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RESUMEN

El presente estudio establecié como objetivo general precisar la relacion entre la
gestion de los recursos humanos y el estrés laboral en los docentes contratados de
una Red Educativa de San Juan de Lurigancho. Para tal efecto, se optd por el
enfoque cuantitativo y por tipo de estudio basica y un disefio no experimental
transversal y nivel correlacional. Por ello, se consider6 una poblacién de 156
docentes contratados y de ella se considerd una muestra probabilistica de 106. En
cuanto a la técnica de recoleccion de datos se utilizé la encuesta, mientras que, los
instrumentos que se habilitaron fueron los cuestionarios los cuales se aplicaron de
manera presencial. Igualmente, en el andlisis de datos se emplearon métodos
estadisticos de indole descriptivo e inferencial. Por tanto, el resultado hallado revel6
la existencia de una relacién inversa moderada (Rho =-.417, p =.000 < .05) entre la
gestidon de recursos humanos y el estrés laboral en los docentes contratados. Esto
permitié colegir que, con una eficiente gestion de los recursos humanos el estrés

laboral sera bajo por parte de los docentes contratados.

Palabras clave: docentes contratados, estrés laboral, politicas publicas, recursos

humanos.



ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the relationship between
human resources management and work-related stress among teachers hired by
Red Educativa of San Juan de Lurigancho. For this purpose, we chose a
quantitative approach and a basic type of study and a non-experimental cross-
sectional and correlational design. Therefore, a population of 156 hired teachers
was considered and from it a probabilistic sample of 106 was considered. As for the
data collection technique, the survey was used, while, the instruments that were
enabled the questionnaires were applied in person. Likewise, descriptive and
inferential statistical methods were used in the data analysis. Therefore, the result
found revealed the existence of a moderate inverse relationship (Rho =-.417, p
=.000 < .05) between human resources management and work stress in hired
teachers. This allowed us to conclude that, with efficient human resource

management, job stress will be low among contract teachers.

Keywords: teachers hired, job stress, public policy, human resources.



I. INTRODUCCION

En las postrimeras décadas, las instituciones modernizadas han apaleado a
evoluciones significativas, como contradiccion a un proceso rapido de cambiar en
todas las perspectivas a nivel técnico, econdémico, social, cultural y politico, en tal
sentido el desarrollo de administrar y gestionar se convirti6 mas dificultoso, al
requerir mejores destrezas con propuestas a desarrollar el futuro de las
instituciones del mundo globalizado. Gestion de los recursos humanos (RRHH) es
explicada hacia el asunto transcendental, llegando a la competitividad
organizacional, en la actualidad, representa un aspecto primordial hacia el avance
de las instituciones, de este modo los usuarios y trabajadores percibirian la
potencialidad y el desempefio administrativo del establecimiento (Rojas et al.,
2020).

Lo antes mencionado, hace concebir que una instituciébn obtiene
preponderancia y competitividad, cuando estipula parte de sus programas, gestion
y turno para establecer de manera eficiente al recurso humano que en ese
momento alcanza un rol protagénico dentro de la institucion publica, para poder

ofrecer un apropiado y eficaz servicio a la localidad en general (Calleja et al., 2019).

Asimismo, desde una perspectiva internacional, la gestion de recursos
humanos tiene una peculiaridad primordial para un aumento institucional mundial
que es indispensable en las organizaciones que asumen con sSus conocimientos
internos, la anticipacion de guiar, velar y optimizar el recurso humano, hacia la
filiacion y la conservacion de los usuarios internos que manifiestan una destacada
habilidad, sobre la especialidad en la que se desempefian (Arguello et al., 2021;

Inga-Berrospi & Rodriguez, 2019).

Para evidenciarlo, debe concurrir a un requerimiento claro en la visién de la
institucion y en la realidad de cristalizar las mismas, en metas de alto rendimiento

personal y a su vez el profesorado pueda ser reconocido por la institucion.

Ademas de ello, asumir que el excesivo de instancias que estan sometidos
muchos de los educadores, sumando la competencia en la labor docente alcanza
a generar el acrecentamiento en niveles estresantes como: la desconfianza de

perder el contrato laboral, la repeticion de las mismas tareas, el distanciamiento de



posibilidades de destacar e insatisfaccion en la labor docente, que desarrollan la
gran mayoria del profesorado sobrellevando el padecimiento mas frecuente de los

altimos tiempos como es el estrés (Bete et al., 2022; Fynes-Clinton et al., 2022).

El estrés alcanza muchas veces a vincularse a nuevas vivencias de los
individuos de la era de la nube, sobre todo en ciudades grandes y conglomeradas
(Fynes-Clinton et al., 2022); y al mismo tiempo constituye un factor que incide sobre
la iniciacién de una sucesion de varias problematicas psicoldgicas, en tal sentido,
esta relacionado no solo con respuestas fisicas sino que también con respuestas
emocionales asperas, que sucede cuando la carga laboral establece una instancia,
en la cual los trabajadores de la institucién no poseen las destrezas y habilidades
basicas y sobre todo los recursos, afectando directamente al bienestar emocional,
fisica, y ocupacional, incidiendo en desempefio profesional de prestaciones de

servicios de calidad (Porru et al., 2022).

Desiguales contextos competitivos generan signos de estrés para
colaboradores internos en las diferentes instituciones de trabajo. En momentos en
qgue el profesor percibe que no se halla apoyado, no solamente por los directivos
sino igualmente a su vez por los coordinadores pedagdgicos y también otros
colegas, ademas cuando no conservan dominio sobre la labor que ejecutan o el
mismo desconocimiento para competir extensamente en actividades y limitaciones

gue tendrian que enfrentar al realizarlo (Agyapong et al., 2022).

Estrés que es creado como exigencias y sobre todo por requerimientos
profesionales tiende a asumir mas influencia en los docentes, en tal sentido, es
significativo evitar el estrés laboral, el mismo que aparece cuando las exigencias
del trabajo exceden el desempefio de los docentes para controlarlas o enfrentarlas
(Wendwessen et al., 2020). En tal sentido, es sustancial tener informacién que
favorezca la reduccion del estrés de los individuos, contar con capacidades de
poder examinar, detectar e identificar a los colaboradores, y de este modo descubrir
los cambios hacia el rendimiento y actitud de la labor docente, con la finalidad de
evitar que se manifieste en los educadores cuadro de ansiedad y estrés en el futuro

(Den Breejen-de Hooge et al., 2021).



En tal sentido, la Organizacion Mundial de Salud (OMS) establecid incidencia
negativamente en el bienestar mental pero igualmente en salud corporal de los
individuos, a la vez incide en el desempefio profesional de todas las instituciones
para las que prestan servicio (Suarez-Barraza y Miguel-Davila, 2020). En tal
sentido, las areas de gestion de recursos humanos van a tener un rol primordial, a
la par con los directivos de las instituciones porque ellos van a ser los responsables
que van a detectar la labor que realizan los educadores estimulandolos
constantemente durante el desenvolvimiento docente para consolidar que cada uno
de los profesores laboren y cuenten con diversos instrumentales necesarios para

poder cumplir con las especificaciones que se les encomiendan (Boes et al., 2018).

Desde una perspectiva nacional, el dominio de desarrollar esta clase de
presentacion recurre de novedosos Yy eficientes alcances teoricos, puesto que las
regiones mas alejadas de la capital de Perq, afronta el uso de una sola vision
disciplinaria y unilateral, en tal sentido es muy importante las miradas
multidisciplinarias para lograr comprenderlo en los distintos contextos sociales,

politicos y econdmicos (Calua et al., 2021).

Dentro de un sistema laboral docente es necesario encargarse de la
comision de los recursos humanos, porque definitivamente habla de poner atencion
a la poblacién estudiantil, puesto que la laboriosidad de los expertos de educaciéon
del @mbito de Minedu se encuentra al frente de nifios y adolescentes acogiéndolos
con mayor participacion. Asimismo, es fundamental colocar a los mejores docentes
profesionales en la especialidad para poder ofrecer una prestaciéon de calidad

(Bocanegra et al., 2019).

Desde una orientacion administrativa, la gestion de RRHH es la comisionada
del escogimiento, contratacion, administracién y optimizacién del personal docente,

para obtener lograr los objetivos de cada institucion.

En tal sentido, se debe reafirmar, liderar y estimular a los profesores para
gue logren desempefiar sus destrezas y habilidades (Hartley, 2010). El proceso de
seleccién del personal docente, para las instituciones a través de las Unidades de
Gestion Educativa Local refrendado por Minedu promovioé una administracion de

manera integrada y descentralizada asentando las metas de gestion de RRHH



dentro del contexto legal y normativo definiendo toda la planificacion estratégica de

instituciones educativas.

Se afirma proactivo hacia la comisibn anticipada para aquellos
inconvenientes que se pueden presentar en un tiempo cercano y de este modo
planear las actividades prioritarias para tratarlos. En tal sentido, ello se instituye en
el contexto legal mediante Decretos Supremos y Resoluciones Ministeriales
expedidas por Ministerio de Educacién Peruana. Una adecuada administracion de
RRHH en el area de educacion, constituye un requisito basico para realizar un

oportuno sistema de contratacion del personal docente (Barba y Delgado, 2021).

Institucionalmente, en la Red Educativa (RE) de distrito San Juan de
Lurigancho tiene variados profesionales de educacion, los cuales vienen
desenvolviéndose en los diversos niveles y especialidades de modo activo; sin
embargo, carece de un estudio sobre la relacién que procede las 2 inconstantes en
los diferentes docentes contratados, en tal sentido la presente indagacion, orienta
la pesquisa alrededor de lo principal sobre gestién de los RRHH en correlacion con

estrés laboral.

Teniendo en cuenta, que los docentes contratados deben adaptarse a una
realidad estresante, donde el conocimiento cambia a cada segundo, siendo el
educador el centro de todo, el cual debe efectuar todas sus acciones con rapidez y
eficiencia por la misma presién mediatica, que le aqueja, que esta presente dentro
de su entorno, como son las autoridades, sus pares y colegas y hasta sus
educandos cercanos (DECRETO SUPREMO N° 001, 2019).

Asumiendo que, en su mente existe la inseguridad de acceder o no a una
plaza vacante presupuestada, la misma que, la gestion de los RR HH, lo tiene en
la lista de espera, segun el cuadro de méritos obtenido, para poder alcanzar un
puesto de trabajo, lo cual produce ansiedad y preocupacion al docente, que con el
transcurrir del tiempo le crea estrés, por tanto esto le produce incertidumbre
(Alvites-Huamani, 2019).

Desde lo dicho, se constituye como incognita de indagacion ¢Qué
correlacion hay hacia la gestion de RRHH y estrés laboral en docentes contratados

de RED de SJL? Y como incOgnitas especificas: (i) ¢Qué correspondencia hay



hacia reclutamiento y seleccion personal con estrés laboral? (i) ¢Qué
correspondencia hay hacia capacitacion de personal con estrés laboral? (iii) ¢ Qué
correspondencia hay hacia evaluacion de desemperio con estrés laboral? (iv) ¢ Qué
correspondencia hay hacia bienestar y recompensas del personal con el estrés

laboral?

A partir de lo indagado, la presente tesis se justifica teGricamente, porque se
ha apreciado las concepciones cientificas de basado en la gestion de RRHH
(Armijos, 2019) que propugnan hacia el conjunto como habilidades, conocimientos,
competencias, técnicas, experiencias, capacidades, y motivaciones, que cooperan

los individuos a la institucion.

En tanto que, hacia estrés laboral, se considera un enfoque de la OIT (citado
en Acosta-Fernandez et al., 2019) la cual, precisé que, estrés laboral constituye la
indecisién que emana en la visién de los hovedosos conjuntos de tecnologias y que
comienza acrecentandose y volviéndose en un conflicto progresivo hacia la mayoria

de las instituciones.

En cuanto a la justificacién de orden metodolégico, esta tesis se enfoca en
la proposicién de disefiar 2 cuestionarios estandarizados mediante objetivos e
indicadores que van a acceder realizar la medicion de inconstantes: Gestion RRHH
y estrés laboral con la finalidad de recoger resultados permitiendo aportar

conocimiento relevante en un contexto educativo magisterial.

Asimismo, desde una perspectiva practica, la presente tesis se justifica a
partir de la generacion de nuevos conocimientos se busca evidenciarlo para el
bienestar de otros investigadores futuros en componente de gestion de RRHH y

estrés laboral en un magisterio educativo (Fernandez, 2020).

Desde el mismo sentido, el objetivo general es precisar correlacion gestion
de los RRHH y estrés laboral en docentes contratados de RE de SJL. Y, como OE:
(i) Precisar correlacion hacia el reclutamiento y seleccion del personal con estrés
laboral. (ii) Precisar correlaciéon hacia la capacitaciéon del personal con estrés
laboral. (iii) Precisar correlacion hacia la evaluacion de desempefio con estrés
laboral. (iv) Precisar correlacion hacia el bienestar y recompensas del personal con

estrés laboral.



Finalmente, en cuanto a la HG: Se encuentra correlacion significativa hacia
gestion de los RRHH vy estrés laboral en docentes contratados de RE de SJL. En
tanto, las HE son: (i) Se encuentra relacién significativa entre el reclutamiento y
seleccion de personal con estrés laboral. (i) Se encuentra relacion significativa la
capacitacion de personal con el estrés laboral. (iii) Se encuentra relacion
significativa entre la evaluacion de desempefio con el estrés laboral. (iv) Se
encuentra relacién significativa entre el bienestar y recompensas del personal con

el estrés laboral.



Il. MARCO TEORICO
Las pesquisas nacionales se cuentan con los siguientes antecedentes:

Alca (2021) contuvo como premisa comprobar existencia relacion hacia el
estrés laboral con los recursos humanos en docentes del Instituto Daniel Alcides
Carrion del distrito de SIJM en afio 2020, este trabajo surgio a partir de la pandemia
del Covid-19 y el trabajo remoto que empezaron a realizar los docentes
presentando estrés laboral ocasionado por trabajar por muchas mas horas que
antes del tiempo actual que nos encontramos. Para la metodologia se uso tipologia
estudio basico o pura, rol relacional, perspectiva cuantitativa y disefio empirico. La
muestra fue de 44 docentes. Se utilizé el interrogatorio como herramienta de recojo
de informacion. De acuerdo a las informaciones obtenidas per existe una relaciéon
significativa entre el estrés laboral y los recursos humanos en los docentes del
Instituto Daniel Alcides Carrion, ya que se demuestra a través de la prueba de
Correlacion de Pearson tuvo una correlacion positiva de r=0.892 y un nivel de
significancia de 0.000. Por lo tanto, se llegd a la conclusion que existe una
correspondencia hacia el estrés laboral y los RRHH en educadores del Instituto
Daniel Alcides Carrion de distrito de SIJM en el afio 2020.

Verasteguiy Vales (2021) tuvo como finalidad instaurar que la carga laboral
profesoral durante la epidemia pandémica fue un elemento estresante que impact6
en la formacion virtual, se realiz6 una indagacion cuantitativa de alcance
transaccional, cuyo tipo fue no experimental y de igual manera también se aplico
una metodologia de investigacion accién. Los hallazgos demostraron que la labor
profesoral fue muy compleja por las diferentes acciones que tuvo que efectuar, en
tal sentido el trabajo siempre fue muy estresante y sumado a ello la pandemia, la
sobrecarga de trabajo, especialmente la de gestibn administrativa se aumenté
progresivamente profundizando el estrés e profesores. Las conclusiones en esta
indagacién y la teoria investigada contrastaron que es prioritario que la
administracion del espacio educativo tome en cuenta los resultados del estudio con
la finalidad de salvaguardar el bienestar de profesores y el dafio que puede

perjudicar la ensefianza y aprendizaje de educandos.



Estrada (2020) el objetivo fue establecer la correspondencia de existencia
hacia la responsabilidad organizacional y recurso humano educador en las
Instituciones Educativas Urbanas del distrito de Las Piedras. Tipologia de estudio
fue no experimendo, el diseifilo expresivo correlacional de corte transverso.
Poblacion de carrera formada en 106 instructores y muestra por 83 docentes,
cantidad que se obtuvo mediante muestreo probabilistico estratificado. Para
recolectar informacion se utilizé el Inventario de Compromiso de Organizacion de
Meyer & Allen adaptado al Peru por Oscar Martin Rivera Carrascal y el Cuestionario
de Desempefio Docente. Los informes eran consolidados en una data de base para
ser procesados mediante paquete estadistico Statical Package for the Social
Sciences (SPSS). Los resultados indican existencia de correspondencia fuerte,
inmediata y significativamente alta hacia las variables compromiso de organizacion
con el desempefio docente. El factor de correspondencia Spearman era 0,724 con
(p= 0,000<0,05). Se concluye mientras los docentes presenten un mayor

compromiso organizacional, se desempefiaran de mejor manera y viceversa.

