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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo proponer un programa de Inteligencia 

Emocional para disminuir el estrés laboral en docentes de una Institución Educativa 

de Sullana, por ende, esta investigación se basó en un estudio no experimental 

aplicada propositiva cuya población es de 40 docentes de 26 a 65 años donde se 

les aplico el Inventario de Burnout de Maslach, como resultado de esta 

investigación se identificó que los evaluados presentan un Nivel Alto, es decir que 

presentan indicios de Burnout con dificultades en los sentimientos y actitudes 

profesional hacia su trabajo y hacia los estudiantes, presentando desgaste 

profesional. 

En base a dicho diagnostico se propuso un programa de Inteligencia Emocional 

que consta de 20 sesiones distribuidas en todas las dimensiones evaluadas, 

haciendo énfasis en las habilidades deficientes de esta manera se pretende como 

meta a largo plazo puedan disminuir los casos identificados de docentes con altos 

indicadores de estrés laboral con el fin de frenar los efectos que esta dificultad se 

presenta en los docentes, favoreciendo así a los estudiantes con un personal más 

cualificado y en mejores condiciones de enseñar didácticamente. Se utilizó V de 

Aiken para la validación del programa obteniendo un puntaje adecuada para su 

validez. 

Palabras Clave: programa Inteligencia Emocional, estrés laboral, docentes. 
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Abstract 

The objective of this study was to propose an Emotional Intelligence program to 

reduce work stress in teachers of an Educational Institution of Sullana, therefore, 

this research was based on a non-experimental study applied purposefully whose 

population is 40 teachers from 26 to 65 years where the Maslach Burnout Inventory 

was applied to them, as a result of this investigation it was identified that those 

evaluated present a High Level, that is, they present signs of Burnout with 

difficulties in professional feelings and attitudes towards their work and towards the 

students, presenting professional burnout. 

Based on this diagnosis, an Emotional Intelligence program was proposed that 

consists of 20 sessions distributed in all the dimensions evaluated, emphasizing the 

deficient skills in this way, it is intended as a long-term goal to reduce the identified 

cases of teachers with high indicators. of work stress in order to curb the effects 

that this difficulty has on teachers, thus favoring students with a more qualified staff 

and in better conditions to teach didactically. Aiken's V was used to validate the 

program, obtaining an adequate score for its validity. 

Keywords: Emotional Intelligence program, work stress, teachers. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente se tiene una perspectiva de desaprobación de la instrucción en las 

escuelas públicas con la situación particular de la pandemia, se presentaron 

muchas limitantes en cuestión de manejo de la tecnología, falta de 

conectividad, bajo compromiso de los padres de familia en cuestión a la 

responsabilidad de la presentación de las actividades por parte de los 

estudiantes, adaptación de las sesiones educativas, terminan por convertirse 

en factores estresantes que han repercutido en la salud especialmente de 

docentes y estudiantes, sobre todo en los aspectos relacionados al bienestar 

emocional. 

Los problemas emocionales sin duda son de mucha relevancia actualmente 

debido a la pandemia hay un incremento exponencial en los problemas como 

el estrés, así lo sostiene el informe 'State of the Global Workplace 2021 Report' 

(Informe de la situación del lugar del trabajo en el mundo) el malestar emocional 

relacionado al estrés, ira y tristeza entre los trabajadores alrededor del mundo 

se ha disparado en el último decenio, superando su record en 2020. El informe 

efectuado en 116 países desprende que, el estrés diario de los trabajadores 

aumento en comparación al año pasado. El 43% de los participantes aseveran 

haber experimentado mucho estrés durante gran parte del día anterior, en 

contraste al porcentaje de 2019 que era del 38%. (Mena Roa, 2021) 

En el ámbito nacional, el 52.2 % de la población presenta un estrés de categoría 

media y grave, que ha sido originada básicamente por el tema de la pandemia, 

los adolescentes también experimentan las consecuencias este problema que 

afecta a su bienestar, pues de observa que el 29.6% de adolescentes exhibe 

peligro de pasar por algún trastorno o padecimiento de salud emocional 

(Ministerio de Salud, 2021) 

A nivel local, en años de pandemia Rivera Yauce (2022) realizó un estudio en 

una institución educativa en la región Piura con las variables resiliencia y 

síndrome de Burnout, develando resultados preocupantes sobre esta última 

variable, las ponderaciones de Burnout encontrados en maestros fueron de 

Bajo 17%, Moderado 30%, y Alto 52%, lo que indica que más del 80 % de la 

muestra se encontraba experimentando sintomatología relacionada o 

clasificada dentro de este problema psicológico. 
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Si bien es cierto que la Covid 19 es responsable de muchas pérdidas, también 

ha vislumbrado problemas que ya existían y que se ha maximizado con su 

llegada. Para Ribeiro et al., (2020) sostiene como las condiciones de trabajo 

precarias en las que trabajan los docentes son las que generan problemas de 

malestar psicológico o físico, como el estrés y la ansiedad. La educación 

remota, de acuerdo a la literatura científica emanada previa a la pandemia 

señala especialmente las condiciones desfavorables que tienen que pasar los 

docentes como las largas horas de trabajo, carencia de internet o conectividad 

así como salarios que no garantizan sus necesidades básicas. Asimismo, las 

docentes comparten el teletrabajo o educación virtual con incontables 

diligencias, en las cuales existen los cuidados y tareas hogareñas, estas 

actividades se ven agravadas si son docentes que tienen hijos, generando 

emociones intensas como preocupación elevada derivadas de las tareas que 

realizan en su espacio u hogar, viéndose privados del libre tránsito e 

interacción. Entre los efectos considerados, la Organización Panamericana de 

la Salud (2022) en su informe The COVID-19 Health care workers Study 

(HEROES) varios especialistas indican el incremento de distintos trastornos 

(estrés, la ansiedad y la depresión) especialmente en el personal de la salud, 

evidenció también que los países no han desarrollado políticas especializadas 

en la atención oportuna para proteger la salud mental. Además, indican que 

muchos trabajadores no han recibido el apoyo ni siquiera el pagó por su trabajo, 

lo que contribuye al desarrollo de diferentes trastornos mentales en los 

próximos años. 

Ulteriormente al análisis estadístico realizado se infiere que la pandemia ha 

tenido efectos severos en el bienestar emocional de los docentes como en los 

estudiantes, repercutiendo en su desempeño y en sus labores académicas. Las 

repercusiones a futuro en su totalidad son casi inciertas, aunque estimables, en 

la educación, en naciones como el Perú los índices de educandos que se 

encuentran en una posición inferior al nivel mínimo de desempeño en 

exámenes de razonamiento matemático y comprensión lectora se dilataría de 

54% a 76% (Instituto Peruano de Economía, 2021). Se estima que en los 

siguientes años este 2022 la pobreza se ubicaría en un 27,5% y en 2023 su 

disminución sería ínfima.(Villar, 2022) En esta misma línea, nace la necesidad 

imperante de investigar el estrés, teniendo como línea base la aplicación del 
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cuestionario o instrumento de estrés, para elaborar una propuesta que dote a 

docentes de estrategias y habilidades para hacer frente al estrés utilizando la 

inteligencia emocional. 

