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RESUMEN

El trabajo de tesis titulado “El estrés laboral y la motivacion de los
docentes de la |.E. Modesto Molina del Distrito de Tacna en el periodo 20197,
se presenta como informe de investigacion para optar por el titulo de
Licenciado en Psicologia. El objetivo de la investigacion es determinar la
relacion del estrés laboral y la motivacion de los docentes de la I.E. Modesto
Molina del distrito de Tacna en el periodo 2019.Para ello la tesis plantea una
metodologia de tipo basico, con un enfoque mixto, de nivel correlacional y con
un alcance directo sobre los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de
Tacna. Asi mismo propone un disefio no experimental y de corte transversal.
La poblacion de estudio se conforma de 30 docentes, evaluando a la totalidad,
es decir se empled un censo, aplicando como instrumento el cuestionario.
Cabe precisar que el programa estadistico empleado fue el SPSS para
Windows Version XV.La tesis concluye que el estrés laboral tiene una relacion
significativa con la motivacion de los docentes de la I.E. Modesto Molina del
distrito de Tacna en el periodo 2019, lo que se demuestra a partir del valor de
significancia calculado menor de 0.05, y que dado el coeficiente de correlacién
de -0.855, indica que el estrés laboral puede también afectar la motivacion de
los trabajadores, en donde a medida que el estrés es menor, la motivacion

también sera mayor.

Palabras clave: Estrés laboral, motivacion, cansancio emocional,

despersonalizacion, realizacién personal.
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ABSTRACT

The thesis entitled "Occupational stress and motivation of teachers of the
I.E. Modesto Molina of the District of Tacna in the period 2019", is presented

as a research report to opt for the degree of Bachelor of Psychology.

The objective of the investigation is to determine the relation of the labor
stress and the motivation of the teachers of the |.E. Modesto Molina of the
district of Tacna in the period 2019.For this purpose, the thesis proposes a
basic methodology, with a mixed approach, of a correlational level and with a
direct reach on the teachers of the Modesto Molina School of the district of
Tacna. It also proposes a non- experimental and cross-sectional design. The
study population is made up of 30 teachers, evaluating all of them, that is to
say, a census was used, applying the questionnaire as an instrument. It should
be noted that the statistical program used was SPSS for Windows Version
XV.The thesis concludes that labor stress has a significant relationship with the
motivation of the teachers of the Modesto Molina El in the Tacna district in the
2019 period, which is demonstrated by the calculated significance value of less
than 0.05, and that given the correlation coefficient of -0.855, it indicates that
labor stress can also affect the motivation of the workers, where as the stress

is less, the motivation will also be greater.

Keywords: Work stress, motivation, emotional exhaustion,

depersonalization, personal fulfillment.



INTRODUCCION

El trabajo de tesis “El estrés laboral y la motivacion de los docentes de la
I.E. Modesto Molina del Distrito de Tacna en el periodo 2019”, aborda la
evaluacion de una problematica presente en la |.E. Modesto Molina del distrito
de Tacna, en el que los docentes estan expuestos a climas de trabajo que
demandan altos grados de presion, y que traen como consecuencia la
generacion de estrés laboral y que son fuente de desmotivacion para los

docentes.

Para ello el trabajo se divide en cinco capitulos, siendo el primero el
Problema de investigacion, punto en el cual se describe el problema, se realiza
la formulacion, presentan objetivos de investigacion, justificacién, limitaciones

y viabilidad de la investigacion.

El segundo capitulo presenta el marco teorico de la investigacion, en el
que se describen los antecedentes de investigacion a nivel internacional,
nacional y local, seguido por las bases tedricas en las que se desarrollan los
fundamentos relacionados al estrés laboral y la motivacién laboral. Seguido a
ello se presentan las definiciones conceptuales y la formulacion de las

hipotesis, ademas de la determinacion de las variables y operacionalizacion.

El tercer capitulo presenta la metodologia de investigacién, punto en el
que se determina el tipo de investigacion, especificando el enfoque, alcance y
disefio, seguido por la determinacion de la poblacion y muestra y técnicas e

instrumentos del estudio.

El cuarto capitulo presenta los resultados de la investigacion, en los que
se precisa el procesamiento de datos para cada variable de acuerdo a sus
dimensiones, en un plano descriptivo, seguido por el contraste de hipotesis,
general y especificas, en los que se realiza la inferencia estadistica mediante

las pruebas de correlacion.

El capitulo cinco presenta la discusion de resultados, punto en el cual se
realiza un contraste con los diferentes hallazgos previos a la investigacion y

se analizan los descubrimientos principales.

X



Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones vy

referencias bibliograficas de la tesis.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La educacion es una profesidon que tiene la peculiaridad de requerir de
habilidades y competencias para el trato directo con las personas, y sobre
todo con enfoque en lograr una adecuada relacion con alumnos de colegio en
primera instancia, ademas de trato con padres de familia y directivos de la
institucion, cada quien con diferentes exigencias, o que crea un ambito que
expone a estos profesionales a estar sometidos a experimentar episodios de

estrés, tanto psicolégicos como laboral.

En relacién a la formacion estudiantil, el docente tiene el reto de educar
estudiantes que presentan diferentes niveles de conocimientos, motivacion,
estados de animo, e interés. Ello sin lugar a duda presiona al personal

docente, ya que, este debe lograr objetivos y cumplir un plan curricular.

A este escenario se suman las exigencias del Ministerio de Educacion
para el cumplimiento de parametros de formacion, lo que es fuente para que
la ansiedad y estrés de los docentes aumente, lo que trae como consecuencia

niveles de depresion e inestabilidad emocional.

Hoy en dias las organizaciones estdn mudando a nuevos estilos de
gestion que tienen como pilar mas importante al capital humano. Cuando un
colaborador se siente bien y goza de un entorno laboral saludable, ello
repercute en la reduccion del indice de ausentismo, por consecuente, una

mayor productividad, a su vez, disminuye la rotacion del personal.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2004) , nos refiere que los
garantizar un buen ambiente de trabajo es importante para hacer frente a
problemas como el estrés laboral, el cual es considerado como una respuesta
del colaborador, producto de un clima de desmotivacién y de sobrecarga de
ordenes y trabajo, los cuales, no guardan relacién con las expectativas

laborales.
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Cabe mencionar que la misma Organizacion Mundial de Salud (OMS) ha
reconocido al sindrome del trabajador quemado, como una enfermedad
ocasionada por el estrés del trabajo, el cual estara incluido en la Clasificacion

Internacional de Enfermedades que rige desde el 2022. (Peru 21, 2019)

Este problema se suscita en diferentes organizaciones, y el Pera no es la
excepcion, pais en el cual se estima que el 70% de trabajadores considera
que su lugar de trabajo es una fuente generadora de estrés, y que deben ello
ala generacion de relaciones negativas entre el trabajador y su empleo a partir

de desconfianza, mal trato y desinterés social. (Peru 21, 2019)

Esta realidad se presenta en el sector educativo, y en particular en la
institucion educativa. Modesto Molina del distrito de Tacna, en el que los
docentes estan expuestos a climas de trabajo poco favorables que traen como
consecuencia la generacion de estrés laboral y que son fuente de
desmotivacion para los docentes, los mismos que pueden ver afectado su
desempefio y en consecuencia pueden incluso hasta afectar el rendimiento

académico de los estudiantes dado los problemas de formacion.

Este problema sera evaluado a fin de determinar los efectos del estrés

laboral en la motivacion docente.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Cual es la relacion del estrés laboral y la motivacién de los
docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
2019?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ,Cual es larelacién del cansancio emocional en la motivacion de los
docentes de la |I.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
20197

13



e /;Cual es larelacién de la despersonalizaciéon en la motivacion de los
docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
20197

e ,Cual es la relacion de la realizacidén personal en la motivacién de
los docentes de la I.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el
periodo 20197?

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion del estrés laboral y la motivacion de los docentes
de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo 2019.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar la relacion del cansancio emocional en la motivacion de los
docentes de la I.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
2019.

e Determinar la relacion de la despersonalizacion en la motivacion de los
docentes de la |.LE. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
2019.

o Determinar la relacion de la realizacion personal en la motivacion de los
docentes de la |.LE. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
2019.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El estrés laboral es una variable de alta incidencia en la motivacion, ésta
ultima variable tiene un caracter transformador dentro de las organizaciones,
el cual puede ayudar a alcanzar metas y objetivos comunes. La motivacion,
puede aumentar la eficiencia del trabajo, existe estudios que mencionan que
la estimulacion, orientacién y energia dada por la misma propician el
alineamiento de las personas en la direccidn de la meta trazada, a partir de lo
cual se genera sinergia grupal (Toro 2002). Algunas investigaciones muestran

que el estrés y la motivacion laboral de los equipos pueden ser factores que

14



determinen la productividad de las organizaciones y sus miembros, asi como
la satisfaccion de los mimos y disminuir los indices de rotacion. Esto puede
traducirse en un efecto que contagie a todos los miembros, con un resultado
positivo 0 negativo en niveles de cohesion y soporte que determinen el

desempeinio.

Conocer los niveles de motivacion relacionado con el estrés, puede
lograr dar un diagnostico situacional preliminar de las caracteristicas de las
organizaciones, eso permite realizar trabajos focalizados con los miembros de
las mismas. Asi como atender las principales causas de lo que podria originar
el estrés, establecer programas de prevencion e intervencion. A nivel practico,
se ha visto que establecer programas de prevencion del estrés dentro de las
organizaciones cobra valor al ofrecer a la poblacion de asesores comerciales,
un programa que tiene en cuenta la opinion de estos para conocer sus
necesidades, igualmente la primera fase del programa es diagnostica con el
objetivo de no generalizar la forma de intervenir en los distintos ambientes
laborales ya que cada uno es unico, asi mismo se puede comprender cuales

son los factores que hacen vulnerables a los individuos para padecerla, cuales

son los desencadenantes o estresores que se presentan en los distintos
contextos de las personas en su cotidiano vivir y como a través del uso

estrategias de afrontamiento, como el manejo de las emociones

Finalmente, a nivel metodoldgico, la presente investigacidn busca
plantear hitos para estrategias que busquen ampliar los niveles de motivacion
y disminuir los niveles de estrés, tales como plantear instrumentos de
medicion estandarizados para esta muestra especificas o reformular las

metodologias de seleccion.
1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacidon se presentan algunas
limitaciones las cuales comprometen directamente a la realizaciéon de este
proyecto. Dentro de ellas podemos mencionar: la falta de recursos financieros
de parte del investigador, la ausencia de alguno de los integrantes que seran

objeto de estudio, escaza colaboracién de los docentes para resolver las
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encuestas, la disponibilidad de tiempo de parte de los docentes, escasos
antecedentes referente a la investigacion aplicados en la ciudad de Tacna,

entre otros.
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion tiene su viabilidad en el marco normativo en el que se
desarrolla la tesis. Del mismo modo se cuenta con acceso a informacién que
permita evaluar la problematica y facilidades para la aplicacion del instrumento

de investigacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL

Morales (2019) realizé el trabajo denominado “Relacion Entre El
Estrés Y La Motivacién En El Ambito Laboral, Con Hincapié En El
Personal Sanitario Durante La Declaracion De Alerta Sanitaria Por Covid
19” en el que se analizo la relacion entre las variables estrés y motivacion
en el ambito laboral. Por otra parte, se compararon estas dos variables
entre el personal sanitario y el resto de trabajadores para comprobar si
la crisis del coronavirus ha incidido en mayor medida en estos parametros
en el sector sanitario. Para ellos se estudia una muestra de 60 personas,
de las cuales el 45% pertenece al sector sanitario, siendo el restante 55%
de distintos sectores laborales. Concluyeron que existia relacion entre en
estrés y la motivacion de tal manera que a mayor estrés menor
motivacion, no se confirma en ninguna de sus variantes, asi mismo los
trabajadores del sector sanitario tienen un indice de motivacion que roza
el maximo, lo que se puede explicar por el alto componente vocacional
qgue tienen estas profesiones. A parte, es un sector que se dedica a cuidar
de las personas, cuestidon altamente importante en la crisis sanitaria que

atraviesa el pais, y el mundo.

Nufez (2022) El objetivo de la presente revisidon sistematica es
identificar la relacion entre el estrés laboral y la motivacién laboral en los
trabajadores. Para ello, se realizé una busqueda en las bases de datos
Scopus, ProQuest y EBSCO, seleccionando las investigaciones que
cumplieran con los criterios de inclusion y exclusion planteados (n=10).
Los hallazgos principales fueron que existe una relacion inversa entre el
estrés laboral y la motivacién laboral, y que esta relacién tiene un efecto
en el desempeno laboral, la satisfaccion laboral y bienestar emocional.

Finalmente
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se concluye que las empresas deben tomar conciencia sobre la
importancia de cuidar la salud mental de sus trabajadores y generar un
ambiente de trabajo motivante, ya que esto beneficia la productividad

individual y colectiva.

Delgado, Calvanapon y Cardenas (2020) realiz6 la investigacion
denominada “Estrés y desempefio laboral en una red de colaboradores
de salud”. El estudio tuvo el objetivo de establecer la relacién entre el
estrés y el desempefio laboral de los colaboradores de la Red de Salud
de Trujillo en 2019. Durante el proceso investigativo se siguid una
metodologia no experimental, a través de un estudio correlacional, de
corte transversal, con un enfoque mixto; en el que participaron 98
colaboradores de ese entorno. Los investigadores realizaron el analisis
empleando dos variables relacionadas con el ambiente laboral: estrés y
desempeno. El 98% de los colaboradores mostré niveles medio y alto de
estrés laboral y el 39,8% tuvo un desempefio laboral catalogado como
regular. Se concluy6 que el coeficiente de Rho de Spearman permitio
establecer una correlacion negativa y moderada entre estrés y

desempeno laborales.

