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RESUMEN 

Objetivo: Establecer la relación que existe entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022.  

Metodología: Se aplicó el enfoque cuantitativo de investigación, el tipo fue 

básico, con diseño correlacional, como técnica de recolección de datos se 

utilizó la encuesta y los instrumentos en cuestionarios previamente 

validados por juicio de expertos y análisis de confiabilidad.  

Participantes: La población y muestra estuvo formada por 30 docentes de 

la institución educativa. 

Resultados: Se determinó que existe relación estadísticamente 

significativa entre el estrés laboral y el desempeño laboral (p=0.032), el 

coeficiente de correlación de r=-0.392) con sentido negativo y fuerza 

regular. Se determinó que existe una relación estadísticamente significativa 

entre las dimensiones del estrés laboral presión de trabajo, falta de apoyo 

social y factores organizacionales (p<0.05) todas de sentido negativo; no 

existe relación estadística entre la falta de realización personal y el 

desempeño laboral (p=0.578).  

Conclusión: El estrés laboral se relaciona de manera negativa con el 

desempeño laboral, con elevados niveles de la primera variable se espera 

una disminución del desempeño laboral. 

Palabras clave: estrés laboral, desempeño laboral, docentes, educación, 

relación. 
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ABSTRACT 

Objective: To establish the relationship between work stress and job 

performance in teachers of the Leading Private Educational Institution, 

Juliaca 2022. 

Methodology: The quantitative research approach was applied, the type 

was basic, with correlational design, as a data collection technique the 

survey and the instruments in questionnaires previously validated by expert 

judgment and reliability analysis were used. 

Participants: The population and sample consisted of 30 teachers from the 

educational institution. 

Results: It was determined that there is a statistically significant relationship 

between work stress and work performance (p=0.032), the correlation 

coefficient of r=-0.392) with a negative direction and regular strength. It was 

determined that there is a statistically significant relationship between the 

dimensions of work stress, work pressure, lack of social support and 

organizational factors (p<0.05), all negative; There is no statistical 

relationship between the lack of personal fulfillment and job performance 

(p=0.578). 

Conclusion: Work stress is negatively related to work performance, with 

high levels of the first variable a decrease in work performance is expected. 

Keywords: work stress, job performance, teachers, education, relationship. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La investigación tuvo su inicio en la observación directa de 

problemas de estrés laboral en los docentes de dicha institución educativa, 

a partir de los cual se pudo también evidenciar que tiene repercusiones 

importantes en el desempeño laboral, lo cual fue sostenido bajo diversos 

estudios previos, así como un marco teórico que indicaba que las 

relaciones entre estas dos variables son de importancia en el campo de la 

psicología en el campo del comportamiento organizacional. Las 

consecuencias del estrés y un bajo desempeño laboral son también de 

importancia para los estudiantes que reciben la formación educativa bajo 

situaciones que no son las óptimas por parte de su docente, por tanto, 

estudiar uno de los componentes de este binomio, como son los docentes, 

es de suma importancia para comprender las relaciones intrínsecas de las 

dimensiones que la componen. 

El presente informe de tesis se presenta siguiendo el reglamento de 

grados y títulos de la universidad, estructurado en los siguientes capítulos. 

I. Introducción, en la cual se da un panorama general e introductorio 

de las variables de estudio y el contenido de la investigación. 

II. Planteamiento del problema, en este apartado se presenta y 

describe la realidad problemática identificada, así como su 

formulación de los problemas en forma general y específicos, la 

justificación, los alcances y limitaciones del estudio. 

III. Marco teórico, se exponen los antecedentes de estudios tanto 

nacionales como internacionales, relacionados con el tema de 

investigación, además del marco teórico para cada una de las 

variables y el marco conceptual. 

IV. Metodología, donde se identifica el tipo, nivel y diseño de 

investigación, así como la población de estudio y muestra, se 

formulan las hipótesis, operacionalización de variables, el método y 

técnica de recolección de datos, así como los instrumentos 

aplicados. 
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V. Resultados, en este apartado se presentan los hallazgos y los 

resultados obtenidos, conforma a la matriz básica de datos, además 

de realiza la contrastación de las hipótesis tanto general como 

específicas. 

VI. Análisis de los resultados, se realiza una discusión de los resultados 

del presente estudio comparativamente tanto con los antecedentes 

como el marco teórico. 

Al finalizar se exponen las conclusiones y recomendaciones de la 

investigación, el listado de las referencias bibliográficas y los anexos 

pertinentes. 

 

 



14 
 

II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

2.1. Descripción del problema. 

Los datos estadísticos que identifican el problema del estrés a nivel 

mundial señalan que el país de Suiza se presenta hasta en un 68% de su 

población, mientras que en Noruega y Suecia se identifica el 31%, en 

Alemania se tiene un 28%. Al respecto la Organización Mundial de la Salud 

(OMS) para el año 2015 indicaba que en el mundo entre el 5 y 10% de las 

personas trabajadoras en países desarrollados se hallan afectados por el 

estrés laboral, también el problema se evidencia al identificar que entre 20 

a 50% de trabajadores en países industrializados se encuentran afectados 

por estrés. Las consecuencias de este trastorno se produce cuando la 

misma progresa hacia la depresión, que bajo ciertas circunstancia pude 

llegar al suicidio, siendo la edad más afectada entre los 15 a 29 años 

(Chavez, 2016). 

Así mismo Robalino (2018) indica que en el caso del espacio de 

América Latina, la situación también es preocupante, puesto que se 

observa un crecimiento sostenido de las personas afectadas por el estrés, 

así se tiene que en el país de Argentina, los estudios indican que en su 

capital (Buenos Aires), se presenta que un 65% de los trabajadores 

manifiestan sentirse afectados por estrés ocasionado en parte por sus 

responsabilidades laborales, si bien es las provincias del interior el 

porcentaje de personas afectadas se reduce a 18%, queda claro que el 

problema es patente y sus manifestaciones en el desempeño laboral serian 

básicamente una reducción del desempeño  

En el caso de nuestro país (Perú), se evidencia también una 

situación preocupante por la alta prevalencia de afecciones de la salud 

mental, así los datos disponibles indican que un 78% de una consulta a 

cuatro mil trabajadores, indicaron haberse sentido estresados en algún 

momento por su actividad laboral, además identificaron que el origen se 

encontraría en el exceso de carga laboral, las constantes llamadas de 
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atención por sus superiores, así como las metas que deben cumplir, en 

general indican manifestaciones físicas como molestias musculares como 

efecto de la mismas y un cansancio mental entre las principales (Meléndez, 

2016).  

En este sentido el Banco Mundial (2018) indica que la situación que 

preocupa, es que las personas en el Perú en un 50% que padecen algún 

problema de salud mental, no reconocen al estrés como una verdadera 

enfermedad que requiera ser tratada, pues la identifican como un simple 

estado de ánimo que puede superarse de manera espontánea o poniendo 

“fuerza de voluntad”, es decir no consideran que sea un problema que 

requiere la búsqueda de apoyo profesional, por lo tanto es parte de una 

concepción errónea que empeora la situación y puede agravarse en 

situaciones de mayor gravedad. 

En el contexto local si bien existe escasa información sobre el 

problema del estrés, se tiene que el Jefe Territorial del Área de Salud indicó 

que se estima que un 80% de la población puneña presenta algún nivel de 

estrés, la cual se genera por diversas causas, como puede ser una faltas 

de alimentación saludable, hábitos de vida inadecuados, no se cuenta con 

hábitos para realizar ejercicios físicos, entre otros (Sosa, 2017). Del mismo 

modo en la Institución Educativa Privada Líder en la ciudad de  Juliaca, se 

observa que sus docentes presentan evidencias de estrés, debido en parte 

a las condiciones de bioseguridad que se implementaron, la sobrecarga de 

horas de trabajo, el incremento del costo de vida, por lo que muchos de 

ellos deben realizar varios horas adicionales en diferentes instituciones 

educativas o dedicarse además a otras actividades económicas, todo ella 

crea situaciones estresantes que pueden tener repercusiones en su 

desempeño como docente al interior de esta institución. Por estas razones 

se realizará la siguiente investigación. 
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2.2. Pregunta de investigación general. 

¿Qué relación existe entre el estrés laboral y el desempeño laboral en 

docentes de la Institución Educativa Privada Líder, Juliaca 2022? 

2.3. Preguntas de investigación específicos. 

PE1: ¿Qué relación existe entre la presión de trabajo y el desempeño 

laboral en docentes de la Institución Educativa Privada Líder, Juliaca 

2022? 

PE2: ¿Qué relación existe entre la falta de apoyo social y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022? 

PE3: ¿Qué relación existe entre los factores organizacionales y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022? 

PE4: ¿Qué relación existe entre la realización personal y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022? 

2.4. Objetivo general. 

Establecer la relación que existe entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 

2.5. Objetivos específicos. 

OE1: Establecer la relación que existe entre la presión de trabajo y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 

OE2: Establecer la relación que existe entre la falta de apoyo social y 

el desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 
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OE3: Establecer la relación que existe entre los factores 

organizacionales y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022. 

OE4: Establecer la relación que existe entre la realización personal y 

el desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 

 

2.6. Justificación e importancia. 

Justificación teórica: La investigación tiene su justificación en el aspecto 

teórico, puesto que busca explicar cómo el estrés laboral tiene 

repercusiones en el desempeño laboral en docentes, para ello no solo se 

aborda en una relación única, sino también en las dimensiones que 

componen este tipo de estrés, por lo que el aporte en términos teóricos 

permitirán interpretar relaciones específicas y evidenciar cuál de los 

componentes del estrés laboral se relaciona con el desempeño laboral 

docente, considerando la importancia que la misma tiene en el caso de una 

institución educativa, bajo la línea de investigación del comportamiento 

organizacional. 

Justificación práctica: Respecto a la justificación práctica, los resultados 

hallados permitirán identificar situaciones de estrés elevado e incluso de 

problemas de mayor riesgo como depresión, información que será puesta 

a consideración de la dirección de la institución educativa, para tomar las 

medidas necesarias para prevenir situaciones de mayor riesgo, realizando 

las recomendaciones pertinentes y sugiriendo las formas de intervención 

para mejorar la condición de dichos docentes. 

Justificación metodológica: Mientras que, en el aspecto metodológico, la 

investigación se sostiene en el uso de dos instrumentos previamente 

validados en estudios con poblaciones similares, así mismo se verificará 

sus características psicométricas tanto en el componente de contenido por 

medio de juicio de expertos, así como del constructo por medio de un 
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análisis de fiabilidad con prueba piloto y su análisis con el estadístico de 

Alpha de Cronbach, por tanto, el aspecto metodológico se halla justificado 

plenamente. 

Importancia. 

La importancia de la investigación radica en la actualidad del tema, así 

como en tratar de interpretar las relaciones tanto en lo general como lo 

intrínseco del estrés laboral y el desempeño laboral, en un segmento de la 

sociedad de tanta importancia como son los docentes, puesto que son los 

encargados de formar a los futuros ciudadanos del país. 

2.7. Alcances y limitaciones. 

2.7.1. Alcances. 

- A nivel social: el estudio se realizará con el consentimiento de los 

docentes para participar en el estudio. 

- A nivel espacial: el estudio estuvo ubicado espacialmente en la 

ciudad de Juliaca, específicamente en la Institución Educativa 

Privada Líder. 

- A nivel temporal: el estudio será realizado en un espacio de tiempo 

delimitado entre los meses de abril a setiembre del 2022. 

2.7.2. Limitaciones. 

- En el estudio se propone relacionar solo dos variables, sin embargo, 

los procesos psicológicos como el estrés están relacionados con 

otras variables que no se consideran en la presente investigación. 

- Las restricciones implementadas por la pandemia del Covid-19, no 

permitieron una interacción directa continua con los participantes, se 

tuvo que realizar algunas acciones de manera remota. 
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III. MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes. 

Al momento de la ejecución del estudio, se realizó una revisión exhaustiva 

de diversas publicaciones relacionadas al tema de estudio, de los cuales 

se seleccionaron los siguientes: 

Antecedentes internacionales. 

Collantes  (2021) publicó el trabajo de investigación titulado “Estrés 

laboral y desempeño docente en la Institución Educativa N°52005 Nuestra 

Señora de las Mercedes, Madre de Dios, 2021”. (Tesis de Maestría). 

Universidad César Vallejo. Lima. Perú. 

El objetivo fue determinar la relación que existe entre el estrés 

laboral y desempeño docente en dicha institución. Metodología: se utilizó 

el enfoque de investigación cuantitativo, el nivel fue básico, el diseño fue no 

experimental, el alcance fue de corte transversal, con correlación, la 

muestra de estudio estuvo formada por 72 maestros, para el recojo de 

información se aplicaron dos instrumentos, en forma de cuestionarios que 

fueron validados en su contenido por juicio de expertos y análisis de 

fiabilidad, los ítems fueron adaptados por la investigadora, se analizó los 

datos por estadística inferencial.  

Resultados: se determinó la existencia de una relación estadística 

significativa entre las variables de estudio (p=0.001), mientras que el 

coeficiente de correlación de Spearman fue de -0.233, es decir la relación 

es de sentido negativa y la fuerza es de nivel bajo, se espera que al subir 

los niveles de estrés el desempeño docente disminuya en su calidad. 

Conclusión: Se comprobó la existencia de relación entre el estrés y 

desempeño docente en docentes de una institución educativa. 

Chappa y Valle (2020) publicaron “Estrés y desempeño laboral en 

docentes de la I.E Genaro Huamán Acuache distrito de San Juan Bautista 
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Ica, 2020”. (Tesis de Pregrado). Programa Académico de Psicología. 

Universidad Autónoma de Ica. Ica. Perú. 