Ochoa et al., (2019) esta indagacion asumié como finalidad comprobar la
reciprocidad que hay con estrés de labores con desempefio empleados Ugel 08 de
Cafiete. Para lo cual, se ejecutd un esbozo investigativo descriptivo relacional, con
tipologia de indagacion aplicada dadas por sus elementos, y se manejé como
instrumento el cuestionario, para establecer los rangos hacia las dos
inconsistencias, se reafirmd con una poblacion de 72 educadores que responden a
la micro Red educativa, con muestra del 100 por ciento de la poblacion (muestra
censal). Los hallazgos estuvieron ligados al analisis del software estadistico SPSS,
hallandose relacion inversa y muy significativa (con p-valor igual a 0,002 menor que
0,010) hacia estrés laboral y desempefio personal en educadores de Ugel 08 de
Cafiete, para finalizar en conclusion fue que los educadores presentaron un rango

de estrés leve relacionado con desempefio laboral a un rango bueno.

Cuentas (2018) este articulo presenta una investigacion que analiza las
estrategias de gestion del capital humano, con respecto a los docentes, en la
facultad de educacion. La metodologia fue mixta, cuantitativa y cualitativa. Se aplico
entrevistas y encuestas a docentes, y se obtuvo informacién sobre las estrategias

dirigidas a valorar y potenciar el capital humano en la institucion. Las respuestas de



los docentes en general, demostraron que no se tiene conocimiento de como se
lleva cabo el proceso de contratacion de los nuevos docentes. ElI 71% de los
docentes expreso desconocerlo. Aunque los resultados evidenciaron que estas son

insuficientes, se destaca el compromiso institucional de los docentes.

Las pesquisas desde perspectivas internacionales se cuentan con los

siguientes antecedentes:

Buenafio (2020) se realiza esta averiguacion hacia finalidad de mejorar
gestiones de recurso humano docente, ligado a la estructura que considera el clima
organizacional y el contrato psicol6gico como constructos que buscan incrementar
la satisfaccion laboral; utiliza el método deductivo, porgue se parte de una teoria de
analisis multinivel, como es el modelo de Ostroff y Bowen y se llega a una propuesta
de un modelo que articule los ensayos de RRHH, el clima organizacional, contrato
psicolégico y satisfaccion laboral que contribuya al desempefio docente. La
estructura matematica del modelo propuesto, se expresa en ecuaciones
estructurales, en donde se puede observar de qué manera se relacionan todos y
cada uno de los constructos, como: Clima organizacional=0,013*Practicas de los
recursos  humanos, Contrato  psicoldgico=0,615*Clima  organizacional-
0,367*Practicas de recursos humanos, Satisfaccion laboral=0,337*Clima
organizacional+0,117*Contrato psicolégico+0,011*Practicas y
Desempefio=0,066*Satisfaccion laboral. Este modelo propuesto contribuye a
mejorar la gestion del recurso humano docente, porque en su estructura no solo
considera aspectos de gestion de indole organizacional sino que debe integrar
biosefales que vincula al cerebro no solo como 6rgano sino a la mente concebida
como conciencia humana que siente, actia y percibe, con el fin de desarrollar la

gestiébn emocional de los docentes.

Alvarez et al., (2022) la presente publicacién tuvo como fin analizar el rango
de estrés laboral al que vivieron expuestos profesores de muchas instituciones
educativas, y los mismos que hubo que acomodarse a la particularidad e-learning
a resultado de la epidemia provocada por el SARS-CoV-2 durante el periodo 2021.
El disefio de la indagacion fue no experimental de tipologia descriptiva e incision
transversal, para su realizacion se usé evaluacién de Karasek, la cual midi6 el

inconstante estrés laboral y que en la practica mostro0 un apropiado rango de



estabilidad interna (a = 0.85). Tuvo como muestra la conformacién de 272
profesores de distintas instituciones académicas, en los cuales se evidencio el
recogimiento de datos en los periodos pico o altos durante la crisis pandémica. En
conclusion, se tuvo que el acomodo a la nueva normalidad, las muchas horas
cronoldgicas de conexion a la red, la carencia de un plan estratégico y los informes

negativos en general referenciaron un altisimo indice de estrés laboral.

Vite (2022), la indagacion acerca del objetivo fue establecer el estrés laboral
en profesores del Colegio Superior Politécnico Chimborazo, en el semestre
académico ordinario mayo-octubre 2021, con la utilizacion de cuestionarios en una
muestra profesoral estudiados. Se pudo observar los condicionamientos fisicos,
psicoldgicos, aumentos de inactividad y estrés laboral de profesores, tanto como la
cualidad en relacion a la colaboracion dentro del plan asentado en el ejercicio de
acciones fisicas-recreativas. Esta indagaciéon se realizO en Toluca, México,
evidenciandose que hay igualdad de género en profesores de la ESPOCH, que fue
una gran proporcion que dictan la asignatura a través de una forma temporal, y esto
estaria en una las razones para poder afirmar que si hay un inmenso estrés laboral
en profesores ajustadamente por esta causa. Ademas, se concluy6 que se sentian
presionados por la exigencia de la presentacion de enormes nimeros de informes
de manera mensual y a la finalizacion de cada semestre estudiantil, los hallazgos
organicos fueron insomnio, consumo de calorias excesivas, impresion de

cansancio, ponerse nervioso entre otros.

Mulang (2021) este estudio tiene como objetivo determinar y analizar el
efecto de la competencia, la motivacién, el entorno de aprendizaje sobre los RRHH,
la calidad de la educacién y los efectos indirectos a través del RRHH docente sobre
la calidad de la educacion. La poblacion de este estudio fueron todos los profesores
de escuela primaria de la Oficina de Educacién de la provincia de Sulawesi del Sur.
La muestra total del estudio es de 393 encuestados. Los resultados del estudio
encontraron que el efecto directo o indirecto de la competencia, la motivacién y el
ambiente de aprendizaje tuvieron un efecto positivo y significativo en el RRHH
docente. ElI ambiente de aprendizaje tuvo consecuencia positivista Yy

significativamente desempefio docente, asi la relacion de variables antecedentes
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sobre la calidad de la educacion. Incluyendo el ejercicio profesoral, efecto sobre la

calidad de formacion e instruccion.

Hashmi (2018) el objetivo de este articulo es estudiar las estrategias de
gestion y desarrollo de recursos humanos (GRDH) y su efecto en la eficacia de los
profesores del Consejo de Educacion Catodlica (CBE). La formacion de lideres es
relativamente nuevo campo de estudio en la educacion pakistani y el concepto de
gestion de recursos humanos (GRH) se considera novedoso y su uso efectivo es
poco frecuente. Para la presente investigacion se adopté una metodologia de
encuesta con un muestreo intencional para seleccionar a 50 participantes en la
investigacion y se utilizé un cuestionario para la recogida de datos mediante una
escala de actitudes. Los resultados del estudio revelaron, que no existe relacion
alguna entre la organizacién de la escuela y los conocimientos y competencias
recién adquiridos en materia gestion RRHH. Los directores desconocen diversas
funciones como estrategias necesarias para promover la eficacia del profesorado

con el fin de mejorar sus centros escolares.

La oficina de RRHH al asumir mayor determinacién por el individuo, ha
reconocido las capacidades que estos poseen y las cuales estas se correlacionar
con todas las necesidades del lugar de trabajo y la distribuciéon en su conjunto, la
oficina de RRHH presentemente identifico a estos individuos destacados y buscé
preservarlos con actividades que los motivaron a un gran alcance, pues ahora se

llama “la era de los recursos humanos” (Wassink et al., 2022).

En la misma linea, se solicita a RRHH gran presencia en la correspondencia,
que sus propoésitos y actividades estén relacionados con los del establecimiento y
los de la organizacion. Una forma de gestion, fueron los socios comerciales
(business partners), aquellos especialistas en gestion de los RRHH que laboran en
oficinas diferentes en las cuales aportaron métodos basados en capacidades, con
elementos técnicos. Cada uno de los “partner” tenian la responsabilidad y la

potestad para administrar la organizacion (Sanchez & Castafieda, 2022).

Lo referido a los tedricos que amparan la inconstante gestion de RRHH se
esta considerando al autor Armijos (2019) el cual manifiesta que muchos

investigadores, entre los cuales figuran, Cuesta, Escobar, Pefialver y Espinoza
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concuerdan en definir los RRHH hacia el conjunto de informaciones, vivencias,
estimulaciones, competencias, capacidades y tecnologias, que poseen Yy
contribuyen los individuos a una organizacion institucional, las mismas se
componen con el mecanismo central de varias instituciones y certifican su
insuperable trabajo, en tal sentido, la ocupacion de dirigir los RRHH debi6 ser

primordial bajo todos los enfoques de administracion.

Del mismo modo, la gestion RRHH ha obtenido mayor relevancia y ya no
so6lo evidenciar las funciones de eleccion y reclutamiento del personal, sino también
de articular y sistematizar, primordialmente, estrategias organizacionales
encaminadas a planear, planificar, desarrollar, coordinar, evaluar el desempefio
eficacia de los trabajadores (Armijos, 2019). De acuerdo con Cuesta, (2018), este
enfoque en alinear la gestion de recursos humanos con los objetivos estratégicos
de la organizacién reconoce que el capital humano es un recurso clave para el éxito
de la empresa, implica la planificacion estratégica de la fuerza laboral, la gestion
del talento y la medicion del rendimiento; los recursos humanos constituyen los
principales actores para obtener una ventaja competitiva, son el elemento mas
basico de muchas empresas, y el importante reto para toda organizacion, que es
sobre todo en la organizacion y administracion de estos recursos humanos en
desarrollo de eficacia y eficiencia, con la conclusion de obtener altisimos patrones

de desempefio, mejor con el tiempo.

Asi mismo, segun Rivero y Dabos, (2017) los RRHH son los aspectos que
hacen que las empresas sean competitivas, productivas y muy exitosas, por lo que
se necesita aplicar la gestion de RRHH para lograr que se cuente con empleados
capacitados, competentes, con responsabilidad en el trabajo, compromiso y sentido
de pertenecer a la organizacion. La gestion de RRHH debe tener objetivos
alineados con las particularidades de la organizacion y a la vez debe definir el

puesto de RRHH en el ambito de esas prioridades.

Dialogar sobre la gestion de los RRHH en nuestro pais, especialmente en el
aparato estatal, es como hablar de reformas permanentes, de normativizacion de
los cambios; se ha distorsionado su definicion, pero aun hay oportunidades,

retrocesos, avances, en tal sentido, no hay resultados tangibles en la época.
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Para Rivero y Dabos, (2017), la transformacion de gestion de RRHH forma
aspectos de reforma nacional, no debe ser independiente del sistema administrativo
y se concibe desde un enfoque mixto de derecho y realidad parcialmente
weberiano, obligatorio, pero algunos son opcionales. Dirigir el Estado en paralelo
con la gestiobn meritocratica juridica y técnica en su gestion administrativa, tiene la
opcion contractual de una Nueva Gestion Publica que saldrd como opcion al
paradigma de Weber, introduciendo un proceso de administracion del aparato
estatal similar a del aparato privado, como: Competitividad, eficiencia y satisfacciéon
del cliente. Y posteriormente, la opcion neoweberiana, que constituye una mezcla
de las anteriores, garantiza la meritocracia en la seleccion, admision y promocion,
y fomenta la meritocracia en los funcionarios de carrera a respetar el gobierno, de

manera legal y técnicamente en el marco de la normatividad.

La gestion de RRHH en nuestro territorio prosigue en permanente reforma,
numerosas organizaciones de los dos anteriores enfoques indicados, se
caracterizan estrictamente por algunos de ellos, en ese sentido, desde el afio 2008,
la actual reforma del servicio civil se ha implementado con muchas dificultades,
como entidad, el desarrollo de reforma es completa, involucrando a todos los
equipos de profesionales, es progresivo bajo medidas de eficacia y hace prevalecer
a los servidores publicos y jerarquicos, que impacté en el desempefio, la
profesionalizacion y la resolucion de conflictos (SERVIR, 2012). En el 2013, la Ley
del Servicio Civil se promulgd, saliendo varias hormativas como reglamentaciones
posteriores. Se inspir6 en los compendios de la meritocracia y el servicio, su
propdsito transcendental estuvo ligada a instaurar un régimen unificado de
trabajadores estatales y conseguir una permuta corporativa y formativa en la
organizacion (SERVIR, 2012).

A pesar de la problematica planteada, la gestion RRHH en el Pera evidencio
de suma importancia el modelo de puesto de confianza y la orientacion de la
meritocracia. Respecto al paradigma de puesto de confianza, Alonso (2020)
reflejando los objetivos politicos de los administradores; dijo, necesitan tener una
posicion de confianza en la administracion, que incluye un proceso que es

constantemente iterativo, buscando estabilidad para los servidores publicos.
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Segun Brito, (2019), la confianza es un criterio de seleccion muy despreciado
en las culturas nacionales, a diferencia de las culturas privadas donde la confianza
es un recurso comercial valioso. En nuestro medio, la mayoria de los funcionarios
logran la permanencia entrando por la ventana por falta de empleo, cercania de

partidos y procesos judiciales.

En cuanto al paradigma de enfoque meritocratico, el autor Alvarez et al.,
(2018) afirmo que es fundamental recalcar que la profesionalizacion y actualizacion
de los servidores publicos es muy importante. Puesto que, conduce el crecer
econémicamente y a la vez socialmente, hacia una lucha frontal contra la
corrupcion. Porque aporta el poder transformador de la administracion, de la alta
direccion empresarial y la implementacion de los modernos sistemas de carrera,
refiiéendose a la baja institucionalizacién y politizacion de la burocracia, y al

problema de las practicas profesionales de gestion.

El sector educativo necesita jerarquicos que ejerzan con libertad y autonomia
técnica en la eleccion del personal docente, administrativo y de mantenimiento, lo
gue equivale a una gestién socialmente responsable de los RRHH (Gonzales y
Molina, 2016). En esta linea, refiriéendonos a Flores-Quispe, (2019) la eleccion,
formacién, administracion y direccién en general de los 9 se puede observar en el
esquema hecho por Chiavenato (2009) y Armijos (2019) se pudieron considerar a
las siguientes dimensiones: Evaluacion del desempefio; reclutamiento y seleccion

de personal; la formacion del personal; y bienestar y recompensas del personal.

La evaluacion del desempefio segun el autor Chiavenato (2009) era un
premio que describe la labor de cada individuo en un puesto o cargo de trabajo a
futuro, lo que permite encontrar problemas y ayudar a implementar politicas que se
adecuen a las insuficiencias de la empresa. En tanto, para Anchundia & Cuesta,
(2018) reportaron que hay asentimiento hacia los funcionarios en cuanto a la
definicion técnica de estimacion de la labor profesional, considerandola como una
forma de estimar la contribucion de cada individuo al éxito de las metas, pero no

hay aprobacion sobre como evaluar el rendimiento o el efecto que producira.

De acuerdo a Armijos (2019) la evaluacion del desempefio es de caracter
temporal y va ligada a los titulares de cargos de la entidad, el objetivo es brindar los
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programas nhecesarios e incrementar los conocimientos y habilidades de los
trabajadores para el desempefio de determinados cargos, robusteciendo su labor y
aumentando la produccion organizacional, ademas, también es notable, la

formacion atribuye al mejoramiento de la calidad (Mendivel et al., 2020).

En tal sentido, el reclutamiento y seleccion del personal, para Armijos (2019)
los dos procesos implicaron el mismo desarrollo, es decir, la obtencion de RRHH
para la empresa, el reclutamiento es una accién de invitacion y solicitud, mientras
que la seleccion implica elegir, clasificar y decidir, el primero es positivo y el
segundo es restrictivo. Segun Chiavenato (2009), el proceso de reclutamiento
incluye técnicas y procesos destinados a atraer postulantes técnicamente
calificados con capacidades y experticia en puestos semejantes adentro de la
institucion. El desarrollo de seleccion requiere recopilar antecedentes sobre los
postulantes a los cargos y determinar el reclutamiento de acuerdo con la valoracion
de las competencias apropiadas para el puesto para garantizar que los empleados
puedan aumentar la eficacia de la organizacion (Armijos, 2019).

En lo referido a la formacién del personal, para Chiavenato (2009) la
formacién académica esta delineada para adecuar a trabajadores a determinados
puestos, los propdésitos son a cortisimo plazo, acotados e inmediatos, e indagan

formarlos en la informacion de los asuntos importantes hacia la empresa.

En cuanto al bienestar y valoracién del personal, para los investigadores
Castro et al., (2020) el trabajo es muy importante en la existencia de los individuos
porque constituye a compensar sus requerimientos de sobrevivencia, afectividad y
relacion, en este modo, el ambiente de trabajo es un espacio fuente de bienestar

para la gente.

Borrero, (2019) confirmd6 que el bienestar en los grupos de las
organizaciones tiene elementos cognitivos y afectivos, los cuales son valorados
mediante dimensiones como apreciacion de la labor, reconocimiento profesional,
compensacion, expectativas de crecimiento, autonomia, apoyo y orgullo; que
permite la planificacion orientada a resultados y la implementacion de metas,

objetivos y acciones.

