliza
ciony
desempefio
docente en la
IEP Diego
Thomson, SJL
20207

existe entre la
despersonaliza
ciony
desempefio
docente en la
IEP Diego
Thomson, SJL
2020.

despersonaliza
ciony
desempeiio
docente en la
IEP Diego
Thomson, SJL
2020.

¢,Cual es la
relacion que
existe entre la
realizacion
personal y
desempefio
docente en la
IEP Diego
Thomson, SJL
20207

Determinar la
relacion que
existe entre la
realizacion
personal y
desempefio
docente en la
IEP Diego
Thomson, SJL
2020.

Existe relacion
entre
realizacion
personal y
desempeiio
docente en la
IEP Diego
Thomson, SJL
2020.

Y1:
Desempefio
Docente

Relaciones
Interpersonales

Habilidades para la
ensefianza

Seran los trabajadores
de la Institucién el total
es 50

Muestreo:

El muestreo
probabilistico, de tipo
aleatorio simple

Técnicas:
Recoleccién de
informacion

Instrumentos:
Encuesta
Entrevista

Valoracion
estadistica
Paquete estadistico
SSPS 22

Area de estudio:
IEP, Diego Thomson,
SJL
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Realizaciéon Personal

Realizacion

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Sensacién de depresion
Cansancio emocional El Cuestionario de ESCALA
Agotamiento emocional DE ESCALA De Rensis Likert,
consta de 22 items breves
estructurados en 03 grupos
Respuesta impersonal correspondientes a 06
o indicadores: de condiciones
Despersonalizacion fisicas y materiales, sensacion
Carencia de sentimientos | de  depresion, agotamiento
emocional, respuesta
VI: impersonal, carencia  de
ESTRES Sentimientos de competencias | Sentimientos, sentimientos de
LABORAL competencias y realizacion,

todos los items estan
distribuidos en forma aleatoria,
formando un solo conjunto.

TEST DE SATISFACION DE
ESCALA DE RENSIS LIKERT
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VD: B
DESEMPENO
DOCENTE

Desarrollo Profesional

Acompafiamiento

Capacitacion

Actitudes

Socio académicas

Investigacion

Participacion en la accion
directiva

Gestion

Acciones Directivas

Planes Institucionales

Clima Laboral

El Cuestionario de ESCALA
DE ESCALA De Rensis Likert,
consta de 28 items breves
estructurados en 04 grupos
correspondientes a 16
indicadores: de condiciones
fisicas y materiales,
acompafamiento,
capacitacion, actitudes, socio
académicas, investigacion,
gestioén, acciones directivas,
planes institucionales, clima
laboral, comunicacion,
ambiente, actitudes socio
afectivas, docente mediador,
conocimiento docente,
eficiencia y didactica, todos los
items estan distribuidos en
forma aleatoria, formando un
solo conjunto.

TEST DE SATISFACION DE
ESCALA DE RENSIS LIKERT
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Relaciones Interpersonales

Comunicacion

Ambiente

Actitudes Socio afectivas

Habilidades para la
ensefanza

Docente Mediador

Conocimiento Docente

Eficiencia

Didactica
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Anexo 3: Instrumentos
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIOS EXPERTOS

INSTRUCCIONES:

Estimado participante, a continuacion, te presento un cuestionario relacionado a tu
aprendizaje, para nuestra investigacion, tu respuesta es sumamente importante;
por ello debes leerlo en forma completa y, luego, marcar una de las cinco

alternativas con aspa (x).

NUNCA | CASINUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE
01 02 03 04 05

N° Dimensiones 1 2 3 4 5
ESTRES LABORAL
¢,Cree usted que trabajar con estudiantes

1 todos los dias es una tensién para mi?

5 ¢A veces se siente usted frustrado por su
trabajo?

3 ¢ Siente usted una sensacion de depresion por

el trabajo realizado?

¢,Cree usted que trabajar en contacto directo
4 | con los estudiantes le produce bastante
estrés?

¢,Cree usted que se encuentra cansado
5 | cuando se levanta por las mafianas y tiene
gue enfrentarme a otro dia de trabajo?

¢ Siente usted que esta realizando un trabajo

6 demasiado duro?

7 ¢,Cree usted que debido a su trabajo se siente
emocionalmente agotado?

8 ¢,Cree usted que al final de la jornada se siente
agotado?