Con el objetivo de relacionar el estrés con el desempeño de los 

docentes de una institución educativa. Metodología: se utilizó el paradigma 

cuantitativo de la investigación, el nivel fue descriptivo, con diseño 

correlacional, el alcance fue transversal (Hernández & Mendoza, 2018), 

para el recojo de información se aplicaron dos instrumentos mediante 

formularios virtuales, los cuales fueron validados en términos de contenido 

y constructo, la muestra de estudio estuvo formada por 35 maestros de 

dicha institución, el análisis estadístico fue bivariado.  

Resultados: se obtuvo que el 42.9% manifestó un nivel de estrés 

muy bajo, mientras el 17.1% se halló en nivel bajo, el 8.6% se hallaba en 

nivel normal, el 20% en nivel moderado, el 11.4% indicó un nivel alto de 

estrés; además se comprobó que no existe relación directa entre el estrés 

y desempeño laboral de los docentes en la institución educativa. Se llega a 

la conclusión que no existe relación estadísticamente significativa (p= 

0,129) entre el estrés y el desempeño laboral en el personal docente de 

dicha institución.  

Lavado (2020) publicó el trabajo titulado “El estrés y su relación con 

el desempeño laboral del personal docente de la Institución Educativa 

Jesús Alberto Miranda Calle, Moyobamba, 2018”. (Tesis de Maestría). 

Universidad Nacional de San Martín. Tarapoto. Perú. 

 Formuló el objetivo fue determinar la relación que existe entre el 

estrés y el desempeño laboral en docentes de una institución. Metodología: 

el estudio se ubica en el nivel descriptivo, con diseño correlacional, además 

de alcance transversal, la muestra de estudio fue formada por 44 maestros, 

para el recojo de la información se aplicaron como instrumentos dos 

cuestionarios, que fueron validados para valorar su contenido y constructo, 

el análisis estadístico fue con el coeficiente de correlación de Pearson 
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previa comprobación de los supuestos de normalidad y homogeneidad de 

varianza.  

Resultados: se determinó que el 57% se halla en nivel bajo de estrés, 

siendo muy bajo en el 39% y de nivel medio en el 5%; mientras que el 

desempeño docente en un 52% es muy bueno y en el 48% es bueno, 

respecto a la relación se identificó que el coeficiente de correlación es 

significativo (p<0.05), además el sentido de esta es negativo r= -0.6108, es 

decir a mayores niveles de estrés se espera una disminución del 

desempeño de los docentes, la fuerza es moderada. Conclusión: se verificó 

la existencia de relación estadística entre las variables de estudio, el estrés 

tiene efecto negativo en el desempeño docente. 

Gonzáles (2020) desarrolló el trabajo “El estrés laboral y el 

desempeño docente en la IE 20955-2 Naciones Unidas, Huarochirí”. (Tesis 

de Maestría). Universidad César Vallejo. Lima. Perú. 

Propuso el objetivo de determinar la relación entre el estrés laboral 

en el desempeño docente. Metodología: el método fue el hipotético-

deductivo, el nivel fue descriptivo, mientras que el diseño fue correlacional, 

el alcance fue de corte transaccional, además se siguió el enfoque 

cuantitativo, como instrumento se aplicó el cuestionario de Estrés Laboral 

de Bournout y el cuestionario de desempeño docente de Medrano, los 

cuales están formados por una escala de tipo Likert, la muestra de estudio 

fue formada por 80 maestros de dicha institución, la estadística utilizada fue 

descriptivas e inferencial para probar hipótesis.  

Resultados: el análisis de correlación por medio del coeficiente de 

Rho de Spearman indica un valor de 0.659, el cual resultó ser 

estadísticamente significativo (p<0.05), el sentido de la misma es positivo o 

directamente proporcional, respecto a la fuerza se interpreta como regular. 

Conclusión: se confirma la existencia de relación entre las variables de 

estrés y desempeño docente en una institución educativa de Huarochiri. 
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Ochoa (2017) publicó el estudio “El estrés laboral y el desempeño 

docente de la institución educativa Juana Cervantes de Bolognesi de 

Arequipa 2017”. (Tesis de doctorado). Universidad Nacional de San 

Agustín. Arequipa. Perú. 

Propuso el objetivo de valorar la relación que se da entre estrés 

laboral y desempeño docente de los profesores de una institución 

educativa. Metodología: la investigación se ubicó en el nivel básico, el 

diseño fue no experimental y correlacional, los instrumentos para recoger 

la información fueron, un test de observación, además de una rúbrica de 

observación, la muestra de estudio estuvo formada por 60 maestros de 

dicha institución educativa, el análisis estadístico fue de nivel descriptivo e 

inferencial para probar hipótesis.  

Resultados: para la dimensión de agotamiento emocional del estrés 

laboral, se obtuvo que el 75% presentaron un nivel medio, con presencia 

de sensaciones de sobreesfuerzo físico y hastío emocional, para la 

despersonalización el 61% se hallan en nivel medio, con actitudes y 

respuestas cínicas hacia los estudiantes y compañeros, para realización 

personal el 68% se ubican en nivel medio con pérdida de confianza en la 

realización personal y concepto auto negativo, en general el 68% se 

encuentra con estrés laboral en el nivel medio. El desempeño docente en 

un 65% en nivel medio. Conclusión: existe una correlación directa y alta con 

un valor de 0.761 entre el estrés laboral y el desempeño de los docentes. 

Antecedentes internacionales. 

Barreto y  Piamonte (2020) publicaron el estudio “Estrés laboral en 

comunidad docente”. (Tesis de Pregrado). Universidad Cooperativa de 

Colombia. Bucaramanga. Colombia.  

Plantearon el objetivo fue medir el nivel de estrés laboral que se 

presentan en una comunidad docente. Metodología: se desarrolló un 

estudio de nivel descriptivo, se aplicó el enfoque cuantitativo, el alcance fue 



23 
 

transversal, la muestra estuvo formada por 50 docentes de diferentes 

niveles educativos, el recojo de datos se hizo por un cuestionario de estrés 

validado.  

Resultados: para la dimensión de cansancio emocional se identificó 

que el 82% no se encontraba afectado, mientras un 18% se halló en nivel 

moderado de cansancio, para la despersonalización, el 48% no se hallaba 

afectado, mientras que un 50% moderadamente afectado y 2% muy 

afectado, respecto a la realización personal un 90% no es afectado, el 10% 

afectado. En general se determinó que un 68% de docentes se hallan en 

riesgo medio de padecer de burnout y un 32% se hallan en riesgo alto. 

Conclusión: se determinó que existen niveles medios de estrés en los 

docentes, los cuales pueden interferir en su desempeño en el aula. 

Carrillo y Obaco (2019) publicaron artículo “Estrés docente: causas 

y repercusiones laborales”. (Artículo de investigación). Babahoyo. Ecuador. 

El objetivo fue analizar las causas que provocan estrés laboral en los 

docentes. Metodología: se siguió un enfoque cuantitativo, para recoger los 

datos se aplicaron dos cuestionarios con validación previa, el análisis 

estadístico fue de nivel descriptivo en tablas de frecuencia porcentuales.  

Resultados: se identificó como factores estresores laborales a las 

tareas administrativas con el 35%, la adaptación laboral con 34% y las 

clases difíciles el 32%; respecto a la edad se identificó que entre los 20 a 

30 años indican que las clases difíciles son el principal factor que les 

provoca estrés con 6.71 puntos de media, mientras que para los años de 

experiencia laboral se tiene que de 0 hasta los 10 años los docentes 

identifican como estresor a las tareas administrativas; finalmente se 

identifica que el deficiente afrontamiento del estrés es el principal síntoma. 

Conclusión: se identificó las labores administrativas y las clases difíciles 

como situaciones que generan estrés en los docentes.  
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Acosta et al. (2018) en la investigación “Estrés ocupacional y 

evaluación de desempeño en docentes universitarios del departamento del 

Cesar, Colombia” (Artículo científico). Universidad Popular del 

Cesar. Colombia. 

Tuvieron como objetivo valorar la relación entre el estrés ocupacional 

y la evaluación de desempeño de docentes. Metodología: la investigación 

fue de alcance transversal, con enfoque cuantitativo, el diseño fue 

correlacional, la muestra fue constituida con 47 docentes universitarios, 

elegidos por criterios probabilísticos, se aplicaron dos instrumentos, el 

primero para los aspectos sociales y demográficos, el segundo un 

cuestionario para identificar el nivel de estrés, el cual fue tomado de un 

anexo técnico, con previa validación externa. 

Resultados: se identificó que el 60% cuenta con menos de cuatro 

años de experiencia, mientras solo un 17% cuenta con más de 15 años de 

experiencia, el 83% cuenta con contratos de plazo fijo de un año. El análisis 

de relación indica que no se halló correlación entre los indicadores 

sociodemográficos con los niveles de estrés (p>0.05). Conclusión: no se 

halló relación estadística entre indicadores sociales y demográficos con el 

estrés en docentes universitarios, atribuible a la interferencia de otras 

variables. 

Miranda (2018) publicó “Satisfacción laboral y estrés laboral en el 

personal docente del instituto superior tecnológico Don Bosco – El Alto”. 

(Tesis de Pregrado). Carrera de Psicología. Universidad Mayor de San 

Andrés. La Paz. Bolivia. 

 Planteó el objetivo de describir el grado de relación entre la 

satisfacción laboral y estrés laboral en el personal docente. Metodología: 

se desarrolló un estudio bajo el enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo), el 

nivel fue descriptivo y el diseño correlacional, el alcance fue de corte 

transversal, sin manipulación o intervención en las variables, la muestra de 

estudio estuvo formada por 44 docentes obtenida por muestreo 
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probabilístico, constituida por ambos sexos y un rango de edad entre 25 a 

50 años, la recogida de datos se hizo por medio de dos instrumentos como 

la Escala de Satisfacción Laboral de tipo aditiva con una escala ordinal 

formada por 62 ítems y el Cuestionario de Burnout de Docentes (CBP-R) 

con 66 ítems, el análisis estadístico fue descriptivo y bivariado.  

Resultados: se obtuvo que existe un nivel de satisfacción entre 

medio y moderado; mientras el nivel de estrés también se encontró entre 

medio y moderado, la prueba de asociación de Chi Cuadrado determinó 

que no existe relación estadística entre la satisfacción laboral y estrés 

laboral (p>0.05). Conclusión: Se determinó que no existe relación entre las 

variables, atribuible a la intervención de otras variables que también inciden 

en los niveles de estrés. 

Bonilla (2016) publicó la investigación “El estrés laboral y su 

incidencia en el desempeño laboral del personal docente de la unidad 

educativa Victoria Vásquez Cuvi- Simón Bolívar- Elvira Ortega, en el bloque 

Simón Bolívar de la ciudad de Latacunga”. (Tesis de título profesional). 

Carreara de Psicología Industrial. Universidad Técnica de Ambato. Ambato. 

Ecuador. 

Indican por objetivo analizar la relación entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral. Metodología: se siguió el método hipotético deductivo, 

en sentido estructurado, para lo que se aplicaron dos cuestionarios con 

previa validación, la muestra de estudio fue de 50 maestros, el análisis 

estadístico fue bivariado para probar las hipótesis.  

Resultados: el 54% indicó sentir estrés en su centro laboral, mientras 

el 51% indican que siempre el ambiente laboral es favorable para disminuir 

la tensión, además el 78% indican que siempre son conscientes de las 

causas que originan el estrés, así como de sus consecuencias en lo laboral, 

un 56% identifica que siempre experimenta algún tipo de presión laboral, el 

50% indica que a veces siente  saturación de trabajo, mientras un 54% 

indica que solo a veces se realiza capacitaciones para mejorar su labor 
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docente. Conclusión: se determinó que los docentes identifican sentir 

estrés atribuible a su labor docente. 

3.2. Bases teóricas. 

3.2.1. Variable 1: El estrés laboral. 

3.2.1.1. Definición del estrés. 

Se hace necesario contar inicialmente con una definición del estrés, 

para ello se recurre a su origen, así se tiene que el termino estrés proviene 

del verbo “stringere” que en latín tiene el significado de oprimir, sujetar u 

apretar, su aparición se remonta hasta el siglo XIV y su acepción se refiere 

a las situaciones donde se manifiesta dureza, aflicción o tensión, 

posteriormente el término fue conceptualizado también en la dimensión 

física, esto se sucede en el siglo XVIII, para identificar la fuerza que se 

genera en un cuerpo como respuesta fisiológica de un estímulo exterior que 

busca desestabilizar el equilibrio natural de un ser humano (Ministerio de 

Salud, 2005). 

Así mismo Ochoa et al. (2020) indica que posteriormente en 1932 

Walter Cannon desarrolla el concepto y considera al estrés como una 

perturbación de la homeostasis natural del cuerpo humano, es decir es una 

alteración evidente del equilibrio de un estado de salud, el cual tiene 

repercusiones importantes en diferentes aspectos funcionales tanto 

psicosociales como físicos. Así mismo en ese contexto Selye en el año de 

1936 actualizó el término de “Estrés” y lo incorpora como un concepto de 

nivel científico, su aporte se orienta hacia la identificación de los principales 

efectos, los cuales los distingue como una triada como la hipertrofia 

suprarrenal, ulceración gastrointestinal, además señala que los causantes 

son diversos estresores, lo cual fue provocada por diferentes estresores; 

además luego acuño el término de “síndrome de adaptación general” como 

una sinonimia de estrés, dando a conocer tres etapas como alarma, 

resistencia y agotamiento, enfatizando en que los estímulos agotadores, 
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así mismo identifica que el estrés se halla condicionado por un componente 

genético, que hasta ese momento no se había establecido de manera 

formal. 