15



En tanto, segun Armijos (2019) la compensacion estuvo presentada por el
sueldo, hacia la finalidad de proporcionar remesas a cambio de los servicios
producidos, mientras que los derechos sociales son beneficios adicionales que las
organizaciones brindan a sus trabajadores con los capitales de la misma empresa
y de esta manera aumentando la fuerza de la mano de obra, energia hacia una

calidad incrementada de productividad.

Para la segunda variable estrés laboral, es uno de los conceptos mas
estudiados en la actualidad debido a que esta vinculado a diferentes anomalias
como depresion y las perturbaciones de ansiedad que es provocado por diferentes
elementos estresores del contexto que evidencian una solucion de adaptacion del
organismo del individuo. Sin embargo, esto no siempre es positivo ya que depende

de nuestras habilidades y experiencia previa (Espinoza et al., 2018).

En cuanto al estrés laboral, es resultado de la accién hacia los empleados y
sus empleadores, puesto que las encomiendas que se les otorgan superan sus
destrezas o habilidades, manifestandose asi una inestabilidad en ellos (Osorio y
Cardenas, 2017). Esto se evidencia cuando los factores estresantes se activan y
muestran una respuesta de estrés y estas respuestas pueden ser extrinsecos o

intrinsecos.

En la misma linea, Organizacién Mundial de la Salud (OMS), define al estrés
laboral cuando se produce la demanda del trabajo excede la capacidad del
individuo para hacer frente o controlar esas demandas. El estrés laboral es un
fendbmeno global y complejo que sobresalta el bienestar fisico y de mente en
colaboradores internos (OMS, 2016). Del mismo modo, la Agencia Europea
Seguridad con Salud hacia Trabajo (EU-OSHA) acota que el estrés laboral es la
reaccion fisica, emocional o mental del individuo a la percepcion de desequilibrio
entre las demandas del trabajo y los recursos y capacidades del individuo para
hacerles frente (EU-OSHA, 2002).

Ademas, el estrés laboral resulta de una transaccion entre el individuo y su
entorno laboral que es evaluada por la persona como excediendo o0 amenazando
con exceder sus recursos y poniendo en peligro su bienestar segun el modelo de

Exigencia-Recursos resulta de una falta de equilibrio entre las demandas laborales
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y los recursos laborales, especialmente en términos de control y apoyo social en el
trabajo (Siegrist, 1996).

Desde la percepcion del individuo, la relacion entre demandas y recursos, y
el impacto en la salud fisica y mental el estrés forma una respuesta fisica, mental y
emocional del organismo ante situaciones que percibe como desafiantes o
amenazadoras, en tal sentido es una reaccién natural que ha evolucionado como
un mecanismo de supervivencia para ayudar a los seres humanos a hacer frente a
situaciones que requieren una respuesta rapida. El estrés puede manifestarse en

diversas formas y afectar a cada persona de manera diferente (Barrera et al., 2021).

Los llamados "estresores”, pueden variar ampliamente e incluir situaciones
laborales, problemas financieros, eventos traumaticos, relaciones interpersonales,
entre otros. Lo que una persona percibe como estresante puede ser diferente para
otra, pero si el estrés no se maneja adecuadamente, puede tener impactos
negativos en la salud fisica y mental pudiendo contribuir al desarrollo de problemas
de salud como enfermedades cardiovasculares, trastornos gastrointestinales,
trastornos del suefio, ansiedad y depresién. Es importante sefialar que la
percepcion individual de las situaciones desafiantes juega un papel crucial en como

una persona experimenta y responde al estrés (Bada et al., 2020).

El estrés laboral es un problema que surge con el advenimiento de
innovadoras tecnologias aumentando y convirtiendo en peligro progresivo para la
gran mayoria de empresas debido que la sintomatologia del personal empleado
esta expuesta, en muchos casos, los obligan a mantenerse alejados de sus puestos
de trabajo. y por ende la produccion de trabajo, ya que esto sobresalta a todos y
reduce el producto o salida del trabajo (Organizacion Internacional Trabajo, 2010,
citado en Acosta-Fernandez, 2019).

En consecuencia, estrés laboral es la reaccion, la expresion corporal,
psiquica y conductual de un individuo que pretende adaptarse a este ambiente de
presién, en oposicion su organismo no las asimila totalmente y aparecen sintomas
fisicos y psiquicos. El estrés se exterioriza mediante 3 etapas, como respuesta de
sobresalto, que se identifica como incitacion externa que empieza cambiando el

aspecto del cuerpo; la fase de resistencia en el cuerpo humano que no ha podido
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combatirlo este incitacion externa, continia con su desarrollo creciente hasta llegar
a etapa de agotamiento, donde empieza el desperfecto del cuerpo humano porque

se agota su resistencia (Patlan, 2019).

Es primordial no involucrar el estado de estrés con el estado de Burnout,
puesto que, el estrés es un proceso de adaptabilidad del organismo a una incitacion
que lo pone en un contexto inesperado o peligroso, y después el organismo se llega
a adapta, desde otra perspectiva, es un trastorno pasajero, tanto que, el Burnout es
un estado de estrés que no es solo temporal sino mas bien permanente y en

muchas veces arrastra a la depresion y posteriormente a la ansiedad (Rosio, 2019).

En la misma linea, con los items de la OIT, la herramienta para estimar el
estrés laboral tiene 7 dimensiones y en primer lugar esta clima organizacional, que
se refiere a la correspondencia interna que tienen los empleados de una institucién
gue hace que acudan motivados al entorno laboral, que los envuelve y los estimula
satisfaciendo sus prioridades individuales o meramente lo desmotiva por no ser

favorables (Arroyo et al., 2020).

La segunda dimensién es la estructura organizacional que se refiere a la
forma en que esta estructurada la organizacion, en otras palabras, los mecanismos
y normas que ha establecido la empresa para lograr objetivos y el personal para
acabar con incertidumbres que alcancen desarrollarse y con ello contribuir a un

mejor ambiente de trabajo (Fernandez-Arata y Calderdn-De la Cruz, 2017).

La tercera es el zona organizacional, que se refiere al entendimiento de
varios espacios que permanecen adentro de una organizacion y la relacion entre
las mismas en el contexto empresarial y con ello posibilitan la adecuada toma de

decisiones (Arroyo et al., 2020).

Cuarta dimension es la tecnologia, la cual se refiere a la competencia que
tienen los trabajadores para utilizar los recursos tecnolégicos brindados por la
organizaciéon hacia el proceso de las tareas laborales y también, si los recursos
tienen las peculiaridades minimas para contribuir a su labor diaria. realizadas por

los trabajadores (Fernandez-Arata y Calderon-De la Cruz, 2017).

Quinta dimension es la autoridad del lider, que esta referida a la

trascendencia o dominio que genera el liderazgo en el ambiente de trabajo,
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resultando un efecto muy significativo que puede apoyar al mejoramiento del
ambiente de trabajo y alcanzar los objetivos planteados o originar el efecto contrario
(Arroyo et al., 2020).

Dimension sexta es la falta de coherencia, que se refiere a que adentro de
una organizacion empresarial los colaboradores estilan a relacionarse entre si,
creando lazos de compromiso o de contrariedad, y precisamente la contrariedad

significa que no se pueden alcanzar los objetivos planteados (Arroyo et al., 2020).

Dimension séptima es el apoyo al conjunto de colaboradores y se refiere al
soporte que ofrecen disponibles de ordenacién empresarial hacia correlaciéon con
los principios hacia la organizacion se ha propuesto (Fernandez-Arata y Calderén-
De la Cruz, 2017).
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. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio investigacion
3.1.1.Tipo investigacién

Este compromiso investigativo asume una tipologia de tesis béasica, debido a la
fuerte teoria utilizada en el analisis. En la misma linea, intelectuales del Consejo
Nacional de Ciencia, Tecnologia Innovacion Tecnolégica (CONCYTEC, 2018)
sostienen que esta tipologia de indagacién se basa en el manejo de conocimientos
obtenidos que prontamente se pondran en practica para fortalecer.

3.1.2.Disefio de investigacion

Disefio de indagacion designado para esta tesis era no experimentado. Hernandez
& Mendoza (2018) reportan hacia una tactica en la que no se observa manipulacién
de las inconstantes, sino que se limitan a sus observaciones positivas. De la misma

manera, la recoleccién transversal por datos variables se realiza en un momento.

Asimismo, el alcance de la investigacion es de caracter descriptivo-
correlacional, pues tiene como objetivo describir las caracteristicas de las variables,
asi como establecer las relaciones que existen entre ellas (Herndndez & Mendoza,

2018). La imagen adjunta ilustra el esquema de investigacion de este nivel.
Figura 1

Gréafico disefio correlacional

M: Muestra
01: Gestion de recursos humanos
02: Estrés laboral

r: Relacion
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3.2. Variables y Operacionalizacion
Inconstante: Gestion de RRHH
Definicion conceptual

Armijos (2019), conceptualizé a los RRHH como un subconjunto de conocimientos,
motivaciones, experiencias, capacidades, habilidades y destrezas hacia las
personas conservan y pueden contribuir. Se consideran una inversion y su gestion
debe ser una prioridad para la organizacién ya que constituyen un elemento clave

de la organizacion que asegura su 6ptimo funcionamiento.
Definicion operacional

A través, la aplicacion cuestionarios considerando los siguientes aspectos:
Reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion del personal, evaluaciones de

desempeiio y finalmente, bienestar y recompensas del personal.
Indicadores

Reclutamiento y seleccibn de personal esta constituida por 4 indicadores.
Capacitacion de personal estd constituida por 2 indicadores. Evaluacién de
desempefio esta constituida por 3 indicadores. Bienestar y recompensas del

personal esta constituida por 3 indicadores (ver anexo 1).
Inconstante 2: Estrés laboral
Definicion conceptual

La OIT (citado en Acosta-Fernandez, 2019) ha identificado estrés laboral como un
problema derivado del advenimiento de las nuevas tecnologias, que va en aumento
y supone un riesgo importante para todas las empresas. Las personas expuestas
a estos sintomas a menudo se ven obligadas a faltar al trabajo. Esto reduce

significativamente la produccién de mano de obra.
Definicion operacional

Se operacionaliza a través de la aplicaciéon de cuestionarios con las siguientes
dimensiones: cultura organizacional, estructura organizacional, territorio

organizacional, tecnologia, influencia lider, cohesion y apoyo del grupo.
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Indicadores

Cultura organizacional esté constituida por 3 indicadores. Estructura organizacional
esta constituida por 3 indicadores. Territorio organizacional esta constituida por 2
indicadores. Tecnologia esta constituida por 2 indicadores. Influencia del lider esta
constituida por 2 indicadores. Falta de cohesion esta constituida por 2 indicadores.

Apoyo del grupo esté constituida por 2 indicadores (ver anexo 1).
3.3 Poblaciones, Muestras y Muestreo
3.3.1. Poblacion

Poblacién es el agrupamiento de aspectos con cualidades iguales (Hernandez &
Mendoza, 2018). De acuerdo a esta orientacion conceptual, poblacién es
considerada a los educadores que trabajan en la Red Educativa, correspondientes
a los tres niveles inicial, primario y secundario, con una totalidad con 156

educadores.
Criterios de inclusion

En este apartado, tanto los docentes contratados reclutados de Red Educativa
fueron considerados criterios de inclusion por representar a mas docentes.
Ademas, estuvo destinado a educadores de formacién basica regular rangos de

instruccion inicial, primario y secundario.
Criterio de exclusion

Esto se refiere a los educadores designados, los docentes contratados con licencia,
las sanciones administrativas de EBE, EBA, los ingenieros de produccion y la

mayoria de los profesores que no hayan manifestado su consentimiento informado.
3.3.2. Muestra

Se defini6 como un sub-agrupamiento de miembros elegidos de poblacién
(Sanchez et al., 2018). Con base en este aspecto, se consider6 como muestra a
los profesores contratados que laboraban en una Red Educativa y se considero
como muestra un total de 106 docentes obtenidos a través de formulas de poblacion

finita (ver anexo 6).

3.3.3. Muestreo
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Se definié6 como un subconjunto de estrategias que precisan los elementos para
seleccionar la muestra. Puede ser de caracter probabilistico, en tal sentido, a cada
uno de los aspectos de la muestra se le asigna la probabilidad de ser elegido o no
en la eleccion. Y, el muestreo de forma no probabilistica esta sujeto a ciertos

aspectos determinados por los investigadores (Sanchez et al., 2018).

Por lo tanto, en esta tesis se utiliz6 un muestreo probabilistico, aplicandose
el muestreo probabilistico aleatorio simple, de acuerdo con los propoésitos
planteados en la investigacion. Esta técnica consistio en que cada elemento de la

poblacion tiene la misma probabilidad de ser seleccionado en cada extraccion.
3.3.4. Unidades de anélisis

Se considera esta tesis a los docentes honorarios, los niveles de educacion inicial,
basica o media.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Con base el disefio de exploracién, técnica cogida datos posee es una encuesta.
En este caso consistio en alcanzar la indagacion sobre los sujetos de investigacion,

en cuanto a actitudes, opiniones o conocimientos (Canales et al., 2019).

En esta consideracion, el instrumento de recogida de elementos considerado
en esta indagacion es un cuestionario de preguntas Yy radica en una serie de
enunciados acerca a un tema definido en los que el encuestado expresa su opinion,

marcando la alternativa que cree preferir (Canales et al., 2019).

Mientras tanto, es necesario prestar atencién a la validez del instrumento
disefiado, por lo que se utiliza la validez de juicio de expertos, que se deja a la
precisiobn y pericia de los expertos en la materia, por lo que se excluye el
profesionalismo. opinién sobre la claridad y pertinencia del instrumento. En la
misma linea, se demuestra que el cuestionario debe estimar lo que debe medirse
(Hernandez y Mendoza, 2018).

En la misma linea, luego de alcanzada una validez del instrumento, se realiza
una prueba piloto (ver anexo 5) para establecer la fiabilidad del instrumento. En tal
sentido, se selecciona la muestra que posea las semejantes cualidades que

muestra de investigacion, para verificar la estabilidad interna del cuestionario, es
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decir, si en los diferentes escenarios el cuestionario es consistente y da los mismos
resultados (Hernandez y Mendoza, 2018). Por considerarse de un cuestionario con

valoracion tipo Likert de 0 a 5, aplicandose el coeficiente de Cronbach.
Ficha técnica V 1: Gestion de RRHH

Autor: Armijos (2019)

Fin: Estimar la gestiéon de RRHH

Ejecucién: Personal

Durabilidad: 25 minutos

Explicacion: contiene 25 reactivos de 4 dimensiones, disyuntivas contestacion

opcion transformada, tipo Liker.
FichatécnicaV 2: Estrés laboral

Autor: Organizacion Internacional del Trabajo-OIT (citado en Acosta-Fernandez,
2019)

Fin: Medir el estrés laboral
Ejecucién: Personal

Durabilidad: 25 minutos

Nivel de medicién: nivel politmico

Descripcion cuestionario: compone 25 reactivos de 7 extensiones con contestacion

opcion variada, tipo Liker.

Por otro lado, la eficacia de contenido fue valorada por expertos que
estimaron el dominio del tema en el instrumento, habiendo en cuenta la claridad,
consistencia y pertinencia de la herramienta aplicada. Para ello ha utilizado la guia

de vigencia elaborado en Unidad de Posgrado de la UCV (ver anexo 3).

Determinar confiabilidad, realizé una prueba piloto con 25 educadores de
escuelas primarias, primarias y secundarias para evaluar el desempeiio del
cuestionario en la coleccion de elementos. Por eso, se considerd la prueba de

confiabilidad Alfa, ya que el rango de contestacion fue de naturaleza politdmica.
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Siendo los resultados para gestion de RRHH el valor de ,813 y para estrés laboral

,825 (ver anexo 5).
3.5. Procedimiento

La presentacion de este aspecto es directamente relacionada con el procedimiento
institucional que tiene que someterse a todo director de las organizaciones
educativas escogidas para la recoleccion de los datos. En tal efecto, se adjudicé
una esquela de recomendacion de la Unidad de Posgrado que permitié contar con
las facilidades administrativas para realizar el cuestionario en la totalidad de las

instituciones educativas.

Posteriormente, se creo el cuestionario el cual y se le aplicé a todos de los
educadores para informarles sobre el objeto de la pesquisa y su asistencia
mediante dos cuestionarios validados y confiables.

A continuacién, se ordend la base de los elementos segun los aspectos de
operacionalizacion de las inconstantes segun sus pertinentes dimensiones,
indicativos y preguntas y posteriormente se cred una representacion consolidada

adaptada a los objetivos del estudio.