9 ¢,Cree usted que en el trabajo se siente que
esta al limite de sus posibilidades?

10 ¢,Cree usted que puede entender con facilidad
lo que piensan sus estudiantes?

11 ¢,Cree usted que trabajar con estudiantes
todos los dias es una tension para el docente?

12 ¢,Cree usted que sus estudiantes le culpan de

algunos de sus problemas?

¢,Cree usted que tiene un comportamiento
13 | mas insensible con el resto de la sociedad
desde que realiza este trabajo?
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¢, Cree usted que este trabajo es preocupante,

14 | porque le esta endureciendo
emocionalmente?

15 ¢,Cree usted que realmente no le importa lo
gue les ocurra a algunos de sus estudiantes?

16 ¢,Cree usted que trata a algunos alumnos
como si fueran objetos?
¢ Esta satisfecho porque mediante su trabajo

17 | esté influyendo positivamente en la vida de
otros?

18 ¢,Cree usted que siente que estéa realizando un
trabajo demasiado duro?

19 ¢Estd de acuerdo que tiene facilidad para
crear una atmosfera relajada en sus clases?

20 ¢,Se encuentra usted animado después de
trabajar junto con los estudiantes.?

21 ¢,Cree usted que puede crear una atmosfera
relajada en sus clases?

29 ¢ Siente usted que mediante a su trabajo esta
influyendo positivamente en la vida de otros?

DESEMPENO DOCENTE

23 ¢, Usted Facilita que los trabajos se desarrollen
con los estudiantes antes de imponerlos?

24 ¢Cree usted que es necesario una
capacitacién continuamente?
¢Cree usted que es importante la

25 | Investigacion con preguntas, antes de los
saberes previos de los estudiantes?

26 ¢ Usted Mantiene coherencia del desarrollo de
las clases con el analisis critico?

27 ¢ Usted Relaciona los temas de clase con los
de tutoria en los estudiantes?

o8 ¢,Cree usted que Rescata el potencial socio
académico de los estudiantes?
¢Cree usted que Promueve el trabajo

29 | académico y actitudinal de los alumnos en
forma coordinada?

30 ¢Usted Participa en las actividades
académicas de la institucion?
¢,Cree usted que tiene un compromiso de

31 | mejoramiento en la ensefianza de los
estudiantes?

32 ¢Usted suele calcular los riesgos antes de
tomar decisiones en la institucion?

33 ¢Usted Suelo admitir si he cometido algun

error en la accion directiva
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34

JUsted es consciente de las consecuencias
gue las acciones mal dirigidas provocan
malestar en el trabajo diario?

35

¢ Usted tiene en cuenta lo que es bueno para
la institucién por encima de las ambiciones o
necesidades personales?

36

¢, Usted Procura llevar a cabo en la préactica las
decisiones planteadas?

37

¢Usted toma decisiones que conllevan gran
dificultad en la institucion?

38

¢.,Cree wusted que dispone de buenas
habilidades para la comunicacion?

39

¢,Cree usted que mantiene un equilibrio entre
la posibilidad de cambio y la necesidad de
mantener la estabilidad en la institucion?

40

¢ Usted realiza la Investigacion con preguntas,
acerca de los saberes previos de los alumnos?

41

¢ Usted Mantiene coherencia del desarrollo de
las clases con el andlisis critico?

42

¢Usted posee un  compromiso de
mejoramiento en la enseflanza de los
estudiantes?

43

¢Usted promueve el trabajo académico y
actitudinal de los alumnos en forma
coordinada?

44

¢ Usted rescata el potencial socio académico
de los estudiantes?

45

¢Usted suele calcular los riesgos antes de
tomar decisiones en la institucion?

46

¢ Usted tiene en cuenta lo que es bueno para
la institucion por encima de las ambiciones o
necesidades personales?

47

¢ Usted Procura llevar a cabo en la practica las
decisiones planteadas?

48

¢Usted tiene muy claro qué es lo que la
institucién debe conseguir y hacer?

49

¢Usted mantiene un equilibrio entre la
posibilidad de cambio y la necesidad de
mantener la estabilidad en la institucién?