Campero et al., (2013) indica que actualmente el concepto de estrés 

ha evolucionado y hace referencia al mismo como un proceso sostenido en 

el tiempo, caracterizado por una percepción continua de un desbalance 

entre las exigencias de su entorno y su propia capacidad de respuesta, 

básicamente los recursos disponibles son insuficientes para afrontar esta 

situación. Respecto a la predisposición que se observa en las personas 

para padecer de estrés, se tiene que en realidad todas las actividades que 

ejecuta un ser humano en su vida, tienen el potencial para producir una 

respuesta en forma de estrés, sin embargo se reconoce que existen 

múltiples factores relacionados en su aparición, en este sentido el factor 

tiempo juega un rol principal, es decir cuando la persistencia de este 

estimulo implica un tiempo considerable, la capacidad de generar una 

respuesta de estrés es mucho mayor frente a un estímulo solo temporal.  

Por lo general la psicología considera al estrés como una condición 

relacionada con hábitos negativos y eventos desagradables que se 

presentan de manera recurrente en el tiempo, los cuales van afectando 

tanto la salud física, psicológica y social de la persona afectada, así también 

se la identifica como el desgaste y tensión que experimenta un sujeto como 

efecto de ciertas situaciones adversas que no se afronta de manera 

adecuada (Banco Mundial, 2015). 

Así mismo, una revisión exhaustiva permite señalar que el estrés 

puede presentarse en el entorno laboral, pues las situaciones propias del 

trabajo pueden desencadenar este proceso, así se tiene que las exigencias 

como el exceso de horas de trabajo, el cumplimiento de metas muy altas, 

un clima de trabajo adverso, entre otras, son condicionantes reconocidas 

como factores estresantes, así cuando las capacidades del trabajador son 

superadas, la respuesta será expresada en forma de algún nivel de estrés 

(Osorio & Cárdenas, 2017). 
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Las consecuencias del estrés a nivel de las organizaciones, es 

también de mucha importancia, debido a que se reconoce que los 

rendimientos laborales se ven disminuidos por esta condición, por lo que 

muchas instituciones incorporan ya un departamento de salud mental, en 

donde se realizan continuas evaluaciones para detectar casos de estrés 

elevado, que incluso podrían agravarse en patologías más severas como 

la depresión, mermando así de manera sustancial el desempeño personal 

y también el de la organización con perjuicios económicos (Osorio & 

Cárdenas, 2017). 

Como se ha mencionado entre los desencadenantes se tiene 

identificado a la sobrecarga de labores, así como a las presiones y 

exigencias a la que son sometidos los trabajadores, entonces el estrés 

aparece cunado tales exigencias superan la capacidad de la persona, por 

tanto aquí se debe considerar el tiempo laboral como un parámetro 

importante para prevenir efectos nocivos de la salud, en muchos casos las 

ocho horas laborales que son el estándar internacional son adecuadas, sin 

embargo en puestos laborales de alto riesgo esta situación puede cambiar 

y se requiere un menor tiempo diario de trabajo (Atalaya, 2018). 

3.2.1.2. Teorías sobre el estrés laboral. 

Al igual que otros trastornos de la mente, el estrés ha sufrido un 

extenso desarrollo teórico, aquí mostramos una síntesis de los más 

relevantes. 

El desarrollo se inicia con la propuesta de Selye (1974), a quien se 

le considera como el padre moderno del concepto de estrés, en donde 

sostiene tanto eventos positivos y negativos generan respuestas similares 

en cuanto a la tensión, esta puede ser beneficiosa o perjudicial al sujeto 

que las experimenta, además enfatiza en señalar no se debe confundir al 

estrés como un estado de tensión simple, un estado de estrés puede ser 

positivo, no es en todo sentido negativa, si el estrés no estuviera presente 
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seria indicador de la muerte de la persona, por tanto sostiene que el estrés 

es inevitable para el ser humano. 

Más adelante Selye (1976) plantea que el estrés se desarrolla 

siguiendo un proceso con etapas definidas, la primera se identifica como la 

etapa de alarma, caracterizada por la producción de adrenalina e 

incremento de sensación de angustia al enfrentarse a un evento causante 

de estrés, en una segunda se produce una reacción de resistencia, en esta 

el tensor experimentado se puede usar como una fuente energética para 

lograr una mayor capacidad de desarrollo y mayor productividad, mientras 

que en la tercera etapa se produce el agotamiento de la persona y de 

persistir la presencia de los estresores se producen daños fisiológicos 

importante con agotamiento generalizado. 

Así mismo Gordon (1997), complementa el desarrollo teórico 

indicando que las reacciones tanto psicológicas y fisiológicas cuando se 

presenta eventos de estrés, pueden provocar la disminución de la 

productividad, creatividad y cambios evidentes de conducta, este proceso 

es circulante y se convierte en episodios sucesivos que desencadenan una 

limitación de la capacidad productiva de la persona afectada. 

Finalmente bajo el desarrollo teórico moderno del estrés Lee y 

Achforth (1993), señalan que en la etapa final el agotamiento provoca una 

serie amplia de consecuencias en las dimensiones físico, emocional, 

interpersonal, de actitud y conductual, bajo esta percepción se evidencia 

que en la etapa de agotamiento emocional esta va ligado a este tipo de 

situación, produciendo un menor compromiso profesional por parte de los 

empleados, esta situación puede llegar incluso al abandono de su actividad 

o trabajo.  

3.2.1.3. Dimensiones del estrés laboral. 

Existen diferentes enfoques respecto a cuáles son las dimensiones 

que se deben considerar al abordar el problema del estrés, por lo que aquí 



30 
 

los enfocamos bajo la técnica para su medición como es el cuestionario Job 

Stress Survey (JSS) para la evaluación del estrés, que considera las 

siguientes (Barreto & Piamonte, 2020): 

La escala de intensidad de estrés, la cual está formada por 30 ítems, 

los cuales fueron formulados considerando los eventos estresantes en un 

ambiente laboral o de trabajo, orientado a obtener cuan intenso es el estrés 

que percibe el sujeto bajo cierta situación específica, para ello se toma en 

cuenta la energía y el tiempo estimado que se requiere para enfrentarlo, de 

manera que la intensidad se puede identificar como bajo, medio y alto. 

El segundo componente es la frecuencia del estrés, la cual se halla 

formada también por 30 ítems, que se hallan asociados con las actividades 

y acciones que se realizan dentro del ambiente de trabajo. En este caso el 

objetivo es identificar la frecuencia con la que se desarrollan síntomas 

característicos del estrés, en un recordatorio de al menos los últimos 6 

meses, con una escala de 0 a 9 veces.  

3.2.1.4. Dimensión: presión de trabajo. 

El concepto de “presión en el trabajo”, ha sido desarrollado como 

parte de la psicología ocupacional, es entendida como las tensiones 

intrapsíquicas que se derivan de la presión por las exigencias del trabajo, 

con repercusiones muy importantes en el desempeño y rendimiento de los 

trabajadores (Atalaya, 2018). 

Al referirnos  a la presión, se pueden distinguir básicamente dos 

formas de expresión, los cuales son la valoración primaria, en donde la 

persona hace una valoración subjetiva del algún evento adverso, el cual 

termina con la formulación de un juicio, identificando esta situación como 

un agente peligroso, mientras que la secundaria es cuando la persona 

identifica que sus capacidades personales no son suficientes para afrontar 

esta situación, por tanto la respuesta orgánica y psicológica es por lo 

general negativa (Atalaya, 2018). 
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En esta situación juega un rol importante la demanda laboral, sin 

embargo, esta percepción es subjetiva y puede ser valorada de diferente 

manera de un sujeto a otro, es así que sujetos con una personalidad 

positiva u optimista afronta de una manera mucho más efectiva esta 

situación y pueden superarla de manera natural, sin embargo cuando el 

sujeto tiene una personalidad pesimista la solución de esta situación 

estresante será casi imposible, aun cuando aparentemente cuenta con 

similares capacidades, por tanto se genera un concepto de autosuficiencia 

para denotar dicha capacidad de afrontamiento (Ticona, 2017). 

3.2.1.5. Dimensión: Falta de apoyo social. 

El concepto de apoyo o soporte social tiene sus inicios en los años 

de 1970, como una condición importante y primordial en situaciones de 

recuperación de enfermedades no transmisibles, entre ellas el 

afrontamiento al estrés en situaciones de crisis. Se entienden como 

aquellos lazos o uniones que juegan un papel en la capacidad de 

integración psicológica y física de un sujeto, otros la reconocen como el 

soporte del entorno que definen el curso favorable o desfavorable de una 

enfermedad, esto se entiende porque el ser humano es un ser social por 

naturaleza, por tanto, el afrontar situaciones adversas no depende solo de 

la persona sino también de su entorno inmediato (Peralta, 2016). 

El entorno social se debe analizar como un concepto formado por 

varios componentes, por tanto, es un concepto complejo, por lo que lo 

identifica también como un metaconcepto, sin embargo existe consenso al 

señalar que el apoyo social tiene un componente de información verbal y 

otro de no verbal, así como de ayuda tangible o accesibilidad por otros o 

inferida por su presencia, en ambos casos cuando están presentes tienen 

efectos favorables y positivos, mientras que cuando están ausentes el 

sujeto puede requerir un tiempo mayor para su recuperación y en otros 

casos mostrar un agravamientos de los síntomas (Peralta, 2016). 
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3.2.1.6. Dimensión: Factores organizacionales. 

Esta dimensión incorpora el entorno en el centro de trabajo, no solo 

se halla referido a las necesidades propiamente fisiológicas y de seguridad, 

sino también a la capacidad de incorporarse a un grupo de trabajo, con la 

necesidad de autorrealización, así como de manifestar y recibir acciones 

de estima, cuando los factores de la organización son adecuados el 

trabajador se sentirá satisfecho y por ende presentará también un mayor 

desempeño laboral. Sin embargo, la capacidad de adaptación, tiene 

variaciones importantes de una persona a otra, e inclusive en el mismo 

sujeto en un momento u otro, pero en todos los casos se relaciona con una 

buena “salud mental” (Quispe, 2016). 

Entonces queda en evidencia que un entorno organizacional, tiene 

una relación directa con la motivación de todos los miembros que 

componen la organización, es así que cuando el ambiente es agradable, la 

percepción de factores estresantes será menor, mientras que un ambiente 

hostil presentara situaciones que claramente desembocaran en situaciones 

de estrés, por tanto, se puede ver comprometido no solo el trabajador que 

las percibe, sino también en general en toda la organización, como puede 

ser en los indicadores de productividad, satisfacción, rotación, adaptación 

entre otros (Ticona, 2017). 

3.2.1.7. Dimensión: Falta de realización personal. 

Se caracteriza porque el trabajador o empleado presenta 

manifestaciones como desgano, frustración, desilusión, dificultad para 

integrarse a un grupo de trabajo, esto ocurre porque existe la sensación de 

falta de una realización personal, es decir el no haber alcanzado las metas 

en su vida y la disconformidad con el puesto laboral que ocupa en ese 

momento, se siente poco motivado y sin perspectivas de mejoras futuras 

(Valero et al., 2020). 
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Según los estudios esta condición de falta de realización se suele 

presentar a un año de estar laborando, aun cuando este tiempo puede ser 

variable según la persona, se caracteriza por una pérdida de energía 

evidente, incluso se puede llegar hasta el agotamiento y el tránsito hacia 

una depresión, con ello una falta de motivación para cumplir con las labores 

que se le encomiendan (Valero et al., 2020). 

En algunos estudios se afirma que las mujeres son las más 

vulnerables, debido a que ellas cumplen un doble rol en la tarea profesional 

y la familiar, así también  el estado civil se halla asociado al síndrome, 

puesto que parece que las personas sin pareja estable y sin hijos son los 

más afectadas, puesto que se ha observado en casos de estudio que los 

que tienen pareja e hijos tienen mayor capacidad para afrontar problemas 

y conflictos emocionales, esto atribuible a que cuenta con un soporte 

emocional en su familia y un aliciente para continuar adelante aún bajo 

situaciones adversas (Muñoz et al., 2020). 

3.2.2. Variable 2: Desempeño laboral en docentes. 

3.2.2.1. Definiciones de desempeño laboral en docentes. 

Una primera aproximación al desempeño docente es la que lo 

considera como el eje que mueve el proceso de formación en el sistema 

educativo, cuando el docente cuenta con la capacidades y destrezas el 

producto es un servicio educativo de calidad, con lo que se forman 

estudiantes con las capacidades necesarias para afrontar los retos 

educativos y de la propia vida diaria, en el sentido actual no basta con 

transmitir conocimientos de forma pasiva sino más bien participativa y 

critica (Bohorquez & Rincón, 2018). 

Así mismo el Ministerio de Educación en el Perú, indica que el buen 

desempeño docente, es el cumplimiento de las competencias y 

desempeños que identifican a la buena docencia, esto involucra aspectos 

como la preparación, el desarrollo de la enseñanza tanto en el aula y la 
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escuela, así mismo los procesos de articulación de la gestión escolar con 

el entorno como son las familias y la formación de una identidad docente 

con el desarrollo de la profesionalidad (Ministerio de Educación, 2018). 

Bajo la perspectiva de una organización el desempeño es el 

producto de varios factores, elementos, habilidades, características o 

competencias, relacionados con el dominio de los conocimientos, 

habilidades y capacidades que se van adquiriendo en la formación 

profesional, todo lo aprendido aunado a la propia experiencia, deben ser 

aplicados durante el desarrollo la labor docente (Ministerio de Educación, 

2018). 

También se ha identificado que conseguir maximizar el desempeño 

de un docente, se deben identificar sus capacidades, no solo cognitivas 

sino también de adaptación, iniciativa, comunicación, capacidad de trabajo 

en equipo, identificación de talento, todo ello en conjunto define la 

capacidad de lograr un buen desempeño en el aula y también fuera de ella, 

todo ello se ha definido como el marco del buen desempeño docente 

(Martínez et al., 2016). 

Por otro lado, para la evaluación del desempeño del docente, se 

debe enfocar en los desempeños actitudinales: como la disciplina, actitud 

cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, 

presentación personal, interés, creatividad, capacidad de realización y 

factores operativos: como el conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, 

exactitud, trabajo en equipo y liderazgo, en este sentido la evaluación del 

desempeño involucra varios aspectos (Martínez et al., 2016). 