Luego se estimaron las respuestas de los educadores contratados en un
archivo de Excel y para finalizar se utilizaron los métodos de la estadistica acertada,

es decir, descriptivos e inferenciales.
3.6. Método analisis datos

Acuerdo con el enfoque de investigacion cuantitativa, en esta seccion se considero
la aplicacion de métodos estadisticos con caracter descriptivo e inferencial. En
estadistica descriptiva, las distribuciones con periodicidad y sus respectivos
graficos porcentuales se consideraron por ilustrar la interpretacion de los

resultados.

Del mismo modo, en la parte de inferencia se utilizo prueba normalidad
Kolmogorov-Smirnov, y el contraste hipotesis utilizdé coeficiente correlacion no
paramétrico rho de Spearman. Finalmente, para asegurar el procesamiento de

informacion utilizo el paquete estadistico SPSS v 25.
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3.7. Aspectos éticos

En apartado tienen en cuenta los principios de integridad cientifica de los
investigadores establecidos en el reglamento CONCYTEC (2018). Asimismo, se
siguen los protocolos sobre ética de investigaciones establecidos por UCV.
Asimismo, mantiene pleno respeto a la propiedad intelectual, reconociendo la
autoria de las ideas de los autores consultados e indicando las fuentes de
procedencia.

Por otro lado, se adhiere al uso de las normas APA version 7, siguiendo las
pautas formales para citas y referencias. Asimismo, se adhiere al consentimiento
informado de los encuestados y les informa la intencién de exploracion. Finalmente,
en recogida de data, limita a respetar los resultados, es decir, su valoracion positiva,
tal como se manifiestan, y rechazando expresamente la modificacién de datos o su

falsedad.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Distribucién porcentual gestion de recursos humanos y dimensiones
Niveles V1 Gestion Seleccion Capacitacion Bienestar Evaluacién de

RRHH de personal del personal del desempefio
personal
Deficiente 13.2 22.6 14.2 17.9 26.4
Regular 72.6 59.4 65.1 67 53.8
Eficiente 14.2 17.9 20.8 15.1 19.8
Total 100.0 100.0 100.0 100 100.0
Figura 2:

Distribucidn porcentual gestion de recursos humanos y dimensiones

Evaluacién de desempeiio
Bienestar del personal
Capacitacion del personal

Seleccion de personal

V1 Gestion recursos humanos

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0 100.0

m Deficiente m Regular ™ Eficiente

Interpretacion

Se estima que la inconstante gestion de RRHH segun los encuestados el 72.6%
opinan que es regular, en cuanto a las dimensiones: bienestar, capacitacion,
seleccion del personal, y evaluacién del desempenfio en el nivel regular, el 13.2 %
opinan que es deficiente y para terminar un 14.2 % opinan que es eficiente.
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Tabla 2

Distribucion porcentual estrés laboral y dimensiones

Niveles V2 Clima Estructura Territorio Tecnologia Influencia Cohesion Respaldo
Estrés  organizacional organizacional organizacional del lider
laboral
Bajo 17.0 22.6 255 27.4 34.0 20.8 26.4 31.1
Moderado 63.2 60.4 52.8 51.9 38.7 70.8 47.2 45.3
Alto 19.8 17.0 21.7 20.8 27.4 8.5 26.4 23.6
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
Figura 3
Percepcion estrés laboral y dimensiones
Respaldo [ BR 453 e )
Conesion [ NNMMMZOANII 47. BT
Influencia del lider _ 70.8 -
Tecnologia organizacional 38.7
Territorio organizacional 51.9
Estructura organizacional _ 52.8 _
Clima organizacional 60.4
V2 Estrés laboral - 63.2 -
0.0 100 200 300 400 500 600 700 80.0 90.0 100.0
H Bajo " Moderado m Alto

Interpretacion

En cuanto a la variable estrés laboral, respecto a sus dimensiones, los resultados

segun los encuestados se estima que hay un rango de estrés moderado con un

63,2 %, también manifestandose un 19,8 % de estrés alto. Asi mismo se estima

qgue en la dimension tecnologia organizacional, el nivel de estrés es alto en un

27,3% y un nivel de estrés bajo en un 34,0 %.
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Tabla 3

Comparacion gestion de recursos humanos y estrés laboral

Estrés laboral

Bajo Moderado Alto Total

Gestion de recursos Deficiente  Recuento 1 6 7 14
humanos % del total 0.9% 5.7% 6.6% 13.2%
Regular Recuento 8 56 13 77

% del total 7.5% 52.8% 12.3% 72.6%

Eficiente Recuento 9 5 1 15

% del total 8.5% 4.7% 0.9% 14.2%

Total Recuento 18 67 21 106
% del total 17.0% 63.2% 19.8% 100.0%

Figura 4
Comparacion gestion de recursos humanos y estrés laboral

Estres
laboral
Ee ap
W odarnd
W Ao

Recuento

" Deficianta Ragulas Eficiente

Gestion de recursos humanos

Interpretacion

La comparacion resultados las inconstantes: gestion de RRHH y estrés, en la tabla
contingencia, se estima la siguiente manera, cuando la gestion de RRHH es
deficiente, entonces el estrés es alto, si la gestion RRHH es regular, entonces
estrés serd regular en 52,8% vy alto en un 12,3%, mientras que, si la gestion es

eficiente, el estrés es bajo en un 8,5% y regular en un 4,7%.
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Prueba de Normalidad

Ho Los datos de inconsistencias gestion de recursos humanos y estrés laboral

seguiran distribuciéon normal.

Ha Los datos de inconsistencias gestion de recursos humanos y estrés laboral no

seguiran distribuciéon normal.

Tabla 4

Prueba Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GESTION DE RRHH ,200 220 ,000
Seleccidn de personal 171 220 ,000
Capacitacién del personal ,259 220 ,000
Bienestar del personal ,307 220 ,000
Evaluacion de desempefio ,293 220 ,000
ESTRES LABORAL ,209 220 ,000
Clima organizacional ,186 220 ,000
Estructura organizacional ,198 220 ,000
Territorio organizacional ,183 220 ,000
Tecnologia ,186 220 ,000
Influencia del lider ,179 220 ,000
Cohesion ,186 220 ,000
Respaldo ,198 220 ,000

Interpretacion

La prueba de normalidad con Kolmogorov Smirnov, da como resultado que, en

ambas inconstantes, el valor de la significancia es 0,000 (p<0.05), por lo que se

acepta la hipétesis alterna, admitiendo que los datos de ambas inconstantes no

siguen una distribucion normal, por lo tanto, estas variables son no paramétricas y

para el andlisis de los datos de utilizara el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman.

Contrastacion de HG

Ha Se encuentra relacion significativa entre la gestion de los recursos humanos y

el estrés laboral en los docentes contratados de una Red Educativa de San Juan

de Lurigancho.
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Ho No se encuentra relacion significativa entre la gestion de los recursos humanos
y el estrés laboral en los docentes contratados de una Red Educativa de San

Juan de Lurigancho.

Tabla 5

Correlacién gestion de recursos humanos y estrés laboral

Gestion de
recursos Estrés
humanos laboral
Rho de Spearman  Gestidn de recursos Coeficiente de correlacion 1.000 - 417"
humanos Sig. (bilateral) . .000
N 106 106
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -417" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 106 106

Interpretacion

Se estima que, segun la prueba de HG, se admite la hipétesis de la indagacion,

porque el valor de la significancia es 0,000 menor al valor de a. El valor del

coeficiente de Rho de Spearman de — 0,417 esto muestra que se encuentra

correlacion significativa inversa, por lo tanto, con una eficiente gestion de recursos

humanos el estrés laboral sera bajo.

HE 1

Ha Se encuentra relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion de personal
con el estrés laboral en los docentes contratados de una Red Educativa de San
Juan de Lurigancho.

Ho No se encuentra relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion de
personal con el estrés laboral en los docentes contratados de una Red Educativa

de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 6

Correlacion reclutamiento y seleccion de personal y estrés laboral

Seleccion de

personal Estrés laboral
Rho de Spearman  Reclutamiento y Coeficiente de correlacion 1.000 -.259™
seleccién de personal Sig. (bilateral) .007
N 106 106
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -.259™ 1.000

Sig. (bilateral) .007
N 106 106

Interpretacion

Se estima que, segun la prueba de HE 1, se admite la hipotesis de la indagacion,

porque el valor de la significancia es 0,007 menor al valor de a. El valor del

coeficiente de Rho de Spearman de — 0,259 esto muestra que se encuentra

correlacion significativa inversa muy baja, por lo tanto, con una eficiente seleccién

del personal el estrés laboral ser& bajo.

HE 2

Ha Se encuentra relacion significativa la capacitaciéon de personal con el estrés

laboral en los docentes contratados de una Red Educativa de San Juan de

Lurigancho.

Ho No se encuentra relacion significativa la capacitacion de personal con el estrés

laboral en los docentes contratados de una Red Educativa de San Juan de

Lurigancho.
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Tabla 7

Correlacion capacitacion del personal y estrés laboral

Capacitacion Estrés laboral

Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1.000 -.324"
Sig. (bilateral) . .001
N 106 106
Estrés laboral  Coeficiente de correlacion -.324" 1.000
Sig. (bilateral) .001
N 106 106

Interpretacion

Se estima que, segun la prueba de HE 2, se admite la hipotesis de la investigacion,
porque el valor de la significancia es 0,001 menor al valor de a. El valor del
coeficiente de Rho de Spearman de — 0,324 esto muestra que se encuentra
correlacion significativa inversa muy baja, por lo tanto, con una eficiente

capacitacion del personal el estrés laboral sera bajo.
HE 3

Ha  Se encuentra relacion significativa entre evaluacion de desempefio del
personal con el estrés laboral en los docentes contratados de una Red

Educativa de San Juan de Lurigancho.

Ho No se encuentra relacion significativa entre evaluacion de desempefio del
personal con el estrés laboral en los docentes contratados de una Red

Educativa de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 8

Correlacion evaluacion de desempefio del personal y estrés laboral

Evaluacién Estrés laboral

Rho de Spearman Evaluacién Coeficiente de correlacion 1.000 -.454"
Sig. (bilateral) . .000
N 106 106
Estrés laboral  Coeficiente de correlacion -.454" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 106 106

Interpretacion

Se estima que, segun la prueba de HE 3, se reconoce la hipotesis del estudio,
porque el valor de la significancia es 0,000 menor al valor de a. El valor del
coeficiente de Rho de Spearman de — 0,454 esto muestra que se encuentra
correlacion significativa inversa moderada, por lo tanto, con una eficiente

evaluacion de desempefio del personal el estrés laboral sera bajo.

HE 4

Ha Se encuentra relacion significativa entre bienestar y recompensas con el estrés
laboral en los docentes contratados de una Red Educativa de San Juan de

Lurigancho.

Ho No se encuentra relacion significativa entre bienestar y recompensas con el
estrés laboral en los docentes contratados de una Red Educativa de San Juan

de Lurigancho.
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Tabla 9

Correlacion bienestar y recompensas del personal y estrés laboral

Bienestar y

recompensas Estrés laboral
Rho de Spearman Bienestar y recompensas Coeficiente de correlacion 1.000 -.201"
Sig. (bilateral) . .039
N 106 106
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -.201" 1.000

Sig. (bilateral) .039
N 106 106

Interpretacion

Se estima que, segun la prueba de HE 4, se reconoce la hipétesis del estudio,
porque el valor de la significancia es 0,039 menor al valor de a. El valor del
coeficiente de Rho de Spearman de — 0,201 esto muestra que se encuentra
correlacioén significativa inversa muy baja, por lo tanto, con una eficiente bienestar

y recompensas del personal el estrés laboral ser& bajo.
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V. DISCUSION

La intencidon del compromiso era precisar correlacion hacia gestion RRHH con el
estrés laboral por docentes contratados una Red Educativa, San Juan de

Lurigancho.

Las inconstantes del estudio como gestioén de los RRHH hacia estrés laboral,
si la gestion de RRHH es regular, entonces el estrés es regular en un 52,8% vy alto
en un 12,3%, mientras que, si la gestion es eficiente, el estrés es bajo en un 8,5%
y regular en un 4,7%. Por lo tanto, se estima que la gestion RRHH es deficiente,
entonces estrés laboral es alto, coincidiendo con las pesquisas de Vite (2022) esto
reflejaria que si hay un inmenso estrés laboral en profesores ajustadamente por
esta causa de exceso laboral, se sentian obligados por la demanda de entrega de
enormes numeros de informes de manera mensual y a la finalizacion de cada
semestre estudiantil, causandoles insomnio, consumo de calorias excesivas,
impresion de cansancio, ponerse nervioso entre otros; asi mismo también lo afirmo
en sus resultados con el estrés en regular en un 62,7% Yy en alto en un 22,2%, lo
cual también se reafirma que los RRHH, juega una carga impresionante frente al
profesorado contratado que mantiene un estrés elevado cuando la gestién es

malisima.

El valor del coeficiente Rho de Spearman de — 0,454 esto muestra que se
encuentra correlacion significativa inversa moderada, entre una correspondencia
de la dimension desempefio del personal y el estrés laboral, por lo tanto, con una
eficiente evaluacion de desempefio del personal el estrés laboral sera bajo.
Verastegui y Vales (2021) en su estudio, al evidenciarse que gestion administrativa
RRHH aument6 progresivamente el estrés docente en profesores disminuyo
notablemente, con Rho de Spearman de — 0,552, siendo las fortalezas el combinar
métodos de induccién a docente, enfoque en la carga laboral durante la pandemia,
aportando a la comprension del contexto de la institucibn de educacion; las
limitaciones se manifestaron al comprobar que las posiciones de profesores no
ayudaban no proporcionando informacion sobre las medidas especificas que

podrian aliviar el estrés laboral.
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Cuya correspondencia positiva sobre gestion los RRHH y el estrés en
docentes contratados de RE es inversamente moderada completo a que nivel de
significacion era 0,000 (p<0,05), igualmente se presentd de forma denegacioén la
analogia hacia dimensién: clima organizacional y el estrés laboral con nivel
significacion de 0,004 (p<0,05), de semejante forma presentaron de manera
negativa analogia sobre gestion del talento, en tal sentido, la investigacion de
Cuentas (2018) del mismo modo, el cuestionario que sirvi6 para estudiar
desempeiio laboral tuvo nivel confianza de 0.82 la misma que fue significativa para
la indagacion, se establecié Chi cuadrado de Pearson igual 0.576. Comprobandose
la presencia de problematicas del estrés en los colaboradores, se afirmé que la
misma se repercute de forma negativamente en desempefio, se concluyé ademas
que los resultados evidenciaron que estas son insuficientes, se destacandose el
compromiso institucional de los docentes, las fortalezas acerca del uso de la
metodologia mixta permitieron una comprension mas completa de las estrategias
de gestion del capital humano, se destacd el compromiso institucional de los
docentes. En cuanto a las limitaciones, la falta de conocimiento sobre el proceso
de contratacion puede indicar deficiencias en la comunicacion institucional dentro

de las instituciones de educacion formal.

Sobre el tema, para Anchundia & Cuesta (2018) reportaron que hay
asentimiento hacia los funcionarios educativos y formadores en cuanto a la
definicion técnica de estimacion de la labor profesional, considerandola como una
forma de estimar la contribucion de cada individuo al éxito de las metas y el logro
de los fines propuestos, pero no hay aprobacion sobre como evaluar el rendimiento
o el efecto que producira la gestion de los RRHH en el estrés laboral del

profesorado.

El valor del coeficiente de Rho de — 0,417 este modelo que se encuentra
correlacion significativa inversa, entre la gestion de los RRHH vy el estrés laboral,
evidencia por lo tanto, con una eficiente gestion de recursos humanos el estrés
laboral sera muy bajo, en la misma linea del trabajo de Estrada (2020) acerca de
la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el recurso humano
docente en las Instituciones Educativas Urbanas del distrito de Las Piedras se

consiguio explicar que los educadores presentan bajo compromiso organizacional
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a causa de diversos motivos, los cuales solo pueden superarse si desde la gerencia
se toman las medidas necesarias que puedan hacer frente a los RRHH, por lo cual
las fortalezas de los encuestados fueron la accion de explorar la relacion entre
variables mencionadas; ademas el uso de herramientas estadisticas robustas
fortalece la validez de los resultados de 83 docentes, con limitaciones de la
investigacion que se centra en un distrito especifico, lo que podria limitar la
generalizacion, lo mismo se exploran otros factores externos que podrian influir en

el compromiso organizacional del profesorado.

Como también, en el articulo cientifico de Hashmi (2018) afirmé que se debe
llevar a cabo un analisis de arranque, puesto que los resultados revelaron que el
compromiso con el trabajo y la elaboracién del trabajo mismo mediaron
completamente la relacion entre profesores. Asi mismo, el articulo demuestra que
no existe relacion alguna entre la organizacion de la escuela y los conocimientos
de la gestion de los RRHH, en tal sentido, los docentes contratados evidencian el
valor del coeficiente de Rho de Spearman de — 0,259 esto indicé que con un

eficiente reclutamiento y seleccion del personal el estrés laboral sera reducido.