Es por ello que se tiene el siguiente problema general del estudio, ¿Cómo sería 

un programa de Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral en 

docentes de una Institución Educativa de Sullana 2022?, este informe científico 

tiene justificación desde la óptica teórica porque que analizará, contrastará y 

redefinirá el estrés y su vínculo con el constructo inteligencia emocionaldespués 

de un escrutinio minucioso de los aportes de ulteriores de modelos teóricos y 

así pues tales conocimientos alcanzados sean los cimientos para 

investigaciones venideras en relación a estas variables. Desde la escena 

práctica, se justifica por la imperiosa necesidad de investigar en esta línea base 

sobre el estrés y la inteligencia emocional con lo cual se construirá una 

propuesta de programa donde se consiga mitigar los efectos del estrés a partir 

de la inteligencia emocional constituyendo recursos o un nuevo repertorio de 

conductas que influyan en el estrés que experimentan los docentes. Como 

justificación metodológica, se recalca la validez y fiabilidad de los resultados 

arrojados puestos que estos han sido producto de la implementación de 

instrumentos con propiedades psicométricas que cumplen el rigor científico y la 

correcta adaptación local. En definitiva, el estudio se justifica socialmente por 

los aspectos positivos posteriores a la efectuación del programa en el futuro, 

constituyendo una estrategia o mecanismo oportuno para frenar los efectos del 

estrés en los docentes, favoreciendo así a los estudiantes con un personal 

cualificado y en mejores condiciones de enseñar didácticamente. 

Por consiguiente, se formulan los siguientes objetivos, como objetivo general 

proponer un programa de Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral 

en docentes de una Institución Educativa de Sullana, como objetivos 

específicos; identificar los niveles de estrés laboral en docentes de una 

Institución Educativa de Sullana, diseñar un programa Inteligencia Emocional 

en docentes de una Institución Educativa de Sullana, fundamentar un programa 

de Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral en docentes de una 

Institución Educativa de Sullana, validar un programa Inteligencia Emocional en 

docentes de una Institución Educativa de Sullana. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En la edificación de este informe investigativo se consideró antecedentes o 

trabajos antepuestos para un mejor soporte y comprensión teórica de las 

variables del estudio. 

Dentro de los estudios internacionales destaca Teles et al. (2020) con su 

investigación titulada “Estrés Percibido e Indicadores de Burnout en 

Docentes de Instituciones de Educación Superior (IES) portuguesas”. El 

objetivo fue examinar los fenómenos de burnout y estrés percibido en 

docentes de Instituciones de enseñanza universitaria. Es una investigación 

con un enfoque cuantitativo (básica) siendo un tipo de investigación 

descriptiva comparativa de dos grupos con diseño no experimental. La 

muestra fue de 520 instructores universitarios de Italia yFrancia. Se manejó el 

Maslach Burnout Inventory (MBI) para medir elagotamiento y la Escala de 

Estrés Percibido (PSS) para medir el estréspercibido. De la misma manera 

se aplicó una lista de datos sociodemográficos hecho por los autores, que 

consistió en preguntas sobre edad, sexo, experiencia en la profesión 

docente. Los resultados para la submuestra italiana en las dimensiones 

fueron: Agotamiento emocional, 18.54; Despersonalización, 3.10 y 

Realización personal, 33.94. Mientras que la submuestra francesa obtuvo 

los siguientes resultados respectivamente, 14.98, 4.46 y 30.60. Se 

compararon las puntuaciones medias entre las dos áreas geográficas y las 

diferencias por género dentro de las diferencias causados por el contexto 

geocultural, la muestra italiana obtuvo puntajes más altos para emociones 

agotamiento funcional, mientras que la tendencia opuesta se encontró para 

la despersonalización (mayor para la muestra francesa). Para la percepción de 

realización personal, la muestra italiana reportó sentimientos positivoscon más 

frecuencia que la muestra francesa. 

Por su parte Squillaci (2021) realizó su investigación titulada “Análisis de los 

niveles de agotamiento de los docentes de educación especial en Suiza en 

relación con la implementación de una reforma”. Este estudio tuvo como objetivo 

verificar la hipótesis de que la implementación de una 
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reforma influye en las tres dimensiones del estrés entre los SET (docentesde 

educación especial). Tuvo un enfoque cuantitativo (básico), tipo deestudio 

descriptivo transversal. Como muestra definitiva se recolecto a 345 

encuestados (61,9%) aquellos que completaron los cuestionarios completos en 

el MBI (T1-T2). La mayoría eran mujeres (>80%), con unaedad media entre 31 

y 40 años, en su mayoría licenciadas universitarias (>75%) en el terreno de la 

instrucción especial. Para obtener la mediciónse hizo en dos tiempos antes y 

después del ingreso en vigencia de la norma, utilizando el Inventario de Burnout 

de Maslach. (T1 = 169; T2 = 176). Los resultados sugieren que, aunque esta 

reforma fue percibida negativamente, no se encontraron diferencias en los 

promedios de agotamiento emocional (F = 0,90, df = 8, p = 0,517), logro personal 

(F =0,69, df = 8, p = .698) y despersonalización (F = 0.71, df = 8, p = .685).Los 

promedios de burnout se mantienen sin cambios en las tres dimensiones según 

esta variable. Los SET muestran niveles inferiores de agotamiento emocional y 

despersonalización, pero un resultado de realización personal en la zona de 

riesgo. 

Aflakseir y Nemati (2018) su estudio tuvo propósito de este estudio fue examinar 

la predicción del burnout en docentes de primaria y secundaria con base en 

diversas condiciones estresantes en el lugar de trabajo escolar, tales como 

estresores personales, angustia profesional, disciplina y motivación, 

manifestaciones emocionales, manifestaciones conductuales, así como fatiga 

fisiológica. Se tuvo la ´participación de 107profesores de primaria y secundaria, 

se usó un muestreo de conveniencia.Para la medición se empleó el Inventario de 

estrés docente (TSI) y el Inventario de agotamiento de Maslach (MBI). Los 

resultados mostraron que la mayoría de los docentes experimentaron estrés 

relacionado con eltrabajo. El mayor grado de estrés estaba relacionado con la 

angustia profesional (M = 3,48), seguido de la angustia personal (M = 2,92), la 

disciplina y la motivación (M = 2,28), la participación en el trabajo (M = 2,22) y la 

gestión del tiempo (M = 2.15). Los profesores hombresexperimentaron más 

estrés laboral que las profesoras. Los que tenían más años de experiencia 

también presentaban un mayor nivel de burnout. 
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Los hallazgos indicaron que la edad, la participación en el trabajo, la 

manifestación emocional, la disciplina y la angustia profesional predijeron 

significativamente el agotamiento entre los docentes del estudio, mientrasque 

otras variables independientes, como la angustia personal y la gestióndel tiempo, 

no predijeron el agotamiento. 