Zavala (2014), presento la tesis titulada “Motivacion y satisfaccion
laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas”, presentada para obtener el grado de Maestro
en Administracion del Instituto Politécnico Nacional. El objetivo de la tesis
fue la elaboracién de un instrumento de medicion que abordara el tema
de la motivacién y satisfaccion laboral y su posterior analisis mediante
técnicas cuantitativas y cualitativas. Se emple6 una metodologia de tipo
basica, y de disefio de tipo caso critico, ademas de un analisis cualitativo
y cuantitativo. Se concluyé que la poblacion de estudio indicod tener
niveles de motivacion y satisfaccion laboral altos o muy altos. Asi mismo,
no se hallaron diferencias significativas para los grupos analizados de:

geénero, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto ni edad.

Onofre (2021) realizé un estudio en el Hospital de Especialidades
Fuerzas Armadas, tuvo como finalidad determinar el grado de asociacién
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entre el Estrés laboral como variable independiente, y el Desempeno
laboral como variable dependiente, y la influencia que existe entre ellas.
Especificamente se trata de una investigacién no experimental, de corte
transversal y correlacional, que se desarrollé con informacién previa de
las personas en estudio y finalizd con la explicacién de los resultados.
Desde un enfoque cuantitativo se aplicd el “Cuestionario de Estrés
laboral” desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la
Organizacion Mundial de la Salud y validado en Latinoamérica por
Samuel Medina Aguilar en el afio 2007. Para obtener informacion del
desempeno laboral, se utilizé informacion previa del “Instrumento de
Evaluacion del Desempefio del Sector Publico”, aplicada en el mes de
enero del 2019. De forma complementaria al enfoque cuantitativo, se
realizaron entrevistas en profundidad, dirigidas al personal del nivel
jerarquico superior de la Direccidn de Talento Humano, para obtener de
primera mano las experiencias, opiniones y relatos acerca de las dos
variables de estudio. Los resultados de la medicién demostraron que no
existe una relacién directa entre estrés laboral y desempefio laboral en
los trabajadores de la Direccién de Talento Humano.

2.1.2. A NIVEL NACIONAL

Lujan (2018), elaboré la tesis “El Estrés Laboral de los
colaboradores de una Empresa de Servicios de Elevadores de la Ciudad
de Lima, 20187, de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, en Lima. El
objetivo general fue determinar el nivel de estrés laboral que perciben
los colaboradores administrativos de la Empresa de Servicios de
Elevadores de la ciudad de lima - 2018. El disefio de investigacion fue no
experimental — descriptivo con enfoque cuantitativo transversal. La
muestra estuvo representada por 47 colaboradores, a quienes se les
aplicaron encuestas a través de la técnica de la encuesta. Luego del
procesamiento de los datos, se obtuvo los resultados que indicaron que
el nivel de estrés laboral es de nivel medio, apoyado en la mayoria de
los porcentajes obtenidos en ese nivel, con el 59,57% para Contenido de
trabajo, el 89,36% para Condiciones de trabajo, el 80,85% para
Condiciones de empleo y el 46,81% para la dimensién Relaciones

sociales de trabajo.
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Vasquez (2017), presentd la tesis titulada “Motivacion laboral y
satisfaccion laboral en el personal médico del Policlinico Chincha-RAR-
EsSaludLima-2016”, para obtener el grado de Maestro en Gestion de
Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo. El objetivo de la
tesis fue establecer la relacion entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral del personal médico del Policlinico Chincha-
RAREssalud-Lima-2016. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, de finalidad basica, transversal, de disefio no experimental
y nivel correlacional. La tesis concluye que el nivel medio de Motivacién
laboral (62.5%) y predominio del nivel medio de Satisfaccion laboral
(70.8%) en el personal médico del Policlinico Chincha- RAR-Essalud-
Lima - 2016, de acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta

realizada al personal médico de este centro asistencial.

Pinillos & Velasquez (2017), desarrollaron su tesis titulada “El
estrés laboral y su influencia en el desempefio de los colaboradores de la
clinica San Luis - Trujillo 2017”, de la Universidad Privada Antenor
Orrego, en Trujillo. El objetivo principal fue determinar cémo influye el
estrés laboral en el desempefio de los colaboradores de la Clinica San
Luis de la ciudad de Trujillo 2017. El tipo de investigacién fue descriptiva,
de disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 35
colaboradores, a quienes se les aplicaron un test (cuestionario) mediante
la técnica de la encuesta. Una vez tabulada la informacion y procesada

estadisticamente en los softwares MS Excel y SPSS

v. 23 (prueba Chi cuadrado), se concluyd que si existe asociacion

entre el nivel de estrés y el nivel de desempefio laboral.

Roman (2019) realizé una investigacion sobre la Relacion entre el
estrés y el desempenio laboral en los colaboradores de boticas Inkafarma
del distrito el Agustino turno tarde, octubre — diciembre 2018. La
metodologia de la investigacion fue aplicativo, correlacional, transversal
y disefio no experimental. La muestra estuvo constituida por 75
colaboradores de las boticas Inkafarma del distrito EI Agustino. Se

utilizaron dos cuestionarios, uno para medir el nivel de estrés laboral y el
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otro para el desempefo laboral. Los resultados fueron que no existe
relacion entre el estrés segun la relacion agotamiento emocional y
despersonalizacion con desempefio laboral (chi cuadrado 0,689y 0,422
respectivamente), sin embargo si existe relacion con realizacion
personal (chi cuadrado 0,044). Asi mismo los colaboradores de boticas
Inkafarma presentan en su mayoria un nivel medio de estrés para la
relacion de agotamiento personal (64,0%), despersonalizacion (65,3%)
y realizacion personal (66,7%). Ademas a mayoria tiene un desempefio
laboral bueno (62,0%).

Ferrer e Hinostroza (2020), present6 la tesis titulada “Eustrés
laboral y clima organizacional en PSI del Peru S. A. C. Lima, 2019”; cuyo
objetivo principal fue establecer la relacidn entre el eustrés laboral y el
clima organizacional en un grupo de trabajadores de PSI del Peru S. A.
C. Con respecto a la metodologia, la investigacion fue de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y de disefio no experimental
de tipo transeccional. La muestra esta conformada por todos los 25
trabajadores, dejando sin efecto el criterio de exclusion. El instrumento
utilizado para la recoleccion de datos es un cuestionario de 21 preguntas
con escala de tipo Likert que ha sido reconocido por tres expertos. Los
resultados indican una moderada correlacion positiva entre las variables
eustrés laboral y clima organizacional; dado a que se obtuvo un p-value:
0,58%, con respecto al contraste de hipdtesis se evidencia un p-value
(0,002 < 0.05), por lo que existe suficiente evidencia estadistica para
rechazar la hipétesis nula; es decir, si existe relacion entre el eustrés
laboral y el clima organizacional en un grupo de trabajadores de PSI del
Peru, se concluye que a mayor variacion en el eustrés laboral mayor sera

el nivel del clima organizacional.
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2.1.3. ANIVEL LOCAL

Figueroa (2017), elabor¢ la investigacion titulada “Estrés laboral y
productividad de los trabajadores del consorcio de alimentos “Rico Fort”,
Huanuco 20177, de la Universidad de Huanuco. El objetivo del trabajo
fue analizar de qué manera se relaciona el estrés laboral con la
productividad de los trabajadores del consorcio de alimentos “Rico Fort”,
Huanuco 2017. El tipo de investigacion fue aplicada, con un enfoque
cuantitativo, de nivel de investigacion correlacional y disefio descriptivo
correlacional. La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores, lo cual
fueron encuestados mediante el instrumento del cuestionario, como
también entrevistados. Para el analisis estadistico se emplearon los
softwares Baremo y SPSS. Después de analizados los resultados, se
concluyé que efectivamente el estrés laboral se relaciona con la
productividad de los trabajadores del consorcio de alimentos Rico Fort,
donde el 100% de los trabajadores estaban afectados por estrés laboral
a nivel Regular, y el 27% se encontraban con productividad a nivel

Regular también.

Ramos (2017), realizé la tesis titulada “Nivel de estrés y
desempenfio laboral de los profesionales de la salud que trabajan en el
centro de salud Peru Corea — Huanuco, 2016, de la Universidad de
Huanuco. El objetivo del trabajo fue determinar la relacion que existe
entre el nivel de estrés y el desempeno laboral de los profesionales de
la salud que trabajan en el Centro de Salud Peru Corea de Huanuco,
2016. El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional, de disefio no
experimental transversal. La muestra estuvo conformada por 41
profesionales, a quienes se les aplico el Cuestionario de Burnout
(Inventario de Maslasch). Con un nivel de confianza del 95% y grado de
error del 5%, mediante el estadistico de prueba Tau b de Kendall, se
establecioé que no existe relacién significativa entre las variables nivel de
estrés y desempenfio laboral de los profesionales del Centro de Salud

Peru Corea de Huanuco.
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2.2,

Benavante (2017), presentd la tesis titulada “La influencia de la
satisfaccion laboral en la productividad de ventas de los trabajadores de
Teleatento del Peru S.A.C., Sede Tacna Periodo 20157, para optar por el
titulo de Ingeniero Comercial de la Universidad Privada de Tacna. El
objetivo del trabajo fue determinar la influencia de la Satisfaccion Laboral
en la productividad de los trabajadores de Teleatento Peru S.A.C., Sede
Tacna. La metodologia empleada fue de tipo basica, de disefio no
experimental, transeccional, y de nivel correlacional, y estuvo dirigida a
los 30 trabajadores de Teleatento Peru S.A.C. de Tacna. El tesista
concluye que existe influencia de la Satisfaccion Laboral en la
productividad de los trabajadores de Teleatento Peru S.A.C., Sede
Tacna. Este resultado se complementa dado el R-cuadrado de 37.95%

que explica que dicho resultado tiene tal grado de influencia

Aponte (2017), presentd la tesis titulada “La Motivacién y el
desempeno laboral de los colaboradores de la Oficina de Soporte
Administrativo de la Superintendencia Nacional de Aduanas vy
Administracion Tributaria — Tacna, periodo 2015”, cuyo objetivo es
determinar la relaciéon que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Oficina de Soporte Administrativo de
la Superintendencia Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria en
Tacna, periodo 2015. La metodologia empleada fue de tipo basica, con
un nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental. El autor
concluye que existe evidencia estadistica que demuestra una relacion
significativa entre la variable motivacion en su dimension necesidad del
logro con el desempefio laboral en los colaboradores de la Oficina de
Soporte Administrativo ya que el coeficiente de correlacion hallado es de
0,528.

BASES TEORICAS
2.2.1. ESTRES LABORAL

Respecto a esta primera variable, podemos citar las definiciones

planteadas por los siguientes autores:
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Segun Strauss & Viloria-Doria (2014), definen el estrés laboral
como el proceso o mecanismo general a través del cual el cuerpo retiene
su equilibrio interno, adaptandose a las demandas, influencias y

presiones a las que esta expuesto en el entorno en el que se desarrolla.

Por otro lado, Cano (2006), indica que hablamos de estrés cuando
hay una discrepancia entre las demandas del entorno y los recursos del

individuo para enfrentarlos.

Asimismo, Lind & Otte (2000) sostienen que el estrés laboral es una
descarga comercial costosa que afecta tanto la salud de los empleados
como las ganancias de la empresa. Aseguran que una persona trabaja
8 horas o mas, la actividad continua puede presentar en el indice de
estrés del trabajador que afecta su salud fisica y mental; y su desempeiio

en la empresa.
2.2.1.1. IMPORTANCIA DEL ESTRES LABORAL

Como seres humanos, uno se caracteriza por el
conocimiento, las habilidades y las virtudes. Estas variables hacen
que cada colaborador se convierta en un ser principal para la
empresa, siendo el motor de produccién, creatividad y factores

indispensables para el éxito profesional y personal.

Toda persona activa en un ambiente de trabajo es valiosa y
es parte de la estrategia de una organizacion. Un claro ejemplo es
el servicio personalizado que brinda, por lo que se debe considerar

que el estrés laboral afecta su desempefio.

En otras palabras, los empleados deben ser protegidos,
cuidados, capacitados y evaluados para su desarrollo, en funcion
de una responsabilidad social de la empresa. Para comprender que
la importancia del estrés laboral es inevitable, es esencial conocer
el compromiso de la organizacion para mantener y mejorar la

posicion de un entorno socioeconémico.
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En esencia, es que el dominio del estrés conduce al éxito, no
solo al control del mismo porque no sobrevive debido a la falta de
un lider apropiado que tenga habilidades que le permitan enfrentar

diversas dificultades.

En resumen, la gestion y el control del estrés laboral es
importante para los trabajadores, ya que de esta forma podran
resolver las demandas laborales sin problemas, evitando caer en
situaciones de crisis que deterioran su salud y su desempefo
laboral. Para las organizaciones, es extremadamente importante,
ya que permite un ambiente de trabajo adecuado, garantiza el
bienestar de sus empleados y evita que este fendmeno afecte
negativamente la productividad de la organizacion (Organizacién
Mundial de la Salud (OMS), 2010).

2.2.1.2. TIPOS DE ESTRES LABORAL

Segun Ferriss (2008), clasifica 02 tipos de estrés laboral en
funcién de las consecuencias (positivas o negativas) que tiene

sobre el colaborador:

e Eustrés (Eu: agradable o beneficioso + stress): Se produce
como una respuesta efectiva de nuestro cuerpo, que se prepara
para enfrentar situaciones nuevas o que requieren un mayor
nivel de atencion. Aumentar las capacidades, motivar y

aumentar la productividad.

o Distrés (Di: negativo o perjudicial + stress): Reacciona de
manera inapropiada o excesiva al estrés. No es adecuado para

el cuerpo y reduce significativamente el rendimiento.