50

¢Usted dispone de buenas habilidades
didacticas para la comunicacién con los
estudiantes?
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Anexo 4: Validacion de Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS

INSTRUMENTOS
VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
ESTRES LABORAL _
ltems
Dimensiones Pertine | Relevan | Claridad? | Sugerencias
ncial | cia‘
si | no | si [ no|si| no
¢ Cree usted que trabajar con estudiantes todos los dias es
1. una tension para mi? X X X
2 | ¢A veces se siente usted frustrado por su trabajo? X X X
i Siente usted una sensacion de depresion por el trabajo
3 realizado? X X X
;Cree usted que trabajar en contacto directo con los
4 estudiantes le produce bastante estrés? X X X
¢ Cree usted que se encuentra cansado cuando se levanta
g | por las mafianas y tiene que enfrentarme a otro dia de| y X X
trabajo?
i Siente usted gue esta realizando un trabajo demasiado
6. duro? X X X
iCree usted que debido a su trabgjo se siente
I emocionalmente agotado? X X X
g | ¢Cree usted que al final de la jornada se siente agotado? X X X
i Cree usted que en el trabajo se siente gue esta al limite de
d. sus posibilidades? X X X
10. | ; Cree usted que puede entender con facilidad lo que piensan
sus estudiantes? X X X
11. | i Cree usted que trabajar con estudiantes todos los dias es
una tension para el docente? X X X
12| i Cree usted que sus estudiantes le culpan de algunos de sus
problemas? X X X
13. | i Cree usted gue tiene un comportamiento mas insensible
con el resto de |a sociedad desde gue realiza este trabajo? X X X
14 | ;i Cree usted gue este trabajo es preocupante, porgue le esta
endureciendo emecicnalmente? X X X
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15

i Cree usted que realmente no le importa lo gue les ocurra a

algunos de sus estudiantes?

16

i Cree usted que trata a algunos estudiantes come si fueran

objetos?

17

¢ Esta satisfecho porgue mediante su trabajo esta influyendo

positivamente en la vida de otros?

18

iCree usted que siente que esta realizando un trabajo

demasiado duro?

19

iEsta de acuerdo que tiene facilidad para crear una

atmasfera relajada en sus clases?

20

iSe encuentra usted animado después de trabajar junto con

los estudiantes.?

21

i Cree usted que puede crear una atmosfera relajada en sus

clases?

22

iSiente usted que mediante a su trabajo esta influyendo

positivaments en la vida de otros?
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VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

DESEMPENO DOCENTE
tems
Dimensiones Pertine | Relevan |Claridad® | Sugerencias
ncial | cia®
si | no|si|no|si| no

1. |iUsted Facilita que los trabajos se desarrollen con los

estudiantes antes de imponerlos? X X X
2. |1;Cree usted que es necesaric una capacitacion

cantinuamente? X X X
3. |iCree usted que es imporante la Investigacion con

preguntas, antes de los saberes previos de los estudiantes? X X X
4. | iUsted Mantiene coherencia del desarrollo de las clases con

el analisis critico? X X X
§. | iUsted Relaciona los temas de clase con los de tutoria en

los estudiantes? X X X
f. |iCree usted que Rescata el potencial socio académico de

los estudiantes? X X X
7. |iCree usted que Promueve el trabajo academico y

actitudinal de los estudiantes en forma coordinada? X X X
8. |iUsted Participa en las actividades académicas de la

institucian? X X X
§. | ;iCree usted que tiene un compromiso de mejoramiento en

la ensefianza de los estudiantes? X X X
10. | ¢ Usted suele calcular los riesgos antes de tomar decisiones

en la institucion? X X X
11. | i Usted Suele admitir si ha cometido algun error en la accion

directiva? X X X
12. | i Usted es consciente de las consecuencias que las acciones

mal dirigidas provocan malestar en el trabajo diario? X X X
13. | i Usted tiene en cuenta lo que es bueno para la institucicn

por encima de las ambiciones o necesidades personales? X X X
14. | ;Usted Procura llevar a cabo en la practica las decisiones

planteadas? X X X
15. | ¢ Usted toma decisiones que conllevan gran dificultad en la

institucion? X X X
16. | i Cree usted que dispone de buenas habilidades para la

comunicacian? X X X
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17.

# Cree usted gque mantiene un equilibrio entre la posibilidad
de cambio y la necesidad de mantener la estabilidad en Ia

institucion?

18.

i Usted realiza la Investigacidn con preguntas, acerca de los

saberes previos de los estudiantes?

19.

i Usted Mantiene coherencia del desarrollo de las clases con

el andlisis critico?