El Ministerio de educación en el Perú consigna básicamente tres 

componentes o elementos en el desempeño docente: el primero se refiere 

a la actuación, que es el comportamiento observable en el aula, el mismos 

que puede ser descrito y también medido en un contexto especifico, 

mientras que el segundo componentes es identificado como la 

responsabilidad, el cual se identifica como el ejercicio de las funciones 



35 
 

generales de la profesión, además se identifica un tercer componente como 

son los resultados o producto, específicamente se mide como los logros 

conseguidos, tanto en aspectos generales como específicos dentro de la 

actuación del docente (Ministerio de Educación, 2021). 

3.2.2.2. Teoría de desempeño laboral en docentes. 

La teoría del desempeño laboral docente se inicia con la propuesta 

de Albert Bandura (1977), la cual la denomina como teoría de la 

autoeficacia, preocupado por elevar a ciencia la Psicología y validar sus 

postulados, buscó un método eficaz que resolviera problemas humanos, se 

basa en la importancia de los juicios personales y evidenció que la 

autoeficacia, juega un papel central en los comportamientos de miedo y 

evitación, lo cual puede favorecer o entorpecer, la motivación y acción 

humana (Pérez, 2009). 

Así, en lo personal y comportamental, están influidos de forma 

directa, por la dotación biológica, como por las propias concepciones, 

valores, metas y estados afectivos. Lo ambiental y lo comportamental 

alteran el entorno y viceversa. Mientras que lo personal y lo ambiental están 

intervenidos por los modelos, las influencias sociales y/o la educación, 

entre otros, que modifican los atributos personales. En base a esta 

propuesta teórica surgió la primera línea de investigación acerca de la 

autoeficacia del profesor expresada como su desempeño en el aula 

(Ministerio de Educación, 2018). 

Bajo esta teoría de la autoeficacia se plantea que la eficacia del 

profesor está determinada por sus propias habilidades o capacidades 

personales para ejercer control sobre sus acciones. Los desempeños de 

los profesores con un lugar de control interno se entienden como la 

habilidad para hacerse responsable del fracaso o éxito de sus estudiantes, 

mientras que por otro lado otra corriente sostiene que el entorno tiene una 

mayor influencia en el aprendizaje de los estudiantes, incluso más que sus 

competencias pedagógicas. Los primeros actuarían en consecuencia con 
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sus conocimientos y acciones; los segundos, opuestamente, contemplarían 

el proceso de enseñanza (Martínez et al., 2016). 

3.2.2.3. Dimensiones del desempeño laboral en docentes. 

Existen diversos enfoques que determinan las dimensiones de esta 

variable, sin embargo se reconoce que una de las de mayor importancia es 

el de las relaciones interpersonales, básicamente entre el docente, el 

alumno, familia y comunidad, en la cual se desarrolla aspectos asociados 

como el nivel de preocupación y comprensión de los problemas sociales y 

familiares que presentan los estudiantes, llegando hasta la flexibilidad para 

aceptar las opiniones y diversidad de opiniones de sus estudiantes, así 

como las opiniones de los padres de familia (Panca, 2021). 

Para el presente estudio consideramos cuatro dimensiones que 

aportan a la identificación y medición de esta variable. 

3.2.2.4. Dimensión: Perfil docente, compromiso y experiencia 

profesional. 

Respecto al perfil docente, se definen como las características 

diferenciales que son deseables en un docente competente, las cuales se 

demuestran en el desempeño diario en el aula y también durante la práctica 

cotidiana. El perfil de un docente dentro del contexto de un país 

democrático,  cambiante, que trata de desarrollarse en un mundo 

globalizado, es de un profesional competente con capacidad de adaptación 

a los cambios, además de aprender de manera constante, a su capacidad 

de transmitir sus conocimientos, es decir tener capacidad pedagógica, 

además de ser un consejero para sus estudiantes, pero siempre 

manteniendo el respeto en el aula, además de estimular a sus estudiantes, 

identificando de manera individual las capacidades y limitaciones, todo ellos 

son conformantes de un perfil de docente (Barriga, 2016). 
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Así mismo se tiene a la experiencia profesional, al igual que muchas 

profesiones el docente va acumulando experiencias que incorpora a las 

actividades del aula, la experiencia es una característica deseable, puesto 

que permite desempeñarse bajo diferentes condiciones y contextos. 

3.2.2.5. Dimensión: Motivación y condiciones de aprendizaje. 

La motivación se identifica como el elemento que genera en el 

educando una acción para asumir nuevos retos, este acto es desarrollado 

por el docente, mediante la aplicación de diversas estrategias, puesto que 

es común que los estudiantes se sientan desmotivados cuando no 

desarrollan alguna actividad de forma correcta, por tanto, el docente debe 

tener la capacidad de motivarlo y dirigirlo hacia la forma de realizar 

adecuadamente las actividades (Rodríguez, 2017). 

El maestro y maestra debe tener la capacidad de prestar toda su 

atención y su mejor intervención para conseguir despertar la atención, y el 

interés de sus estudiantes, todo en la búsqueda de promover el deseo de 

aprender, probablemente esta capacidad es innata al desarrollo personal, 

por tanto, debe ser asumida en el desarrollo de sus clases diarias 

(Rodríguez, 2017). 

3.2.2.6. Desarrollo de procesos en el aula. 

En la búsqueda de una educación de calidad se tiene al docente y el 

desarrollo de sus actividades en el aula, como uno de los elementos de 

mayor importancia, en el aula las teorías señalan que se debe evitar una 

acción pasiva, sino más bien se debe dirigir un proceso activo y de 

retroalimentación, por todo esto se reconoce la trascendencia del desarrollo 

de los proceso dentro del aula,  sobre todo de las actividades educativas 

sustentadas en la participación de los involucrados, sus propias 

experiencias con orientación guiada, para permitir el intercambio y 

profundización de la participación personal e interactiva (Orozco, 2016). 
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Además, como se ha señalado en todo proceso de enseñanza y 

aprendizaje, se reconoce claramente cuatro elementos principales como 

son el docente, el estudiante, el contenido y las variables ambientales 

(características de la escuela y del aula), de la interacción de estos 

elementos depende que la calidad del servicio educativa sea la esperada, 

siempre considerando un contexto especifico (Orozco, 2016). 

3.2.2.7. Dimensión: Evaluación. 

La evaluación del desempeño docente (EDD) se realiza 

considerando básicamente las acciones fundamentales que forman parte 

del trabajo cotidiano de todo docente. Se debe enfatizar que no es una 

prueba de conocimientos ni tampoco sobre teoría. Tampoco evalúa las 

metodologías utilizadas, enfoque o innovaciones curriculares que requieran 

una capacitación específica (Gómez & Oyola, 2012). 

El instrumento principal que se emplea es la observación de lo que 

el docente realiza en el aula: cómo promueve el respeto, cómo regula el 

comportamiento de los estudiantes en el aula, cómo gestiona el tiempo de 

aprendizaje, cómo promueve el razonamiento y la creatividad, cómo motiva 

a los estudiantes y cómo responde a sus necesidades educativas 

(Ministerio de Educación, 2021). 

3.3. Marco conceptual. 

Apoyo social. Son recursos psicológicos con los que cuenta una 

persona, que viene de su entorno inmediato y que lo hacen sentir estimado 

y valorado, básicamente son estímulos interpersonales como expresión de 

afectos positivos y la provisión de ayuda o asistencia (Organización Mundial 

de la Salud, 2016). 

Correlación: Un tipo de análisis estadístico que mide la fuerza y la 

dirección de una relación lineal que se produce entre dos o más variables, 
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dependiendo de la naturaleza de los datos se puede elegir entre pruebas 

paramétricas y no paramétrica (Walpole et al., 2012). 

Desempeño docente. según Meza et al. (2020) la define como el 

eje que moviliza el proceso de formación en el sistema educativo, en la 

búsqueda de otorgar oportunidades de aprendizaje a todos los estudiantes 

de manera que pueda contribuir con su óptima formación educativa y 

humana. Así también el Ministerio de Educación (2021) la define como el 

cumplimiento de las metas que la institución plantea en el plan anual de 

actividades desarrolladas por el docente. 

Distrés. Hace referencia a una respuesta negativa o exagerada de 

los factores estresores, ya sea en el plano biológico, físico o psicológico y 

no se puede consumir el exceso de energía desarrollado, es considerado 

negativo para la persona que lo experimenta (Donguil & Cano, 2014). 

Docente. Persona que tiene como actividad la enseñanza, ya sea 

en aspectos generales o especializados de alguna materia, disciplina, 

ciencia o arte (Ministerio de Educación, 2018). 

Estrés. Según el Ministerio de Salud (2005) indica que el estrés es 

un trastorno mental, cuyos síntomas son el desgano y falta de capacidad 

de afrontar alguna situación adversa. Así también Ticona (2017) la identifica 

como la presión ocurrida dentro del entorno, que puede provocar la 

saturación física o mental, generando irritabilidad, depresión, agotamiento 

físico y/o mental, entre otros síntomas. 

Eustress. Considerado estrés positivo. Es una sensación que es 

adaptativa ante un cambio, el sujeto se esfuerza por afrontar el reto, de este 

modo, el propio organismo se adapta y experimenta emociones agradables 

ante este proceso (Inca & Salas, 2013).  

Evaluación. Es un proceso con el cual se busca determinar de una 

manera objetiva el valor de un trabajo, para ello se utilizan criterios 
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adecuados y las normas vigentes para cada caso, la evaluación en el caso 

de los docentes se realiza por medio de indicadores pedagógicos (Cayro, 

2018). 

Factor organizacional: Elementos que conforman una estructura 

jerárquica y organizacional, pueden influir en el desempeño de la 

organización de diferentes formas y magnitudes, tiene relación con la 

capacidad de la entidad para gestionar todo lo relacionado con su 

funcionamiento (Álvarez, 2013). 

Institución educativa: Comunidad de aprendizaje, considerada 

como primera y principal etapa de la gestión de los sistemas educativos 

descentralizados, siendo pública o privada, la finalidad de este tipo de 

institución es dedicarse al proceso de enseñanza y aprendizaje, y 

formación integral de los educandos (Ministerio de Educación del Perú, 

2020). 

Organización. Es una estructura ordenada, al interior de la cual las 

personas coexisten e interactúan cumpliendo diversos roles, 

responsabilidades, en la cual existen jerarquías establecidas o cargos, toda 

organización tienen objetivos específicos y metas, en el caso de las 

organizaciones educativas su objetivo es brindar un servicio educativo de 

calidad (Chiavenato, 2017). 

Presión de trabajo. Son las condiciones adversas o desfavorables 

en la que se desenvuelve un trabajador, esto se refiere a la sobrecarga de 

tareas, metas inalcanzables, espacio de trabajo inadecuado entre otros 

(Chiavenato, 2017). 

Realización personal. Es la situación en la que una persona 

alcanza motivaciones personales, ambiciones y esperanzas, por medio de 

un crecimiento personal, está referida a la obtención de un máximo 

potencial, conseguir el éxito y desarrollar una existencia feliz y de la cual la 

persona siente orgullo (Jiménez, 2008). 
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Relación de variables: La existencia de una relación entre dos 

variables tiene implicancias sobre si la primera cambia a la segunda o de 

forma inversa, la relación se puede identificar como positiva o negativa 

(Walpole et al., 2012). 
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IV. METODOLOGÍA 

 

 

4.1. Tipo y nivel de la investigación. 

Existen varios enfoques respecto a la tipología de la investigación, 

el presente estudio se ubica como básico puesto que no interviene en la 

solución directa del problema, sino que busca entenderlo (Baena, 2017). 

La investigación fue de nivel correlacional porque se midió el grado 

de relación que existe entre la variable estrés con la variable desempeño 

laboral en docentes en la Institución Educativa Privada Líder (Hernández et 

al., 2010). 

4.2. Diseño de la investigación. 

No experimental, puesto que no se ejerce manipulación de las 

variables de estudio, además no se cuenta con un grupo control, respecto 

al número de mediciones de las variables es transversal por realizarse la 

misma en una sola oportunidad o momento (Baena, 2017). 

Diseño descriptivo-correlacional: Es un diseño de investigación, 

que se utiliza cuando se mide una relación entre dos variables, sin que el 

investigador controle o intervenga en ninguna de ellas. Su esquema es el 

siguiente (Cabezas et al., 2018): 

 

Donde: 

M: Muestra de estudio (30 docentes de la I.E.P Líder).  

V1: Estrés laboral 

V2: Desempeño docente 

r= relación entre variables 

r 
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4.3. Hipótesis general y específicas. 

4.3.1. Hipótesis general. 

Hi: Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

4.3.2. Hipótesis específicas. 

H1: Existe una relación significativa entre la presión de trabajo y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

H2: Existe una relación significativa entre la falta de apoyo social y 

el desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

H3: Existe una relación significativa entre los factores 

organizacionales y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022. 

H4: Existe una relación significativa entre la falta de realización 

personal y el desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa 

Privada Líder, Juliaca 2022. 

4.4. Identificación de las variables. 

Variable 1: Estrés laboral 

Estrés: según el Ministerio de Salud (2005) indica que el estrés es 

un trastorno mental, cuyos síntomas son el desgano y falta de capacidad 

de afrontar alguna situación adversa. Así también Ticona (2017) la identifica 

como la presión ocurrida dentro del entorno laboral, que puede provocar la 
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saturación física o mental, generando irritabilidad, depresión, agotamiento 

físico y/o mental, entre otros síntomas. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Desempeño laboral según Meza et al. (2020) la define como el eje 

que moviliza el proceso de formación en el sistema educativo, en la 

búsqueda de otorgar oportunidades de aprendizaje a todos los estudiantes 

de manera que pueda contribuir con su óptima formación educativa y 

humana. Así también el Ministerio de Educación (2021) la define como el 

cumplimiento de las metas que la institución plantea en el plan anual de 

actividades desarrolladas por el docente. 