Sumando este aporte, el autor Saez (2012), reafirma lo
mencionado por Ferriss, demostrando la relacion entre el estrés y

la productividad.
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2.2.1.3. SINTOMAS Y CAUSAS DEL ESTRES LABORAL

A veces los empleados estan sujetos a una carga de trabajo
excesiva debido a una mala planificacién por parte de los gerentes.
Los plazos ajustados y la obligacion de terminar las tareas contra el
tiempo aumentan su nivel de tension en el colaborador, lo que
puede aumentar la ansiedad, volverse irritable y disminuir su
capacidad para resolver problemas y ejecutar las tareas

planificadas.

Otras veces, la causa del estrés laboral es precisamente la
falta de estimulos y la monotonia en el trabajo. Los trabajos
excesivamente repetitivos que no varian en el tiempo, pueden
producir una sensacion de vacio y rechazo en el trabajador ante la
obligacion de repetir la misma tarea dia tras dia, para que cada
nuevo dia se vea como una larga y pesada sucesion de horas que

nunca termina.

Por otra parte, es menester tomar en consideracion que el
origen del estrés laboral, segun Melgosa (2006), puede
considerarse de naturaleza externa o interna, por lo que se puede
decir que cuando los agentes externos o ambientales son
excesivamente fuertes, incluso las personas mejor capacitadas
pueden sufrir estrés laboral y cuando un trabajador es muy fragil
psicoldgicamente, incluso los estresores leves causaran trastornos

moderados.
2.2.1.4. DIMENSIONES DEL ESTRES LABORAL

Con respecto a las dimensiones, fueron tomadas del autor

Kompier (1995), exponiéndolas en dicha forma:

e Contenido de trabajo: Definicion oficial de las actividades que
se llevaran a cabo en un trabajo determinado, la cantidad de
trabajo contenido en la produccién dada de acuerdo con el

articulo que realiza un proceso medido en horas de trabajo o en

26



horas de maquina. Es el tiempo invertido en realizar una
operacion con disefio y especificaciones que se derivan
perfectamente, mostrando un margen de tiempo irreducible y

descansos

normales a los que el trabajador tiene derecho. Segun Kompier
1995, sus indicadores muestran monotonia u horas de rutina
dedicadas al trabajo, la presion, la comunicacion, la

organizacion y sus funciones.

Condiciones de trabajo: Deberes o responsabilidades que se
realizan segun el trabajo. La mayoria de los trabajadores que
desempefian suelen ser numerosos en su trabajo. Una
descripcion del trabajo muestra una lista de funciones que los
empleadores usan para describirla. La carga de trabajo es
determinante para el estrés y saber si hay control sobre la tarea

realizada.

Condiciones de Empleo: Cada organizacién tiene
caracteristicas que la hacen diferente de las demas, debe
adoptar formas de confrontacion de acuerdo con la cultura
organizacional que la gobierna. Para cada organizacion, debe
quedar claro que es relevante capacitar a su personal de
manera constante y oportuna para que puedan conocer,
planificar y llevar a cabo sus actividades junto con los otros
colaboradores, por lo que es necesario trabajar en equipo para
capaz de sobresalir con altos estandares de calidad y tomar
buenas decisiones, ante todo esto, el estrés siempre aparecera
en uno mismo y por eso esas actitudes cambian para poder

llevar a cabo su trabajo.

Relaciones Sociales en el Trabajo: Las personas establecen
vinculos con superiores, con colegas, colegas, con la
organizacion en la que trabajan y, segun el tipo de empleo, con

el publico. Cree las condiciones para que se integren y se
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sientan parte de un equipo, en el que se reconozca su tarea, se
sientan valorados por sus calificaciones y competencias, sean
tratados de manera justa y perciban que hacen algo util para

los demas.

Por otro lado, el autor Gonzéales (2007), se basa en 03
dimensiones, los cuales son tomados del Inventario para la
Evaluacion del estrés laboral también conocido por su acronimo en

inglés como "Burnout" (MBI), segun se detalla a continuacion:

a) Cansancio Emocional (CE); definido como desgaste, pérdida
de energia, agotamiento y fatiga, que pueden manifestarse

fisica y psiquicamente.

b) Despersonalizacién (D); revela un cambio en las actitudes en
las respuestas a otras personas, lo que dificulta la
comunicacién personal, especificamente hacia los beneficiarios

de su propio trabajo.

c) Realizacion Personal (RP); agrupa una serie de respuestas y
evaluaciones negativas hacia uno mismo (autoestima) y hacia
el propio trabajo o actividad, tipico o tipico de la depresion, baja

moral, frustracion en el trabajo, rechazo y evitacidon de contacto.
2.2.1.5. MODELOS DE ESTRES LABORAL

Existen diversos modelos que buscan explicar el estrés
laboral. Entre los mas destacados se pueden desarrollar los

siguientes:
A) MODELO DE FRENCH & KAHN

Este modelo, cuyos autores fueron French & Kahn (1962), fue
propuesto por el Instituto Social de Investigacion de Michigan y
senala 04 elementos fundamentales en el proceso que resultan en

estrés, que son:
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1. Condiciones fisicas y sociales objetivas.
2. Percepcion subjetiva del contexto objetivo.
3. Repertorio de respuestas del colaborador.

4. Consecuencias en la salud mental y fisica.

El modelo francés y Kahn influyé6 en otros autores, que
posteriormente elaboraron sus teorias basadas en él. El primero de
ellos fue McGrath en 1976, quien se centré en los procesos que
ocurren entre los cuatro elementos hasta que se alcanza el estrés.
La primera etapa, que ocurre entre la situacion objetiva y la
situacion percibida, se llama proceso de evaluacion cognitiva. La
segunda etapa se refiere a la toma de decisiones, ya que el
trabajador debe seleccionar una respuesta. La tercera etapa esta
relacionada con el proceso de rendimiento, que es el resultado de
un conjunto de comportamientos. Finalmente, la cuarta etapa
vincula el comportamiento y la situacion, y se denomina proceso

resultante.

Posteriormente, Fineman (1979), con base en lo propuesto
por French & Kahn, analiza 03 clases principales de variables: (1)
las fuentes del estrés, (2) la personalidad del sujeto y (3) la conducta

para afrontar los factores estresores.
B) MODELO DE KARASEK

Este modelo, también conocido como “modelo de las
demandas, restricciones y apoyo” o “modelo de tension en el
trabajo”, formulado por Karasek (1979), goza de gran vigencia
actualmente. En él, la variable dependiente a estudiar es la
satisfaccion personal del trabajador en su ambiente laboral. Esa
variable se correlaciona negativamente con el distrés: una baja
satisfaccion laboral esta relacionada con escenarios estresantes en
el trabajo.
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Por otro lado, el nombre del modelo se basa en el hecho de
que el autor considera que el estrés laboral depende de las
demandas psicoldgicas del trabajo y del nivel de control sobre ellos.
El control se entiende como el nivel de recursos (capacitacion,
habilidades, participacion) que el trabajador tiene para satisfacer
estas demandas.

La combinaciéon de demandas y control puede dar lugar a 04

mixturas, las cuales son:

e Estrés elevado: surge cuando se mezclan altaS exigencias

psicosociales y bajo control sobre el trabajo.

e Bajo estrés: se da cuando las demandas son minimas y hay
un creciente control por parte de los trabajadores para realizar

las exigencias en el trabajo.

e Trabajos activos: ocurren cuando las demandas son altas,
pero a su vez los trabajadores tienen la posibilidad de
controlarlas. Este tipo de trabajo produce desafios constantes

y aprendizaje continuo.

e Trabajos pasivos: ocurren cuando los trabajadores no
satisfacen las demandas o no tienen control sobre aspectos del
trabajo. Estos son trabajos que implican una pérdida gradual de
habilidades e interés profesional, generando monotonia y

aburrimiento.
C) MODELO DE SIEGRIST

El modelo ERI (Effort-Reward Imbalance at work) de Siegrist
(1966), es un modelo explicativo y cuantitativo de estrés laboral,
que define las fuentes de estrés debido a la falta de armonia entre
los altos costos y las ganancias minimas. En otras palabras, el
estrés relacionado con el trabajo y sus efectos sobre la salud se
explican en términos del control de las personas sobre sus propias

recompensas futuras o de largo plazo. Si el modelo de Karasek se
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enfoca mas en las caracteristicas especificas de la tarea, este
modelo considera las caracteristicas del sujeto y el valor que le da

a la relacion de reciprocidad presentada en el trabajo.

Para Siegrist, el empleo desempefia un papel social esencial
y las amenazas que pueden afectarlo, como la posibilidad de
despido, la precariedad de las instalaciones, la falta de expectativas
de ascenso, son variables que explican el estrés. Del mismo modo,
cuando hay un desequilibrio entre los esfuerzos realizados y las
recompensas esperadas, se producen consecuencias negativas

para la salud.

El modelo de Siegrist tiene 03 dimensiones:

e Esfuerzos externos.

e Esfuerzos internos (sobreimplicacion o sobrecompromiso).
e Recompensas.

Los esfuerzos extrinsecos se componen de demandas
temporales, responsabilidades, horas extras, etc. intrinseco debido
a la necesidad de aprobacién, incapacidad para alejarse del trabajo,

etc. y las recompensas por salario, trato justo, estabilidad, etc.
2.2.1.6. INVENTARIO DE BURNOUT

Los autores Maslasch & Jackson (1986), crearon el
instrumento llamado "Inventario del Inventario de Burnout” de
Maslach (MBI), que fue adaptado al espafol por Seisdedos en
1997, y fue respaldado por el Departamento de Innovacion y
Desarrollo de ediciones TEA de Madrid, Espafia. Esta encuesta
tiene el propdsito de evaluar las tres dimensiones del sindrome de
Burnout: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
personal, consta de 22 preguntas formuladas de manera afirmativa,
lo que permite medir las tres dimensiones del sindrome de burnout
y su forma de aplicacion puede ser individual. , colectivo o auto

aplicable, por otro lado, tiene una duracion aproximada de
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aplicacion de 10 a 15 minutos. Las respuestas se presentan en una
escala Likert de 7 puntos, con un valor de 0 a 6, donde: 0 que
equivale anunca, 1 aunas pocas veces al afio o menos, 2 a una vez
al mes o menos, 3 a aproximadamente unas pocas veces al mes, 4
a una vez a la semana, 5 a algunas veces a la semana y 6 que
corresponde a cada dia, lo que le permite a la persona evaluar con
qué frecuencia experimenta las situaciones descritas en cada item.
Por otro lado, vale la pena mencionar que este inventario muestra
los resultados en niveles (alto, medio, bajo) para cada una de las

dimensiones del sindrome de burnout que evalua.
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Figura 1

Inventario de Maslach (Burnout)

Nunca

Alguna vez
alafoo
menos

Una vez
almeso
menos

Algunas
veces
al mes

Unaveza
la semang

Varias
vecesala
semana

5

Diariamente

1. Debido a mi trabajo me siento
emocienalmente agotado

2. Al final de la jornada me siento
agotado

3. Me encuentro cansada cuando me
levanto por l2s mafianas y tengo que
enfrentarme a otro dia de trabajo

4. Puedo entender con facilidad lo
Ue piensan mis pacientes

5. Creo que trato a algunos pacientes
como si fueran objetos

6. Trahajar con pacientes todos
los dias es una tensién para mf

7. Me enfrento muy bien con los
problemas que me presentan mis
pacientes

8. Me siente quemado por el trabajo

9. Siento que mediante mi trabajo
estay influyendo positivamente
en lavida de otros

10, Crao que tengo un comportamiento
méas insensible con a gente desde
que hago este frabajo

11, Me preocupa que este trabajo me
esté endureciendo emocionalmente

12, Me encuentro con mucha vitalidad

13. Me siento frustrado por mi trabajo

14. Siento que estoy haciendo un
trabajo demasiade duro

15, Realmente no me importa lo que
les ogurtird a algunos de los pacientes
& los que tengo que atender

16, Trabajar en contacto directo con los
pacientes me produce bastante estrés

17.Tengo facilidad para crear una
atmdsfera relajada a mis pacientes

18. Me encuentro animado después
de trabajar junto con los pacientes

19. He realizado muchas ¢osas que
merecen [ pena en este trabajo

20. En el trabajo siento que estoy
al limite de mis posibilidades

21. Siento que se tratar de forma
adecuada los problemas
emocienales en el trabajo
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2.2.2. MOTIVACION LABORAL

De la misma manera que en la primera variable, antes de desarrollar
el marco tedrico de la motivacion laboral; a continuacion, se citaran las

definiciones dadas por algunos autores especializados en el tema.

Segun Robbins & Judge (2009), indican que la motivacion laboral
es el método que analiza la intensidad, direccién y persistencia del

esfuerzo de un individuo para alcanzar una meta.

Por otro lado, Gonzalez (2008), define la motivacion como una
integracion compleja de procesos psiquicos que la conducta induce a
efectos de regulacion, ya que determina la direccion (hacia el objeto -
objetivo buscado o el objeto evitado), la intensidad y el sentido (de

aproximacion o evitacion) de la conducta.

Asimismo, Muchinsky (2000), sefiala que la motivacion del lugar de
trabajo es un conjunto de fuerzas energéticas que se producen dentro
del individuo, para originar comportamientos relacionados con el trabajo

y determinar su forma, direccion, intensidad y duracion.

Es importante resaltar lo sefalado por Chiavenato (2009), indica
que comienza con la aparicién de una necesidad. Donde la necesidad
es una fuerza dindmica y persistente que se origina en el
comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, rompe el estado
de equilibrio del organismo, produciendo un estado de tension,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo
a un comportamiento o accion, capaz de liberar la tension o liberarlo de
la incomodidad y el desequilibrio. Si el comportamiento es efectivo, el
individuo encontrara la satisfaccion de su necesidad y, por lo tanto, la
descarga de la tension producida por él. Satisfecha la necesidad, el
organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su forma de

adaptacion al medio ambiente.
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2.2.2.1. CLASIFICACION DE LA MOTIVACION

De acuerdo a lo que mencion¢ Finetti (1997), dada su estrecha

relacion con las necesidades, una forma muy simple de clasificar

las motivaciones es usar la misma clasificacion de las primeras. Por

lo tanto, se puede usar la misma estructura de Maslow, solo que en

lugar de hablar sobre la necesidad que la origina, se presenta la

Motivacion que conduce a satisfacerla.