20.

ilUsted posee un compromiso de mejoramiento en la

ensefianza de los estudiantes?

21.

iUsted promueve el trabajo académico y actitudinal de los

alumnos en forma coordinada?

22,

ilUsted rescata el potencial socio academico de los

estudiantes?

23.

i Usted suele calcular los riesgos antes de tomar decisiones

en la institucion?

24.

iUsted tiene en cuenta lo que es bueno para la institucion

por encima de las ambiciones o necesidades personales?

25.

#Usted Procura llevar a cabo en la practica las decisiones

planteadas?

26.

iUsted tiene muy claro qué es lo que la institucion debe

conseguir y hacer?

27.

i Usted mantiene un equilibrio entre |a posibilidad de cambio

y la necesidad de mantener la estabilidad en la institucion?

28.

;Usted dispone de buenas habilidades didacticas para la

comunicacidn con los estudiantes?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:
DRA NANCY MERCEDES CAPACYACHI OTAROLA.
DNI: 07744273

Especialidad del validador: PSICOLOGA CLINICA EDUCATIVA

Lima, 06......de...ENERO......del 2021

/‘/zuazué/

Firma del Validador
Dra Nancy M. Capacyachi Otarola
Colegiatura 4126

vy S 7
Sy Rl ey
C.Pa.P 4126
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS

INSTRUMENTOS
VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
ESTRES LABORAL .
ltems
Dimensiones Pertine | Relevan | Claridad® | Sugerencias
ncial | cia‘
si | no | si|no|si| no
¢ Cree usted que trabajar con estudiantes todos los dias es
1. una tension para mi? X X X
2 | ¢A veces se siente usted frustrado por su trabajo? X X X
¢ Siente usted una sensacion de depresion por el trabajo
3. realizado? X X X
iCree usted que ftrabajar en contacto directo con los
4. estudiantes le produce bastante estrés? X X X
i Cree usted que se encuentra cansado cuando se levanta
g | por las mafianas y tiene que enfrentarme 2 otro dia de| y X X
trabajo?
i Siente usted gue esta realizando un trabajo demasiado
6. duro? X X X
iCree usted que debido a su ftrabajo se siente
T emocionalmente agotado? X X X
g | ¢Cree usted que al final de la jornada se siente agotado? X X X
¢ Cree usted que en el trabajo se siente que esta al limite de
2 sus posibilidades? X X X
10. | i Cree usted que puede entender con facilidad lo que piensan
sus estudiantes? X X X
11. | i Cree usted que trabajar con estudiantes todos los dias es
una tension para el docente? X X X
12. | i Cree usted que sus estudiantes le culpan de algunos de sus
problemas? X X X
13. | i Cree usted que tiene un comportamiento mas insensible
con el resto de la sociedad desde que realiza este trabajo? X X X
14 | i Cree usted que este trabajo es preccupante, porgue le esta
endureciendo emocionalmente? X X X
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15

¢ Cree usted que realmente no le importa lo que les ocurra a

algunos de sus estudiantes?

16

i Cree usted que trata a algunos estudiantes como si fueran

objetos?

17

i Esta satisfecho porgue mediante su trabajo esta influyendo

positivamente en la vida de otros?

18

iCree usted que siente que estd realizando un trabajo

demasiado duro?

19

iEstd de acuerdo que tiene facilidad para crear una

atmosfera relajada en sus clases?

20

i.Se encuentra usted animadeo después de trabajar junto con

los estudiantes.?

21

¢ Cree usted que puede crear una atmosfera relajada en sus

clases?

22

iSiente usted que mediante a su trabajo esta influyendo

positivamente en la vida de otros?
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VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

DESEMPENO DOCENTE
tems
Dimensiones Pertine | Relevan |Claridad® | Sugerencias
ncia! | cia?
sl [ no| si |no|si| no