Variable 1: Estrés Laboral 

Estrés: Presión que se sucede al interior del entorno que puede 

provocar la saturación física o mental del trabajador, produciendo 

irritabilidad, agotamiento físico y/o mental. Esta variable será medida por 

las dimensiones de presión de trabajo, falta de apoyo social, factores 

organizacionales, falta de realización personal, cómo se puede apreciar en 

la tabla 1. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Desempeño laboral: cumplimiento de las competencias y 

desempeños que identifican a la buena docencia educativa, implica la 

preparación de clases, el desarrollo de la enseñanza en el aula y la escuela, 

articulación de la gestión escolar con las familias y la formación de una 

identidad docente. Está compuesta por las dimensiones de perfil docente, 

compromiso y experiencia profesional, la motivación y condiciones de 

aprendizaje, el desarrollo de procesos en el aula y la evaluación, cómo se 

puede apreciar en la Tabla 1. 
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4.5. Matriz de operacionalización de variables. 

Tabla 1.  
Operacionalización de variables. 

Variable Dimensión  Indicadores Ítems  Escala 

Estrés 

Presión de 
trabajo 

- Horas extras 2 
 

       4,5 
 
9 
 
11,20 
 
 
23,24 

 
25 

 
27 

Ordinal 

- Cambio frecuente 
de tareas 

- Incumplimiento de 
colegas 

- Poco ajuste al 
contenido de 
trabajo 

- Exceso de 
responsabilidad 

- Competencia 
profesional 

- Interrupciones 
frecuentes 

Falta de apoyo 
social 

- Falta de apoyo de 
los superiores 

6 
 
10 
 

17 
 

28 
 

29 

- Equipamiento 
inadecuado 

- Faltas entre 
colegas 

- Falta de personal 

- Poca motivación 

Factores 
organizacionales 

- Desacuerdo con 
las tareas 

1,7 
 
12,13 
 

14,15 
 

16,18 
 

21,22 
 

26 
 

30 

- Mal manejo de 
conflictos 

- Dificultad con los 
superiores 

- Actitudes negativas 
con la institución 

- Inadecuada toma 
de decisiones 

- Supervisión 
inadecuada 

- Ruido laboral 

Falta de 
realización 
personal 

- Escasa promoción 3 
 
8 
 

 
19 

- Falta de 
reconocimiento 
laboral 

- Salario inadecuado 

Desempeño 
laboral 

Perfil docente, 
compromiso y 
experiencia 
profesional 

- Experiencia 
docente 

1,2,3 
 
4,5,6,7 
 

8,9,10 
Ordinal 

- Formación 
profesional 

- Compromiso con su 
institución 

- Estímulos 
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Motivación y 
condiciones de 
aprendizaje 

- Clima institucional 11,12,13
14,15,16,
17,18,19,
20 

- Relaciones 
interpersonales 

Desarrollo de 
procesos en el 
aula 

- Cumplimiento del 
plan anual 

21,22,23,
24,25 
26,27,28,
29,30 

- Uso de sesiones de 
retroalimentación 

Evaluación 

- Evaluación de 
capacidades 

31,32,33,
34,35 
36,37,38,
39,40 

- Evaluación de las 
metas logradas 

 

4.6. Población y muestra. 

4.6.1. Población. 

La población de estudio es un conjunto de casos, personas u otra 

unidad, que es plenamente definido, limitado y accesible, con 

características que las diferencian de otras (Otzen & Manterola, 2017)  

La población de estudio estuvo formada por la totalidad de los 

docentes de la Institución Educativa Privada Líder de la ciudad de Juliaca, 

los cuales al momento del estudio son 30. 

4.6.2. Muestra. 

Es una porción extraída mediante métodos específicos que 

representan  a una población, cuando la misma es representativa se 

pueden realizar inferencias hacia la población, la muestra se puede 

determinar por técnicas probabilísticas o no probabilísticas (Richard et al., 

2006). 

La muestra por tratarse de una población pequeña donde la 

población y la muestra son equivalentes, se utilizó una muestra censal, es 

decir el total de la población de 30 docentes, de la Institución Educativa 

Privada Líder de la ciudad de Juliaca. 
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4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información. 

4.7.1. Técnica. 

Son los procedimientos y actividades que desarrolla el investigador 

para obtener la información necesaria para cumplir con los objetivo 

planteados en la investigación (Hernández & Mendoza, 2018). 

La encuesta: en el desarrollo del recojo de datos se utilizó la 

encuesta como técnica de recolección de datos, la misma que estuvo 

estructurada en las dimensiones y los ítems correspondientes a cada 

variable de estudio. Para ello se utilizó preguntas concretas y claras sin 

modificar ni controlar el proceso para conocer el estado de opinión de las 

personas que constituyeron la muestra de estudio. 

4.7.2. Instrumentos. 

Recurso que permite al investigador recoger información para 

desarrollar un estudio de investigación, en ciencias sociales los 

instrumentos son cuestionarios, escalas u otros tipo de documentos 

(Cabezas et al., 2018). 

Instrumento para medir la variable 1: Estrés laboral. 

Se utilizó el cuestionario JSS (Job Stress Survey) el mismo que fue 

desarrollado por Charles Spielberguer para medir el estrés laboral desde el 

punto de vista de su intensidad, por medio de una serie de ítems de eventos 

que se producen como parte del desarrollo de actividades de una persona 

en edad laboral. Estuvo formado por, las dimensiones que la conforman 

son: Presión de trabajo, Falta de apoyo social, Factores organizacionales y 

Falta de realización personal. 

Ficha técnica: 

- Nombre  : Cuestionario de Estrés Laboral (JSS) 
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- Nombre original : JSS. Job Stress Survey. 

- Actualización : Versión cuaba por Marrero et al. (2011) 

- Autores  : Ch. D. Spielberger y P.R Vagg. 

- Aplicación : Individual y colectiva. 

- Ámbito de aplicación:  Adultos. 

- Duración  : Entre 15 y 20 minutos.  

- Baremo   :  Bajo 30-70 

Medio 71-110 

Alto 111-150 

Instrumento para medir la variable 2: Desempeño docente. 

Se aplicó como instrumento el cuestionario denominado 

“Autopercepción del desempeño docente”, el cual fue desarrollado por 

Edgard Aldo Nolazco Rivas. El instrumento permitió evaluar el desempeño 

docente desde la autopercepción de las tareas que realiza el docente en su 

institución, estuvo conformado por las dimensiones: perfil docente, 

compromiso y experiencia profesional; motivación y condiciones de 

aprendizaje; desarrollo de procesos en el aula y Evaluación. 

Ficha técnica: 

- Nombre  : Autopercepción del desempeño del docente 

(ADD) 

- Nombre original: Autopercepción del desempeño docente 

- Autores  : Edgard Aldo Nolazco Rivas 
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- Aplicación : Individual y colectiva. 

- Ámbito de aplicación: Adultos. 

- Duración  : Entre 15 y 20 minutos.  

- Baremo  : Malo 0-53 

  Regular 54-106 

  Bueno 107-160 

4.8. Técnicas de análisis y procesamiento de datos. 

Inicialmente se realizó un análisis descriptivo para los resultados de 

las dos variables de estudio, mientras que para probar las hipótesis se 

utilizó la estadística inferencial, mediante el análisis de correlación, 

considerando que las respuestas fueron obtenidas en una escala ordinal, 

el nivel de confiabilidad será del 95%, además este coeficiente permitió 

identificar el sentido de la relación (positivo o negativo), además de la fuerza 

de la misma expresado en una magnitud de máxima de 1 y mínima de 0, 

con un signo positivo o negativo según sea el caso. 

Aspectos éticos. 

Si bien en el desarrollo del presente estudio se intervino de manera 

directa en la muestra de estudio, se siguió los aspectos éticos establecidos 

el Código de Ética y Deontología Profesional del Psicólogo Peruano, 

específicamente en el desarrollo de investigaciones, los cuales fueron 

considerados como una guía en la ejecución de la investigación, como es 

la firma del consentimiento informado de cada persona participante y el 

mantenimiento de la reserva de la identidad de cada persona participante. 
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V. RESULTADOS 

 

5.1. Presentación de resultados. 

Para la primera variable, para medir el estrés laboral fue realizado 

con el instrumento JSS Inventario de Estrés Laboral, en base a una prueba 

piloto aplicada a 10 docentes se obtuvo que el estadístico de fiabilidad Alfa 

de Cronbach, señala un valor de 0.941 para un total de 30 Ítems o 

elementos formulados, contrastando con la escala de valoración se tiene 

que el coeficiente es excelente, por lo cual se considera que el instrumento 

presenta buena confiabilidad (consistencia interna) y puede ser utilizado 

para los fines de la investigación. 

Para la segunda variable, para medir el desempeño laboral se utilizó 

el instrumento Escala de autopercepción del desempeño docente (ADD), 

en base a una prueba piloto de 10 docentes se obtuvo, que el estadístico 

de fiabilidad Alfa de Cronbach, señala un valor de 0.802 para un total de 40 

Ítems o elementos formulados, contrastando con la escala de valoración se 

tiene que el coeficiente es bueno, por lo cual se considera que el 

instrumento presenta buena confiabilidad (consistencia interna) y puede ser 

utilizado para los fines de la investigación. 
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Tabla 2.  
Nivel de estrés laboral 

Estrés laboral Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 46.67 

Medio 11 36.67 

Alto 5 16.67 

Total 30 100.00 

 

 

 

Figura 1. Nivel de estrés laboral 
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Tabla 3.  
Nivel de estrés laboral en la dimensión presión de trabajo 

Presión de trabajo Frecuencia Porcentaje 

Bajo 10 33.33 

Medio 13 43.33 

Alto 7 23.33 

Total 30 100.00 

 

 

 

Figura 2. Nivel de estrés laboral en la dimensión presión de trabajo  
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Análisis descriptivo de la dimensión falta de apoyo social. 

 

Tabla 4.  
Nivel de estrés laboral en la dimensión falta de apoyo social  

Falta de apoyo social Frecuencia Porcentaje 

Bajo 18 60.00 

Medio 11 36.67 

Alto 1 3.33 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 3. Nivel de estrés laboral en la dimensión falta de apoyo social  
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Análisis descriptivo de la dimensión falta de factores 

organizacionales. 

Tabla 5.  
Nivel de estrés laboral en la dimensión falta de factores organizacionales  

Factores organizacionales Frecuencia Porcentaje 

Bajo 11 36.67 

Medio 13 43.33 

Alto 6 20.00 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 4. Nivel de estrés laboral en la dimensión falta de factores 
organizacionales  
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Análisis descriptivo de la dimensión falta de realización personal  

 

Tabla 6.  
Nivel de estrés laboral en la dimensión falta de realización personal  

Falta de realización 

personal Frecuencia Porcentaje 

Bajo 30 100.00 

Medio 0 0.00 

Alto 0 0.00 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 5. Nivel de estrés laboral en la dimensión falta de realización 
personal  

 

 

 

 

 

100

0 0
0

20

40

60

80

100

120

Bajo Medio Alto

%



56 
 

Análisis descriptivo de la variable desempeño laboral 

Tabla 7.  
Nivel de desempeño laboral 

Desempeño laboral Frecuencia Porcentaje 

Regular 18 60.00 

Bueno 12 40.00 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 6. Nivel de desempeño laboral 
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Análisis descriptivo de la dimensión perfil docente, compromiso y 

experiencia profesional 

 

Tabla 8.  
Nivel de desempeño laboral en la dimensión perfil docente, compromiso y 
experiencia profesional 

Perfil docente, compromiso y 

experiencia profesional Frecuencia Porcentaje 

Malo 1 3.33 

Regular 17 56.67 

Bueno 12 40.00 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 7. Nivel de desempeño laboral en la dimensión perfil docente, 
compromiso y experiencia profesional  
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Análisis descriptivo de la dimensión motivación y condiciones de 

aprendizaje 

Tabla 9.  
Nivel de desempeño laboral en la dimensión motivación y condiciones de 
aprendizaje 

Motivación y condiciones 

de aprendizaje Frecuencia Porcentaje 

Malo 1 3.33 

Regular 17 56.67 

Bueno 12 40.00 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 8. Nivel de desempeño laboral en la dimensión motivación y 
condiciones de aprendizaje  
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Análisis descriptivo de la dimensión desarrollo de procesos en el aula 

Tabla 10.  
Nivel de desempeño laboral en la dimensión desarrollo de procesos en el 
aula 

Desarrollo de procesos 

en el aula Frecuencia Porcentaje 

Malo 1 3.33 

Regular 19 63.33 

Bueno 10 33.33 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 9. Nivel de desempeño laboral en la dimensión desarrollo de 
procesos en el aula  

 

 

 

  

3.33

63.33

33.33

0

10

20

30

40

50

60

70

Malo Regular Bueno

%



60 
 

Análisis descriptivo de la dimensión evaluación 

Tabla 11.  
Nivel de desempeño laboral en la dimensión de evaluación 

Evaluación Frecuencia Porcentaje 

Malo 2 6.67 

Regular 21 70.00 

Bueno 7 23.33 

Total 30 100.00 

 

 

Figura 10. Nivel de desempeño laboral en la dimensión de evaluación 
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5.2. Interpretación de resultados. 

De los resultados de la Tabla 2 y Figura 1, se observa que la mayor 

parte de docentes con 46.67% presenta un nivel bajo de estrés laboral, 

seguido de un importante 36.67% con nivel de estrés medio y con menor 

porcentaje el 16.67% de docentes con nivel de estrés laboral alto. 

De los resultados de la Tabla 3 y Figura 2, se observa que la mayor 

parte de docentes con 43.33% presenta un nivel medio de presión de 

trabajo, seguido de un importante 33.33% con nivel bajo de presión de 

trabajo y con menor porcentaje el 23.33% de docentes con nivel alto de 

presión de trabajo. 