A) MOTIVACIONES FISIOLOGICAS O PRIMARIAS:

B)

Movimiento: motivacion  para cambiar, correr, Dbailar,

y/ohacer ejercicios.
Respiracion: motivacion para buscar aire de calidad y respirar.
Alimentacion o nutricion: motivacién para comer y beber.

Temperatura adecuada: motivacion para vestirse,

cubrirse o guarecerse del clima hostil.

Eliminacion: motivaciéon para eliminar materias organicas de

manera apropiada.

Reposo y descanso: motivacion para cambiar de actividad y

para dormir.

Sexo: motivacion para tener relaciones sexuales.
MOTIVACIONES SOCIALES O SECUNDARIAS:
Anticipacion o seguridad: motivacion para ahorrar y guardar.

Afiliacion pertenencia y amor: motivacion para estar en grupo y
tener amigos, pertenecer a clubes, iglesias y otras

asociaciones.

Respeto y autoridad: motivacion para buscar puestos de
prestigio y autoridad, buscando también el poder en los grupos

sociales.
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e Autorrealizacion: motivacidén para hacer actividades cuyo valor
es exclusivo de quien lo hace (no implica reconocimiento social

o material necesariamente).
2.2.2.2. MOTIVACIONES LABORALES DE LAS PERSONAS

Segun Robbins & Coulter (2005), se puede considerar que los
resultados obtenidos por los empleados al asumir ciertos
comportamientos en el trabajo son las razones por las que trabajan,
ya que determinan la satisfaccion de ciertas necesidades.
Normalmente, cinco resultados especificos estan asociados con

cualquier documento de trabajo:

a) Salario: El dinero juega el papel de ser un instrumento para
obtener los resultados deseados. El dinero en si mismo no es
importante, ya que adquiere importancia como un medio para

satisfacer las necesidades.

b) Consumo de energia fisica y mental: Este consumo de
energia llena el tiempo del empleado e inhibe la apariencia de

aburrimiento y ocio.

c) Produccién de bienes y servicios: Esta funcién productiva

puede ser una razon esencial para trabajar.

d) Interaccién social: El trabajo es social. La importancia de los
aspectos sociales del trabajo es una funcién de varios
elementos, ademas del estado de los requerimientos de los

trabajadores.

e) Estatus social: Los determinantes del estado laboral son: las
habilidades o conocimientos requeridos para realizar la labor, la
categoria o posicidn jerarquica dentro de la empresa,

remuneraciones, antiguedad y estado de los miembros.
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2.2.2.3. TEORIAS DE LA MOTIVACION
Modelo de Herzberg

De acuerdo a Robbins (2004), Herzberg analiza la motivacion
desde una perspectiva externa y no desde las necesidades de los
trabajadores. Bueno, Herzberg realizé su investigacion y los
resultados lo llevaron a agrupar en dos factores relacionados con

su teoria: higiene y motivacion.

Herzberg llama intrinsecos a los factores de motivacién e

higiene extrinsecos:

o Factores Higiénicos: Son factores externos a las actividades
laborales. Su satisfaccion excluye la insatisfaccién, pero no
avala una motivacion que se vuelva en esfuerzo y energia hacia
la obtencion de resultados. Pero si no estan satisfechos

causaran decepcion.

e Factores Motivacionales: Hacen referencia al trabajo en si. Son
aquellos cuya presencia o ausencia establece la razén de que

los sujetos se sienten motivados o no.
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Figura 2
Inventario de Maslach (Burnout)

El trabajo en si
Responsabilidad
Crecimiento Personal

Realizacion
Relaciones
Estatus

Motivacionales

Relaciones con colegas
Supervision recibida
Amistades

Supervisidon técnica
Seguridad en el empleo
Politicas de la compaiiia

Higiénicos

Salarios
Prestaciones sociales
Condiciones fisicas

MODELO DE MCCLELLAND

También se conoce como Teoria de las 03 necesidades.
Sostiene que una vez que el sujeto ha logrado compensar sus
necesidades primarias o basicas, el comportamiento esta
dominado por tres tipos de necesidades. Koontz, Wehirich &

Cannice (2002), mencionan:

e Necesidades de afiliacion (nAf), eso implica el deseo de

conservar relaciones interpersonales amistosas y cercanas.

e Necesidades de logro (nLog), que incluyen la necesidad de

sobresalir, lograr metas, superar obstaculos y llegar al éxito.

¢ Necesidades de poder (nPod), que implican el deseo de influir
en sujetos y circunstancias para hacer que pasen ciertas cosas

que de otra forma no ocurririan.
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MODELO DE CLAYTON

Segun Clayton (1998), realizé una revision de la teoria de
Maslow y, para tratar de superar algunas de sus debilidades,
propuso condensar las cinco categorias de necesidades en solo
tres categorias universales, lo que se convertiria en su teoria ERC
donde considera que los seres humanos tienen tres tipos basicos

de necesariamente:

e Necesidades de Existencia (E), que requieren la provision de
requisitos materiales para la subsistencia del individuo y la
especie (cubren las necesidades fisiologicas y de seguridad de

la piramide de Maslow).

e Necesidades de Relacion (R), para mantener interacciones
satisfactorias con los demas, sentirse parte de un grupo y dary
recibir afecto (corresponde a las necesidades sociales y la parte

estimada de las necesidades psicolégicas de Maslow).

e Necesidades de Crecimiento o Progreso (P), anhelo interno de
desarrollo personal y tener un alto concepto de si mismo

(equivalente a las

e necesidades psicolégicas de la autoestima y la

autorrealizacion en el esquema de Maslow).
MODELO DE VROOM, DECI & PORTER

Esta teoria explica los factores que afectan la motivacion, por
un lado, y las variables que, junto con la motivacion, afectan el
desempefio esperado de los trabajadores. Segun Koontz, Wehirich
& Cannice (2002), El desempefio esperado de un trabajador es el

producto de la combinacién de 03 variables:

Valencia: Es la inclinacién, la preferencia de recibir una
recompensa. Tiene un valor de valencia unico para cada

recompensa en un momento dado, aunque esto puede variar con
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el tiempo dependiendo de la satisfaccion de las necesidades y la

apariencia de los demas.

Expectativa: Es una relacién entre el esfuerzo realizado y el

rendimiento obtenido en el desempefio de una tarea.

Medios: Es la estimacion que tiene una persona para obtener una

recompensa.
MODELO DE SKINNER

Ante todo, debemos indicar que Skinner juntamente con otros
sicologos expuso la Teoria del Reforzamiento la cual se basa en
dejar de lado la motivacion interior y en su lugar suponer la manera
en que las consecuencias de una conducta anterior perturban a las
acciones futuras en un desarrollo de aprendizaje ciclico segun

mencionado por los autores Hersey, Blanchard & Johnson (1998).

Para la modificacion del comportamiento, los autores

sostienen que se pueden aplicar varios métodos entre ellos:

e Reforzamiento positivo: Los comportamientos deseados se
refuerzan, como recompensar un trabajo bien hecho, para

aumentar la posibilidad de

e que este comportamiento se repita. No solo formando un

comportamiento, sino también ensefando.

e Aprendizaje de anulacion: Los trabajadores varian su

comportamiento para evitar consecuencias desagradables.
e Extincion: Se aplica la ausencia de refuerzo.

e (Castigo: Se aplican consecuencias negativas. Producido como
resultado de una mala conducta no implica la supresién de
hacer cosas, ni garantiza que la persona esté dispuesta a
cometer de cierta manera, a lo sumo, puede aprender a evitar

los castigos.
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MODELO DE MASLOW

Segun Robbins (2004), es la teoria de la motivacion mas
conocida, también llamada piramide. Este autor asumié que en
cada ser humano hay una jerarquia de 05 necesidades, las cuales
son:

Figura 3
Piramide de las Necesidades de Maslow

Negésidadeg de
augbrrealizadon

Necesidades de
estima

Necesidades sociales

Necesidades de seguridad

Necesidades fisiologicas

e Necesidades fisioldgicas y bioldégicas (primarias): Las
necesidades primarias son aquellas esenciales para la

conservacion de la vida: alimentar, respirar, dormir, etc.

e Necesidades de seguridad y de proteccion: El hombre necesita
sentirse seguro en el suministro futuro de satisfacciones, para
él y su familia, de acuerdo con las necesidades primarias;

También necesita sentirse seguro en respeto y respeto por los
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otros componentes de sus grupos sociales.

¢ Necesidades sociales y de pertenencia: Para sobrevivir, el ser
humano necesita, con raras excepciones, aliarse; requiere vivir
dentro de una comunidad.

e Necesidades de estima: EI hombre es esencial,
emocionalmente, para darse cuenta de que es un elemento
estimado en el contexto de las relaciones interpersonales que se
establecen dentro de la comunidad. No solo necesitas sentirte
apreciado y apreciado; También debe enfatizar el
reconocimiento, con cierto prestigio entre los miembros de sus
grupos en jerarquia.

e Necesidades de autorrealizacion: Consiste en desarrollar al
maximo el potencial de cada uno, es una sensacion
permanente de superacidén, incluye el crecimiento, la
realizacion y el uso de todo el potencial.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

a)

b)

d)

Despersonalizacion: Cambio de actitudes en las respuestas a otras

personas, lo que dificulta la comunicacion personal. (Gonzales, 2007)

Distrés: Niveles excesivos de estrés que se vuelven desagradables y

perjudiciales para los humanos. (Booth & Pérez, 2008)

Estrés Laboral: Experiencia individual de un sujeto, producida por la
percepcion de que existen demandas amenazantes o excesivas que son

dificiles de manejar y que pueden tener resultados negativos para él.
(Peiro, 2009)

Eustrés: Estado en el que las respuestas de un individuo a las ciertas
demandas de su entorno se adaptan y controlan por si mismo. (Booth &
Pérez, 2008)

Inventario de Burnout: Encuesta que tiene la finalidad de evaluar las 03

dimensiones del sindrome de Burnout: agotamiento emocional,
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d)

despersonalizacién y realizacion personal, la cual consta de 22 preguntas

formuladas de manera afirmativa. (Maslach & Jackson, 1986)

Motivaciéon: Serie de procesos que explican la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo para alcanzar una meta.
(Robbins, 2004)

Motivacion Laboral: Conjunto de fuerzas de energia que ocurren dentro
del individuo, para originar comportamientos relacionados con el trabajo y

determinar su forma, direccion, intensidad y duracién. (Muchinsky, 2000)

2.4. HIPOTESIS (FACULTATIVO)

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

H1: Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la motivacion de
los docentes de la I.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el
periodo 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la motivacién
de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en
el periodo 2019.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: Existe relacion significativa entre el cansancio emocional y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019.

HO: No existe relacién significativa entre el cansancio emocional y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019

H1: Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna ene | periodo 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la despersonalizacion y la
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2.5.

motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna ene | periodo 2019.

H1: Existe relacion significativa entre la realizacion personal y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la realizacion personal y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019.
VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
Estrés laboral
2.5.2. VARIABLE 2

Motivacion
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (DIMENSIONES E

INDICADORES)
DEFNCION  DIENSIONES ~ NDICADORES =~ - -
VARIABLE OPERACIONAL VEDICION [TEMS INSTRUMENTOS
Me siento
Agotamiento por Ordinal emocionalmente
¢l frabajo agotado(a) por mi
trabajo.
Agotamiento al Usodeesclage  Tavaartodoel di
final de la liert s realmente
Cansancio jomada etk esiresante para mi.
Emocional Fatiga al Me siento acabadofa)
levantarse al final de la jornada.
Me siento fatigado(a)
Estrés del allevantarme por la
irabaio del dia 1:Nunca mailana y tener que
J enfrentarme a olro
dia de trabajo.
Strauss & Viloria- . Desdequecomencé  * Maslach Burnout
) : 2: Algunas veces al 4
Dora (2014), "?;f:::sde 8! esieabdo, e ido  Inventory (Medicion
definen el estrés ano 0 menos perdiendomi. el Estrés [aboral)
laboral como el Pérdida de He ido perdiendo el
proceso 0 , 3:Unavezal mes entusiasm_o enmi
mecanismo. enlusasio frabajo.
general a través Soy poco capaz de
Variable 1:  del cual e cugrpo o RearE el resOver
. : - Despersonalizacion i0si A
Elestrés  refiene su equilbrio p trabajolsm nes adecuadamente los
; roblernas que
Laboral intemo molestia ProDEAS QUE
ataptén dosé alas surgen en mitrabajo.
demandas Ducta del valor 5:Unavezala Dudo sabre el vlor
‘ Ha, de trabaio de lo que realizo
influencias y € lraa) semana laboralmente.
presiones alas que 6: Algunas vecesala e realizadomuchas
estd expuesto enel Cinismo emana £05as Que no valen la
entorno en el que pena en mi trabaio.
se desarrolla, Me siento
Quemadoporel . "quemado(a)’
trabajo T-Todoslos s wciadofa de i
frabajo.
Bueno haciendo En mi opinidn, no soy
. muy bueno en lo que
. el trabajo hago,
Realizacion Siento que no estoy
Personal Realizacién en haciendo una buena
. contribucion  la
el raaj acided de i
centro [aboral.
‘ No me siento
Sequridad de realizado cuando
eficacia llevo a cabo algo en
mitrahajo.
Robbins & Judge
Variable > (2009),indicanque  Nacesidades  REMUneraciones Ordinal SE
Motivacion 12 mofivacion fisiologicas . —
[aboral es el Horario de Usodeescalade  Elhorariodetrabajo  * Cuestionario basado
método que Trabajo Likert; establecidoporla  enla Piramide de
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analiza la

intensidad,

direccion y
persistencia del

Institucion Educativa
es el adecuado.