Vargas y Oros (2021) en su estudio se trazó como objetivo identificar las 

situaciones laborales que los profesionales de la educación perciben como 

amenazas bajo la modalidad de enseñanza no presencial, y describir el nivel de 

estrés percibido y su posible efecto sobre los síntomaspsicofísicos. Se desarrolló 

un estudio empírico con un diseño transversal, en el que participaron 9.058 

docentes argentinos, que debían completar medidas de autoinforme. El método 

de muestreo fue no aleatorio, utilizando un procedimiento en línea de reclusión 

de voluntarios. Más del 60% de los educadores reportaron niveles de estrés altos 

y moderadamente altos. Los estresores predominantes fueron la incertidumbre 

sobre las consecuencias de la pandemia, la sobrecarga de trabajo y el ambiente 

laboral inadecuado. Cuanto más estrés percibían, mayor era la manifestación de 

síntomas psicofísicos no deseados. El desgaste profesional fue mayor para los 

docentes con mayor carga de estrés y con más indicadores psicofísicos de 

malestar. Estos resultados revelan el impacto psicológico de la pandemia de la 

COVID-19 en el personal educativo, y animan a desarrollar medidas de 

intervención para preservar la salud de los profesionales. Cuanto más estrés 

percibían, mayor era la manifestación de síntomas psicofísicos no deseados. El 

desgaste profesional fue mayor para los docentes con mayor carga de estrés y 

con más indicadores psicofísicos de malestar. 

Sánchez-Pujalte et al., 2021, en su estudio se propuso como propósito 

reconocer los niveles de burnout en un grupo de docentes de secundaria que 

ejercían su profesión durante la pandemia del COVID-19, buscando examinar 

la correlación entre los niveles de burnout, la inteligencia emocional rasgo y 

las competencias socioemocionales (Autonomía, Regulación, 

Comportamiento Prosocial y Empatía). El estudio contó conuna muestra de 

430 profesores de secundaria de múltiples regiones de España. La edad de 

los participantes osciló entre 25 y 60 años, y la distribución por género fue 

de 53,72% para hombres y 46,28% para mujeres. Se utilizó la versión 
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española del Maslach Burnout Inventory(MBI), la Trait Meta-Mood Scale 

(TMMS-24) y la Socioemotional Competences Scale (SCS). Los principales 

resultados indicaron que los docentes presentaron altos niveles de las 

dimensiones del burnout, siendolas mujeres las más afectadas, alcanzando 

niveles más altos encomparación con los hombres. También se observó que 

los profesionalesde mayor edad y experiencia presentaban menores niveles 

de burnout. Finalmente, se encontraron relaciones negativas 

estadísticamente significativas entre la inteligencia emocional y los niveles de 

burnout, así como su asociación con las competencias socioemocionales del 

docente. El análisis argumenta las posibles consecuencias del estrés durante 

la pandemia y, en consecuencia, la necesidad de promover enfoques 

protectores que abarquen la inteligencia emocional y las competencias 

socioemocionales. 

En cuanto a los estudios nacionales, Quispe et al. (2020) efectuó un estudio con 

el objetivo de determinar la relación entre el estrés laboral y el clima 

organizacional en docentes peruanos. La metodología fue de tipodescriptiva - 

correlacional, con 140 participantes pertenecientes a dos instituciones 

educativas de la ciudad de Chimbote (Perú). Como medios de evaluación 

tenemos al Inventario de Burnout de Maslash y la Escala de Clima 

Organizacional. Se realizó las ponderaciones estadísticas considerables como 

la correlación de Spearman, con 5% de error. El análisis arroja un nivel medio 

de 80,7% y del nivel alto un 78,6% para estrés laboral y clima organizacional 

correspondientemente. Se muestra una asociación negativa muy significativa 

entre dichas variables. 

Asimismo, Morales Ramos et al. (2022) realizó la presente investigación “Niveles 

de burnout y ansiedad en docentes de medicina humana, contexto COVID-19”. 

Como objetivo se trazó el identificar los niveles de Burnout y ansiedad en el 

contexto del COVID-19 y determinar cómo se manifiestan estos niveles en los 

docentes participantes. El estudio fue deltipo analítico, no hubo manipulación 

de variables, fue transversal. Se estudio a 150 educadores de la Universidad 

de San Martín de Porres, Chiclayo, Perú, y la muestra fue de 66 docentes. La 

encuesta constó de tres secciones: 1. Consentimiento informado, 2. Inventario 

de Burnout deMaslach, 3. Inventario de Ansiedad de Beck. Se empleó SPSS 
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V.27 y todas las citas y referencias bibliográficas se procesaron con Mendeley 

Desktop 1.19.8. Se arrojaron como resultados donde se indican que el síndrome 

de burnout, un 25% de los participantes se encontraba en el nivel alto hacia 

abajo; presentan ansiedad en el 30,30% del total. Se encontró que el 50% de los 

docentes presentó ansiedad leve a moderada.Se concluye que la mayor cantidad 

de docentes encuestados presentan ansiedad por síndrome de burnout en el 

contexto del COVID-19. Finalmente, se encuentra que existe una correlación 

entre la ansiedad y las variables sociodemográficas. 

Aguilar et al, 2021, en su trabajo se planteó el objetivo de describir el nivelde 

estrés laboral del docente de primaria en el trabajo remoto; el diseño es 

descriptivo simple; se contó con la participación de 36 maestros del nivel 

primario de la Institución Educativa los Libertadores de América en Ucayali, se 

usó un muestreo intencional; es una investigación descriptiva; los resultados 

analizados indican: dimensión agotamiento mental el 61,11% indica un alto nivel 

de estrés laboral, dimensióndespersonalización el 52,78% significa alto nivel y 

la dimensión realización personal el 97,22% muestran bajo nivel; se concluye 

que los maestros presentan altos niveles de estrés laboral, en los componentes 

agotamiento mental y despersonalización en contraste en el factor realización 

personal, existe un nivel bajo de estrés laboral. 