Asi mismo, la tesis demuestra también la existencia de una correlacién
inversa significativa entre la dimensién capacitacion del personal y el estrés laboral
de los docentes en tanto que, el valor del coeficiente de Rho de Spearman fue de
— 0,324, esto indica que con una eficiente capacitacion del personal el estrés laboral
sera bajo, en tal sentido, Ochoa et al., (2019) evidencié hacia el estrés laboral y el
desempeiio personal en los educadores de la UGEL 08 de Cariete, concluyendo
que los educadores presentaron un rango de estrés leve relacionado con
desemperio laboral a un rango bueno, las fortalezas de la pesquisa utiliz6 un
enfoque descriptivo relacional, con el uso de un muestreo censal proporcionando
una representacion completa de la poblacion; en cuanto a sus limitaciones se
enfocd en una ubicacion especifica, limitando la aplicabilidad a otros contextos. La
correlacion inversa entre estrés laboral y desempefio requiere de mas analisis para

comprender las causas tanto internas como externas de la misma.

Al respecto, Buenafio (2020) evidencié que los resultados fueron
proporcional al clima organizacional=0,013*practicas de los recursos humanos, en

el 2020, los profesores disminuyeron considerablemente, sin embargo, es
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necesario precisar que en la presente investigacion la correlacion es inversa
significativa entre las dimensiones de evaluacion del desemperio y el estrés laboral
de los docentes adscritos, donde el valor del coeficiente Rho Spearman es -0.454,
esto indica que, con los resultados de una evaluacion del desempefio eficiente, el

estrés laboral sera bajo.

Al implementar el desarrollo de programas de apoyo psicologico, se
robustecerian la implementacion de programas de apoyo psicolédgico para docentes
qgue enfrentan estrés laboral, centrandose en la gestion emocional. A la mejoraria
la comunicacion institucional fortaleciendo la comunicacion institucional para
asegurar que los docentes contratados estén informados sobre procesos,
reduciendo la incertidumbre de los nuevos puestos de trabajo (Alvarez etal., 2018).

De la misma manera, con el valor de la significancia de 0,039 menor al valor
de a < 0.05, se halla el valor del coeficiente de Rho de Spearman de — 0,201 esto
mostro que se evidencia correlacion significativa inversa muy baja, por lo tanto, con
una eficiente bienestar y recompensas del personal el estrés laboral sera bajo. Lo
dicho coincide con la indagacion de Hashmi, (2018) cuyo estudio entre maestros
tuvo como objetivo examinar la correlacion entre el trabajo significativo y la
resiliencia y probé si esta relacion propuesta estd mediada por los maestros. Para
probar las relaciones hipotéticas, se llevo a cabo un analisis de arranque, siendo
los resultados reveladores que el compromiso con el trabajo y la elaboracion del
trabajo mediaron completamente la relacion entre el trabajo significativo y profesor
la resiliencia. Las conclusiones proporcionadas en este estudio fueron utiles para
el cultivo deliberado de maestros con resiliencia y que pueden ayudarlos a
mantenerse entusiastas en su profesion significativa pero exigente ademas de ello,
se discuten aportes tedricos, limitaciones, sugerencias para futuras investigaciones

e implicaciones practicas.

Una de las acciones en beneficio de los RRHH es promover novedosas
estrategias de gestion efectivas, basandose en las estrategias de gestion del capital
humano exitosas identificadas en los estudios, adaptandolas a contextos
especificos. Ademas de fomentar el compromiso institucional implementando
iniciativas que promueven el compromiso institucional de los docentes,

reconociendo y valorando su contribucion (Flores-Quispe, 2019).
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La inconstante ligada a gestion de los RRHH evidencia que 72.6 % de los
encuestados opinan que es regular, en cuanto a las 4 dimensiones: Bienestar,
capacitacion, seleccion del personal, y evaluacion del desempefio en el nivel
regular; siendo con valores menores en los rangos referidos a deficiente con 13.2
% y eficiente con 14.2 %; de la misma manera Mulang (2021) cuya intencién de la
publicacién tuvo como fin comprender y trabajar las consecuencias ocupacionales
de las experiencias laborales, los hallazgos de este estudio revelaron que las tareas
innecesarias disminuyen la identificacion profesional de los empleados y el prestigio
ocupacional percibido, aunque aborda aspectos especificos, hay patrones
comunes en las conclusiones gque destacan la importancia de la gestion de recursos

humanos para el bienestar y desempefio de los docentes.

En tal sentido, la relacién entre estrés laboral y recursos humanos es
evidente que 82.9 % de un total de 393 encuestados opinan que es regular,
subrayando la necesidad de estrategias efectivas de gestion del personal con este
estudio se demostré que los valores culturales a nivel individual juegan un papel
importante en comprension de la dinamica relacionada con la tarea y las
consecuencias en el lugar de trabajo, en tal sentido, los nuevos conocimientos de
los puestos de trabajo mitigan las presiones de las tareas sobre los colaboradores,
siendo una idea clave el recurso humano manera Mulang (2021).

La inconstante ligada a estrés laboral, respecto a sus dimensiones, los
resultados segun los profesores contratados se estimé que hay presencia de un
rango de estrés moderado con un 63,2 %, ademas se evidencia con poco
porcentaje en los extremos, con 17.0 % en estrés laboral bajo y con 19.8 % en
estrés laboral alto, de la totalidad de las muestra de la pesquisa; en la misma linea,
Alca, (2021) tuvo hallazgos mas precisos se alcanzé nivelar que 75 por ciento y 24
por ciento sentaron categorias de estrés laboral mediano y alto de forma respectiva
en cuanto a las dimensiones, en correlacion al trabajo laboral resultaron el nivel
mediano con 55 por ciento y alto con 45 por ciento, por lo cual, se propuso una
planificacion de intervenir para reducir el estrés laboral y perfeccionar la exactitud

del trabajo de los colaboradores en mejora de la atencion.

Confirmando que crear una programacion de mediacion entre estrés laboral

mejorara el trabajo del personal contratado cuyas fortalezas se utilizo dentro de un
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enfoque cuantitativo y un disefio correlacional, lo que permite establecer relaciones
entre variables, siendo su muestra de 44 docentes adecuada para el alcance de la
investigacion; ademas se centra en un solo colegio, lo que podria limitar la
generalizacion de los resultados por lo cual no se exploran a fondo los factores

especificos de los recursos humanos que contribuyen al estrés laboral Alca, (2021).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se encontré una correlacion inversa significativa entre la gestion RRHH y

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

estrés laboral entre docentes contratados una Red Educativa, donde el
valor del coeficiente rho de Spearman fue -0.417, que apunta, con una

gestion eficiente de RRHH, con estrés laboral abajo.

Localizé una correspondencia inversa significativa sobre dimension de
reclutamiento seleccion personal y la carga de trabajo de los docentes
contratados en una Red Educativa, donde el valor del factor rho de
Spearman fue -0.259, asimismo, con un reclutamiento y seleccion

eficiente de personal, se reduce el estrés laboral.

Hall6 correspondencia inversa significativa sobre la dimension
capacitaciéon del con estrés laboral docentes contratados una Red
Educativa, donde el valor del factor rho de Spearman era -0.324,
asimismo, con una capacitacion eficiente del personal, el estrés laboral

serd menor bajo.

Se ha encontrado una correlacion inversa significativa entre las
dimensiones de evaluacidon del desempefio con estrés laboral
educadores adscritos a Red Educativa, donde el valor del coeficiente
Rho Spearman es -0.454, esto indica que, con una evaluacién del

desemperio eficiente, el estrés laboral sera bajo.

Se ha encontrado una relacion inversa significativa entre las
dimensiones de bienestar y retribucién del personal sobre estrés laboral
educadores empleados una RE, donde el valor del coeficiente Rho
Spearman es -0.201 Esto indica que, con una atencion sanitaria y

recompensas para el personal, el estrés laboral sera bajo.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se encomienda, el &rea de gestion recursos humanos de una RE de
distrito SJL orientd a los docentes contratados sobre la funcion de
colaboradores internos y con ello minimizé el estrés laboral de los
docentes y logré una educacion eficiente, eficaz y oportuna.

Se recomienda que el area de gestidén de recursos humanos una RE
de distrito SJL realizo talleres de apoyo de reclutamiento y seleccion
de personal que favorecen la induccion, disponibilidad, la reciprocidad
y el apoyo emocional, en cuyo caso el estrés laboral no afectara la
labor docente frente a los miembros de la comunidad educativa.
Recomendado a la seccidn de gestién de recursos humanos una RE
de distrito SJL ofrecié una capacitacion adicional al personal docente
contratado para mejorar habilidades y empatia, en el taller se deben
considerar los aspectos relacionados con la calidad ambiental.
desarrollo, fisico, debido a los bajos niveles encontrados.
Recomendado a la oficina de RRHH, en cuanto a bienestar del
personal, introducir programas de reconocimiento y recompensas

para reconocer el desempefio excepcional.

Recomendado a la oficina de RRHH, en cuanto a evaluacion de
desempefio, implementar tecnologias y herramientas que puedan
automatizar tareas repetitivas y mejorar la eficiencia operativa de los

docentes contratados de la Red Educativa.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente: Gestion de Recursos Humanos
Variable Dependiente: Estrés Laboral

Variables de

estudio

Definiciéon

Definicién

Dimension

Indicadores

Escala de
medicién

Gestion
Recursos
Humanos

de

Conceptual

La gestion de los
recursos humanos son
un conjunto de
conocimientos,
experiencias,
motivaciones,
habilidades,
capacidades,
habilidades y
destrezas que las
personas poseen y
pueden aportar. Se
consideran una
inversion y su gestion
debe ser una prioridad
para la organizacién ya
gue constituyen un

Operacional

Cuestionario de 25 items,
distribuidos en 4
dimensiones

Reclutamiento
y seleccion de

Descripcion del puesto de trabajo
Obligaciones
Responsabilidades

personal Andlisis de habilidades y capacidades de solicitantes
Capacitacion Procesos de capacitacion
de personal Programa de desarrollo

Evaluacion de
desempefio

Normas de desempefio en el puesto
Capacitacion
Retroalimentacion

Bienestar y

Expectativas laborales

Escala de Likert

1= Nunca

2 = Casi nunca
3 =Aveces

4 = Casi
siempre

5 = Siempre

Estrés Laboral

elemento clave de la recompensas | Bienestar
organizacion que del personal Recompensas
asegura su Optimo
funcionamiento
(Armijos, 2019).
Relacion interna entre trabajadores
Cultura

El estrés laboral es un
problema derivado del
advenimiento de las
nuevas tecnologias,

Cuestionario de 25 items,
distribuidos en 7
dimensiones

organizacional

Motivacién
Satisfaccion de necesidades

Estructura
organizacional

Procedimientos
Reglas de la institucion
Logro de metas




gue va en aumento y
supone un  riesgo
importante para todas
las empresas. Las
personas expuestas a
estos sintomas a
menudo se ven
obligadas a faltar al
trabajo. Esto reduce
significativamente  la
produccién de mano
de obra (OIT, citado en
Acosta-Fernandez,
2019).

Territorio

organizacional

Coexistencia de diferentes contextos
Interrelacion entre los contextos

Competencias digitales del trabajador

Tecnologia Uso de herramientas digitales

Influencia  del | Liderazgo eficaz

lider Mejoramiento del clima laboral

Falta de | Interrelaciones personales

cohesion Vinculo de identificacion o antagonismo

Apoyo del | Compromiso de los educadores de la institucion

grupo

Identificacién de las metas trazadas

Escala de Likert

1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 =Aveces

4 = Casi
siempre

5 = Siempre




ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Estimado(a) docente reciba mis saludos, el presente cuestionario es parte de un estudio
gue tiene como proposito obtener informacién para poder elaborar una tesis acerca de:
“Gestion de recursos humanos y el estrés laboral en los docentes contratados de una
Red Educativa de San Juan de Lurigancho”.

Por consiguiente, solicito su colaboracion para que usted responda con sinceridad el
presente, que es confidencial y de caracter anénimo.

Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en una sola casilla, conforme a la
siguiente escala:

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

DIMENSION: RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Nro. ftem 1 2 3 4 5

1 | ¢La IE dispone de la cantidad suficiente de personal para
el cumplimiento de las funciones?

2 | ¢Se efectlla planes o0 estudios estratégicos de recursos
humanos en relacion a la seleccién del personal?

3 | ¢Los cargos son cubiertos por capacidad y no por
antigiedad del personal (CAP)?

4 | ¢La base de datos de la Direccién de Recursos Humanos
de la Ugel se utiliza como fuente de reclutamiento interno?

5 | ¢Consideran importante la calidad humana dentro de la
institucion?

6 | ¢Usted confia en la comision encargada de seleccionar el
personal para la EI?

DIMENSION: CAPACITACION DE PERSONAL

7 | ¢La Ugel realiza actualizaciones y/o capacitaciones para
desarrollarse mas profesionalmente?

8 | ¢Las metodologias que usan son los mismos todos los
afios?

9 | ¢Buscan plataformas innovadoras oportunamente para el
conocimiento de la tecnologia?

10 | ¢Usted es habil en la elaboraciéon de la documentacion
pedagdgica?

11 | ¢Se realizan jornadas de interaprendizaje entre colegas
para conocer sobre las plataformas virtuales?

12 | ¢Le brindan facilidades para participar en cursos de
capacitacion y/o especializacién?

13 | ¢Aldocente que recibio capacitacion y/o especializacion se
le asigna cargos donde viertan sus conocimientos?

DIMENSION: EVALUACION DE DESEMPENO




14 | ;Se aplica con equidad y justicia la evaluacién a los
docentes?

15 | ¢Se aplican medidas correctivas luego de la evaluacion,
COmo capacitaciones, premios o reconocimientos?

16 | ¢Existe una adecuada evaluacion de desempefio docente
(por jerarquia y cargos funcionales)?

DIMENSION: BIENESTAR Y RECOMPENSAS DEL PERSONAL

17 | ¢El docente tiene facilidades para gestionar su pase a
situacion de disponibilidad o retiro, licencias, permisos,
vacaciones, etc.?

18 | ¢Se transfiere al docente de un puesto a otro segun su nivel
y modalidad?

19 | ¢Se desarrolla una excelente labor de bienestar social a
favor del docente?

20 | ¢Consideras que la Ugel promueve acceso a cargos de
personal docente en la IE?

21 | ¢Laresponsabilidad que muestra en su practica docente es
reconocida?

22 ¢, El ambiente de convivencia en su IE es favorable?

23 | ¢La IE donde labora, es un lugar agradable (psicolégica y
emocionalmente)?

24 | ¢Los estimulos basados en su desempefio se dan
oportunamente?

25 | ¢La direccibn y subdireccibn de la IE fomentan

recompensas al personal docente?




CUESTIONARIO SOBRE ESTRES LABORAL

Estimado(a) docente reciba mis saludos, el presente cuestionario es parte de un estudio
gue tiene como proposito obtener informacidn para poder elaborar una tesis acerca de:
“Gestion de recursos humanos y el estrés laboral en los docentes contratados de una
Red Educativa de San Juan de Lurigancho”.

Por consiguiente, solicito su colaboraciéon para que usted responda con sinceridad el
presente, que es confidencial y de caracter andénimo.

Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en una sola casilla, conforme a la
siguiente escala:

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nro. ftem 1 2 3 4 5

1 | ¢Se contemplan aspectos sobre el clima organizacional en
la visién y misién de la IE?

2 |¢La forma en que trabajas, favorece el buen clima
organizacional?

3 | ¢Las relaciones interpersonales favorece tu buen
desempefio?

4 | ;Se establecen metas y objetivos para una sana
convivencia?

DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

5 | ¢Consideras que estructura organica de la IE, favorece el
buen funcionamiento institucional?

6 | ¢Consideras que la IE organicamente esta en funcion al
servicio que brinda?

7 | ¢Consideras que las decisiones asumidas por la IE son
organicas?

8 ¢, Consideras que se respeta el orden jerarquico en la IE?

DIMENSION: TERRITORIO ORGANIZACIONAL

9 | ¢Consideras que las actividades que realizas deben ser en
espacios adecuados?

10 | ¢La IE debe contar con un espacios fisicos para cada tipo
de actividad educativa?

11 | ¢Consideras que los ambientes, deben ser exclusivos para
el nivel educativo?

DIMENSION: TECNOLOGIA

12 | ¢El equipo electronico disponible para llevar a cabo su
labor es limitado?

13 | ¢Tiene conocimiento técnico para desarrollarse dentro de
su IE?

14 | ¢Cuenta con la tecnologia adecuada para hacer su labor
de calidad?