Maslow, adecuada
seglin el ambito
laboral sugerido por
Chiavenato.

esfuerzo de un
individuo para

alcanzar una meta. Intervalos de

descanso

La Institucion
Educativa brinda un
intervalo de
descanso
favorecedor para mi
labor.

Intervalos para
tomar alimentos

Los intervalos que
brinda la Institucion
para tomar mis
alimentos, son
suficientes.

i Eltrabajo que realizo
. (imd_addc:j t:_.e _Ia 1: Totalmente en en Iajen?idad no
Integridad fisica desacuerdo afecta mi integridad
y mental fisica ni mental.
La infraestructura de
la Institucion no es
Infraestructura 2:En desacuerdo adecuada para el
buen desempefio de
mi labor,
Los muebles de la
Comodidad 3: Ni acuerdo ni igztc"l'::&%"s ’;‘;:’gl
Seguridad laboral desacuerdo buen desempeio de
mi labor.
La estabilidad laboral
que me brinda la
Estabilidad 4D Institucion, me ayuda
:Deacuerdo
laboral aun buen
desenvolvimiento de
mi trabajo.
El trabajo que realizo
5: Totalmente de en la entidad no
SEgUrG de Salud acuerdo afecta mi integridad
fisica ni mental.
Buenas Mantengo adecuadas
relaciones con relaciones con mis
comparieros compaiieros de trabajo.
Buen trato del Mijefe inmediato
ief superior me brinda un
Sociales Jere trato adecuado.
Mi jefe inmediato
superior me brinda la
Integracién oportunidad de poder
interactuar con él
durante la hora de
trabajo.
Recanocimiento La institucion reconoce
del trabajo el trabajo que
desarrollo.
Siento orgullo de
Orgullo laboral formar parte de la
Estima institucion educativa.
Mi jefe inmediato
Reconocimiento ~ SuPerior no me brinda
del iefe el reconocimiento
elje oportuno hacia el
trabajo que realizo.
. El trabajo que realizo
Autenticidad es importante.
La labor que realizo
dentro de la Institucion
Congruencia  Educativa me permite

desarrollar y potenciar
mis capacidades.

Autonomia del
trabajo

Siento autonomia en el
desarrollo de mis
funciones.

Autorrealizacion Oportunidades

de crecimiento
profesional

La institucion me brinda
oportunidades de
crecimiento profesional.

Crecimiento
Personal

La labor que desarrollo
me ha permitido crecer
profesionalmente.

Aportes e
iniciativas para
tomar decisiones

Mis apories e
iniciativas se toman en
cuenta para la toma de
decisiones directivas.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion fue de tipo basico, ya que se
procedi6 a la recoleccion de informacion requerida, a través de, la aplicacion
de instrumentos que generalmente tiene el objetivo de generar aportes a las
teorias sobre la influencia entre el estrés laboral y la motivacion de los
docentes de la I.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo 2019,
pero manteniéndose sobre las mismas. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010)

3.1.1. ENFOQUE

En el presente trabajo de investigacion, se hizo uso de un enfoque
mixto, puesto que, segun diferentes teorias, indican que unainvestigacion
con enfoque mixto se encarga de aportar a la ciencia con las fortalezas
obtenidas de los enfoques cualitativo y cuantitativos. Disminuyendo asi
las debilidades que se presentaban en los métodos anteriores
mencionados. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El nivel de investigacion empleado para la investigacion fue el
correlacional. Esto permitié evaluar la relacion entre el estrés laboral en
la motivacién de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna.
3.1.3. DISENO

El disefio de la investigacion fue no experimental, ya que se realizé
el estudio de la problematica que se presenta actualmente en la I|.E.
Modesto Molina del distrito de Tacna, ademas no se realiz6 ningun
cambio y/o modificacién en la I.E. que es objeto de estudio.

Asi también, se present6 un disefio transversal, ya que, la presente

investigacion se desarrollé en un determinado momento en el tiempo.
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Cabe indicar que la investigacion presentd un disefio de nivel
correlacional, la misma que establecid la asociacion de variables, en la
que la variabilidad de una estuvo relacionada de forma directa con la de

una segunda variable. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

Figura 4
Diserio y dimensiones

DISENO DIMENSIONES

No experimental

Transversal / Cansancio emocional
Correlacional

X1 - Despersonalizacion

Realizacion personal

”"f”"‘d’,, Necesidades fisiolégicas
A

X2 " Seguridad

\ Sociales

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por un total de
17 docentes de la |.E. Modesto Molina de la provincia de Tacna en el
periodo 2019.

3.2.2. MUESTRA

La muestra estuvo compuesta por la totalidad de docentes de la

|.E. Modesto Molina, es decir, que se realizé6 una muestra censal.
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Tabla 1
Muestra censa

NIVEL CURSO GENERO CANTIDAD
Todos Variados 7
Primaria . .
Ed. Fisica Masculino
Inglés Femenino 1
Artey cultura Femenino 1
Ciencias sociales Femenino 1
Ciencia y tecnologia Femenino 1
DPCC Femenino 1
Secunda

ria Religién Femenino 1
Educacion fisica Masculin 1

o

Educacion para Masculin

el o

1
trabajo

Comunicacion Masculin 1

o
TOTAL 17

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Los datos obtenidos una vez que se aplicaron las encuestas, fueron
procesados en el programa SPSS para Windows Versién XV, programa de
corte estadistico que permite tabular los datos de las encuestas, y por medio
de las opciones del menu, procesarlas para obtener las tablas que

representan la informacion de una forma ilustrativa.

Con el programa también se ejecutaron las pruebas estadisticas, para
calcular los coeficientes estadisticos se aplicara la regresion lineal que
determinar la influencia del estrés laboral sobre la motivacion de los docentes

de la |.E. Modesto Molina de la provincia de Tacna o en el periodo 2019.
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41.

CAPITULO IV

RESULTADOS

PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1. ESTRES LABORAL

Dimension 1: Cansancio emocional

La dimensién “Cansancio emocional’, que permite evaluar la

variable Estrés Laboral, fue medido mediante cuatro indicadores.

La media general de calificacion es de 2.59 puntos, lo que es
indicador de niveles bajos de cansancio emocional, es decir, un 37% de

niveles de cansancio emocional en los trabajadores.

El agotamiento por el trabajo obtuvo una media de calificacion de
39% de presencia, lo que indica niveles bajos, y precisa que los

trabajadores, en su mayoria, no se sienten agotados por su trabajo.

En tanto, la evaluacién del cansancio al final de la jornada obtuvo
una media de 37% de presencia, que es indicador que los trabajadores
consideran no sentirse, en su mayoria, estresados durante todo el dia,

ademas de no sentirse necesariamente acabados al final de la jornada.

Respecto a la fatiga al levantarse, obtuvo una media de calificacion
de 39% de presencia, y que sugiere que los trabajadores consideran en
sus mayores frecuencias, no sentirse fatigados al levantarse por la

mafana para afrontar otro dia de trabajo.

Asi mismo, respecto al estrés del trabajo del dia, la media de
calificacion fue de 37%, que indica niveles bajos, y que es indicador que
los trabajadores consideran que no les resulta molesto tener que hacer

otras tareas encomendadas en el trabajo.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 2

Resultados de la evaluacion de la dimensién Cansancio emocional

DIMENSION INDICADOR iTE MEDI PORCENTAJ VALORACIO
M A E N
Me siento
Agotamiento emocionalmente  2.70 39% Bajo
por el agotado(a) por mi
trabajo trabajo.
Trabajar todo el
dia, es realmente
Agotamient estresante para 2.58 37% Bajo
o al final de mi.
la jornada  Me siento
Cansanci acabado(a) al
o final de la
- fatigado(a) al
. levantarme por la .
IFath[a al mafana y tener 2.73 39% Bajo
evantarse que enfrentarme
a
otro diade
Estrés Solo quiero
del hacer lo mio y 2.60 37% Bajo
trabajo que no me
Media de Cansancio 2.59 37% Bajo
________ emaocional
Figura 5
Resultados de la evaluacion de la dimensiéon Cansancio emocional
N Series
39
39
37
37
Agotamiento por  Agotamiento Fatiga al Estrés del
al levantars trabajo

51




Dimension 2: Despersonalizacion

La dimension “Despersonalizacion”, fue evaluado por medio de

cinco indicadores, a fin de evaluar el estrés laboral.

Los resultados tienen una media de calificacion de 2.73 puntos, que
indica niveles bajos de despersonalizacion, con un 39% de presencia en

los trabajadores.

De estos resultados la pérdida de interés es baja, dada una media
de 40% de presencia, y que indica que los trabajadores, en su mayoria no
sienten haberse perdido en si mismos desde que iniciaron el trabajo en

la entidad.

Por otro lado, la pérdida de entusiasmo es baja, con una media del
35% de presencia, y que sugiere que no existe, en la mayor parte de

docentes, pérdida de entusiasmo por el trabajo que realizan.

En tanto, la realizacion del trabajo sin molestia tiene calificativos
bajos dada una media que indica un 41% de presencia entre los
trabajadores, y que es indicador que los trabajadores consideran en su
mayoria sentirse capaces de resolver adecuadamente los problemas que

pueden surgir en la institucion.

Por otro lado, la duda del valor del trabajo obtuvo calificaciones
bajas con un 43% de calificacion y que sugiere que los trabajadores no
dudan en su mayoria sobre el valor del trabajo que realizan, y realizan

cosas que valen la pena para ellos.

Asi también, los trabajadores indican en su mayoria no haberse
vuelto mas cinicos a partir del trabajo que realizan, dada una calificacién

media que indica una presencia en un 42%.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 3
Resultados de la evaluacion de la dimensién Despersonalizacion

DIMENSION INDICAD ITEM MEDIA PORCEN VALORA
OR TAJE CION
Desde que comencé
Pérdida este o :
de trabajo, he ido 283 40% Bajo
interé  perdiendo mi.
S
He ido perdiendo el
Pérdida entusiasmo en mi .
de trabajo. 247 35% Ba_]O
entusiasm
o}
Soy poco capaz de
. resolver
Realizar adecuadamente los
el 2.87 41% Bajo
trabajo problemas '
| que surgen en mi
SIn  trabajo.
molestia
Despersonaliz Dudo sobre el valor de
acion lo que realizo
Duda laboralmente.
del He realizado muchas 3.00 43% Bajo
valor cosas que no valen la
de pena en mi trabajo.
trabaj
o]
Me he vuelto mas
cinico, inseguro,
. acerca de si mi .
Cinismo trabajo sirve para 2.93 42% Bajo
algo.
Media de Despersonalizacion 2.73 39% Bajo
Figura 6
Resultados de la evaluacion de la dimension Despersonalizacion
¥ Series
40 4 43 42
35
Pérdida de Pérdida Realizar Dudadel Cinism
de el valor
trahAain
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Dimension 3: Realizacion personal

La dimension “Realizacion personal”, que permite evaluar el estrés

laboral, fue evaluada mediante cuatro indicadores.

Los resultados tienen una media de calificacion de 2.72 puntos, que
indica niveles bajos de realizacién personal, con un 39% de presencia

en los trabajadores.

De estos resultados sentirse quemado por el trabajo es baja, dada
una media de 39% de presencia, y que indica que los trabajadores, en su
mayoria no sienten haberse sentido quemados o hastiados desde que

iniciaron el trabajo en la entidad.

Por otro lado, en el indicador referido a sentirse bueno haciendo el
trabajo es baja, con una media del 37% de presencia, y que sugiere que
no existe, en la mayor parte de docentes, la opinién de sentirse no muy
bueno en el trabajo, como tampoco sentir que no hacen una buena

contribucion a la actividad de su centro laboral.

En tanto, el no sentirse realizado cuando lleva a cabo algo en su
trabajo tiene calificativos bajos dada una media que indica un 43% de
presencia entre los trabajadores, y que es indicador que los trabajadores

consideran en su mayoria sentirse realizados al realizar sus actividades.

Por otro lado, la seguridad de eficacia obtuvo calificaciones bajas
con un 39% de calificacion y que sugiere que los trabajadores en su

trabajo si se sienten seguros de que son eficaces haciendo las cosas.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 4

Resultados de la evaluacion de la dimensiéon Realizacién Personal

DIMENSION INDICADOR iTE MEDI PORCENTAJ VALORACIO
M A E N
Me siento
Quemado "quemado(a)", o .
por el trabajo "hastiado(a)" 273 3%% Bajo
de mi trabajo.
En mi opinién, no
soy muy bueno
en lo que hago.
Bueno Siento que no
haciendo estoy 2.58 37% Bajo
el trabajo  haciendo una
Realizacion buena
personal contribucion a
la actividad de
mi
centro laboral.
No me siento
Real|za0|o'n realizado cuando 3.00 43% Bajo
en el trabajo llevo a cabo algo
en mi trabajo.
En mi trabajo
. estoy seguro de
Seg?indaid de que no soy 270 39% Bajo
elicacia  eficaz haciendo
las cosas.
Media de Realizacion 272 39% Bajo
personal
Figura 7
Resultados de la evaluacion de la dimensién Realizacién Personal
B Series
43
39 39
37
Quemado por el Bueno Realizacion en el
haciendo el Segurida
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4.1.2. MOTIVACION
Dimensidén 1: Necesidades fisioldgicas

La dimension “Necesidades fisiologicas”, que permite evaluar la

motivacion, fue evaluada mediante cuatro indicadores.

Los resultados tienen una media de calificacion de 3.55 puntos, que
indica niveles altos de necesidades fisioldgicas, con un 71% de

presencia en los trabajadores.

De estos resultados las remuneraciones son regulares, dada una
media de 67% de presencia, y que indica que los trabajadores, en su
mayoria sienten que la remuneracién percibida es suficiente para cubrir

sus necesidades basicas.