Ramos Hernández (2022) planteo en su investigación el propósito de elaborar 

una propuesta de programa basada en la teoría cognitiva conductual para 

disminuir el estrés laboral en docentes de una institucióneducativa en la ciudad 

de Trujillo 2021. Se trata de un trabajo descriptivo– propositivo, los participantes 

fueron 31 docentes de primaria (entre 25 a45 años) en la medición se emplearon 

el cuestionario de Estrés laboral docente ED6, cuyos componentes son: 

ansiedad, depresión, creencias desadaptativas, presiones, desmotivación, mal 

afrontamiento. El análisis ulterior refleja la existencia de un nivel alto de estrés, 

91% y con un nivelmoderado de 9%. De acuerdo a los resultados se propone 

como soluciónun programa cognitivo conductual destinado a disminuir el estrés 

laboral en los maestros; que contó con 15 sesiones, de duración máxima 1 hora, 

teniendo como método uno principalmente andragógico es decir enseñanza 

para adultos siguiendo un modelo de enfoque cognitivo conductual de Aron Beck 

y la teoría cognitiva de Albert Ellis. 
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Rómulo Chahua (2018) en su trabajo científico planteo determinar en quémedida 

el Estrés Laboral se relaciona con el desempeño docente en la institución 

educativa César Vallejo de Haquira Cotabambas. Es un trabajo descriptivo 

correlacional de diseño no experimental, correlacional, contó con la participación 

de 53 educadores siendo este el mismo número que conforma la muestra lo que 

indica que es censal, los datos fueronrecogidos aplicando una herramienta 

válida y confiable se utilizó Excel para la tabulación y gráficos estadísticos ose 

aplicó la tau b de Kendall seprobó la hipótesis planteada. Se halló que el Estrés 

Laboral correlaciona directa y positivamente con el desempeño ya que, el valor 

fue de p= 0.023<0,05, en consecuencia, la hipótesis de investigación es 

aceptada ydel estadístico de Tau B de Kendall que es 0.243. Además, el 75.6% 

de educadores tienen un nivel medio de estrés por tanto el desempeño este 

tambien en u nivel medio, el 17.8% que indicó tener un nivel de estrés laboral 

medios perciben el ambiente laboral como adecuado. 

Respecto a los estudios locales encontrados tenemos Parihuamán (2017)realizó 

su investigación que pretendía medir el nivel de estrés de los docentes de las 

instituciones educativas de Villa Vicús y kilómetro 50, distrito de Chulucanas 

Morropón – 2016. Corresponde al tipo cuantitativo, como herramienta de 

medición tuvo a la Escala ED-6 cuyos autores son Gutierrez, Moran y Sanz 

(2005. Es una investigación nivel de profundidades descriptiva, no experimental 

(diseño descriptivo simple). Losformadores participantes que ejercen en centros 

formativos de enseñanzanivel primaria y secundaria, constituyeron una muestra 

poblacional de 50.Los resultados arrojados indican que los niveles de estrés 

según cada dimensión son Ansiedad 4,05; Depresión 4,32 ,58; Creencias 

Desadaptativas 4,28; Presiones 4,07; Desmotivación 3,97; Mal afrontamiento 

4,15. 

Por otra parte Garcia (2019) en su trabajo tuvo objetivo determinar larelación 

entre el estrés laboral y la calidad de atención en los enfermerosdel Centro de 

Salud Santa Julia, 2018, es un proyecto cuantitativo de corte transversal 

descriptivo, los participantes fueron 20 expertos e internos;con margen de error 

del 5%; la medición se dio por medio del cuestionariovalidado. Se empleó el 

programa estadístico SPSS V. 22. Los resultadosrefieren que el nivel de estrés 

en el factor agotamiento es alto con 70.0%, en la dimensión de realización 
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personal también alto un 60.0% y finalmente en el factor despersonalización 

es medio con 65.0%, con relación al nivel de calidad de atención en el 

componente Humano tiene un nivel regular con 65.0%, en el componente 

técnico científico es regularcon 55.0% y con el componente administrativo es 

regular con 55.0%.Finalmente, la relación entre el nivel de estrés y la calidad 

de atención la correlación indica un r= -0.645 lo que implica una relación 

positiva significativa. 

Morales Trelles (2021) en su trabajo con objetivo principal buscabadeterminar la 

relación entre estrés laboral y satisfacción laboral en los colaboradores de una 

empresa pública de Piura, 2021. Es un estudio descriptivo correlacional no 

experimental transversal. La población fueron 300 trabajadores, se extrajo una 

muestra de 100 con un muestreointencional, a la par, los instrumentos fueron 

cuestionario de estrés laboraly la escala de satisfacción laboral SL-SPC. Se 

obtuvo una correlación positiva directa de Rho r=,738**. Los niveles estrés de 

acuerdo al sexo están en un nivel promedio 66.0%; y en satisfacción laboral 80.0% 

un nivelinsatisfecho. De la misma manera, los niveles según edad se observa un 

nivel alto de 31.0% en la primera variable y con nivel insatisfecho con 80.0% en 

la segunda, por tanto, poseen estrés laboral elevado e insatisfacción laboral. 

Consecuentemente luego de efectuar la investigación cabal de datos se 

esgrimió los subsecuentes estudios teóricos que respaldará esta tesis. 

El término estrés tiene su génesis en otra ciencia, la Física, se refiere a 

fenómenos físicos del tipo; la fuerza, la presión y la distorsión (Mazo, Londoño, 

y Gutiérrez, 2013, citado en Alvarez Silva et al. 2018). Fue HansSelye quien 

incorporó por primera vez este término al léxico médico para describir la 

“respuesta no específica del cuerpo a cualquier demanda”. Selye, conocido 

como el "padre de la investigación del estrés", rechazó elestudio de signos y 

síntomas de enfermedades específicas, a diferencia de otros antes que él, y en 

su lugar se centró en las reacciones universales de los pacientes ante la 

enfermedad. (Tan y Yip, 2018). 

En cuanto a las definiciones vinculadas a la esfera psicología tenemos a 

Lazarus y Folkman (1986) hace énfasis en la interrelación entre el individuo 

y lo que lo rodea, el individuo se siente estresado en tanto valoreaquel evento 

como algo que sobrepase sus capacidades, donde su integridad como 
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individuo se ve comprometida. Desde un punto de vista laboral, la Organización 

Internacional del Trabajo (2016) sostiene que elestrés laboral es igual a un 

trastorno cuyo grado de severidad involucra elbienestar físico y psicológico así 

como su rendimiento además de las finanzas de los colaboradores en una 

empresa. 

Por su parte Patlán (2019) lo define como un conjunto de respuestas fisiológicas, 

inespecíficas en el cuerpo, ocasionadas por múltiples factoresperjudiciales sean 

del típico físico o químico que se encuentran en el entorno. 

El estrés laboral es un término genérico que se refiere a los estímulos 

relacionados con el trabajo (también conocidos como estresores laborales) que 

pueden tener consecuencias físicas, conductuales o psicológicas (es decir, 

tensiones) repercutiendo en el bienestar del empleado y por supuesto en la 

organización. No todos los factores estresantes conducen a tensiones, pero 

todas las tensiones son el resultado de factores estresantes, reales o percibidos. 