De los resultados de la Tabla 4 y Figura 3, se observa que la mayor 

parte de docentes con 60.00% presenta un nivel bajo de falta de apoyo 

social, seguido de un importante 36.67% con nivel medio de falta de apoyo 

social y con menor porcentaje el 3.33% de docentes con nivel alto de falta 

de apoyo social. 

De los resultados de la Tabla 5 y Figura 4, se observa que la mayor 

parte de docentes con 43.33% presenta un nivel medio de factores 

organizacionales, seguido de un importante 36.67% con nivel bajo de 

factores organizacionales y con menor porcentaje el 20.00% de docentes 

con nivel alto de factores organizacionales. 

De los resultados de la Tabla 6 y Figura 5, se observa que la mayor 

parte de docentes con 100.00% presenta un nivel bajo de falta de 

realización personal, para el resto de niveles no se halló a ningún docente. 

De los resultados de la Tabla 7 y Figura 6, se observa que la mayor 

parte de docentes con 60.00% presenta un nivel regular de desempeño 

laboral y con 40% considera que presenta un desempeño laboral en nivel 

bueno. 
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De los resultados de la Tabla 8 y Figura 7, se observa que la mayor 

parte de docentes con 56.67% presenta un nivel regular de perfil docente, 

compromiso y experiencia profesional, el 40% considera que presenta un 

perfil docente, compromiso y experiencia profesional en nivel bueno y un 

3.33% se halla en nivel malo de este perfil y compromiso. 

De los resultados de la Tabla 9 y Figura 8, se observa que la mayor 

parte de docentes con 56.67% presenta un nivel regular de motivación y 

condiciones de aprendizaje, el 40% considera que presenta una motivación 

y condiciones de aprendizaje en nivel bueno y un 3.33% se halla en nivel 

malo de este desempeño. 

De los resultados de la Tabla 10 y Figura 9, se observa que la mayor 

parte de docentes con 63.33% presenta un nivel regular de desarrollo de 

procesos en el aula, el 33.33% considera que presenta un buen desarrollo 

del mismo y un 3.33% se halla en nivel malo de este desempeño. 

De los resultados de la Tabla 11 y Figura 10, se observa que la mayor 

parte de docentes con 70.00% presenta un nivel regular de evaluación, el 

23.33% considera que presenta un buen desarrollo del mismo y un 6.67% 

se halla en nivel malo de evaluación. 
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VI. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

6.1. Análisis inferencial. 

Prueba de normalidad. 

Tabla 12.  
Prueba de normalidad para las variables y dimensiones  

 
Shapiro-Wilk 

 

 
Estadístico gl Sig. 

Presión de trabajo 0.975 30 0.693 

Falta de apoyo social 0.964 30 0.395 

Factores organizacionales 0.971 30 0.562 

Falta de realización personal 0.98 30 0.813 

Estrés laboral 0.976 30 0.723 

Desempeño laboral 0.979 30 0.79 

En la Tabla 12, se observa los resultados de la prueba de 

normalidad, se observa que para todas las dimensiones y variables el p 

valores es >0.05, por lo que se acepta que los datos se distribuyen como 

una distribución normal, por lo que se considera apropiado utilizar la prueba 

de correlación de Pearson para los análisis de correlación respectivos. 

1.1. Contrastación de hipótesis 

Contrastación de la hipótesis general. 

a. Planteamiento de hipótesis:  

Ha: Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 
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b. Regla de decisión 

SI el p-valor es > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula (No existe 

correlación) 

Si el p valor es < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. (Sí existe 

correlación) 

c. Estadístico de prueba 

Al haberse verificado que tanto las variables como dimensiones de 

estudio, se ajustan a una distribución normal, se elige como 

estadístico de prueba al coeficiente de correlación de Pearson, que es 

una prueba paramétrica. 

d. Cálculos 

Tabla 13.  
Análisis de correlación de Pearson entre el estrés laboral y desempeño 
laboral  

Correlaciones 
 

Desempeño 

laboral 

Estrés laboral Correlación de Pearson 
 

-0.392* 

 
Sig. (bilateral) 0.032 

 
N 

 
30 

 

En la Tabla 18, el coeficiente de correlación resultó ser 

estadísticamente significativo con un p-valor de 0.032, el mismo que 

es menor al valor crítico de 0.05, por lo tanto, la relación es 

significativa estadísticamente, el sentido de la misma es negativo (r=-

0.392), es decir al incrementar el nivel de estrés laboral se espera que 

disminuya el desempeño laboral, la fuerza de la correlación es regular. 

Por lo señalado y al verificar que p<0.05, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna, es decir:  
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Ha: Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022, es válida. 

Contrastación de la hipótesis especifica 1. 

e. Planteamiento de hipótesis:  

Ha: Existe una relación significativa entre la presión de trabajo y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre la presión de trabajo y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 

f. Regla de decisión 

SI el p-valor es > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula (No existe 

correlación) 

Si el p valor es < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. (Sí existe 

correlación) 

g. Estadístico de prueba 

Al haberse verificado que tanto las variables como dimensiones de 

estudio, se ajustan a una distribución normal, se elige como 

estadístico de prueba al coeficiente de correlación de Pearson, que es 

una prueba paramétrica. 

h. Cálculos 
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Tabla 14.  
Análisis de correlación de Pearson entre la presión de trabajo y 
desempeño laboral  

Correlación 
 

Desempeño 

laboral 

Presión de trabajo Correlación de Pearson 
 

-0.426 

 
Sig. (bilateral) 0.019 

 
N 

 
30 

En la Tabla 19, el coeficiente de correlación resultó ser 

estadísticamente significativo con un p-valor de 0.019, el mismo que 

es menor al valor crítico de 0.05, por lo tanto, la relación es 

significativa estadísticamente, el sentido de la misma es negativo (r=-

0.426), es decir al incrementar el nivel de presión en el trabajo se 

espera que disminuya el desempeño laboral de los docentes, la fuerza 

de la correlación es regular. Por lo señalado y al verificar que p<0.05, 

se acepta la hipótesis alterna, es decir:  

Ha: Existe una relación significativa entre la presión de trabajo y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022, es válida. 

Contrastación de la hipótesis especifica 2. 

a. Planteamiento de hipótesis:  

Ha: Existe una relación significativa entre la falta de apoyo social y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre la falta de apoyo social 

y el desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa 

Privada Líder, Juliaca 2022. 

b. Regla de decisión 

SI el p-valor es > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula (No existe 

correlación) 
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Si el p valor es < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. (Sí existe 

correlación) 

c. Estadístico de prueba 

Al haberse verificado que tanto las variables como dimensiones de 

estudio, se ajustan a una distribución normal, se elige como 

estadístico de prueba al coeficiente de correlación de Pearson, que es 

una prueba paramétrica. 

d. Cálculos 

Tabla 15.  
Análisis de correlación de Pearson entre la falta de apoyo social y 
desempeño laboral  

Correlaciones 
 

Desempeño 

laboral 

Falta de apoyo social Correlación de Pearson 
 

-0.404* 

 
Sig. (bilateral) 0.027 

 
N 

 
30 

En la Tabla 20, el coeficiente de correlación resultó ser 

estadísticamente significativo con un p-valor de 0.027, el mismo que 

es menor al valor crítico de 0.05, por lo tanto, la relación es 

significativa estadísticamente, el sentido de la misma es negativo (r=-

0.404), es decir al incrementar el nivel de falta de apoyo social se 

espera que disminuya el desempeño laboral de los docentes, la fuerza 

de la correlación es regular. Por lo señalado y al verificar que p<0.05, 

se acepta la hipótesis alterna, es decir:  

Ha: Existe una relación significativa entre la falta de apoyo social y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022, es válida. 
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Contrastación de la hipótesis especifica 3. 

a. Planteamiento de hipótesis:  

Ha: Existe una relación significativa entre los factores 

organizacionales y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre los factores 

organizacionales y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022. 

b. Regla de decisión 

SI el p-valor es > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula (No existe 

correlación) 

Si el p valor es < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. (Sí existe 

correlación) 

c. Estadístico de prueba 

Al haberse verificado que tanto las variables como dimensiones de 

estudio, se ajustan a una distribución normal, se elige como 

estadístico de prueba al coeficiente de correlación de Pearson, que es 

una prueba paramétrica. 

d. Cálculos 

Tabla 16.  
Análisis de correlación de Pearson entre los factores organizacionales y 
desempeño laboral  

Correlaciones  

Desempeño 

laboral 

Factores 

organizacionales 

Correlación de 

Pearson 
 

-0.386* 

 
Sig. (bilateral) 0.035 

 
N 

 
30 

 



69 
 

En la Tabla 21, el coeficiente de correlación resultó ser 

estadísticamente significativo con un p-valor de 0.035, el mismo que 

es menor al valor crítico de 0.05, por lo tanto, la relación es 

significativa estadísticamente, el sentido de la misma es negativo (r=-

0.386), es decir al incrementar los factores organizacionales se espera 

que disminuya el desempeño laboral de los docentes, la fuerza de la 

correlación es regular. Por lo señalado y al verificar que p<0.05, se 

acepta la hipótesis alterna, es decir:  

Ha: Existe una relación significativa entre los factores 

organizacionales y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022, es válida. 

 

Contrastación de la hipótesis especifica 4. 

a. Planteamiento de hipótesis:  

Ha: Existe una relación significativa entre la falta de realización 

personal y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre la falta de realización 

personal y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022. 

b. Regla de decisión 

SI el p-valor es > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula (No existe 

correlación) 

Si el p valor es < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. (Sí existe 

correlación) 

c. Estadístico de prueba 

Al haberse verificado que tanto las variables como dimensiones de 

estudio, se ajustan a una distribución normal, se elige como 
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estadístico de prueba al coeficiente de correlación de Pearson, que es 

una prueba paramétrica. 

d. Cálculos 

Tabla 17.  
Análisis de correlación de Pearson entre la falta de realización personal y 
desempeño laboral  

Correlaciones  

Desempeño 

laboral 

Falta de realización personal Correlación de Pearson 
 

-0.106 

 
Sig. (bilateral) 0.578 

 
N 

 
30 

 

En la Tabla 22, el coeficiente de correlación resultó no ser 

estadísticamente significativo con un p-valor de 0.578, el mismo que 

no es menor al valor crítico de 0.05, por lo tanto, la relación no es 

significativa estadísticamente, por tanto, se acepta la hipótesis nula, 

es decir:  

Ha: Existe una relación significativa entre la falta de realización 

personal y el desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, Juliaca 2022, no es válida. 
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VII. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

7.1. Comparación de resultados. 

Los resultados descriptivos de la variable estrés laboral, indica que la parte 

de docentes con 46.67% presenta un nivel bajo de estrés laboral, un 

36.67% con nivel de estrés medio y el 16.67% de docentes con nivel de 

estrés laboral alto. 

Al respecto Chappa et al. (2020) indica en su estudio también un 42.9% de 

docentes en nivel bajo de estrés, mientras el 11.4% indicó un nivel alto de 

estrés, estos resultados son similares a los hallados en el presente estudio, 

en donde se evidencia que una parte de los docentes consideran que se 

hallan estresados y esto puede repercutir en su desempeño. 

Así mismo Lavado (2020) indica que en su estudio determinó en nivel medio 

de estrés al 5% de los docentes, si bien los niveles de estrés fueron 

menores a los reportados en el presente estudio, se evidencia que el estrés 

se halla presente en los docentes. 

De manera similar Bonilla (2016) en un estudio realizado en un grupo de 

docentes, determinó que el 54% indicó sentir estrés en su centro laboral, 

de los cuales un 50% indica que entre los factores estresores se identifica 

a la saturación de trabajo, esto respalda los resultados del presente estudio, 

donde se halló también niveles de estrés que pueden interferir con su 

desempeño en sus labores profesionales e incluso personales. 

De los resultados descriptivos de la segunda variable como es el 

desempeño laboral, se obtuvo que la mayor parte de docentes con 60.00% 

presenta un nivel regular de desempeño laboral y con 40% considera que 

presenta un desempeño laboral en nivel bueno. 

Al respecto Lavado (2020) señala en sus resultados que el desempeño 

docente en un 52% es muy bueno y en el 48% es bueno, lo cual coincide 

con los del presente estudio, identificando que los docentes consideran que 

si tienen un buen desempeño docente. 
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De manera similar Bonilla (2016) indica en sus resultados respecto al 

desempeño laboral que un 56% identifica que siempre experimenta algún 

tipo de presión laboral, esto indica que una de las dimensiones que es 

importante es la presión en el trabajo, como también se identificó en los 

resultados del presente estudio. 

Los resultados indican que para el objetivo general el coeficiente de 

correlación resultó ser estadísticamente significativo (p=0.032) con sentido 

negativo, al incrementar el nivel de estrés laboral se espera que disminuya 

el desempeño laboral, con fuerza de correlación regular, aceptándose la 

hipótesis alterna, existe una relación significativa entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. Al respecto Collantes (2021), quien obtuvo una relación 

estadística significativa entre las variables de estudio (p=0.001), el 

coeficiente de correlación de Spearman fue de -0.233, la relación es de 

sentido negativa y la fuerza es de nivel bajo, se espera que al subir los 

niveles de estrés el desempeño docente disminuya en su calidad; este 

antecedente confirma los resultados del presente estudio, tanto en la 

existencia de la relación como también del sentido negativo de la misma, 

por tanto se confirma los hallazgos mencionados.  