DIMENSION: INFLUENCIA DEL LIDER
15 | ¢Consideras que el equipo directivo son los primeros
agentes de liderazgo en la IE?
16 | ¢El equipo directivo deben ejercer el liderazgo pedagogico
enlalE?
17 | ¢Ejerces liderazgo en tu labor frente a los estudiantes?
18 | ¢Consideras que el liderazgo en la IE debe ser
compartido?
DIMENSION: FALTA DE COHESION
19 | ¢Es Ud. parte del equipo de trabajo que colabora
estrechamente la direccion?
20 ¢El equipo de trabajo tiene prestigio y valor dentro de la IE?
21 ¢ El equipo de trabajo se encuentra desorganizado?
22 | ; El equipo de trabajo le presiona demasiado?
DIMENSION: RESPALDO AL GRUPO
23 | ;El equipo de trabajo le respalda en sus metas?
24 | ¢El equipo le brinda proteccién en relacién con las injustas
peticiones de los directivos?
25 | ¢El equipo de trabajo le brinda ayuda técnica cuando lo

necesita?




ANEXO 3: EVALUACION POR JUICIO DE
EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de
recursos humanos”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia paralograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: LIZANDRO CRISPIN, ROMMEL

Grado profesional: ~ Maestria () Doctor X)
) Clinica () Social ()
Area de formacion académica: . o
Educativa (X) Organizacional ( )

Educacion; Contabilidad; Administracion de la

Areas de experiencia - " I -0
educacion; Redaccién de articulos cientificos

profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en
Experienciaen In\./est|g’ac.|orT Docente de metodologia de la investigacion,
Psicometrica: construccién de instrumentos

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.  Datosdelaescala
Nombre de la Prueba: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Autor(a): Armijos Mayon, Franklin Brian
Procedencia: | México
Administracion:  |ndividual

Tiempo de aplicacién: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Muestra maestros contratados que laboran en una Red
Educativa



Significacion:

4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Gestion de los Recursos
Humanos

Los recursos humanos
como un subconjunto de
conocimientos,
motivaciones,
experiencias, capacidades,
habilidades y destrezas

hacia las personas
conservan y  pueden
contribuir. Se consideran

una inversion y su gestion
debe ser una prioridad para
la organizacibn ya que
constituyen un elemento
clave de la organizacion
que asegura su Optimo
funcionamiento, Armijos
(2019)

El cuestionario corresponde a la variable Gestién de los

Recursos Humanos,

la cual se dividi6 en cuatro (04)

dimensiones los cuales son: (i) Reclutamiento y seleccion de
personal, (ii) Capacitacion de personal, (iii) Evaluacion de
desempefio del personal, (iv) Bienestar y recompensas del

personal

Subescala
(dimensiones

Dimensién 1:
Reclutamiento y seleccion
de personal

Dimensién 2:
Capacitacion de personal

Dimension 3:
Evaluacion de
desempefio del personal

Dimension 4:

Bienestar y recompensasfequerimientos

del personal

Definicion
El reclutamiento es una accion de
invitacion y solicitud, mientras que
la selecciobn implica elegir,
clasificar y decidir, el primero es
positivo y el segundo es restrictivo.

La capacitacion e induccion es de
caracter temporal y va ligada a los
titulares de cargos de la entidad, el
objetivo es brindar los programas
necesarios e incrementar los
conocimientos y habilidades de los
trabajadores para el desempefio

de determinados cargos,
robusteciendo  su labor vy
aumentando la produccion

organizacional.

Era un premio que describe la labor
de cada individuo en un puesto o
cargo de trabajo a futuro, lo que
permite encontrar problemas vy
ayudar a implementar politicas que
se adecuen a las insuficiencias de la
empresa.

El trabajo es muy importante en la
existencia de los individuos porque
constituye a compensar  sus
de sobrevivencia,
afectividad y relacion, en este modo,
el ambiente de trabajo es un espacio
fuente de bienestar para la gente.

5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Gestion de recursos humanos”.
elaborado por Armijos Mayon, Franklin Brian (2019). De acuerdo con los siguientes
indicadores, califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador



CLARIDAD
El item se
comprende
facilmente, es
decir, su
sintéctica y
semantica son
adecuadas.

COHERENCIA
El item tiene
relacion logica
con la
dimension o
indicador que
esta
midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

decir debe ser
incluido.

4,
1.

2.

4.

3.
4.

. No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

. Moderado nivel

Alto nivel

totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

. Acuerdo (moderado nivel)

Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

. No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel

El item no es claro.

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términosdel item.

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

El item no tiene relacion l6gica con la
dimension.

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

El item tiene una relacién moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estamidiendo.

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

El item es relativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

e Primeradimension: Reclutamiento y seleccion de personal.
e Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al reclutamiento y seleccion de personal.

; i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencial Relevancial Recomendaciones
1) ¢La IE dispone de la cantidad suficiente de personal para el 4 4 4
Descripcion cumplimiento de las funciones?
del puesto  [2) ;Se efectlia planes o estudios estratégicos de recursos 4 4 4
de trabajo humanos en relacion a la seleccion del personal?
Obligaciones 3) ;| os cargos son cubiertos por capacidad y no por antigiiedad 4 4 4
Responsabili| ~ del personal (CAP)?
dades 4) ¢La base de datos de la Direccién de Recursos Humanos de 4 4 4
Andlisis de la Ugel se utiliza como fuente de reclutamiento interno?
hablllo!ades y 5) ¢Consideran importante la calidad humana dentro de la
capacidades institucion? 4 4 4
de - - — .
solicitantes 6) ¢ Usted confia en la comision encargada de seleccionar el 4 4 4
personal para la EI?

e Segundadimensidn: Capacitacion de personal.

e Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la capacitacion de personal.

. . . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
7) ¢La Ugel realiza actualizaciones y/o capacitaciones para 4 4 4
desarrollarse mas profesionalmente?
Proce_sos_qle 8) ¢Las metodologias que usan son los mismos todos los afios? 4 4 4
capacitacion
Programa de 9) ¢Buscan plataformas innovadoras oportunamente para el 4 4 4
desarrollo conocimiento de la tecnologia?
10) ¢ Usted es habil en la elaboracion de la documentacién 4 A 4
pedagogica?




11) ¢ Se realizan jornadas de interaprendizaje entre colegas para

conocer sobre las plataformas virtuales? 4 4 4
12) ¢ Le brindan facilidades para participar en cursos de 4 4 4
capacitacion y/o especializacién?
13) ¢ Al docente gue recibié capacitacion y/o especializacion se le 4 4 4

asigna cargos donde viertan sus conocimientos?

e Terceradimension: Evaluacion de desempefio del personal.
e Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la evaluacion de desemperio del personal.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
Normas de . . S .
1€ , 4 2

desempefio 14) ¢ Se aplica con equidad y justicia la evaluacion a los docentes? 4 4 4

en el puesto (15 ; Se aplican medidas correctivas luego de la evaluacién, como 4 4 4

Capacitacion capacitaciones, premios o reconocimientos?

Retroalimenta . — ~

cion 16) ¢ Existe una adecuada evaluacion de desemperfio docente (por 4 4 4

jerarquia y cargos funcionales)?

e Cuarta dimension: Bienestar y recompensas del personal.

e Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al bienestar y recom

ensas del personal.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Expectativas  |17) ¢ El docente tiene facilidades para gestionar su pase a situacion 4 4 4
laborales de disponibilidad o retiro, licencias, permisos, vacaciones, etc.?
Bienestar 18) ¢ Se transfiere al docente de un puesto a otro segin su nivel y
Recompensas modalidad? 4 4 4
19) ¢ Se desarrolla una excelente labor de bienestar social a favor 4 4 4

del docente?




20) ¢Consideras que la Ugel promueve acceso a cargos de personal
4 4 4
docente en la IE?
21) ¢La responsabilidad que muestra en su practica docente es 4 4 4
reconocida?
22) ¢El ambiente de convivencia en su IE es favorable? 4 4 4
23) ¢La IE donde labora, es un lugar agradable (psicologica 'y 4 4 4
emocionalmente)?
24) ¢Los estimulos basados en su desempefio se dan 4 4 4
oportunamente?
25) ¢ La direccién y subdireccién de la IE fomentan recompensas al 4 4 4
personal docente?

—~
- o
s
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrés
laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: LIZANDRO CRISPIN, ROMMEL

Grado profesional: ~ Maestria () Doctor X)
) Clinica () Social ()
Area de formacion académica: . o
Educativa (X) Organizacional ( )

Educacion; Contabilidad; Administracion de la

Areas de experiencia - > i O
educacion; Redaccioén de articulos cientificos

profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en
Experienciaen In\./est|g’ac.|orT Docente de metodologia de la investigacion,
Psicometrica: construccién de instrumentos

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: ESTRES LABORAL

Autor(a): oI

Procedencia: Estados Unidos

Administracion: | |ndividual
Tiempo de aplicaciéon: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Muestra maestros contratados que laboran en una Red
Educativa

El cuestionario corresponde a la variable Gestion de los
Recursos Humanos, la cual se dividi6 en cuatro (04)
dimensiones los cuales son: (i) Cultura organizacional, (i)
Estructura organizacional, (iii) Territorio organizacional, (iv)

Significacion:



4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Estrés laboral

El estrés laboral es un
problema derivado del
advenimiento de las

nuevas tecnologias, que va
en aumento y supone un
riesgo importante para
todas las empresas. Las
personas expuestas a
estos sintomas a menudo
se ven obligadas a faltar al
trabajo. Esto reduce
significativamente la
produccibn de mano de
obra (OIT, citado en
Acosta-Fernandez, 2019).

Tecnologia, (v) Influencia del lider, (vi) Falta de cohesion, (vii)

Apoyo del grupo

Subescala
(dimensiones

Dimension 1.
Cultura organizacional

Dimension 2:

Estructura
organizacional

Dimension 3: Territorio
organizacional

Dimensién 4:
Tecnologia

Dimension 5:
Influencia del lider

Definicion

Es la correspondencia interna que
tienen los empleados de una
institucion que hace que acudan
motivados al entorno laboral, que
los envuelve y los estimula
satisfaciendo  sus  prioridades
individuales o meramente lo
desmotiva por no ser favorables.

Se refiere a la forma en que esta
estructurada la organizacion, en
otras palabras, los mecanismos y
normas que ha establecido la
empresa para lograr objetivos y el
personal para acabar con
incertidumbres que alcancen
desarrollarse y con ello contribuir a
un mejor ambiente de trabajo.

Se refiere al entendimiento de
varios espacios que permanecen
adentro de una organizacion y la
relaciébn entre las mismas en el
contexto empresarial y con ello
posibilitan la adecuada toma de
decisiones.

Se refiere a la competencia que
tienen los trabajadores para utilizar
los recursos tecnoldgicos brindados
por la organizacion hacia el proceso
de las tareas laborales y también, si
los recursos tienen las peculiaridades
minimas para contribuir a su labor
diaria. realizadas por los
trabajadores.

Esta referida a la trascendencia o
dominio que genera el liderazgo en el
ambiente de trabajo, resultando un
efecto muy significativo que puede
apoyar al mejoramiento del ambiente
de trabajo y alcanzar los objetivos
planteados u originar el efecto
contrario.



Dimension 6:
Falta de cohesion

Dimension 7:
Apoyo del grupo

Se refiere a que adentro de una
organizacion empresarial los
colaboradores estilan a relacionarse
entre si, creando lazos de
compromiso o de contrariedad, y
precisamente la contrariedad
significa que no se pueden alcanzar
los objetivos planteados

Es el apoyo al conjunto de
colaboradores y se refiere al soporte
que ofrecen los empleados de la
organizacion empresarial en
correlacion con los objetivos que la
organizacién se ha propuesto

5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Estrés laboral” de la OIT, (citado en
Acosta-Fernandez, 2019). De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria

CLARIDAD
El item se
comprende
facilmente, es
decir, su
sintactica y
semantica son
adecuadas.

COHERENCIA
El item tiene
relacion logica
con la
dimensién o
indicador que
esta
midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

Calificacion

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

3. Acuerdo (moderado nivel)

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

Indicador
El item no es claro.

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

Se requiere una madificacion muy
especifica de algunos de los
términosdel item.

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

El item no tiene relacion légica con la
dimensién.

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

El item tiene una relaci6n moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estamidiendo.

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.



decir (Ije_ze S€r ' 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




o
m' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: ESTRES LABORAL

e Primeradimension: Cultura organizacional.

e Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la cultura organizacional

Indicadores

ftem

Observaciones/

Claridad | Coherencia| Relevancia] Recomendaciones
26)  ¢Se contemplan aspectos sobre el clima organizacional 4 4 4
Relacion en la vision y mision de la IE?
interna entre (27) ¢ La forma en que trabajas, favorece el buen clima
trabajadores |  organizacional? 4 4 4
Mot_lvfamo_r) 28) ¢Las relaciones interpersonales favorece tu buen 4 4 4
csigt's accion | desempefio?
necesidades 29) ¢ Se establecen metas y objetivos para una sana 4 4 4

convivencia?

e Sequndadimensidn: Estructura organizacional.
e Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la estructura organizacional.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
30) ¢ Consideras que estructura organica de la IE, favorece el 4 4 4
buen funcionamiento institucional?
Procedimientos |31) ¢Consideras que la IE organicamente esta en funcion al 4 4 4
Reglas de la servicio que brinda?
institucion 32) ¢Consideras que las decisiones asumidas por la IE son 4 4 4
Logro de metas organicas?
33) ¢Consideras que se respeta el orden jerarquico en la IE? 4 4 4
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e Terceradimension: Territorio organizacional.
e Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al territorio organizacional.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Coe>_<istencia 34) ¢Consideras que las actividades que realizas deben ser en 4 4 4
de diferentes espacios adecuados?
contextos 35) ¢La IE debe contar con un espacios fisicos para cada tipo de 4 4 4
Int;arrnflauon actividad educativa?
entre los . , -
36) ¢Consideras que los ambientes, deben ser exclusivos para el
contextos ) . 4 4 4
nivel educativo?
e Cuarta dimensién: Tecnologia.
e Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la tecnologia.
Competencias . Observaciones/
dlglta_les del Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
trabajador
Uso de 37) ¢El equipo electronico disponible para llevar a cabo su labor es 4 4 4
herramientas limitado?
digitales 38) ¢ Tiene conocimiento técnico para desarrollarse dentro de su IE? 4 4 4
39) ¢Cuenta con la tecnologia adecuada para hacer su labor de 4 4 4

calidad?

e OQuintadimensién: Influencia del lider.

e Obijetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la influencia del lider.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
Liderazgo 40) ¢Consideras que el equipo directivo son los primeros agentes de 4 4 4
eficaz liderazgo en la IE?
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Mejoramiento

41) ¢ El equipo directivo deben ejercer el liderazgo pedagdgico en la

del clima IE? 4 4 4
laboral 42) ¢Ejerces liderazgo en tu labor frente a los estudiantes? A A A
43) ¢Consideras que el liderazgo en la IE debe ser compartido? 4 4 4
e Sextadimensidén: Falta de cohesion.
e Objetivos de la Dimensiéon: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la falta de cohesién.
] . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Interrelaciones [44) ¢Es Ud. parte del equipo de trabajo que colabora estrechamente 4 4 4
personales la direccién?
Vinculo de _ N o
identificacion |45) ¢El equipo de trabajo tiene prestigio y valor dentro de la IE? 4 4 4
0
antagonismo  |46) ¢ El equipo de trabajo se encuentra desorganizado? 4 4 4
47) ¢ El equipo de trabajo le presiona demasiado? 4 4 4
e Séptimadimensién: Apoyo del grupo.
e Objetivos de la Dimensiéon: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al apoyo del grupo.
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Compromiso , ,
de Iors) 48) ¢ El equipo de trabajo le respalda en sus metas? 4 4 4
educadores 49) ¢ El equipo le brinda proteccién en relacién con las injustas
dela peticiones de los directivos? 4 4 4
institucion . - - -
Identificacion  |50) ¢El equipo de trabajo le brinda ayuda técnica cuando lo 4 4 4

de las metas

necesita?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

trazadas

DNI: 09554022
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de
recursos humanos”. La evaluacion delinstrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juezz  HUAYTA FRANCO, YOLANDA JOSEFINA

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
) Clinica () Social ()
Area de formacion académica: _ .
Educativa  (X) Organizacional ( )

. . i Ciencias sociales; Educacién; Gestion publica;
Areas de experiencia  pgqagogia; Docente de posgrado; Investigadora

profesional: RENACYT; Redaccion de articulos cientificos
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en
el area:  Mas de 5 afios X)

Experienciaen Investigacion Docente de metodologia de la investigacion,

Psicometrica: construccién de instrumentos
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacioén:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de laescala
Nombre de la Prueba: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Autor(a): Armijos Mayon, Franklin Brian

Procedencia: | México
Administracion:  |ndividual
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Muestra maestros contratados que laboran en una Red
Educativa
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Significacion:

4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Gestion de los Recursos
Humanos

Los recursos humanos
como un subconjunto de
conocimientos,
motivaciones,
experiencias, capacidades,
habilidades y destrezas
hacia las personas
conservan y  pueden
contribuir. Se consideran
una inversion y su gestion
debe ser una prioridad para
la organizacibn ya que
constituyen un elemento
clave de la organizacion
gue asegura su Optimo
funcionamiento, Armijos
(2019)

El cuestionario corresponde a la variable Gestién de los
Recursos Humanos, la cual se dividi6 en cuatro (04)
dimensiones los cuales son: (i) Reclutamiento y seleccion de
personal, (ii) Capacitacion de personal, (iii) Evaluacion de
desempefio del personal, (iv) Bienestar y recompensas del
personal

Subescala o
(dimensiones Definicion
El reclutamiento es una accién de
invitacion y solicitud, mientras que
la seleccibn implica elegir,
Dimensién 1: clasificar y decidir, el primero es
Reclutamiento y seleccion = positivo y el segundo es restrictivo.

de personal

La capacitacion e induccion es de
caracter temporal y va ligada a los
titulares de cargos de la entidad, el
objetivo es brindar los programas
necesarios e incrementar los
conocimientos y habilidades de los
trabajadores para el desempefio

Dimensién 2:
Capacitacion de personal

de determinados cargos,
robusteciendo  su labor vy
aumentando la produccién

organizacional.
Era un premio que describe la labor
: . de cada individuo en un puesto o
Dimension 3: ;

., cargo de trabajo a futuro, lo que
Evaluacion de permite encontrar problemas y
desempefio del personal ayyudar a implementar politicas que

se adecuen a las insuficiencias de la
empresa.