(Glazer y Liu, 2017) Se puede decir también que el estrés laboral es una 

respuesta emocionalque ocurre ante estresores ocasionados en situaciones o 

eventos laborales. En el Inventario de Burnout de Maslach, presentan tres 

dimensiones generando algo semejante a un “Síndrome tridimensional”. Estas 

dimensiones o factores son las que se han considerado como punto de apoyo 

principal para este estudio, el instrumento se enfoca en el Síndrome de Burnout 

en personal asistencial, aunque se ha generado varias adaptaciones en diversas 

poblaciones, se ha recogido una adecuada para la investigación. (Maslach y 

Jackson, 1981 citado en Quiroz, 2021), como primer factor tenemos al 

Agotamiento Emocional: Las personas tienden a carecer de recursos 

emocionales en el trabajo, sin sentirsecapaces de aportar más a sí mismos; 

como también de agotamiento físico,mental y psicológico, extenuación y falta de 

energía, y puede tener gravesconsecuencias no solo para la salud mental sino 

también para la saludfísica. (Maslach y Jackson 1981citado en Quiroz Murga, 

2021, p.9) Despersonalización: Se crea cuando el individuo muestra falta de 

empatía y sensibilidad hacia el usuario o paciente, tiende a enfadarse con 

facilidad,muestra desinterés, así como expresa pensamientos negativos y 

pesimistas, y pierde humanidad, la tendencia a culpar a los demás de sus 

decepciones en el trabajo, su distancia emocional, su declive en el trabajoy su 

desarrollo diario. (Maslach y Jackson 1981 citado en Quiroz Murga,2021, p.9) 
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Realización Personal: Se presenta cuando se exceden los requerimientos del 

puesto de trabajo, y esto provoca frustración en el trabajador, por otrolado, tiende 

a sentirse irracionalmente superior, trata de mostrar preocupación y dedicación 

“infinita”. (De la Gándara et. al, 1998 citado enQuiroz Murga, 2021, p.10) 

Es importante recalcar respecto a este estudio y la población elegida, los 

docentes, en comparación con otras profesiones, se ha descubierto que los 

docentes experimentan más estrés laboral y muestran más signos de malestar 

físico y mental. Además, se ha descubierto que reportan más síntomas de 

agotamiento que los miembros de otras profesiones sociales,como enfermeras y 

profesionales de la salud mental. (Gluschkoff et al., 2016) 

Además, según Yates (2020) los factores causales en el desarrollo del estrés y 

en un posterior agotamiento o burnout, se reportaron el exceso de burocracia 

con otras causas como largas horas de trabajo, falta de respeto de los colegas, 

creciente informatización de la práctica, compensación insuficiente y falta de 

autonomía. 

Después de una exhaustiva búsqueda y reflexión se consideró las siguientes 

teorías como las más oportunas para explicar el fenómeno del estrés. 

Con respecto a las teorías psicológicas, uno de los modelos más populares que 

describen las vías de estrés ha sido propuesto por Lazarusy Folkman ya en 1987 

con los primeros informes que datan de 1966 (Lazarus, 1966; Lazarus y 

Folkman, 1984, 1987). El modelo enfatiza la transacción persona-ambiente y 

sugiere que una respuesta de estrés se ve sometida a la evaluación individual. 

Una vez confrontado con los estresores, el individuo pondera la relevancia de lo 

externo o estresores (evaluación etapa primaria) y sus propias capacidades para 

sobreponerseal estrés (evaluación etapa secundaria). Es posible que ambas 

evaluaciones generen un impacto en las estrategias que el individuo asume 

como recurso de afrontamiento. La principal respuesta al estrés esafectada por 

el afrontamiento, así como la salud a largo plazo, la salud mental por supuesto 

y el área social. Para simplificar, los autores representaron una sección lineal de 

todo el modelo dinámico complejo e indicaron la naturaleza recursiva del modelo 

y el paralelismo de los efectosa corto y largo plazo. (citado en Obbarius et al., 

2021). 

Del mismo modo, tenemos el modelo basado en la respuesta que se enfoca en 

las reacciones del tipo fisiológico, el modelo del Síndrome de Adaptación 
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General (GAS) fue descrito por Hans Selye en este se indica que un hecho 

estresante da una respuesta corporal en tres etapas: la etapa inicial de reacción 

de alerta (o respuestas fisiológicas y anímicos para hacer frente a los peligros), 

la resistencia o etapa secundaria (comoperiodo adaptativo) y la etapa final o 

agotamiento donde debido a la exposición dilatada se experimenta estrés 

teniendo como efectos perjudiciales malestar o fatiga, cansancio y hasta 

enfermedad. (Soliemanifar et al., 2018). 

Por otro lado, tenemos la teoría de Maslach (1982) describió el agotamiento o 

estrés por burnout como algo que tiene tres dimensiones: agotamiento 

emocional, despersonalización y reducción de la realización personal. En la 

génesis de los conceptos de Maslach, el agotamiento emocional es la parte 

del estrés que involucra la superación de las capacidades del tipo psicológico 

personales. La despersonalización está relacionada con las relaciones 

interpersonales y la realización personal con la autoevaluación. Estas 

demandas interpersonales pueden ser de naturaleza cuantitativa y 

cualitativa. Los primeros incluyen una gran cantidad de casos y un contacto 

prolongado y continuo con clientes exigentes. Estos últimos incluyen la falta 

de apoyo y habilidades deficientes para manejar estas relaciones difíciles. 

En la investigación sobre el agotamiento, las demandas laborales, como la 

carga de trabajoy los conflictos personales, y la falta de recursos clave, como el 

control, elafrontamiento, el apoyo social, el uso de habilidades, la independencia 

y la aportación en la elección de decisiones. Si bien estas relaciones pueden 

ser gratificantes, también pueden tener una carga emocional y ser 

psicológicamente exigentes. (Devereux et al., 2009) 

El punto central de la teoría de Maslach es el enfoque que tiene respectoa la 

relación entre el trabajador y el trabajo como fuente de estrés. Cuando los 

recursos no estén disponibles para cumplir con las demandas los 

trabajadores pueden llegar experimentar agotamiento en tiempo 

extraordinario la característica del agotamiento que deriva del agotamiento 

emocional es un cambio en la relación de los trabajadorescon su trabajo, este 

cambio involucra a los trabajadores distanciándose tanto cognitiva como 

emocionalmente de su trabajo en servicios humanos.El agotamiento emocional 

y la despersonalización pueden estar relacionadas con demandas 

interpersonales y carga de trabajo mientras que la falta de realización personal 
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puede eso fiarse con la falta de recursos. 

Asimismo, tenemos una propuesta derivada, conocida como modelo de 

desequilibrio de agotamiento es el “modelo de área de vida laboral de 

agotamiento” propuesto por Maslach y Leiter, 1997, 2004; en el que el 

agotamiento media el impacto de los factores estresantes del trabajo en los 

resultados individuales al igual que el modelo transaccional, este modelo indica 

los aspectos estresantes de trabajo en términos de desequilibrio o desajustes 

entre la persona y el trabajo señalando seis áreas clave las cuáles son: control, 

carga de trabajo, comunidad, recompensa, equidad y valores. Estos factores 

estresantes son los responsables del estrés que siente un individuo y este nivel 

de agotamiento a su vez determina varios resultados individuales como 

comportamientos laborales (desempeño, ausentismo); comportamientos 

sociales (salud personal y calidad de vida) el modelo de área de vida laboral 

propone que cuanto mayor sea la incongruencia percibida o desajuste de un 

colaborador con su labor aumenta la probabilidad de agotamiento por el 

contrario cuando aumenta la congruencia percibida habrá más probabilidad de 

responsabilidad con el trabajo. (Maslach y Leiter, 2017). 