Por otro lado, el horario de trabajo es alto, con una media del 70%
de presencia, y que sugiere que el horario de trabajo establecido por la

Institucion Educativa es el adecuado.

En tanto, los intervalos de descanso tienen calificativos altos dada
una media que indica un 73% de presencia entre los trabajadores, y que
es indicador que los trabajadores consideran que la Institucion Educativa

brinda un intervalo de descanso favorecedor para sus labores.

Por otro lado, respecto al indicador referido a los intervalos para
tomar alimentos, obtuvo calificaciones altas con un 74% de calificacion y
que sugiere que los trabajadores perciben que los intervalos que brinda

la Institucion para tomar sus alimentos, son suficientes.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 5
Resultados de la evaluacion de la dimensiéon Necesidades fisiologicas

MEDIA PORCENTAJE

DIMENSION INDICADOR ITEM VALORACION

La remuneracion
percibida es
Remuneraciones suficiente 3.37 67% Regular
para cubrir mis
necesidades
basicas
El horario de
trabajo
establecido
Horario de  por la Institucion 0
Trabajo Educativa es el 3.50 70% Alto
Necesidades adecuado.
fisiologicas Intervalos de La Institucion
descanso  Educativa brinda
un intervalo de
Intervalos paradescanso
tomar alimentos favorecedor para 73% Alto

mi labor. Los
intervalos que
brinda la 3.63
Institucién para
tomar mis
alimentos, son
suficientes.

74% Alto

3.70

Figura 8
Resultados de la evaluacion de la dimensiéon Necesidades fisiolégicas

B Series

74%
73%

70%

67%

Remuneracione Horario de Trabajo  Intervalos de descanso Intervalos para
tomar
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Dimensién 2: Necesidades de seguridad

La dimension “Necesidades de seguridad”, que permite evaluar la

motivacion, fue evaluada mediante cinco indicadores.

Los resultados tienen una media de calificacion de 3.32 puntos, que
indica niveles regulares de necesidades de seguridad, con un 66% de

presencia en los trabajadores.

De estos resultados, el cuidado de la integridad fisica y mental es
regular, dada una media de 67% de presencia, y que indica que los
trabajadores, en su mayoria no sienten que el trabajo que realizan en la

entidad afecte su integridad fisica o mental.

Por otro lado, el indicador infraestructura es regular, con una media
del 67% de presencia, y que sugiere que existe, en la mayor parte de
docentes, el pensamiento de que la infraestructura de la Institucion no es

adecuada para su buen desempeinio laboral.

En tanto, la comodidad laboral tiene calificativos altos dada una
media que indica un 71% de presencia entre los trabajadores, y que es
indicador que los trabajadores consideran en su mayoria que los
muebles de la Institucion no son adecuados para el buen desempeio de

su labor.

Por otro lado, la estabilidad laboral obtuvo calificaciones regulares
con un 62% de calificacion y que sugiere que los trabajadores consideran
que la estabilidad laboral que brinda la Institucidn, los ayuda a un buen

desenvolvimiento de mi trabajo.

Asi también, los trabajadores indican respecto al seguro de salud
que en su mayoria y de forma regular, la Institucion Educativa les brinda
un seguro de salud adecuado, dada una calificacion media que indica

una presencia en un 65%.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 6

Resultados de la evaluacion de la dimensiéon Necesidades de seguridad

DIMENSION  INDICADOR iTEM MEDIA  PORCENTAJ  VALORACION
E
El trabajo que realizo
Cuidado de la en la entidad no
integridad afecta mi integridad 3.33 67% Regular
fisicay mental fisica ni mental.
Seguridad La infraestructura
de la Institucion no
Infraestructur  es adecuada para 3.37 67% Regular
a el buen esemperio
de mi labor.
Los muebles de la
Institucion no son
Comodidad  adecuados para el 3.57 1% Alto
laboral buen desempefio
de mi labor.
La estabilidad laboral
Estabilidad  que me 3.10 62% Regular
laboral brinda la Institucion,
me
ayuda a un buen
desenvolvimient
o de mi trabajo.
La Institucion
Seguro Educativa me
de brindaunsegurode  3.23 65% Regular
Salud salud adecuado.
Media de Seguridad 3.32 66% Regular
Figura 9

Resultados de la evaluacion de la dimension Necesidades de seguridad

Dimension 3: Necesidades sociales

Seguro de Salud

¥ Qoriec

71
a7 R7
RS
67 I

Cuidadodela Infraestructura Comodidad laboral Estabilidad laboral

Ladimension  “Necesidades

sociales”, que permite

evaluar la motivacion, fue evaluada mediante tres indicadores.
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Los resultados tienen una media de calificacion de 3.42 puntos, que
indica niveles altos de necesidades sociales, con un 68% de presencia

en los trabajadores.

De estos resultados las buenas relaciones con los companeros son
alta, dada una media de 69% de presencia, y que indica que los
trabajadores, en su mayoria mantienen adecuadas relaciones con sus
companeros laborales.

Por otro lado, el buen trabajo del jefe es alto, con una media del
69% de presencia, y que sugiere que su jefe inmediato superior le brinda
un trato adecuado.

En tanto, la realizacion del trabajo sin molestia tiene calificativos
bajos dada una media que indica un 41% de presencia entre los
trabajadores, y que es indicador que los trabajadores consideran en su
mayoria sentirse capaces de resolver adecuadamente los problemas que
pueden surgir en la institucion.

Por otro lado, respecto a la primera pregunta de integracion obtuvo
calificaciones altas con un 71% de calificacion y que sugiere que los
trabajadores consideran en su mayoria que su jefe inmediato superior le
brinda la oportunidad de poder interactuar con él durante la hora de
trabajo.

Asi también, respecto a la segunda pregunta de integracién, los
trabajadores indican en su mayoria que su jefe inmediato superior les
brinda la oportunidad de poder interactuar con sus compafneros durante
la hora de trabajo. dada una calificacion regular que indica una presencia
en un 65%.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 7
Resultados de la evaluacion de la dimension Necesidades sociales

DIMENSION INDICADOR iTE MEDIA PORCENTAJE VALORACION
M
Mantengo
Blugnas adecuadas
relaciones o jaciones con 3.43 69% Alto
con mis compafieros
compafieros trabajo.
Mi jefe inmediato
Buentrato  superior me 3.43 69% Alto
del Jefe brinda un trato
adecuado.

Mi jefe inmediato
superior me
brinda la
Sociales oportunidad de 3.53 71% Alto
poder interactuar
con él durante la
hora de trabajo.

Mi jefe inmediato

superior nos

brinda la

oportunidad de

poderinteractuar 327 65% Regular
con mis

comparieros

durante la hora

de trabajo.

Integracion

dia de Sociales 3.42 68% Alto

Figura 10
Resultados de la evaluacion de la dimensiéon Necesidades de sociales

B Series1

71%

69% 69%

65%

Buenas relaciones Buen trato del Jefe Integracion 1 Integracién 2
con compafieros
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Dimension 4: Necesidades de estima

La dimension “Necesidades de estima”, que permite evaluar la

motivacion, fue evaluada mediante tres indicadores.

Los resultados tienen una media de calificacion de 3.29 puntos, que
indica niveles regulares de necesidades de estima, con un 66% de

presencia en los trabajadores.

De estos resultados el reconocimiento del trabajo es regular, dada
una media de 63% de presencia, y que indica que los trabajadores, en su

mayoria sienten que la institucidn reconoce el trabajo que desarrollo.

Por otro lado, respecto al indicador de orgullo laboral es regular,
con una media del 65% de presencia, y que sugiere que los trabajadores

sienten orgullo de formar parte de la institucién educativa.

En tanto, el reconocimiento del jefe tiene calificativos altos dada
una media que indica un 70% de presencia entre los trabajadores, y que
es indicador que los trabajadores consideran en su mayoria que su jefe
inmediato superior no le brinda el reconocimiento oportuno hacia el

trabajo que realizan.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 8
Resultados de la evaluacion de la dimension Necesidades de estima

DIMENSION INDICADOR iTEM MEDIA PORCENTAJE VALORACION
Lainstitucion
Reconocimiento del reconoce el 3.13 63% Regular
trabajo trabajo que
desarrollo.

Siento orgullo de
formar parte de la
Orgullo laboral institucion 3.23 65% Regular

educativa.

Estima
Mi jefe inmediato
superior no me
brinda el
Reconocimiento reconocimiento 3.50 70% Alto

del jefe oportuno hacia el
trabajo que
realizo.

Media de Estima 3.29 66% Regular

Figura 11
Resultados de la evaluacion de la dimension Necesidades de autoestima

B Series

70%

65%

63%

Reconocimiento del Orgullo Reconocimiento del
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Dimension 5: Necesidades de autorrealizacion

La dimension “necesidades de autorrealizacion”, que permite
evaluar la motivacion, fue evaluada mediante seis indicadores.

Los resultados tienen una media de calificacion de 3.19 puntos, que
indica niveles regulares de necesidades de autorrealizacién, con un 64%
de presencia en los trabajadores.

De estos resultados la autenticidad es regular, dada una media de
64% de presencia, y que indica que los trabajadores, en su mayoria no
sienten que el trabajo que realizan es importante.

Por otro lado, la congruencia obtuvo una media del 63% de
presencia, y sugiere que la labor que realizan los trabajadores dentro de
la Institucion Educativa es percibida de manera regular respecto a que
les permite desarrollar y potenciar sus capacidades.

En tanto, la autonomia del trabajo tiene calificativos regulares dada
una media que indica un 67% de presencia entre los trabajadores, y que
es indicador que los trabajadores consideran en su mayoria que sienten
autonomia en el desarrollo de sus funciones.

Por otro lado, las oportunidades de crecimiento profesional
obtuvieron calificaciones regulares con un 65% de calificacion y que
sugiere que los trabajadores en su mayoria consideran que la institucion
le brinda oportunidades de crecimiento profesional.

Asi también, los trabajadores indican en su mayoria que la labor
que desarrollan les ha permitido crecer profesionalmente, dada una
calificacién media regular de 65%.

En tanto, el indicar referido a los aportes e iniciativas para tomar
decisiones tiene calificativos regulares dada una media que indica un
59% de presencia entre los trabajadores, y que es indicador que los
trabajadores consideran en su mayoria que sus aportes e iniciativas se
toman en cuenta para la toma de decisiones directivas.

Estos resultados se presentan en la siguiente Tabla resumen,

acompanado por la figura que muestra los indicadores comparados.
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Tabla 9

Resultados de la evaluacion de la dimension Necesidades de autorrealizacion

MEDIA PORCENTA VALORACIO

DIMENSION INDICADOR ITEM JE N
El trabajo que
Autenticidad  realizo es 3.20 64% Regular
importante.
La labor que
realizo dentro de la
Institucion
Congruencia Eduqatwa me 3.13 63% Regular
permite desarrollar
y potenciar mis
capacidades.
Autonomia del Siento autonomia
trabajo en el de§arrollo de 3.37 67% Regular
mis funciones.
Autorrealiza Oportunidade La institucion me
cion s de brinda oportunidades
- de crecimiento 3.27 65% Regular
creC|m!ento profesional.
profesional
La labor que
Crecimiento desarr_ollo me ha
Personal perm|t]do crecer 3.23 65% Regular
profesionalmente
Mis aportes e
Aportes e iniciativas se toman
iniciativas en cuenta para la o
para tomar toma de decisiones 297 59% Regular
decisiones directivas.
Media de Autorrealizacion 3.19 64% Regular
Figura 12

Resultados de la evaluacion de la dimension Necesidades de autorrealizacion

67
65
65
64
63
I :

® Series

Autenticidad  Congruencia Autonomia del Oportunidades

Aportes e

trabajo de crecimiento

Crecimiento

Personal

iniriativvac nara
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS
(DEPENDIENDO DE LA INVESTIGACION)

4.2.1. CONTRASTE HIPOTESIS GENERAL
La hipétesis general plantea:

H1: Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la motivacién de
los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el
periodo 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la motivacion
de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en

el periodo 2019.

El contraste se realiza mediante la prueba de correlacion de

Pearson, cuyo resultado es:

Tabla 10
Prueba de correlacion de Pearson para la hipétesis general
Estrés laboral Motivacion
Estrés laboral Correlacion de Pearson 1 -.855(**)
Sig. (bilateral) .000
N 30 30
Motivacion Correlacion de Pearson -.855(*) 1
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina
que existe una relacion significativa entre las variables con lo cual se da
por aprobada la hipétesis alterna formulada. Ello quiere decir que el
estrés laboral esta directamente relacionado con la motivaciéon, y de
forma inversa, es decir, que a medida que el estrés es mas bajo la
motivacion laboral es mas alta, lo mismo que se explica con el coeficiente

de correlacion de -0.855.
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4.2.2. CONTRASTE HIPOTESIS ESPECIFICAS
Contraste de hipoétesis especifica 1
La hipdtesis plantea que:

H1: Existe relacion significativa entre el cansancio emocional y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el cansancio emocional y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019

La comprobacion se realiza mediante la prueba de correlacion de

Pearson, cuyo resultado es:

Tabla 11
Prueba de correlacion de Pearson para la hipétesis especifica 1
Estrés laboral Motivacion
Cansancio Correlacion de Pearson 1 - 779(™)
emocional Sig. (bilateral) .000
N 30 30
Motivacion Correlacion de Pearson = T779(*%) 1
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina
que existe una relacion significativa entre las variables con lo cual se da

por aprobada la hipoétesis alterna formulada.

Esto indica que el cansancio emocional guarda una relacién con la
motivacion de los docentes, y dado un coeficiente de -0.779, indica que

a medida que es menor el cansancio emocional la motivacion es mayor.
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4.2.3. CONTRASTE DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2
La hipotesis plantea que:

H1: Existe relacion significativa entre la despersonalizacién y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna ene | periodo 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la despersonalizacion y la
motivacion de los docentes de la |.LE. Modesto Molina del distrito de

Tacna ene | periodo 2019.