El trabajo es muy importante en la
existencia de los individuos porque

Dimension 4: constituye a compensar  sus
Bienestar y recompensasrequerimientos de sobrevivencia,
del personal afectividad y relacion, en este modo,

el ambiente de trabajo es un espacio
fuente de bienestar para la gente.

5. Presentacion deinstrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestidon de recursos humanos”.
elaborado por Armijos Mayon, Franklin Brian (2019). De acuerdo con los siguientes
indicadores, califique cada uno de los items segun corresponda.
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Categoria

CLARIDAD
El item se
comprende
facilmente, es
decir, su
sintactica y 3
semantica son
adecuadas.

4,
1.

COHERENCIA | 5

Calificacion

. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

. Moderado nivel

Alto nivel

totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

. Desacuerdo (bajo nivel

relacién logica
_con .I"f‘ 3. Acuerdo (moderado nivel)
dimension o
indicador que
_e_sté 4. Totalmente de Acuerdo
midiendo. (alto nivel)
1. No cumple con el criterio
RELEVANCIA
El item es
, esencial 0 2. Bajo Nivel
Importante, es
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Indicador
El item no es claro.

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términosdel item.

El item es claro, tiene seméntica y
sintaxis adecuada.

El item no tiene relacion légica con la
dimensién.

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimensién.

El item tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estamidiendo.

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

El item es relativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Primera dimensidn: Reclutamiento y seleccidén de personal.
Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al reclutamiento y seleccion de personal.

; i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia] Recomendaciones
1) ¢La lE dispone de la cantidad suficiente de personal para el 4 4 4
Descripcion cumplimiento de las funciones?
del puesto  [2) ;Se efectlia planes o estudios estratégicos de recursos 4 4 4
de trabajo humanos en relacién a la seleccién del personal?
Obligaciones|3) ;| os cargos son cubiertos por capacidad y no por antigiiedad 4 4 4
Responsabili| ~ del personal (CAP)?
dades 4) ¢La base de datos de la Direccién de Recursos Humanos de 4 4 4
Andlisis de la Ugel se utiliza como fuente de reclutamiento interno?
habllld_ades y 5) ¢ Consideran importante la calidad humana dentro de la
capacidades institucion? 4 4 4
de - — .
solicitantes 6) ¢Usted confia en la comision encargada de seleccionar el 4 4 4
personal para la EI?

Segunda dimension: Capacitacion de personal.
Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la capacitacion de personal.

. . . . . Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
7) ¢La Ugel realiza actualizaciones y/o capacitaciones para 4 4 4
desarrollarse mas profesionalmente?
Procesos de  |g) ;| 45 metodologias que usan son los mismos todos los afios? 4 4 4
capacitacion
Programa de 9) ¢Buscan plataformas innovadoras oportunamente para el
d II . - Ve ') 4 4 4
esarrollo conocimiento de la tecnologia®
10) cUsted es habil en la elaboracién de la documentacién 4 4 4
pedagogica?




o
m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

11) ¢ Se realizan jornadas de interaprendizaje entre colegas para

conocer sobre las plataformas virtuales? 4 4 4
12) ¢ Le brindan facilidades para participar en cursos de 4 4 4
capacitacion y/o especializacién?
13) ¢ Al docente gue recibié capacitacion y/o especializacion se le 4 4 4

asigna cargos donde viertan sus conocimientos?

Terceradimension: Evaluacion de desempefio del personal.
Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la evaluacién de desemperio del personal.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
Normas de : : L .
» . A ?

desempefio 14) ¢ Se aplica con equidad y justicia la evaluacion a los docentes? 4 4 4

en el puesto 115y ; Se aplican medidas correctivas luego de la evaluacién, como 4 4 4

Capacitacion capacitaciones, premios o reconocimientos?

Retroalimenta . — ~

cion 16) ¢ Existe una adecuada evaluacion de desemperfio docente (por 4 4 4

jerarquia y cargos funcionales)?

Cuarta dimensién: Bienestar y recompensas del personal.
Objetivos de la Dimensién:_Determinar los mecanismos técnicos vinculados al bienestar y recompensas del personal.

Observaciones/

docente en la IE?

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones

Expectativas  |17) ¢ El docente tiene facilidades para gestionar su pase a situacion 4 4 4
laborales de disponibilidad o retiro, licencias, permisos, vacaciones, etc.?
Bienestar 18) ¢ Se transfiere al docente de un puesto a otro segin su nivel y
Recompensas modalidad? 4 4 4

19) ¢ Se desarrolla una excelente labor de bienestar social a favor 4 4 4

del docente?
20) ¢Consideras que la Ugel promueve acceso a cargos de personal 4 4 4
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21) ¢Laresponsabilidad que muestra en su préctica docente es 4 4 4
reconocida?

22) ¢El ambiente de convivencia en su IE es favorable? 4 4 4

23) ¢La IE donde labora, es un lugar agradable (psicologica y 4 4 4
emocionalmente)?

24) ¢Los estimulos basados en su desempefio se dan 4 4 4
oportunamente?

25) ¢La direccion y subdireccion de la IE fomentan recompensas al 4 4 4

personal docente?

DNI: 09333287
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de
recursos humanos”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia paralograr que
seavalido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: HUAYTA FRANCO, YOLANDA JOSEFINA

Grado profesional: ~ Maestria () Doctor X)
) Clinica () Social ()
Area de formacion académica: . o
Educativa (X) Organizacional ( )

. . Ciencias sociales; Educacion; Gestién publica;
Areas de experiencia  pggagogia: Docente de posgrado; Investigadora

profesional: RENACYT; Redaccién de articulos cientificos
Instituciéon donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en
el area: Mas de 5 afos X)

Experienciaen Investigacion Docente de metodologia de la investigacion,

Psicometrica: construccion de instrumentos
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacioén:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de laescala
Nombre de la Prueba: ESTRES LABORAL

Autor(a): oI

Procedencia: Estados Unidos
Administraciéon:  |ndividual
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion:  Muestra maestros contratados que laboran en una Red
Educativa

. El cuestionario corresponde a la variable Gestion de los

" Recursos Humanos, la cual se dividi6 en cuatro (04)
dimensiones los cuales son: (i) Cultura organizacional, (ii)

Significacion
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Estructura organizacional, (iii) Territorio organizacional, (iv)
Tecnologia, (v) Influencia del lider, (vi) Falta de cohesién, (vii)

4. Soporte teérico

Escala/AREA

Estrés laboral

El estrés laboral es un
problema derivado del
advenimiento de las

nuevas tecnologias, que va
en aumento y supone un
riesgo importante para
todas las empresas. Las
personas expuestas a
estos sintomas a menudo
se ven obligadas a faltar al
trabajo. Esto reduce
significativamente la
produccibn de mano de
obra (OIT, citado en
Acosta-Fernandez, 2019).

Apoyo del grupo

Subescala
(dimensiones

Dimension 1.
Cultura organizacional

Dimension 2:

Estructura
organizacional

Dimension 3: Territorio
organizacional

Dimensién 4:
Tecnologia

Dimension 5:
Influencia del lider

Definicion

Es la correspondencia interna que
tienen los empleados de una
institucion que hace que acudan
motivados al entorno laboral, que
los envuelve y los estimula
satisfaciendo  sus  prioridades
individuales o meramente lo
desmotiva por no ser favorables.

Se refiere a la forma en que esta
estructurada la organizacion, en
otras palabras, los mecanismos y
normas que ha establecido la
empresa para lograr objetivos y el
personal para acabar con
incertidumbres que alcancen
desarrollarse y con ello contribuir a
un mejor ambiente de trabajo.

Se refiere al entendimiento de
varios espacios que permanecen
adentro de una organizacion y la
relaciébn entre las mismas en el
contexto empresarial y con ello
posibilitan la adecuada toma de
decisiones.

Se refiere a la competencia que
tienen los trabajadores para utilizar
los recursos tecnoldgicos brindados
por la organizacion hacia el proceso
de las tareas laborales y también, si
los recursos tienen las peculiaridades
minimas para contribuir a su labor
diaria. realizadas por los
trabajadores.

Esta referida a la trascendencia o
dominio que genera el liderazgo en el
ambiente de trabajo, resultando un
efecto muy significativo que puede
apoyar al mejoramiento del ambiente
de trabajo y alcanzar los objetivos
planteados u originar el efecto
contrario.
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5. Presentacion deinstrucciones parael juez:

Dimension 6:
Falta de cohesion

Dimension 7:
Apoyo del grupo

Se refiere a que adentro de una
organizacion empresarial los
colaboradores estilan a relacionarse
entre si, creando lazos de
compromiso o de contrariedad, y
precisamente la contrariedad
significa que no se pueden alcanzar
los objetivos planteados

Es el apoyo al conjunto de
colaboradores y se refiere al soporte
que ofrecen los empleados de la
organizacion empresarial en
correlacion con los objetivos que la
organizacién se ha propuesto

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Estrés laboral” de la OIT, (citado en
Acosta-Fernandez, 2019). De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada

uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién
1. No cumple con el criterio
CLARIDAD o
El item se 2. Bajo Nivel
comprende
facilmente, es
decir, su
sm'fac_nca Y 3. Moderado nivel
semantica son
adecuadas.
4. Alto nivel
1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)
COHERE_NCM‘ 2. Desacuerdo (bajo nivel
El item tiene deacuerdo)
relacion logica
_con Ia 3. Acuerdo (moderado nivel)
dimension o
indicador que
.e'sté 4. Totalmente de Acuerdo
midiendo. (alto nivel)
1. No cumple con el criterio
RELEVANCIA
El item es
esencial o

. 2. Bajo Nivel
importante, es

Indicador
El item no es claro.

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

Se requiere una madificacion muy
especifica de algunos de los
términosdel item.

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

El item no tiene relacion légica con la
dimensién.

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

El item tiene una relaci6n moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estamidiendo.

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.
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decir tlje*_Ze S€r ' 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: ESTRES LABORAL

Primera dimensién: Cultura organizacional.

Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la cultura organizacional

Indicadores ftem . . . Observaciones/
Claridad | Coherencial Relevancial Recomendaciones
26) ¢ Se contemplan aspectos sobre el clima organizacional 4 4 4
Relacion en la visién y mision de la IE?
Interna entre [27) ¢ La forma en que trabajas, favorece el buen clima
trabajadores |  organizacional? 4 4 ‘
g/lot_l\?auo_q 28) ¢Las relaciones interpersonales favorece tu buen 4 4 4
datls accion desempefio?
e —
. 29) ¢ Se establecen metas y objetivos para una sana
necesidades convivencia? 4 4 4

Sequnda dimensioén: Estructura organizacional.

Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la estructura organizacional.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
30) ¢ Consideras que estructura organica de la |E, favorece el 4 4 4
buen funcionamiento institucional?
Procedimientos [31) ¢ Consideras que la IE orgdnicamente esta en funcion al 4 4 4
Reglas de la servicio que brinda?
institucion 32) ¢Consideras que las decisiones asumidas por la IE son 4 4 4
Logro de metas organicas?
33) ¢Consideras que se respeta el orden jerarquico en la IE? 4 4 4

Terceradimension: Territorio organizacional.
Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al territorio organizacional.
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Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Coe>_<istencia 34) ¢Consideras que las actividades que realizas deben ser en 4 4 4
de diferentes espacios adecuados?
contextos 35) ¢La IE debe contar con un espacios fisicos para cada tipo de 4 4 4
Int;arrt?lauon actividad educativa?
entre los - , , -
contextos 36) c,_ConS|deras_ que los ambientes, deben ser exclusivos para el 4 4 4
nivel educativo?
Cuarta dimension: Tecnologia.
Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la tecnologia.
Competencias ] Observaciones/
dlglta_les del Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
trabajador
Uso de 37) ¢El equipo electronico disponible para llevar a cabo su labor es 4 4 4
herramientas limitado?
digitales 38) ¢ Tiene conocimiento técnico para desarrollarse dentro de su IE? A A A
39) ¢ Cuenta con la tecnologia adecuada para hacer su labor de 4 4 4

calidad?

Quinta dimensién: Influencia del lider.

Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la influencia del lider.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Liderazgo 40) ¢Consideras que el equipo directivo son los primeros agentes de 4 4 4
eficaz liderazgo en la IE?
Mejoramiento [41) ¢ El equipo directivo deben ejercer el liderazgo pedagégico en la
del clima [E? 4 4 4
laboral r=r - -
42) ¢Ejerces liderazgo en tu labor frente a los estudiantes? 4 4 4
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43) ¢Consideras que el liderazgo en la IE debe ser compartido? 4 4 4
Sexta dimension: Falta de cohesion.
Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la falta de cohesion.
_ ] : : _ Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Interrelaciones (44) ¢ Es Ud. parte del equipo de trabajo que colabora estrechamente 4 4 4
personales la direccién?
Vinculo de _ - o
identificacion  |45) ¢El equipo de trabajo tiene prestigio y valor dentro de la IE? 4 4 4
0
antagonismo  [46) ¢El equipo de trabajo se encuentra desorganizado? 4 4 4
47) ¢ El equipo de trabajo le presiona demasiado? 4 4 4
Séptima dimensidn: Apoyo del grupo.
Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al apoyo del grupo.
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacu_)nes/
Recomendaciones
Compromiso : ,
de Iog 48) ¢ El equipo de trabajo le respalda en sus metas? 4 4 4
educadores 49) ¢ El equipo le brinda proteccién en relacién con las injustas
dela peticiones de los directivos? 4 4 4
institucion
Identificacion |50) ; E| equipo de trabajo le brinda ayuda técnica cuando lo
de las metas necesita? 4 4 4
trazadas
/ ' ( f‘-/[)
i -::.{-:.-.\.Z .".{17.:‘ s

/

DNI: 09333287
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de
recursos humanos”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia paralograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: FARFAN PIMENTEL, JOHNNY FELIX
Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
) _ _ Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia Ciencias sociales; Educacion; Redacciéon de articulos

profesional: cientificos
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en
el area:  Mas de 5 afios X)

Experienciaen Investigacion Docente de metodologia de la investigacion,

Psicometrica: construccién de instrumentos
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacioén:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de laescala
Nombre de la Prueba: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Autor(a): Armijos Mayon, Franklin Brian

Procedencia: | México
Administraciéon:  |ndividual
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: | Muestra maestros contratados que laboran en una Red
Educativa
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Significacion:

4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Gestion de los Recursos
Humanos

Los recursos humanos
como un subconjunto de
conocimientos,
motivaciones,
experiencias, capacidades,
habilidades y destrezas
hacia las personas
conservan y  pueden
contribuir. Se consideran
una inversion y su gestion
debe ser una prioridad para
la organizacibn ya que
constituyen un elemento
clave de la organizacion
gue asegura su Optimo
funcionamiento, Armijos
(2019)

El cuestionario corresponde a la variable Gestién de los
Recursos Humanos, la cual se dividi6 en cuatro (04)
dimensiones los cuales son: (i) Reclutamiento y seleccion de
personal, (ii) Capacitaciéon de personal, (iii) Evaluacién de
desempefio del personal, (iv) Bienestar y recompensas del
personal

Subescala o
(dimensiones Definicion
El reclutamiento es una accién de
invitacion y solicitud, mientras que
la seleccibn implica elegir,
Dimensién 1: clasificar y decidir, el primero es
Reclutamiento y seleccion = positivo y el segundo es restrictivo.

de personal

La capacitacion e induccion es de
caracter temporal y va ligada a los
titulares de cargos de la entidad, el
objetivo es brindar los programas
necesarios e incrementar los
conocimientos y habilidades de los
trabajadores para el desempefio

Dimensién 2:
Capacitacion de personal

de determinados cargos,
robusteciendo  su labor vy
aumentando la produccion

organizacional.
Era un premio que describe la labor
: . de cada individuo en un puesto o
Dimension 3: ;

., cargo de trabajo a futuro, lo que
Evaluacion de permite encontrar problemas y
desempefio del personal ayyudar a implementar politicas que

se adecuen a las insuficiencias de la
empresa.