1. | ilsted Facilta gue los frabajos se desarrollen con los

estudiantes antes de imponerlos? X X X
2 |1;Cree usted que es necesario una capacitacion

continuamente? X X X
3. |iCree usted que es importante la Investigacion con

preguntas, antes de los saberes previos de los estudiantes? X X X
4. | ;Usted Mantiene coherencia del desarrollo de las clases con

el analisis critico? X X X
§. | iUsted Relaciena los temas de clase con los de tutoria en

los estudiantes? X X X
f. |iCree usted que Rescata el potencial socio academico de

los estudiantes? X X X
7. |iCree usted que Promueve el trabajo academico y

actitudinal de los estudiantes en forma coordinada? X X X
8 | iUsted Parlicipa en las actividades académicas de la

institucidn? X X X
G | iCree usted que tiene un compromiso de mejoramiento en

la ensefianza de los estudiantes? X X X
10. | ;Usted suele calcular los riesgos antes de tomar decisiones

en la institucion? X X X
11. | iUsted Suele admitir si ha cometido algun error en la accion

directiva? X X X
12. | ilsted es consciente de las consecuencias que las acciones

mal dirigidas provocan malestar en el trabajo diario? X X X
13. | ;Usted tiene en cuenta lo que es bueno para la institucion

por encima de |as ambiciones o necesidades personales? X X X
14. | ;Usted Procura llevar a cabo en la practica las decisiones

planteadas? X X X
15. | iUsted toma decisiones que conllevan gran dificultad en la

institucidn? X X X
16. | i Cree usted que dispone de buenas habilidades para la

comunicacion? X X X
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17.

i Cree usted gue mantiene un equiliorio entre la posibilidad
de cambio y la necesidad de mantener la estabilidad en la

institucicn?

18.

ilUsted realiza la Investigacion con preguntas, acerca de los

saberes previos de los estudiantes?

19.

#Usted Mantiene coherancia del desarrollo de las clases con

el analisis critico?

20.

ilUsted posee un compromiso de mejoramiento en la

ensefianza de los estudiantes?

21.

ilUsted promueve el trabajo académico y actitudinal de los

alumnos en forma coordinada?

22,

ilsted rescata el potencial socio academico de los

estudiantes?

23.

iUsted suele calcular los riesgos antes de tomar decisiones

en la institucion?

24.

ilUsted tiene en cuenta lo que es bueno para |a institucicn

por encima de las ambiciones o necesidades personales?

25.

iWsted Procura llevar a cabo en la practica las decisiones

planteadas?

26.

i\sted tiene muy claro qué es lo que la institucion debe

consequir y hacer?

27.

iUsted mantiene un equilibrio entre |a posibilidad de cambio

y la necesidad de mantener la estabilidad en la institucion?

28.

iVsted dispone de buenas habilidades didacticas para la

comunicacion con los estudiantes?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:
Cruz Telada, Yreneo Eugenio
DNI: 09946516
Especialidad del validador: Psicélogo de la Salud

Lima, 20 de enero del 2021

D
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. i
IRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo .
WClaridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del Dr. Yreneo Eugenio Cruz Telada
item, es conciso, exacto y directo
DOCTOR EN PSICOLOGIA

Firma del Validador
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Anexo 6: Propuesta de valor

Esta propuesta de valor tiene como objetivo comprender que los
colaboradores (Docentes), de la Institucion Educativa Privada Diego Thomson
puedan hacer dindmicas, pausas activas. Asi por esta razon las charlas de
sensibilizacion del estrés y talleres de capacitacion y videos que van de la mano
para contrarrestar el estrés laboral (en horas de descanso), dar a conocer que es
el estrés, como afecta a nuestra conducta, fisiolégicas cognitivo y emocional, como
reaccionar ante las situaciones estresantes y los mecanismos o medidas tomar

para superar estos desencadenantes estresores.

Las técnicas de relajacion pueden ayudarle a su cuerpo a relajarse y
disminuir su presion arterial y su frecuencia cardiaca. Esto se denomina respuesta
de relajacion. Existen muchos ejercicios que un colaborador puede probar, para

que de este modo el docente en este caso pueda realizar mejor sus actividades.

e Respiracion profunda, contando despacio hasta 5 al inhalar el aire. Nota
como el cuerpo se expande. Expulsa el aire contando despacio hasta 5.

¢ Repite la inspiracion profunda mientras tensas los musculos de los pies y
notas la sensacion. Mantenga la tension durante 3 segundos.

e Expulsa el aire mientras relajas los musculos tensados. Nota la relajacion.

e Repite los pasos con otro grupo de musculos, avanzando desde los pies

hacia las pantorrillas, los muslos, el estbmago, los brazos y las manos.

Salga a caminar o haga otra actividad. Hacerse un tiempo para las cosas
gue disfruta también puede ayudarle a relajarse.
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