Finalmente, respecto al estrés es importante destacar que se señalan dos tipos 

de estrés según Slipak (1996), estrés episódico y estrés crónico, el primero hace 

referencia a un estado transitorio, que se disipa una vez resulta la situación que 

ocasiona el estrés mientras que el segundo resulta del primero, pero es una 

forma perenne, todo estrés crónico empieza como un estrés transitorio o 

episódico cuya gestación se debe a precariedad del trabajo y sus condiciones 

desfavorables.(Rohleder, 2019). 

En la búsqueda de comprender la variable Inteligencia emocional se ha 

recopilado minuciosamente bibliografía técnica acudiendo a autores con mucha 

trayectoria en el estudio de esta temática, por ejemplo, Slovey y Mayer, 

fundadores de este constructo, también están otros autores como Bar-On, 

Parker, Goleman, Ugarriza Chávez y Pajares del Águila, etc. 

Según Mayer, Salovey y Caruso (2000) La inteligencia emocional ha emergido 

como un campo de investigación en las últimas dos décadas. es relativamente 

concepto psicológico reciente que quiere decir cómo se integra emoción y 

pensamiento de manera efectiva. (citado en Dolev y Leshem, 2017) 

Llamamos inteligencia emocional a la capacidad de dar resolución a problemas 
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de individuos en áreas relacionadas con la emoción: reconocer emociones en 

rostros, entender el significado de palabras de emoción y manejo de 

sentimientos, entre otros. Nosotros discutimos que, colectivamente, tales 

habilidades implican la existencia de una capacidad más amplia para razonar 

sobre las emociones. (Mayer et al., 2016). 

La inteligencia emocional puede entenderse como aquella conjunción de 

competencias, instrumentos, conductas y reacciones que influyen en la 

percepción, entendimiento y control de las conductas y emociones de los seres 

humanos. Este conjunto de comportamientos y sensaciones contribuyen al 

entendimiento y comprensión de los demás asi como de nosotros en cuanto a 

nuestra capacidad de relacionarnos con ellos, también con los deberes, 

presiones y anhelos de la vida cotidiana. (Pérez y Merino, 2021). 

Un autor destacado es Goleman (1995) menciona que la IE incluye habilidades 

capacidad para la motivación y ser perseverante ante las frustraciones; 

capacidad para regular su estado de anímico y evitar que la ansiedad sobrepase 

la capacidad de analizar; empatizar y mantener la calma (citado en Rathore et 

al., 2017). 

Por otra parte, Salovey y Mayer (1990) sostiene que es un subconjunto de un 

constructo mayor, inteligencia social, que consiste en la capacidad de reconocer 

el área emocional, sentimientos y emociones, pero no solo los propios sino 

también los ajenos, diferenciando entre ellos utilizando esta información como 

instrucciones o guía. 

La definición de inteligencia emocional no es univoca, se observa que ha 

variado, dependiendo de quién la defina. Cada definición tiene mérito. es 

prematuro y probablemente innecesario establecer una definición 

universalmente aceptada en este punto, no obstante, varias tienes componentes 

o aspectos similares. (Ackley, 2016)

La IE es un modelo que incluye múltiples habilidades limitadas que están

relacionadas y, sin embargo, son distintas. A lo largo de los años han aparecido

modelos conceptualmente similares. (Elfenbein y MacCann, 2017)

Teniendo como referencia a los pioneros Salovey y Mayer, Bar-On (2006)

plantea un modelo, que señala esta capacidad como aquella que nos permite

ser socialmente inteligente siendo capaces de ser emocional y sensibles a

nosotros y los demás, favoreciendo así la capacidad de manejo de las presiones
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diarias y enfrentando los desafíos que acarrea las relaciones sociales. 

Según el modelo general de Bar-On en realidad la inteligencia tiene como 

componentes a la inteligencia cognoscitiva, y la Inteligencia Emocional. Se 

considera como personas exitosas o saludables a quienes mantienen un índice 

de inteligencia emocional suficiente que les permita manejar la parte emocional 

que su parte intelectual no puede. Esta es susceptible de ser desarrollada con 

la experiencia, enriquecida con el tiempo y entrenables por intervenciones o 

programas. La que, al relacionarse con determinantes importantes como la 

personalidad o nuestro coeficiente intelectual, son características importantes 

para pronosticar si tendremos o no éxito en la adaptación al medio ambiente o 

al hacer frente a las demandas de nuestro entorno. (Bar-On, 2006a) Es 

importante recalcar que el modelo de Bar-On es multifactorial, lo que implica que 

se vincula más con el potencial (posibilidad) antes que con el éxito (resultado), 

siendo un modelo enfocado al proceso y más no a los resultados. 

En su adaptación Ugarriza Chávez y Pajares-Del-Águila (2004) del modelo Bar- 

On señala que la I.E. está compuesta por cinco factores, los cuáles son: El 

intrapersonal: cuyos subfactores son comprensión emocional de sí mismo (CM), 

asertividad (AS), autoconcepto (AC), autorrealización (AR) e independencia 

(EN). El interpersonal cuyos subfactores son: empatía (EM), relaciones 

interpersonales (RI) y responsabilidad social (RS). El tercero es la adaptabilidad: 

con los siguientes subfactores: solución de problemas (SP), prueba de la 

realidad (PR) y la flexibilidad (FL). El cuarto es el manejo de estrés: con los 

subfactores: tolerancia al estrés (TE) y Control de los Impulsos (CI). Y finalmente 

el estado de ánimo: con los siguientes subfactores: felicidad y optimismo (OP). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y Diseño de Investigación 

Este informe científico pertenece a un enfoque cuantitativo de acuerdo 

con Hernández y Mendoza (2018) consiste en una secuencia de pasos 

conectados consecutivamente. Sin embargo, se puede prescindir o 

cambiar algún paso, se define los objetivos del estudio además de los 

trabajos previos, se generan hipótesis muchas veces con el objetivo de 

ser probatorias de una teoría, por tanto, se emplean mediciones 

estadísticas obteniéndose resultados y conclusiones. (Bloomfield y 

Fisher, 2019) 

Para Murillo (2008), la investigación aplicada se orienta hacia la aplicación 

o uso de los conocimientos adquiridos, mientras que otros conocimientos

se adquieren después de la aplicación y el sistema. El uso del

conocimiento y los resultados de la investigación se traducen enuna

comprensión práctica de manera coherente, estructurada y sistemática.

Hurtado (2008) en el tipo de investigación proyectiva, señala se debe

desarrollar una propuesta, plan, programa o modelo para resolver un

problema o necesidad real, y debe darse en un grupo social, organización

o área geográfica, en un área particular del conocimiento, a partir de un

correcto diagnóstico de la necesidad presente, con base en los resultados

de la investigación.