La comprobacion se realiza mediante la prueba de correlacidn

de Pearson, cuyo resultado es:

Tabla 12
Prueba de correlacion de Pearson para la hipotesis especifica 2
Estrés laboral Motivacion
Despersonaliz Correlacion de Pearson 1 -.863(**)
acion Sig. (bilateral) .000
N 30 30
Motivacion Correlacion de Pearson -.863(*) 1
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina
que existe una relacion significativa entre las variables con lo cual se da

por aprobada la hipétesis alterna formulada.

En tal sentido, a medida que la despersonalizacion es menor la
motivacion de los docentes es mayor, lo que se demuestra dado el

coeficiente de correlacion de -0.863.
Contraste de hipoétesis especifica 3
La hipotesis plantea que:

H1: Existe relacion significativa entre la realizacion personal y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019.
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HO: No existe relacion significativa entre la realizacion personal y la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de

Tacna en el periodo 2019.

La comprobacién se realiza mediante la prueba de correlaciéon

de Pearson, cuyo resultado es:

Tabla 13
Prueba de correlacion de Pearson para la hipotesis especifica 3
Estrés laboral Motivacion
Realizacion Correlacién de Pearson 1 -.784(™)
personal Sig. (bilateral) .000
N 30 30
Motivacion Correlacion de Pearson - 784(*%) 1
Sig. (bilateral) .000
N 30 30

Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina
que existe una relacion significativa entre las variables con lo cual se da

por aprobada la hipotesis alterna formulada.

Con este resultado se demuestra que a medida que los problemas
de realizacion personal son menores, la motivacion de los docentes sera
mayor, lo cual se corrobora en base al coeficiente de correlacién de -
0.784.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

Los resultados de la investigacion demuestran que los docentes de la
institucion educativa estan expuestos a niveles bajos de estrés laboral, y ello

tiene relacion con los regulares niveles de motivacion en la entidad.

En cuanto al estrés laboral, la media de evaluacion indica que existe un
38% de presencia de estrés en los trabajadores, donde la dimension
cansancio emocional es la que tiene un menor valor con un 37%, en tanto que

la despersonalizacion alcanzé un 39% de presencia entre el personal.

En contraste a ello, la motivacidon obtuvo regulares niveles que indican
un 67% de motivacion entre los trabajadores, los cuales indican que la
motivacion mayormente predomina en niveles positivos respecto a las
necesidades fisiolégicas cubiertas, con un 71%, en tanto que la
autorrealizacidn suele ser el principal problema que afrontan los docentes, con

un 64% de cumplimiento que indica niveles regulares.

Estos resultados, en relacion a lo que plantea Garcia (2006), dan cuenta
que el estrés es un problema que trasciende tanto en varones como en
mujeres, sin importar el cargo o puesto, ni tampoco la edad de los docentes,
y ello es un indicador que el estrés puede afectar sin distincion alguna a los

diferentes trabajadores, tal cual se demostré en la presente investigacion.

Asi también, los resultados han permitido demostrar que la motivacion
laboral es importante para generar efectos positivos en el desempefio
docente, y requiere de estrategias que pueda emplear la institucién para

mantener tales ratios positivos. Ello es similar a los resultados de Pérez

(2015), quien realizd una investigacion sobre el personal policial en
Colombia, demostrando la importancia de un enfoque en la motivacién para

mejorar los resultados del personal.
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Cabe precisar que los resultados, a pesar que indican una exposicion a
niveles bajos de estrés para los docentes de la institucidon, ponen en manifiesto
que las condiciones de trabajo y el contenido del mismo son importantes para
satisfacer las expectativas de los trabajadores, lo que se ve reflejado en la
motivacion, y que guarda relacién con los resultados de Lujan (2018), quien
en su estudio demostré que las condiciones de trabajo pueden servir para

afrontar los niveles de estrés a los que se exponen los trabajadores.

Es importante que los docentes estén expuestos a niveles de estrés que
no atenten contra el desempefio de los mismos, tomando en consideracion
que hoy en dia las exigencias del Ministerio de Educacion se han visto
elevadas con los ultimos afos, por lo que se precisa de contar con
trabajadores que no vean condiciones negativas en su puesto de trabajo,
considerando que ello puede perjudicar a la misma institucion como un
conjunto. Esto se contraste con lo que indica Pinillos & Velasquez (2017),
quienes aplicaron una investigacion similar a una institucion del sector
educativo, encontrando los efectos directos del estrés para afectar o favorecer

el desempeno del personal.

La investigacién puede también tener un contraste con investigaciones
del ambito local, y tal como lo demostrd Figueroa (2017), los niveles de estrés
laboral pueden tener efectos también en variables como la productividad, la
misma que puede verse comprometida dentro de una organizacién por
practicas que atenten contra las condiciones de trabajo, y lo que pone en
manifiesto que los trabajadores de la institucién educativa deben de gozar de
un clima de estrés que no sea desfavorable y que no comprometa los

indicadores de cumplimiento de metas.
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CONCLUSIONES

El estrés laboral tiene una relacion significativa con la motivacion de los
docentes de la I.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
2019, lo que se demuestra a partir del valor de significancia calculado
menor de 0.05, y que dado el coeficiente de correlacion de -0.855, indica
que el estrés laboral puede también afectar la motivacion de los
trabajadores, en donde a medida que el estrés es menor, la motivacion

también sera mayor.

Se determina que el cansancio emocional tiene una relacion directa con la
motivacion de los docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna
en el periodo 2019, lo que se demuestra segun el valor de significancia
calculado menor de 0.05, demostrando también que si el cansancio
emocional de los docentes es bajo, ello mejorara la motivacion de los
mismos para que realicen su labor, o mismo que se demuestra en funcién
del coeficiente de correlacién que indica un nivel de fortaleza de dicha
relacion fuerte, dado un valor de -0.779 En tal sentido, los trabajadores
manifiestan que el agotamiento por el trabajo, al final de la jornada, la fatiga
al levantarse y el estrés del dia, a pesar de denotar niveles bajos, tienen a

afectar la motivacion para realizar su labor.

La despersonalizacion tiene relacion con la motivacion de los docentes de
la I.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo 2019, lo que se
comprueba en funcion del valor de significancia menor de 0.05. Este
resultado también indica que la despersonalizacion, a medida que es
menor, tiene efectos en la motivacion, segun el coeficiente de correlaciéon
de -0.863 De este modo se puede deducir que los niveles bajos detectados
respecto a indicadores tales como la pérdida de interés, la pérdida de
entusiasmo, la realizacién del trabajo sin molestias, la duda de valor y el
cinismo en el personal, tienen efectos positivos sobre la motivacion de los

mismos docentes.

La realizacion personal tiene relacion directa con la motivacion de los

docentes de la |.E. Modesto Molina del distrito de Tacna en el periodo
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2019, segun el valor de significancia menor de 0.05 y un coeficiente de
correlacion de -0.784, que demuestra que los niveles bajos de problemas
de realizacién personal pueden tener efectos favorables para la motivacion
docente. Este resultado también muestra que los trabajadores tienen
resultados bajos en relacion al sentimiento de sentirse quemados,
valoraciones adecuadas respecto a su trabajo, realizacion y seguridad de

su eficacia, y ello repercute en su motivacion.
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RECOMENDACIONES

Es necesario que la I.E. Modesto Molina, por medio de su Director, realice
la contratacibn de wun Psicélogo con especialidad en temas
organizacionales, que presente un programa de talleres y charlas para
abordar la motivacion en los trabajadores, y a su vez sesiones
personalizadas con cada docente para evaluar el estrés laboral,
sugiriendo acciones que permitan reducir su impacto y mejorar el control
en los mismos. Ello permitira que se detecten falencias relativas a estas
variables presentes en cada docente, y a partir de ello se tomen decisiones

de intervencion y seguimiento.

La |.E. Modesto Molina, por medio de su Director, debe implementar como
estrategia para abordar el cansancio emocional, la creacion de una sala
de descanso implementada con diferentes materiales audio y visuales, que
permitan al docente tener un espacio de descanso dentro de la jornada de
trabajo, y que permita lograr la liberacion del estrés y reenfoque funcional

para asumir la demanda de trabajo en la institucion.

La I.E. Modesto Molina, por medio de su Director, y en colaboracion con
un especialista en Psicologia, debe ejecutar programas que motiven el
compromiso organizacional y sentido de pertenencia entre los docentes, a
fin de hacer frente a la despersonalizacion, permitiendo de este modo que
los docentes tengan mayor entrega y fidelidad hacia la institucion. Para
ello se sugiere, ademas de reconocimientos, implementar un programa de
buenas practicas laborales que brinden facilidades y garantias a los

docentes de la institucion..

La I.E. Modesto Molina, por medio de su Director, debe implementar como
estrategia para abordar la autorrealizacién, practicas que motiven la
importancia y reconocimiento de la labor docente en la institucién,
instaurando para ello la eleccion del docente del mes, el mismo que puede
ser acreedor de un diploma, y si el presupuesto lo permite, una bonificacion

especial por el buen desempefio, reconociendo de este modo el rendimiento

docente.

74



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alvarez, H. (2015). El estrés laboral en el desempefio del personal
administrativo de un nucleo universitario publico. La Morita, Venezuela:
Universidad de Carabobo.

Aponte, S. (2017). La Motivacion y el desemperio laboral de los colaboradores
de la Oficina de Soporte Administrativo de la Superintendencia
Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria — Tacna, periodo
2015. Tacna: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

Benavente, K. (2017). La influencia de la satisfaccion laboral en Ila
productividad de ventas de los trabajadores de Teleatento del Peru

S.A.C. Tacna: Universidad Privada de Tacna.

Booth & Pérez. (2008). El estrés ocupacional en personas que desemperian
cargos médicos y altos en instituciones del sector financiero de la
ciudad de Valdivia. Valdivia, Chile: Universidad Austral de Chile.

Cano, A. (2006). Para no enfermar de estrés: como combatir la ansiedad
laboral. Espafa: Recoletos Grupo de Comunicacion.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano (Vol. 1). DF México:
McGrawHill.

Clayton. (1998). Teoria de las Necesidades Humanas. Colombia: Editorial

Printer Colombiana Ltda.

Davila, J. &. (2015). Factores asociados al estrés laboral en docentes de
educacion basica en una institucion educativa nacional de Chiclayo,

2015. Chiclayo: Universidad Privada Juan Mejia Baca.

Ferriss, T. (2008). La semana laboral de 4 horas: No hace falta trabajar mas.
EEUU: RBA.

Figueroa, G. (2017). Estrés laboral y productividad de los trabajadores del
consorcio de alimentos “Rico Fort”, Huanuco 2017 . Huanuco:

Universidad de Huanuco.

75



Fineman, S. (1979). A psychological model of stress and its application to

managerial unemployment. EEUU: Human Relations.
Finetti, A. (1997). Marketing estratégico. Peru: McGrawHiill.

Flérez, C. (2014). Estrés laboral en empresas de produccion . Colombia:

Universidad de Manizales.

French, J., & Kahn, R. (1962). A Programmatic Approach to Studying the
Industrial Environment and Mental Health. EEUU: Journal of Social

Issues.

Garcia. (2016). Estudio del estrés laboral en el personal administrativo y
trabajadores de la Universidad de Cuenca. Cuenca 2015. Cuenca,

Ecuador: Universidad de Cuenca.

Gonzales. (2007). Instrumentos de Evaluacion Psicolégica. La Habana, Cuba:

Ciencias Médicas.

Gonzales, D. (2008). Psicologia de la Motivacion. La Habana, Cuba: Ciencias

Médicas.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2010). Metodologia de Ia

investigacion. México D.F.: McGraw-Hill Education.

Hersey Blanchard & Johnson. (1998). Administracion del Comportamiento

Organizacional. México: Editorial Prentice-Hall Hispanoamericana.

Karasek, R. (1979). Job demands, Job decision latitude and mental strain:
Implications for job redesign. Dinamarca: Administrative Science

Quarterly.

Kompier, M. (1995). Estrés en el trabajo: causas, efectos y prevencion: guia
para pequenas y medianas empresas. Bruselas: Comunidades

Europeas.

Koontz Wehirich & Cannice. (2002). Administracion una Perspectiva Global y

Empresarial. México: Editorial Mc Graw Hill.

76



(2004). La organizacion del trabajo y el estres. Organizacion Mundial de la
Salud.

Lind, S., & Otte, F. (2000). Comportamiento Humano en el Trabajo. México:
Mc. Graw Hill.

Lujan, P. (2018). EI Estrés Laboral de los colaboradores de una Empresa de
Servicios de Elevadores de la Ciudad de Lima, 2018. Lima: Universidad

Inca Garcilazo de la Vega.
Maslach, C., & Jackson, S. (1986). Maslach Burnout Inventory (2a.ed). .

California, EEUU: Consulting Psychologist Press. Melgosa, J. (2006). jSin
Estrés! Madrid, Espaina: Safeliz.

Muchinsky, P. (2000). Psicologia aplicada al trabajo. Madrid: Thomas
Learning Editores/Paraninfo.

Organizacion Mundial de la Salud (OMS). (2010). Entornos laborales
saludables: fundamentos y modelo de la OMS: contextualizacion,
practicas y literatura de apoyo. . Suiza: Biblioteca de la OMS.

Peiro. (2009). Nuevas tendencias en la investigacion sobre estrés laboran y sus
implicaciones para el anélisis de riesgos psicosociales. Espafia:
Leccion magistral.

Pérez, R. (2015). La motivacion como estrategia de trabajo al interior de la
Policia Nacional de Colombia. Bogota: Universidad Militar Nueva
Granada.

Peru 21. (2 de Agosto de 2019). 70% de las trabajadoras del hogar consideran
a sus lugares de trabajo como generadores de estrés. Diario Peru 21.