El trabajo es muy importante en la
existencia de los individuos porque

Dimension 4: constituye a compensar  sus
Bienestar y recompensasrequerimientos de sobrevivencia,
del personal afectividad y relacion, en este modo,

el ambiente de trabajo es un espacio
fuente de bienestar para la gente.

5. Presentacion deinstrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestidon de recursos humanos”.
elaborado por Armijos Mayon, Franklin Brian (2019). De acuerdo con los siguientes
indicadores, califique cada uno de los items segun corresponda.
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Categoria

CLARIDAD
El item se
comprende
facilmente, es
decir, su
sintactica y 3
semantica son
adecuadas.

4,
1.

COHERENCIA | 5

Calificacion

. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

. Moderado nivel

Alto nivel

totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

. Desacuerdo (bajo nivel

relacién logica
_con .I"f‘ 3. Acuerdo (moderado nivel)
dimension o
indicador que
_e_sté 4. Totalmente de Acuerdo
midiendo. (alto nivel)
1. No cumple con el criterio
RELEVANCIA
El item es
, esencial 0 2. Bajo Nivel
Importante, es
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Indicador
El item no es claro.

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términosdel item.

El item es claro, tiene seméntica y
sintaxis adecuada.

El item no tiene relacion légica con la
dimensién.

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimensién.

El item tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estamidiendo.

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

El item es relativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Primera dimensidn: Reclutamiento y seleccidén de personal.
Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al reclutamiento y seleccion de personal.

; i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia] Recomendaciones
1) ¢La IE dispone de la cantidad suficiente de personal para el 4 4 4
Descripcion cumplimiento de las funciones?
del puesto  [2) ; Se efectiia planes o estudios estratégicos de recursos 4 4 4
de trabajo humanos en relacién a la seleccién del personal?
Obligaciones|3) ;| os cargos son cubiertos por capacidad y no por antigiiedad 4 4 4
Responsabili| ~ del personal (CAP)?
dades 4) ¢La base de datos de la Direccién de Recursos Humanos de 4 4 4
Andlisis de la Ugel se utiliza como fuente de reclutamiento interno?
habllld_ades y 5) ¢Consideran importante la calidad humana dentro de la
capacidades | ™ if g cion? 4 4 4
de - - — .
solicitantes 6) ¢Usted confia en la comision encargada de seleccionar el 4 4 4
personal para la EI?

Segunda dimension: Capacitacion de personal.
Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la capacitacion de personal.

. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
7) ¢La Ugel realiza actualizaciones y/o capacitaciones para 4 4 4
desarrollarse mas profesionalmente?
Procesos de  |g) ;| 45 metodologias que usan son los mismos todos los afios? 4 4 4
capacitacion
Programa de 9) ¢Buscan plataformas innovadoras oportunamente para el
d II . - Ve ') 4 4 4
esarrolio conocimiento de la tecnologia®
10) cUsted es habil en la elaboracién de la documentacién 4 4 4
pedagogica?




o
m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

11) ¢ Se realizan jornadas de interaprendizaje entre colegas para

conocer sobre las plataformas virtuales? 4 4 4
12) ¢ Le brindan facilidades para participar en cursos de 4 4 4
capacitacion y/o especializacién?
13) ¢ Al docente gue recibié capacitacion y/o especializacion se le 4 4 4

asigna cargos donde viertan sus conocimientos?

Terceradimension: Evaluacion de desempefio del personal.
Objetivos de la Dimensién: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la evaluacién de desemperio del personal.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones
Normas de : : L .
» . A ?

desempefio 14) ¢ Se aplica con equidad y justicia la evaluacion a los docentes? 4 4 4

en el puesto 115y ; Se aplican medidas correctivas luego de la evaluacién, como 4 4 4

Capacitacion capacitaciones, premios o reconocimientos?

Retroalimenta . — ~

cion 16) ¢ Existe una adecuada evaluacion de desemperfio docente (por 4 4 4

jerarquia y cargos funcionales)?

Cuarta dimensién: Bienestar y recompensas del personal.
Objetivos de la Dimensién:_Determinar los mecanismos técnicos vinculados al bienestar y recompensas del personal.

Observaciones/

docente en la IE?

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones

Expectativas  |17) ¢ El docente tiene facilidades para gestionar su pase a situacion 4 4 4
laborales de disponibilidad o retiro, licencias, permisos, vacaciones, etc.?
Bienestar 18) ¢ Se transfiere al docente de un puesto a otro segin su nivel y
Recompensas modalidad? 4 4 4

19) ¢ Se desarrolla una excelente labor de bienestar social a favor 4 4 4

del docente?
20) ¢Consideras que la Ugel promueve acceso a cargos de personal 4 4 4
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21) ¢Laresponsabilidad que muestra en su préctica docente es 4 4 4
reconocida?

22) ¢El ambiente de convivencia en su IE es favorable? 4 4 4

23) ¢La IE donde labora, es un lugar agradable (psicologica y 4 4 4
emocionalmente)?

24) ¢Los estimulos basados en su desempefio se dan 4 4 4
oportunamente?

25) ¢La direccion y subdireccion de la IE fomentan recompensas al 4 4 4

personal docente?
' 4 g

DNI: 06269132
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de
recursos humanos”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia paralograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX
Grado profesional: ~ Maestria () Doctor X)
; . . Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educatva () Organizacional ()

Areas de experiencia Ciencias sociales; Educacion; Redaccién de articulos

Instituciéon donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en

Experienciaen Investigacion Docente de metodologia de la investigacion,

Psicometrica: construccion de instrumentos
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de laescala
Nombre de la Prueba: ESTRES LABORAL

Autor(a): oI

Procedencia: Estados Unidos

Administracion: | |ndividual
Tiempo de aplicaciéon: 20 minutos

Ambito de aplicacion:  Muestra maestros contratados que laboran en una Red
Educativa

El cuestionario corresponde a la variable Gestion de los
Recursos Humanos, la cual se dividi6 en cuatro (04)
dimensiones los cuales son: (i) Cultura organizacional, (i)
Estructura organizacional, (iii) Territorio organizacional, (iv)

Significacion:
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Tecnologia, (v) Influencia del lider, (vi) Falta de cohesion, (vii)

4. Soporte teérico

Escala/AREA

Estrés laboral

El estrés laboral es un
problema derivado del
advenimiento de las

nuevas tecnologias, que va
en aumento y supone un
riesgo importante para
todas las empresas. Las
personas expuestas a
estos sintomas a menudo
se ven obligadas a faltar al
trabajo. Esto reduce
significativamente la
produccibn de mano de
obra (OIT, citado en
Acosta-Fernandez, 2019).

Apoyo del grupo

Subescala
(dimensiones

Dimension 1.
Cultura organizacional

Dimension 2:

Estructura
organizacional

Dimension 3: Territorio
organizacional

Dimensién 4:
Tecnologia

Dimension 5:
Influencia del lider

Definicion

Es la correspondencia interna que
tienen los empleados de una
institucion que hace que acudan
motivados al entorno laboral, que
los envuelve y los estimula
satisfaciendo  sus  prioridades
individuales o meramente lo
desmotiva por no ser favorables.

Se refiere a la forma en que esta
estructurada la organizacion, en
otras palabras, los mecanismos y
normas que ha establecido la
empresa para lograr objetivos y el
personal para acabar con
incertidumbres que alcancen
desarrollarse y con ello contribuir a
un mejor ambiente de trabajo.

Se refiere al entendimiento de
varios espacios que permanecen
adentro de una organizacion y la
relaciébn entre las mismas en el
contexto empresarial y con ello
posibilitan la adecuada toma de
decisiones.

Se refiere a la competencia que
tienen los trabajadores para utilizar
los recursos tecnoldgicos brindados
por la organizacion hacia el proceso
de las tareas laborales y también, si
los recursos tienen las peculiaridades
minimas para contribuir a su labor
diaria. realizadas por los
trabajadores.

Esta referida a la trascendencia o
dominio que genera el liderazgo en el
ambiente de trabajo, resultando un
efecto muy significativo que puede
apoyar al mejoramiento del ambiente
de trabajo y alcanzar los objetivos
planteados u originar el efecto
contrario.
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Se refiere a que adentro de una

organizacion empresarial los
colaboradores estilan a relacionarse
Dimensién 6: entre si, creando lazos de
Falta de cohesion compromiso o de contrariedad, y
precisamente la contrariedad

significa que no se pueden alcanzar
los objetivos planteados
Es el apoyo al conjunto de
colaboradores y se refiere al soporte
_ . que ofrecen los empleados de la
Dimension 7: organizacion empresarial en
Apoyo del grupo correlacién con los objetivos que la
organizacién se ha propuesto

5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Estrés laboral” de la OIT, (citado en
Acosta-Fernandez, 2019). De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes
%I[ﬁsrLD?eD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
,cc.)mprende acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacién de estas.
decir, su . e
sintacticay 5 yioderado nivel Se requiere una modificacion muy
semantica son | - e§pe_C|f|ca dg algunos de los
adecuadas. términosdel item.
_ El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo = Elitem no tiene relacion logica con la
(no cumple con el criterio) = dimensién.
COHERE,NCV'\ 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial
El item tiene deacuerdo) /lejana con la dimensioén.
relacion logica _ )
con la ) El item tiene una relacion moderada
dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel) con la dimension que se esta
indicador que midiendo.
esta 4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta
midiendo. (alto nivel) relacionado con la dimension que

estamidiendo.

El item puede ser eliminado sin que

1. No cumple con el criterio | ga vea afectada la medicién de la
RELEVANCIA dimensién.
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El item es
esencial o 2. Bajo Nivel
importante, es

decir debe ser _
incluido. 3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

El item es relativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: ESTRES LABORAL

Primera dimensidn: Cultura organizacional.
Objetivos de la Dimensidn: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la cultura organizacional.

Indicadores item _ _ _ Observaciones/
Claridad | Coherencia| Relevancial Recomendaciones
26) ¢ Se contemplan aspectos sobre el clima organizacional 4 4 4
Relacion en la visién y mision de la IE?
interna entre 27) ¢ La forma en que trabajas, favorece el buen clima
trabajadores |  organizacional? 4 4 4
'\S"Ot."’fac"?'? 28) ¢Las relaciones interpersonales favorece tu buen 4 4 4
CIatls accion desempefio?
ngcesi dades 29) ¢ Se establecen metas y objetivos para una sana 4 4 4
convivencia?
Sequnda dimensioén: Estructura organizacional.
Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la estructura organizacional.
. : : . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia

Recomendaciones

30) ¢ Consideras que estructura organica de la IE, favorece el

o . . e i o 4 4 4
Procedimientos buen funcionamiento institucional”
Reglas de la 31) ¢Consideras que la IE organicamente esta en funcion al 4 4 4
institucion servicio que brinda?
Logro de metas |32)  ; Consideras que las decisiones asumidas por la IE son 4 4 4

organicas?
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33) ¢ Consideras que se respeta el orden jerarquico en la IE?

Terceradimension: Territorio organizacional.
Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al territorio organizacional.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Coe)_(istencia 34) ¢Consideras que las actividades que realizas deben ser en 4 4 4
de diferentes espacios adecuados?
contextos 35) ¢La IE debe contar con un espacios fisicos para cada tipo de 4 4 4
Int;arr?Iamon actividad educativa?
entre los . . ,
36) ¢ Consideras que los ambientes, deben ser exclusivos para el
contextos . . 4 4 4
nivel educativo?
Cuarta dimension: Tecnologia.
Objetivos de la Dimension:_Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la tecnologia.
Competencias ] Observaciones/
dlglta_les del item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
trabajador
Uso de 37) ¢El equipo electronico disponible para llevar a cabo su labor es 4 4 4
herramientas limitado?
digitales 38) ¢ Tiene conocimiento técnico para desarrollarse dentro de su IE? 4 4 4
39) ¢Cuenta con la tecnologia adecuada para hacer su labor de 4 4 4

calidad?
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Quinta dimensién: Influencia del lider.

Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la influencia del lider.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Liderazgo 40) ¢Consideras que el equipo directivo son los primeros agentes de 4 4 4
eficaz liderazgo en la IE?
Mejoramiento [41) ; El equipo directivo deben ejercer el liderazgo pedagégico en la
del clima IE? 4 4 4
laboral — . .
42) ¢ Ejerces liderazgo en tu labor frente a los estudiantes? 4 4 4
43) ¢Consideras que el liderazgo en la IE debe ser compartido? 4 4 4

Sexta dimensién: Falta de cohesion.
Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados a la falta de cohesion.

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Interrelaciones [44) ¢Es Ud. parte del equipo de trabajo que colabora estrechamente 4 4 4
personales la direccién?
Vinculo de . o o
identificacion  |45) ¢ El equipo de trabajo tiene prestigio y valor dentro de la IE? 4 4 4
0
antagonismo  [46) ¢El equipo de trabajo se encuentra desorganizado? 4 4 4
47) ¢ El equipo de trabajo le presiona demasiado? 4 4 4

Séptima dimensidn: Apoyo del grupo.

Objetivos de la Dimension: Determinar los mecanismos técnicos vinculados al apoyo del grupo.
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Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Compromiso : .
de Iors), 48) ¢ El equipo de trabajo le respalda en sus metas? 4 4 4
educadores 49) ¢ El equipo le brinda proteccién en relaciéon con las injustas
dela peticiones de los directivos? 4 4 4
institucion
Identificacion |50 ; E| equipo de trabajo le brinda ayuda técnica cuando lo
de las metas necesita? 4 4 4
trazadas
is
" 4

DNI: 06269132



ANEXO 4: VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Calificacion de los instrumentales de validez de contenido hacia el juicio de

expertos
N° de Calificacion del
Especialistas Especialidad
Expertos instrumental
1 Dr. Johnny Félix, Farfan Pimentel Metodélogo Vaido Aplicable
2 Dr. Rommel Lizandro Crispin Metoddlogo Valido Aplicable

3 Dra. Yolanda Huayta Franco Metoddlogo Vélido Aplicable




ANEXO 5: VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Confiabilidad del cuestionario de la gestion de recursos humanos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,813 25
Confiabilidad alta

Confiabilidad del cuestionario del estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,825 25
Confiabilidad alta




ANEXO 6: CALCULO DE LA MUESTRA

Férmula:

I

Al aplicar la formula con una poblacion de 156 educadores da como

resultado una muestra de 106 educadores.

Donde:

Z= nivel de confianza (1.96)

P= porcentaje d a la poblacién que tiene atributo deseado (50%)
Q= porcentaje de la poblacion que no tiene atributo deseado (50%)
N= tamafio del universo (156)

E= error de estimacién maximo aceptado (5%)

N= tamafno de la muestra

(1.96)2 (0.5) (0.5) (156)

(156-1) (0.05)2 + (1.96)2 (0.5) (0.5)

Donde:

Z= nivel de confianza (1.96)

P= porcentaje de la poblacién que tiene atributo deseado (50%)
Q= porcentaje de la poblacion que no tiene atributo deseado (50%)
N= tamafio del universo (156)

E= error de estimacién maximo aceptado (5%)

N= 106



ANEXO 7: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: “Gestidn de recursos humanos y estrés laboral en

docentes contratados de una Red Educativa de San Juan de Lurigancho”.
Investigadora: Ari Apaza, Eloy Gilberto.
Propdsito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion de recursos humanos
y estrés laboral en docentes contratados de una Red Educativa de San Juan de
Lurigancho”, cuyo objetivo es precisar correlacion hacia el reclutamiento y seleccion
del personal con estrés laboral. Esta investigacion es desarrollada por el estudiante
de posgrado del programa académico de Maestria en Administracion de la
Educacién de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de una Red

Educativa.

El impacto del problema de la investigacion, esta ligada a la mejora de los recursos
humanos de los profesores contratados, con el manejo del estrés laboral a fin de

obtener una educacion de calidad.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

Se realizaran tres cuestionarios donde se recogeran datos personales y se
respondera 50 preguntas respectivamente sobre el estudio.

Estos cuestionarios tendran un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara
via Online.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):



NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
gue existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad

de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Los resultados de la investigacion se le alcanzara a la red educativa al término de
la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole.
El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la Educacién Béasica
Regular.

Confidencialidad (principio de justicia):

Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente confidencial
y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.
Preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el investigador Eloy

Gilberto Ari Apaza, email: eariap@ucvvirtual.edu.pe vy la docente asesora Dra.

Noemi teresa Julca Vera, email: njulca@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos: ...

FECN A Y NOTa:


mailto:eariap@ucvvirtual.edu.pe
mailto:njulca@ucv.edu.pe