Esta investigación adopta un diseño donde no hay causalidad es decir 

no experimental porque no hay variables independientes o dependientes, 

no incurre en un diseño de causalidad (causa – efecto).(Sánchez et al., 

2018) También se emplea un diseño descriptivo 

- propositivo; porque el autor da una valoración sobre lo investigado conla

finalidad de proponer una propuesta o programa destinada a dar

respuesta a la problemática es decir una intervención, así pues, generar

una colaboración al desarrollo y aplicación de este programa. Hurtado

(2010) Asume el siguiente diagrama:

M O P 
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Figura 1 

3.2. Variables y operacionalización 

Variables independientes: 

Dónde: 

M: Docentes de una Institución Educativa de Sullana 

O: Observación y medición de la variable: estrés laboral 

P: Programa de Inteligencia Emocional 

VP: Validación de programa 

Diagrama de diseño propositivo 

Definición conceptual: Como variable 

independiente tenemos programa de inteligencia emocional, se entiende 

como la concatenación de sesiones que se efectúan principalmente para 

modificar el estado o condición de los individuos o individuo mejorando

así su estado actual y satisfacción (Veláz, 2016), en lo que respecta a la 

definición operacional tenemos en cuenta que es el conjuntoprogramado 

de sesiones ordenadas que buscan reducir el estrés laboralen docentes 

de una institución educativa de Sullana. 

Variables dependientes: Estrés académico 

En lo que respecta a las variables tenemos: Variable dependiente estrés 

laboral, la definición conceptual que hemos tenido en cuenta precisa a 

dicho síndrome como “agotamiento emocional, en el que el ser humano 
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desarrolla la despersonalización, y la baja realización personal; en su 

mayoría lo presentan aquellas personas que trabajan en el servicio 

asistencial y se encuentran en contacto con clientes y usuarios” (Maslach 

y S. Jackson, 1986) dándose de manera progresiva y crónica el 

agotamiento físico y mental de las personas que lo presentan. Así mismo 

la definición operacional de estrés laboral es el resultado físico, 

psicológico, conductual, y en el desarrollo personal, frente a una 

situación estresante que genera cambios en nuestro cuerpo y en nuestra 

mente. 
Dimensiones: 

Dimensión 1: Agotamiento Emocional: Las personas tienden a carecer 

de recursos emocionales en el trabajo, sin sentirse capaces de aportar 

más a sí mismos; como también de agotamiento físico, mental y 

psicológico, extenuación y falta de energía, y puede tener graves 

consecuencias no solo para la salud mental sino también para la salud 

física. (Maslach y Jackson 1981 citado en Quiroz Murga, 2021, p.9) 

Dimensión 2: Despersonalización: Se crea cuando el individuo muestra 

falta de empatía y sensibilidad hacia el usuario o paciente, tiende a 

enfadarse con facilidad, muestra desinterés, así como expresa 

pensamientos negativos y pesimistas, y pierde humanidad, la tendencia 

a culpar a los demás de sus decepciones en el trabajo, su distancia 

emocional, su declive en el trabajo y su desarrollo diario (Maslach y 

Jackson 1981 citado en Quiroz Murga, 2021, p.9) 

Dimensión 3: Realización Personal: Se presenta cuando se exceden los 

requerimientos del puesto de trabajo, y esto provoca frustración en el 

trabajador, por otro lado, tiende a sentirse irracionalmente superior, trata 

de mostrar preocupación y dedicación “infinita”. (De la Gándara et. al, 

1998 citado en Quiroz Murga, 2021, p.10) 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: 

Criterios de inclusión: 

Criterios de exclusión: 

Según Otzen y Manterola (2017) se puede entender como todo universo, 

conjunto de personas u objetos que tienen características que les hace 

tener una identidad o pertenecer a un grupo. Puede estar conformado por 

individuos animales hasta objetos o registros, etc. (Kyriazos, 2018) 

Además para Alvarez-Manassero y Manassero-Morales (2016) existe 

loscriterios en una investigación que aseguran la calidad metodológica y 

enconsecuencia la extrapolación de resultados. Tenemos asi a los criterios 

deinclusión y exclusión. En este sentido, determinan la validez interna 

delestudio y por ende su validez externa. Como criterios tenemos: 

• Los participantes fueron docentes entre 29 a 65 años.

• Docentes contratados y nombrados de la institución educativa de
Sullana.

• Docentes con horas mínimas y carga horaria completa.

• Se trabajará dentro de la población de docentes de la institución
educativa de Sullana.

• Docentes con síntomas de depresión, ansiedad y estrés.

• Docentes que presentan problemas de relaciones sociales inadecuadas.

• Aquellos docentes que no cumplen con los criterios de inclusión.

• No sé incluirá como parte del programa a la población de docentes de
otras instituciones educativas.
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3.3.2 Muestra: 

Tabla 1 

Distribución de docentes evaluados con el cuestionario para medir estrés 

laboral: Maslach Burnout Inventory – MBI según género de una I.E. de Ugel 

Sullana. 

Según Arias-Gómez et al. (2016) es un subgrupo de la totalidad del universo 

o población, en términos simples una fracción de la población considerada

para el estudio. Para esta investigación la muestra fue de 40 docentes del

nivel primario y secundario (hombres y mujeres) pertenecientes a una

institución educativa de Sullana, por ser población accesible y reducida se

trabajó con toda la población, teniendo en consideración los criterios paras

inclusión y exclusión. Distribución de frecuencia y porcentaje de docentes

evaluados como el cuestionario Maslach Burnout Inventory – MBI que mide

estrés laboral según género de una institución educativa de Ugel Sullana.

Distribución de frecuencia y porcentaje de docentes evaluados con el 

cuestionario para medir estrés laboral: Maslach Burnout Inventory – MBI 

según género de una I.E. de Ugel Sullana. 

SEXO N° % 

Masculino 16 40 

Femenino 24 60 

Total 40 100 

En la tabla 1 se evidencia la distribución de docentes según sexo referente a 

la aplicación del cuestionario para medir estrés laboral: Maslach Burnout 

Inventory – MBI, donde el 60% de la población evaluada pertenece al género 

femenino lo cual equivale a un total de 24 docentes mientras que el 60% 

restante pertenece al género masculino, ello hace referencia a un total de 16 

docentes. 
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Tabla 2 

Distribución de docentes evaluados con el cuestionario cuestionario para 

medir estrés laboral: Maslach Burnout Inventory – MBI según edad de 

una I.E. de Ugel Sullana. 