Para el primer objetivo específico, el coeficiente de correlación resultó ser 

estadísticamente significativo (p=0.019), la relación es significativa 

estadísticamente, de sentido negativo, al incrementar el nivel de presión en 

el trabajo se espera que disminuya el desempeño laboral de los docentes, 

la fuerza de la correlación es regular, aceptando que existe una relación 

significativa entre la presión de trabajo y el desempeño laboral. Al respecto 

(Atalaya, 2018) señala que la presión en el trabajo son tensiones 

intrapsíquicas que se derivan de la presión por las exigencias del trabajo, 

con repercusiones muy importantes en el desempeño y rendimiento de los 

trabajadores, siendo la respuesta orgánica y psicológica por lo general 

negativa, con lo que se corrobora lo planteado en el presente estudio, es 

decir una relación negativa entre la presión en el trabajo y desempeño 

docente.  
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Mientras para el segundo objetivo, el coeficiente de correlación resultó ser 

estadísticamente significativo (p=0.027), por lo tanto, el sentido de la misma 

es negativo, es decir al incrementar el nivel de falta de apoyo social se 

espera que disminuya el desempeño laboral de los docentes, la fuerza de 

la correlación es regular, se acepta la hipótesis alterna, es decir: Existe una 

relación significativa entre la falta de apoyo social y el desempeño laboral 

en docentes. Al respecto Peralta (2016) indica que cuando falta apoyo 

social, el sujeto puede requerir un tiempo mayor para su recuperación y en 

otros casos mostrar un agravamiento de los síntomas de estrés y por tanto 

como se ha demostrado tener repercusiones negativas en el desempeño 

laboral, con lo cual se explica que cuando los docentes no cuentan con el 

apoyo social pueden evidenciar una reducción de su desempeño como lo 

indica la relación negativa obtenida en los resultados. 

Para el tercer objetivo el coeficiente de correlación resultó ser también 

estadísticamente significativo (p=0.035), el sentido de la misma es 

negativo, es decir al incrementar los factores organizacionales se espera 

que disminuya el desempeño laboral de los docentes, la fuerza de la 

correlación es regular. Por lo señalado y al verificar que p<0.05, se acepta 

la hipótesis alterna, es decir: Existe una relación significativa entre los 

factores organizacionales y el desempeño laboral en docentes. AL respecto 

Quispe (2016) indica que cuando los factores de la organización son 

adecuados, el trabajador se sentirá satisfecho y por ende presentará 

también un mayor desempeño laboral, mientras que en la situación inversa 

cuando los factores organizacionales no son percibidos como adecuados 

se puede dar una relación negativa con el desempeño, lo cual concuerda 

con el hallazgo del presente estudio donde la relación fue significativa y 

negativa.  

En cuanto al cuarto objetivo específico los resultados indican un coeficiente 

de correlación estadísticamente no significativo (P=0.578), por lo tanto, la 

relación no es significativa estadísticamente, por lo cual se acepta la 

hipótesis nula, es decir: No existe una relación significativa entre la falta de 

realización personal y el desempeño laboral en docentes. Al respecto 

Barreto et al. (2020) indican que el 90% no es afectado en los docentes, es 



74 
 

decir la mayoría de ellos sostienen que sí se han realizado 

profesionalmente, lo que permite explicar los resultados del presente 

estudio, puesto que la dimensión de realización personal se mantiene en 

un elevado nivel, puesto que los docentes reconocen que valoran la 

elección de su profesión. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones 

1. Se estableció que existe una relación estadísticamente significativa 

entre el estrés laboral y el desempeño laboral (p=0.032) en docentes 

de la Institución Educativa Privada Líder, Juliaca 2022, el sentido de 

la relación es negativa y de fuerza regular (r=-0.392). 

 

2. Se estableció que existe una relación estadísticamente significativa 

entre la presión de trabajo y el desempeño laboral (p=0.019) en 

docentes de la Institución Educativa Privada Líder, Juliaca 2022, el 

sentido de la relación es negativa y de fuerza regular (r=-0.426). 

 

3. Se estableció que existe una relación estadísticamente significativa 

entre la falta de apoyo social y el desempeño laboral (p=0.027) en 

docentes de la Institución Educativa Privada Líder, Juliaca 2022, el 

sentido de la relación es negativa y de fuerza regular (r=-0.404). 

 

4. Se estableció que existe una relación estadísticamente significativa 

entre los factores organizacionales y el desempeño laboral 

(p=0.035) en docentes de la Institución Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022, el sentido de la relación es negativa y de fuerza regular 

(r=-0.386). 

 

5. Se estableció que no existe una relación estadísticamente 

significativa entre la falta de realización personal y el desempeño 

laboral (p=0.578) en docentes de la Institución Educativa Privada 

Líder, Juliaca 2022. 
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Recomendaciones 

 

1. A las autoridades del Ministerio de Educación, considerar 

actividades para reducir los niveles de estrés y mejorar el 

desempeño laboral que presentan los docentes, como parte de las 

actividades para mejorar la calidad de la educación. 

 

2. A los directivos de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL), 

promover la actividad física y otras formas de controlar el estrés 

laboral de los docentes, bajo el principio de que el desempeño 

docente se halla relacionado con el nivel de estrés laboral. 

 

3. Al director de la Institución Educativa Privada Líder de Juliaca, 

buscar el apoyo de un profesional en psicología para intervenir en 

los casos de elevado nivel de estrés laboral de los docentes de su 

institución. 

 

4. A los docentes, realizar actividades físicas y recreativas para reducir 

los niveles de estrés laboral. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: estrés laboral y su relación con el desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Privada Líder 

Juliaca 2022 

Problemas Hipótesis Objetivos Variable Dimensión Metodología 

Problema General 

¿Qué relación existe 

entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022? 

 

Problemas Específicos 

¿Qué relación existe 

entre el estrés en su 

dimensión de presión de 

trabajo y el desempeño 

laboral en docentes de la 

Institución Educativa 

Privada Líder, Juliaca 

2022? 

 

¿Qué relación existe 

entre el estrés en su 

dimensión de falta de 

apoyo social y el 

Hipótesis General 

Existe una relación 

directa entre el estrés 

laboral y el desempeño 

laboral en docentes de la 

Institución Educativa 

Privada Líder, Juliaca 

2022. 

 

Hipótesis específicas 

Existe una relación 

directa entre el estrés por 

presión de trabajo y el 

desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

 

Existe una relación 

directa entre el estrés por 

falta de apoyo social y el 

desempeño laboral en 

Objetivo General 

Establecer la relación que 

existe entre el estrés laboral y 

el desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

 

Objetivos Específicos 

Establecer la relación que 

existe entre el estrés por 

presión de trabajo y el 

desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

 

Establecer la relación que 

existe entre el estrés por falta 

de apoyo social y el 

desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

|Estrés 

Presión de 

trabajo 
Tipo: básico. 

Nivel: 

correlacional. 

Diseño 

descriptivo 

correlacional. 

Población y 

muestra: 30 

docentes 

Instrumento para 

medir el estrés: 

Cuestionario de 

Estrés Laboral 

(JSS) 

Instrumento para 

medir 

desempeño 

docente: 

Autopercepción 

del desempeño 

del docente 

(ADD) 

Falta de apoyo 

social 

Factores 

organizacionales 

Falta de 

realización 

personal 

Desempeño 

laboral 

Perfil docente, 

compromiso y 

experiencia 

profesional 

Motivación y 

condiciones de 

aprendizaje 

Desarrollo de 

procesos en el 

aula 

Evaluación 
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desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022? 

 

¿Qué relación existe 

entre el estrés en su 

dimensión de factores 

organizacionales y el 

desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022? 

 

¿Qué relación existe 

entre el estrés en su 

dimensión de realización 

personal y el desempeño 

laboral en docentes de la 

Institución Educativa 

Privada Líder, Juliaca 

2022? 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

 

Existe una relación 

directa entre el estrés por 

factores organizacionales 

y el desempeño laboral 

en docentes de la 

Institución Educativa 

Privada Líder, Juliaca 

2022. 

 

Existe una relación 

directa entre el estrés por 

falta de realización 

personal y el desempeño 

laboral en docentes de la 

Institución Educativa 

Privada Líder, Juliaca 

2022. 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

 

Establecer la relación que 

existe entre el estrés por 

factores organizacionales y el 

desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

 

Establecer la relación que 

existe entre el estrés por falta 

de realización personal y el 

desempeño laboral en 

docentes de la Institución 

Educativa Privada Líder, 

Juliaca 2022. 

Análisis de datos: 

Correlación 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

JSS Inventario de Estrés Laboral 
 

Instrucciones 
Esta es una lista de eventos relacionados con el trabajo. Indique aproximadamente en 
cada evento el grado de estrés que le genera considerando la cantidad de tiempo y energía 
que usted necesita para enfrentarlo. El valor 5 es el promedio de grado de estrés. Compare 
cada evento con este valor y asigne un número del 1 al 9 para indicar, de acuerdo con su 
juicio, cuándo el evento es más o menos estresante en comparación con el 5. 

N Eventos laborales estresantes 
Bajo Medio Alto 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Me asignan tareas con las que estoy en desacuerdo          

2 Tengo que realizar trabajos en mi tiempo libre          

3 Me faltan oportunidades para desarrollarme profesionalmente          

4 Me asignan tareas nuevas muy a menudo          

5 Tengo compañeros de trabajo que no cumplen con sus funciones          

6 No cuento con el apoyo de mi jefe          

7 Hay mal manejo de las situaciones de crisis          

8 Tengo falta de reconocimiento por el buen trabajo realizado          

9 Tengo que realizar tareas que no están en mi contenido de trabajo          

10 La calidad de los equipos es pobre o inadecuada          

11 Cada vez me asignan más responsabilidades          

12 Tengo periodos de inactividad          

13 Confronto dificultades con los jefes          

14 Experimento actitudes negativas hacia la institución          

15 El personal es insuficiente para cumplir con las tareas          

16 
Ante situaciones críticas se toman decisiones sin analizarlas con 
detenimiento          

17 Insultos personales entre colegas          

18 
Falta de participación de los trabajadores en la toma de decisiones para 
establecer políticas          

19 Salario insuficiente          

20 Compañeros poco motivados          

21 Supervisión inadecuada o insuficiente          

22 Ruido en el puesto de trabajo          

23 Me interrumpen con frecuencia          

24 Cambio frecuente de actividades aburridas a otras con mucha exigencia          

25 Papeleo excesivo          

26 Metas de cumplimiento excesivas          

27 Insuficiente tiempo para recesos y almuerzo          

28 Tengo con frecuencia que cubrir el trabajo de otro empleado           

29 Compañeros de trabajo poco motivados          

30 Conflictos con otros departamentos          
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ESCALA DE AUTOPERCEPCIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE (ADD) 

Instrucciones: 

En este cuestionario aparecen diversos enunciados sobre el trabajo que usted 

desempeña dentro de la institución. Por favor, conteste a cada uno de ellos de 

acuerdo a las opciones de respuesta que se le presentan, eligiendo aquella que 

mejor exprese su percepción. Marque una “X” en la columna correspondiente. Sus 

respuestas son de carácter anónimo y permitirán valorar la visión que tiene usted 

sobre su propio trabajo. 

NA (0) = NO SE APLICA 
MD  (1)  = MUY EN DESACUERDO  (Muy malo) 
D  (2)  = EN DESACUERDO  (Malo) 
A  (3)  = DE ACUERDO  (Regular) 
MA  (4)  = MUY DE ACUERDO  (Bueno) 
 

N ÍTEMS 0 1 2 3 4 

1 
La experiencia que he desarrollado como docente me permite desempeñar 
mis labores en forma eficaz.      

2 
Los conocimientos obtenidos durante mi formación profesional me han 
sido de utilidad en mi práctica docente      

3 
He cumplido en forma ordenada con la programación de acuerdo al avance 
del grado o área de desarrollo.      

4 
Participó activamente en los proyectos de trabajo de la Institución 
Educativa.      

5 
Poseo un dominio   adecuado   de   los contenidos curriculares de las áreas 
que imparto.      

6 
Poseo un dominio y conocimiento adecuado de las capacidades a trabajar 
con mis alumnos según el grado escolar o área.      

7 
Invariablemente, cuando alguno de mis alumnos no asiste a clases 
investigo el motivo de su ausencia.      

8 
Estímulo a mis alumnos para que se esfuercen al realizar sus trabajos y 
exámenes.      

9 
Pongo un gran empeño en que todos mis alumnos aprendan y aprueben el 
curso o los cursos.      

10 Con regularidad reviso los libros y cuadernos de mis alumnos      

11 
En general, tengo disposición para brindar ayuda a mis alumnos cuando me 
la solicitan      

12 
Siempre que detecto errores en los trabajos de mis alumnos se los corrijo o 
les indico dónde está el error.      

13 
En general, mis expectativas sobre el logro académico de mis alumnos son 
altas.      

14 
Las medidas disciplinarias que empleo para mantener el ambiente de 
trabajo son por lo general eficaces.      

15 En el aula promuevo el respeto y puntualidad entre los alumnos.      
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16 Promuevo un ambiente apropiado para el aprendizaje en el aula de clases      

17 
Para enseñar a mis alumnos me baso en las sugerencias y orientaciones 
que vienen en los textos para el docente.      

18 En general, desarrollo en forma organizada mis actividades de enseñanza.      

19 
Mi sistema de enseñanza favorece un aprendizaje activo por parte de mis 
estudiantes.      

20 
Procuro explorar los conocimientos previos de mis alumnos sobre el tema, 
antes de presentar un nuevo contenido de aprendizaje.      

21 
Cuando enseño, trabajo de tal modo que mis alumnos saben bien lo que 
tienen que hacer en cada momento.      

22 
Cuando enseño, trabajo de tal modo que mis alumnos realizan las 
actividades en los tiempos estimados por mí.      

23 
Cuando enseño, trabajo de tal modo que los tiempos de transición entre 
una actividad y otra son cortos evitando al máximo la pérdida de tiempo.      

24 
Cuando desarrollo mis clases me compenetro en el tema de tal manera que 
lo vivo intensamente.      

25 
Utilizo adecuadamente la comunicación verbal y sobre todo la 
comunicación gestual.      

26 Aplico en forma permanente estrategias participativas en el aula.      

27 
Frecuentemente organizo a los alumnos en formas variadas para que 
hagan el trabajo escolar (individual, por equipos, otras).      