Pera 21. (4 de junio de 2019). El estrés laboral ya es considerado una
enfermedad considerada una enfermedad. Diario Peru 21.

Pinillos, J., & Velasquez, C. (2017). El estrés laboral y su influencia en el
desemperio de los colaboradores de la clinica San Luis - Trujillo 2017.

Trujillo: Universidad Privada Antenor Orrego.

7



Ramos, L. (2017). Nivel de estrés y desemperio laboral de los profesionales
de la salud que trabajan en el centro de salud Pert Corea — Huanuco,

2016 . Huanuco: Universidad de Huanuco.

Robbins & Coulter. (2005). Administracion (82 ed.). . México: Prentice Hall.
Robbins. (2004). Comportamiento organizacional.

México: Pearson Educacion.
Robbins, S., & Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional. (13a. ed.).
México: Pearson.

Saez, F. (2012). Estrés bueno, estrés malo. Espana: Recuperado de:

https://facilethings.com/blog/es/stress .
Siegrist, J. (1966). Adverse health effects of high effort-lowreward conditions.
. Suiza: Journal Occup Health Psycho.

Strauss & Viloria-Doria. (2014). Riesgos Psicosociales y Estrés en el ambiente

laboral. Salud Uninorte.

Vasquez, M. (2017). Motivacion laboral y satisfaccion laboral en el personal
médico del Policlinico Chincha-RAR-EsSaludLima-2016. Peru:

Universidad César Vallegjo.

Zavala, O. (2014). Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas. México D.F.:

Instituto Politécnico Nacional.

COMO CITAR ESTE TRABAJO DE INVESTIGACION

Mendoza Sanchez, R. (2023). El estrés laboral y la motivacion de los docentes
de la I.LE. Modesta Molina del Distrito de Tacna - 2019 [Tesis de pregrado,

Universidad de Huanuco]. Repositorio Institucional UDH http://....

78



ANEXOS

79



ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBBJETI HIPOTESIS
TITULO |GENERALY \'[e} GENERALY VARIABLES E INDICADORES TIPO DE POBLACI | TECNICAS E
ESPECIFICO GENERA ESPECIFICAS INVESTIGACI | ON Y INSTRUMENT
S L Y ON MUESTR | 0OS
ESPECIFIC A
0S
Problema General| Objetivo Hipotesis Agotamiento plor Tipo Poblacién| Técnica
General General trabajo e
Cansancio  fagotamiento al final
emocional | 4 |3 jornada Basica 30 Encuesta
Fafiga allevantarse docentes
Estrés del trabajo Método Muestra | Instrumento
¢;Cudl  es la | Determinar Existe  relacion del dia
relacion del estrés | | significativa entre Pérdida de interés Cuestionario
laboral y laja relacion del| el estrés laboral y Pérdida de *
El .| motivacion de los | estrés laboral y| la motivacion de ) entusiasmo Masla
estré | yocentes de la I.E. | la motivacion de | los docentes de| Variable Realizar el trabajo | Cuantitativo | 30 ch  Burnout
s laboraly | pModesto  Molina | los docentes de|la I.E. Modesto | independ Despersonali| sin molestia docentes | Inventory
la- " |del distrito de|la I.E. Modesto| Molina del distrito| €Nte: zacion (Medicién del
motivacio | Tacna  en el | Molina del| de Tacna en el| Estres Estrés
nde 10s | heriodo 20197 | distrito de| periodo 2019. | Laboral laboral)
docentes Tacna en el Duda del valor de
ﬁﬂe:ja I.E. periodo 2019. trabajo *
Mgnr?:to Cinismo Nivel Cuestion
del Quemado por el ario basado
Distrito de o trabajo . . en
Tacnaen Realizacion  |Bueno haciendo el | Correlacional o Ia.
el periodo personal |trabajo Piramide
2019 Problemas Objetivos Hipoétesis Realizacion en el de
especificos especificos especificas trabajo Maslow,
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motivacion de
los docentes
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Existe
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n significativa
entre el
cansancio
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motivacion de
los docentes de
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es Horario de Trabajo | Transversal
fisiologic |Intervalos de
as descanso
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segun el
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laboral
sugerido
por
Chiavenato.
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Modesto Molina
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Determinar la
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onen la
motivacion de
los docentes de
la
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Molina del
distrito de Tacna
en el periodo
2019.

Determinar la
relacion de la
realizacion
personal en la
motivacion de
los docentes de
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Modesto Molina
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Tacna en el
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entre la
despersonalizaci
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motivacion de los
docentes de la
I.E. Modesto
Molina del distrito
de Tacna ene |
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Existe

relacio
n significativa
entre la
realizacion
personal y la
motivacion de los
docentes de la
I.E. Modesto
Molina del distrito
de Tacna en el
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Variable
dependie
nte:
Motivaci
on

Intervalos para tomar
alimentos

Segurida
d

Cuidado de la
integridad fisica 'y
mental

Infraestructura

Comodidad laboral

Estabilidad laboral

Seguro de Salud

Sociales

Buenas relaciones con
companeros

Buen trato del Jefe

Integracién

Es
ti

Reconocimiento del
trabajo

Orgullo laboral

Reconocimiento del jefe

Autorrealiza
cion

Autenticidad
Congruencia
Autonomia del trabajo
Oportunidades  de

crecimiento profesional

Crecimiento Personal

Aportes e iniciativas
para tomar decisiones
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Maslach Burnout Inventory

A continuacién ponemos a su disposicion wn conjunio de preguntas que estan destinados a conocer come se
relaciona Ud. con su trabajo y el efecto que esto tiene en su salud v bienestar. Los resultados solo seran wtiliza-
dos para uso estrictamente profesional y se ajustaran al manejo confidencial que éticamente esto implica.

Por favor, lea despacio las orientaciones v responda con sinceridad; recuerde que de su respuesta dependen
nuestras acciones. Al finalizar, cerciorese de que no dejo preguntas sin contestar. Si tiene alguna duda, no de-
more en preguntar.,

Para comenzar, complete fos datos siguientes, gue servirdn para identificarlo. En las preguntas donde apa-
recen varias opciones, rodee con un circulo la respuesta deseada.

T, R VP v HES .

Fecha actual; ..o Edad: ... Sexo: 1, Hombre 2. Mujer
Estado civil: lcon pareja estable 2 pareja no estable 3 sin pareja
Nimero de hijos: .............. (sino tiene, ponga )  Escolandad: ... ..
Centro de trabajo actual: ..o...ocoovivovovicnsiionossnns ATCE it
DeEpartameniie ...t i ORI i it

LA AL .o AHS AL BL OO ..o

Tiempo en el cargo actual: oo

Fara finalizar, conteste con sinceridad, como en las ocasiones anteriores, las siguientes frases indicando la fre-
ciencia con que Ud. ha experimentado ese sentimiento. Escriba en cada cuadricula el mimero correspondiente.
Recuerde que sus respuestas son confidenciales.

I: Nunca 5: Una vez a la semana
2: Algunas veces al aito o menos fi: Algunas veces a la semana
3: Una vez al mes 7: Todos los dias

4: Algunas veces al mes

Frases 112(3]4(5]6(7
. Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo

1
2. Soy capaz de resolver adecuadamente los problemas que surgen en mi trabajo
3. Desde que comencé este trabajo, he 1do perdiendo mi interés en él

4. Trabajar todo el dia, s realmente estresante para mi

5. He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo

6. Me siento acabado(a) al final de la jornada

7. Siento gue estoy haciendo una buena contribucitn a la actividad de mi centro laboral
8

9

. Me siento fatigado(a) al levantarme por la mafiana y tener que enfrentarme a otro dia de trabajo
. He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo

10. En mi opinibn, soy muy bueno en lo que hago

11. Me he vuelto mds cinico, inseguro, acerca de si mi trabajo sirve para algo

12, Me siento "quemado(a)’, *hastiado(a)’ de mi trabajo

13. S6lo quiero hacer lo mio y que no me molesten

14, Me siento realizado cuando llevo a cabo alge en mi trabajo

15. Dudo sobre el valor de lo que realizo laboralmente

16. En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo las cosas
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FICHA TECNICA

Nombre Original: Maslach Burnout Inventary, Manual.

Nombre de la Adaptacion: Inventario Burnout de Maslach (MBI).
Sindrome del Quemado por Estrés Laboral Asistencial.
Versiones: Estructura tridimensional (MBI) con 16 preguntas.

Autores: Cristina Maslach (1977) y Susan E. Jakson (1980)

Procedencia: Consulting Psychologists Press, Inc., Palo Alto,
California, USA.

Adaptacion: Espafiola. Estudio realizado a partir de 1986 hasta
1997. Primera adaptacion del Inventario con muestras espafiolas.

Editorial: TEA ediciones (1997).
Aplicacién: Individual y colectiva. Adultos.

Finalidad: Evaluacion de tres dimensiones basicas del Sindrome

de Burnout.....

Escala CE: Cansancio
Emocional. Escala DP:
Despersonalizacion.

Escala RP: Realizaciéon Personal.

Material: Manual (1.997) y ejemplar.

Tipificacion: Baremos de tipo general (reunion de varias sub-
muestras), con escalas ordinal de siete categorias (1: Nunca, 2:
Algunas veces al aino o menos, 3: Una vez al mes, 4: Algunas veces
al mes, 5: Una vez a la semana, 6: Algunas veces a la semana, 7:
Todos los dias)

Tiempo: No tiene limitado, pero la mayoria de los sujetos tarda entre
10 y 15 minutos en completarlo.
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ANEXO 3
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA MOTIVACION

La siguiente evaluacion tiene como objetivo evaluar la motivacion en el

trabajo basado en el Modelo de Maslow, ajustado segun Chiavenato
(2009).

I DATOS GENERALES:

Edad:

Contratado (

Femenino (

)

Cantidad de horas de trabajo semanal:

Nombrado (

Sexo: Masculino ()

Il ITEMS: MARQUE CON UNA “X” SU RESPUESTA.

) Condicion:

Totalmente En Ni acuerdo De Totalmente
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS en ni
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
La remuneracion
. percibida es suficiente
Remuneraciones . .
para cubrir mis
necesidades basicas
El horario de trabajo
. . establecido por la
Horario de Trabajo Institucion Educativa es el
Necesidades adecuado.
fisioldgicas La Institucion Educativa
Intervalos de | brinda un intervalo de
descanso descanso favorecedor
para mi labor.
Los intervalos que brinda
Intervalos para | la Institucion para tomar
tomar alimentos mis alimentos, son
suficientes.
Cuidado de la El trabajo que realizo en 1}1
intoeridad fisica gntldafi no gfectq mi
m gl Y| integridad fisica ni
mental mental.
La infraestructura de la
Institucion no es adecuada
Infraestructura ~
para el buen desempefio
de mi labor.
Los muebles de la
Seguridad Comodidad laboral Institucion no son

adecuados para el buen
desempefio de mi labor.

Estabilidad laboral

La estabilidad laboral que
me brinda la Institucion,
me ayuda a un buen
desenvolvimiento de mi
trabajo.

La Institucion Educativa

Seguro de Salud me brinda un seguro de
salud adecuado.
Buenas relaciones Mantengo adecuadas
~ relaciones con mis
con companeros compaiieros de trabajo.
Mi  jefe inmediato

Buen trato del Jefe

superior me brinda un
trato adecuado.
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Sociales

Integracion

Mi jefe inmediato
superior me brinda la
oportunidad de poder
interactuar con ¢l durante
la hora de trabajo.

Mi jefe inmediato
superior nos brinda la
oportunidad de poder
interactuar ~ con  mis
compaiieros durante la
hora de trabajo.

Estima

Reconocimiento del
trabajo

La institucion reconoce el
trabajo que desarrollo.

Orgullo laboral

Siento orgullo de formar
parte de la institucion
educativa.

Reconocimiento del
jefe

Mi  jefe inmediato
superior no me brinda el
reconocimiento oportuno
hacia el trabajo que
realizo.

Autorrealizacion

Autenticidad

El trabajo que realizo es
importante.

Congruencia

La labor que realizo
dentro de la Institucion
Educativa me permite
desarrollar y potenciar
mis capacidades.

Autonomia del
trabajo

Siento autonomia en el
desarrollo de mis
funciones.

Oportunidades  de
crecimiento
profesional

La instituciéon me brinda
oportunidades de
crecimiento profesional.

Crecimiento
Personal

La labor que desarrollo
me ha permitido crecer
profesionalmente.

Aportes e iniciativas
para tomar
decisiones

Mis aportes e iniciativas
se toman en cuenta para la
toma de decisiones
directivas.
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FICHA TECNICA

Nombre Original: Cuestionario de Evaluacién de la Motivacion

Nombre de la Adaptacién: Elaboracion propia a partir del modelo
de Chiavenato (2009)
Versiones: Version 1

Autores: Mendoza Sanchez , Rocio del
Carmen Procedencia: Universidad de

Huanuco Editorial: Programa de Psicologia
Aplicacién: Individual y colectiva. Adultos.

Finalidad: Evaluacion de cinco dimensiones de la motivacion
- Necesidades fisiologicas

- Necesidades de seguridad

- Necesidades sociales

- Necesidades de estima

- Necesidades de autorrealizaciéon

Tipificacion: Baremos de tipo general (reunion de varias sub-muestras)
con escalas ordinal de siete categorias (1: Totalmente en desacuerdo, 2:
En desacuerdo, 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4: De acuerdo, 5:
Totalmente de acuerdo)

Tiempo: No tiene limitado, pero la mayoria de los sujetos tarda entre 10 y
15 minutos en completarlo.
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ANEXO 4

FIABILIDAD ESTADISTICA MEDIANTE ALFA DE
CRONBACH

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 30 100.0
xcluidos( a
xcluidos( a) 0 0
Total 30 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.953 22

* Se determina un alto grado de confiabilidad del instrumento
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