28 
En general, logro un nivel de aprendizaje bastante homogéneo entre mis 
alumnos.      

29 
Trato de adaptar mi enseñanza a fin de que todos los alumnos puedan 
experimentar éxito en las actividades que les indico.      

30 
Las tareas que dejo a mis alumnos tanto para realizar en el aula como en su 
casa están adecuadas a su ritmo de aprendizaje y al grado escolar que 
cursan      

31 Con frecuencia promuevo el trabajo de mis alumnos con los libros de texto.      

32 
Suelo usar materiales adicionales a los textos oficiales en las actividades que 
realizamos en el aula.      

33 
Realizo actividades especiales para atender a los alumnos rezagados o con 
necesidades educativas especiales.      

34 Acostumbro a llevar un registro sobre las actitudes de mis alumnos      

35 
Recurro a diversas técnicas e instrumentos para valorar lo que han 
aprendido mis alumnos, no sólo a los exámenes escritos.      

36 
Informo con oportunidad a mis alumnos sobre sus calificaciones y, en caso 
necesario, sobre lo que tienen que hacer para mejorarlas.      

37 
Sistemáticamente tomo en cuenta los resultados de las evaluaciones que 
realizo a mis alumnos para identificar capacidades y contenidos que son 
necesario reforzar y tomo decisiones al respecto.      

38 
Por lo general, son eficaces las actividades de retroalimentación que 
realizo después de cada examen para atender las dificultades detectadas.      

39 
Cuando el alumno/a muestra un desempeño adecuado, informo al padre o 
apoderado por  el cuaderno de control u otro medio.      

40 
Cuando el alumno/a muestra un rendimiento inadecuado o desaprobado 
en forma constante, informo al padre o apoderado por el cuaderno de 
control u otro medio.      
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Anexo 3: Ficha de validación de instrumentos de medición 
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Análisis de confiabilidad 

Confiabilidad del instrumento: JSS Inventario de Estrés Laboral 

Resultados de prueba piloto 

N I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29 I30 

1 3 4 7 2 8 4 2 3 5 5 4 5 5 6 6 2 3 2 5 4 1 8 8 5 5 3 5 5 4 4 

2 4 3 8 6 3 2 2 1 1 1 2 2 1 5 5 2 1 1 8 8 5 2 3 2 4 3 3 4 4 5 

3 5 2 3 6 8 3 5 4 2 8 7 2 5 7 5 3 5 5 7 8 9 5 3 5 3 2 4 2 5 7 

4 2 3 4 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 1 3 2 3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 3 4 3 

5 1 1 7 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

6 3 4 4 5 5 3 6 7 5 2 5 2 2 5 4 6 2 4 8 6 6 2 3 3 7 5 4 3 4 4 

7 7 7 8 6 6 5 7 5 5 6 5 3 4 5 5 6 6 6 5 4 7 6 5 7 6 6 5 5 5 6 

8 8 7 7 6 6 7 7 6 6 7 6 7 6 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 

9 3 8 2 5 7 1 5 4 7 7 2 4 1 1 1 7 1 4 5 7 2 1 4 7 2 2 1 2 1 1 

10 9 5 7 4 9 9 4 7 8 4 3 3 2 1 2 3 1 2 9 2 1 2 1 8 2 3 8 5 6 1 

 

Estadístico de prueba: 

Alfa de Cronbach: El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach 

permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto 

de ítems que se espera que midan el mismo constructo o dimensión teórica. 

Fórmula de cálculo: 

1
1

i

t

VK

K V


 
= − 

−  


 

Donde: 

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de ítems 

Vi = Varianza de cada ítem 

Vt = Varianza del total 

 

Evaluación de los coeficientes de alfa de Cronbach: 

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las 

recomendaciones siguientes: 

- Coeficiente alfa >0.9 es excelente 

- Coeficiente alfa >0.8 es bueno 

- Coeficiente alfa >0.7 es aceptable 

- Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable 

- Coeficiente alfa >0.5 es pobre 
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- Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable 

 

Resultados: 

Se analizó la información, utilizando la opción de análisis de fiabilidad del software 

estadístico SPSS ver. 22, los resultados para este instrumento fueron: 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,941 30 

 

El estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach, señala un valor de 0.941 para un total 

de 30 Ítems o elementos formulados, contrastando con la escala de valoración se 

tiene que el coeficiente es excelente, por lo cual se considera que el instrumento 

presenta buena fiabilidad (consistencia interna) y puede ser utilizado para los fines 

de la investigación. 
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Análisis de confiabilidad 

Confiabilidad del instrumento: ESCALA DE AUTOPERCEPCIÓN DEL 

DESEMPEÑO DOCENTE (ADD) 

Resultados de prueba piloto 

N 
I
1 

I
2 

I
3 

I
4 

I
5 

I
6 

I
7 

I
8 

I
9 

I1
0 

I1
1 

I1
2 

I1
3 

I1
4 

I1
5 

I1
6 

I1
7 

I1
8 

I1
9 

I2
0 

I2
1 

I2
2 

I2
3 

I2
4 

I2
5 

I2
6 

I2
7 

I2
8 

I2
9 

I3
0 

I3
1 

I3
2 

I3
3 

I3
4 

I3
5 

I3
6 

I3
7 

I3
8 

I3
9 

I4
0 

1 4 3 3 4 3 3 2 4 3 1 3 4 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 2 2 4 3 2 3 0 2 3 3 3 2 1 1 

2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 

3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 4 4 2 3 3 2 3 4 2 3 3 3 2 3 4 

4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

6 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 3 3 4 3 3 2 3 2 3 

7 3 3 3 2 3 2 3 3 2 1 1 1 1 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 

8 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 

9 3 3 3 2 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 

1
0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 1 2 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 

 

Estadístico de prueba: 

Alfa de Cronbach: El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach 

permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto 

de ítems que se espera que midan el mismo constructo o dimensión teórica. 

Fórmula de cálculo: 

1
1

i

t

VK

K V


 
= − 

−  


 

Donde: 

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de ítems 

Vi = Varianza de cada ítem 

Vt = Varianza del total 

 

Evaluación de los coeficientes de alfa de Cronbach: 

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las 

recomendaciones siguientes: 

- Coeficiente alfa >0.9 es excelente 

- Coeficiente alfa >0.8 es bueno 

- Coeficiente alfa >0.7 es aceptable 
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- Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable 

- Coeficiente alfa >0.5 es pobre 

- Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable 

 

Resultados: 

Se analizó la información, utilizando la opción de análisis de fiabilidad del software 

estadístico SPSS ver. 22, los resultados para este instrumento fueron: 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,802 40 

 

 

El estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach, señala un valor de 0.802 para un total 

de 40 Ítems o elementos formulados, contrastando con la escala de valoración se 

tiene que el coeficiente es bueno, por lo cual se considera que el instrumento 

presenta buena fiabilidad (consistencia interna) y puede ser utilizado para los fines 

de la investigación. 
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Anexo 4: Base de datos 

Variable 1: Estrés laboral 

N 
J
1 

J
2 

J
3 

J
4 

J
5 

J
6 

J
7 

J
8 

J
9 

J1
0 

J1
1 

J1
2 

J1
3 

J1
4 

J1
5 

J1
6 

J1
7 

J1
8 

J1
9 

J2
0 

J2
1 

J2
2 

J2
3 

J2
4 

J2
5 

J2
6 

J2
7 

J2
8 

J2
9 

J3
0 

1 3 4 7 2 8 4 2 3 5 5 4 5 5 6 6 2 3 2 5 4 1 8 8 5 5 3 5 5 4 4 

2 4 3 8 6 3 2 2 1 1 1 2 2 1 5 5 2 1 1 8 8 5 2 3 2 4 3 3 4 4 5 

3 5 2 3 6 8 3 5 4 2 8 7 2 5 7 5 3 5 5 7 8 9 5 3 5 3 2 4 2 5 7 

4 2 3 4 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 1 3 2 3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 3 4 3 

5 1 1 7 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

6 3 4 4 5 5 3 6 7 5 2 5 2 2 5 4 6 2 4 8 6 6 2 3 3 7 5 4 3 4 4 

7 7 7 8 6 6 5 7 5 5 6 5 3 4 5 5 6 6 6 5 4 7 6 5 7 6 6 5 5 5 6 

8 8 7 7 6 6 7 7 6 6 7 6 7 6 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 

9 3 8 2 5 7 1 5 4 7 7 2 4 1 1 1 7 1 4 5 7 2 1 4 7 2 2 1 2 1 1 

1
0 9 5 7 4 9 9 4 7 8 4 3 3 2 1 2 3 1 2 9 2 1 2 1 8 2 3 8 5 6 1 

1
1 1 1 4 3 9 1 4 5 1 1 2 1 1 3 1 8 1 8 1 9 5 5 1 9 1 1 5 1 9 1 

1
2 8 1 9 1 9 5 9 2 1 9 3 3 1 3 5 1 1 7 9 9 7 3 1 9 1 9 1 1 9 1 

1
3 3 5 2 5 3 4 6 3 2 5 8 1 3 3 4 3 1 4 2 9 5 6 5 6 4 5 9 3 9 5 

1
4 1 7 8 9 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 9 1 1 1 1 1 9 1 1 8 1 1 1 1 1 1 

1
5 3 6 4 5 7 4 7 7 5 6 4 4 4 3 3 7 2 7 4 6 6 4 3 3 3 2 5 2 6 3 

1
6 7 7 5 7 7 6 8 6 7 7 7 6 7 7 6 9 4 8 6 6 5 6 6 7 8 7 7 4 7 6 

1
7 5 5 4 6 2 2 5 5 3 4 5 7 2 2 3 2 1 5 5 4 5 6 3 5 4 5 2 1 3 1 

1
8 6 6 5 3 3 5 5 7 4 4 4 3 3 3 3 4 1 5 5 6 7 3 5 3 3 5 2 2 6 4 

1
9 7 8 8 7 7 6 7 7 7 7 8 9 8 7 6 7 1 7 8 8 7 7 3 1 3 2 7 1 8 8 

2
0 9 6 3 5 8 3 3 3 5 9 3 5 2 2 3 9 1 8 2 8 3 6 6 6 3 5 2 1 9 2 

2
1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 

2
2 4 6 4 5 8 3 6 8 7 3 4 5 8 7 4 8 3 8 3 3 6 9 6 3 3 3 8 5 3 8 

2
3 1 1 2 1 9 1 9 9 5 1 1 1 1 1 3 1 1 2 5 5 5 9 2 1 1 1 4 2 7 1 

2
4 5 8 3 7 8 8 8 8 8 9 6 3 8 6 6 9 1 8 8 7 4 8 6 8 3 7 7 5 7 5 

2
5 3 6 5 3 1 5 5 3 3 3 5 3 3 1 3 6 1 5 4 4 4 2 3 3 3 5 2 1 4 1 

2
6 9 9 9 9 9 1 4 9 9 1 9 1 6 1 1 1 1 9 7 9 9 1 1 6 1 1 1 1 8 1 

2
7 7 6 6 5 5 4 4 3 6 6 4 6 2 1 2 5 2 3 6 5 2 4 6 4 1 6 2 1 5 1 

2
8 4 2 5 3 2 3 3 5 5 4 2 3 4 3 5 5 4 4 2 5 4 4 5 6 5 5 6 1 5 2 

2
9 2 9 2 3 2 5 4 6 3 5 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 5 3 3 3 1 2 2 

3
0 1 7 8 9 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 9 1 1 1 1 1 9 1 1 8 1 1 1 1 1 1 
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Variable 2: Desempeño laboral 

D
1 

D
2 

D
3 

D
4 

D
5 

D
6 

D
7 

D
8 

D
9 

D
1
0 

D
1
1 

D
1
2 

D
1
3 

D
1
4 

D
1
5 

D
1
6 

D
1
7 

D
1
8 

D
1
9 

D
2
0 

D
2
1 

D
2
2 

D
2
3 

D
2
4 

D
2
5 

D
2
6 

D
2
7 

D
2
8 

D
2
9 

D
3
0 

D
3
1 

D
3
2 

D
3
3 

D
3
4 

D
3
5 

D
3
6 

D
3
7 

D
3
8 

D
3
9 

D
4
0 

4 3 3 4 3 3 2 4 3 1 3 4 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 2 2 4 3 2 3 0 2 3 3 3 2 1 1 

3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 

2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 4 4 2 3 3 2 3 4 2 3 3 3 2 3 4 

3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 3 3 4 3 3 2 3 2 3 

3 3 3 2 3 2 3 3 2 1 1 1 1 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 

3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 

3 3 3 2 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 1 2 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 

3 4 3 3 4 4 2 4 3 3 4 4 4 3 4 4 0 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 1 4 4 4 4 4 1 

4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 0 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 4 4 3 3 0 3 3 4 3 3 2 4 4 4 3 4 3 1 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 1 4 3 4 4 3 0 3 

4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

3 3 2 3 2 2 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 

4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 2 2 

4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 

4 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 2 4 3 3 2 2 3 3 3 3 

3 4 4 3 4 4 2 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 1 3 3 4 4 4 3 1 4 3 3 3 2 3 

3 1 4 3 4 3 2 4 2 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 4 3 2 3 1 3 

4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 2 3 0 2 2 3 3 2 4 3 3 3 3 4 1 2 3 2 3 1 1 2 3 3 3 2 2 2 1 3 2 1 1 3 2 3 2 3 

4 4 4 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 3 2 3 3 2 4 3 1 1 4 4 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 1 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 

4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 2 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 4 4 

3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 

4 3 3 4 3 4 2 3 3 3 2 3 4 2 2 3 3 3 2 4 2 2 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 

4 4 3 1 3 3 0 3 3 2 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 2 3 3 2 4 2 2 3 2 2 2 2 2 

4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 2 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 
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Anexo 5: Evidencia Fotográfica
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Anexo 6: Informe de Turnitin al 28% de similitud 
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