EDADES N° % 

26 - 30 2 5 
31 - 35 2 5 

36 - 40 9 22.5 

41 - 45 6 15 

46 - 50 4 10 

51 - 55 6 15 

56 - 60 7 17.5 

61 - 65 4 10 

40 100 

Mediante la tabla 2 se afirman las edades de los evaluados de esta 

investigación donde el 22.5% de la población que participaron tienen entre 

36 y 40 años lo que equivale a un total de 9 docentes, por consiguiente, un 

17.5% de los evaluados tienen entre 56 y 60 años, mientras que un 15% 

tienen 41 y 45 años como también tienen el mismo porcentaje la población 

perteneciente a la edad de 51 y 55 años con un total de 6 docentes cada 

grupo, los evaluados comparten el mismo porcentaje de 10% aquellos que 

se encuentran en las edades entre 46 y 50 años y los de 61 y 65 años con 

un total de 4 docentes en cada grupo y comparten el mismo porcentaje de un 

5% los pertenecientes a las edades de 26 y 30 años así mismo los de las 

edades comprendidas de 31 y 35 años con 2 un total de 2 docentes cada 

grupo. 
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3.3.3 Muestreo: 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

3.4.1. Técnicas: 

3.4.2. Instrumento de recolección de datos: 

En estudio científico se aplicó un muestreo no probabilístico por conveniencia 

del investigador en el trabajo son su población, como Otzen y Manterola (2017) 

indican que se pueden manejar muestras constituidas por aquellas personas 

que acepten participar voluntariamente en la investigación sin recurrir a un 

fórmula o coeficiente para determinar quiénes pueden, en términos simples los 

que son accesibles. Se utiliza esta modalidad por criterio de conveniencia, 

proximidad y accesibilidad que tiene el investigador para trabajar con su 

población. (Berndt, 2020) 

Se utilizó como técnica la encuesta normalmente este tipo de herramienta se 

emplea para registrar situaciones o eventos indispuestos de observación 

directa. (Burns y Davis, 2017). Consiste pues en un método descriptivo, donde 

se cuantifica opiniones, ideas, gustos, preferencias, costumbres, etc. (Ñaupas 

Paitán, 2018) 

Se usó un cuestionario que fue el Inventario de Burnout de Maslach (MBI – 

Maslach Burnout Inventory), de C. Maslach y S. E. Jackson (1981) adaptado 

en España por Ferrando y Pérez. De aplicación individual o colectiva, con 

tiempo de 10 a 15 minutos; compuesto por 22 ítems redactados en positivo, 

los reactivos componen tres dimensiones: Agotamiento Emocional, que consta 

de 9 reactivos se refieren a las acciones de un individuo emocionalmente 

exhausto por las demandas de su trabajo; Despersonalización, conformado 

por 5 reactivos e indican cuando un individuo identifica comportamientos de 

distanciamiento y apatía hacia los receptores de servicios; y Realización 

Personal en el Trabajo, consta de 8 reactivos que indican emociones y 
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Validez: 

Confiabilidad

3.5. Procedimientos 

sentimientos respecto a la competitividad y superación en el trabajo. Al mismo 

tiempo, los reactivos del MBI, se evalúan a través de la escala tipo Likert de 7 

opciones de respuesta: (1) Nunca; (2) Pocas veces al año; (3) Una vez al mes; 

(4) Pocas veces al mes; (5) Una vez a la semana; (6) Pocas veces a la semana

y (7) Todos los días. Las categorías de puntuación son las siguientes: bajo,

medio y alto; siendo un indicativo respecto al síndrome de burnout. Quiroz

(2021)
se obtuvo la validez de contenido mediante criterio de jueces y con el 

coeficiente la V de Aiken, por tanto, existe coherencia, claridad y relevancia en 

los reactivos. De la misma forma, a través del método de dominio total se 

obtuvo la validez convergente. Para la validez de constructo se estimó con el 

análisis factorial exploratorio. 

: La ponderación respecto la confiabilidad es alta alcanzando un 

valor de .943 haciendo uso de la consistencia Interna, empleando el 

Coeficiente Alfa de Cronbach. 

En primer lugar, para efectuar esta investigación se expidió una carta 

solicitando acceso a la institución elegida para el estudio. Asimismo, se 

elaboró un documento de consentimiento informado para los participantes del 

estudio con el objetivo de que brinden su aprobación para ser parte del 

estudio. Aplicándose el cuestionario y verificando los datos y eliminando 

aquellos que no fueron completados correctamente por error u omisión de 

preguntas o información. Posterior a la toma del cuestionario y haberlo 

corregido, se construyó la tabulación des estos usando Microsoft Excel, 

recopilando la data que se pasó al software SPSS “Statistical Package for the 

Social Sciences” para empezar con los cálculos estadísticos, y así obtener 

los resultados. Finalmente, se elaboró y redactó el informe de investigación 

con los resultados arrojados para ser examinado por el asesor, una vez 
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3.6. Método de análisis de datos 

3.7. Aspectos éticos 

levantada todas las concernientes correcciones se presenta un estudio de 
calidad. 

Con respecto a las propiedades psicométricas de los cuestionarios 

empleados serán verificados previa a la toma de datos, después los datos 

obtenidos serán examinados utilizando coeficientes y procedimientos 

estadísticos. La validez convergente obtenida con Pearson obteniendo así la 

relación de los factores con la constante, la fiabilidad se estimó a través el 

coeficiente de Alfa de Cronbach a nivel general y por factores. La inferencia 

estadística se empleó en el proceso de datos y así determinar los resultados 

descriptivos de tendencia central (media aritmética, mediana, desviación 

típica y varianza). Se usó la prueba de normalidad por medio de Kolmogorov 

Smirnov porque los datos sobre pasan los 50. Por último, algunas relaciones 

de factor con factor tendrán en cuentan la distribución de datos. 

Finalmente se utilizó V de Aiken para la validación del programa de 

Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral en docentes de una 

Institución Educativa de Sullana, 2022. 

Todo lo efectuado en esta investigación se rige por estándares éticos que 

siguen el reglamento de principios éticos del colegio de psicólogos de nuestro 

país, como se señala en el Titulo IX, con respecto a las actividades de 

investigación se indica que en la elaboración de un estudio o investigación 

del tipo científico es importante respetar las formalidades, se hizo lúcido a 

todas las partes involucradas solicitudes y permisos, para empezar, una 

solicitud a la institución, una solicitud donde den su consentimiento, a los 
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colaboradores de la investigación, y así hacerlos consecuentes de su 
participación en este trabajo, preservando su información personal. 

El compromiso y la responsabilidad es asumida en su totalidad por la 

investigadora respecto a todo lo expresado en este documento, previamente 

confirmado por el asesor y así tener una salvaguarda que examine la 

veracidad del mismo. Asimismo, se expide un informe concluido con la 

finalidad de comunicar todos los resultados y así evitar cualquier 

manipulación o interferencia en la objetividad y fidelidad del estudio. 

En cuanto a los participantes, la tesista hizo hincapié en el bienestar total de 

la población, teniendo su permiso de primera mano. Se explicó con previsión 

que era necesario aplicar un instrumento que mide la variable estudiada, 

válido y confiable así como la función e importancia que tienen estos trabajos, 

señalando que tiene la posibilidad de elegir participar o no de la investigación. 

Para finalizar, después de comunicar los resultados arrojados, la autora 

comunicó a lo que refiere su programa, sesiones, metodología, materiales y 

teoría que lo sustenta expresando con lucidez y coherencia con el objetivo 

de evitar el mal funcionamiento o aplicación de su propuesta y una 

interpretación errónea de los resultados. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 3 

Distribución de niveles de indicios de burnout en docentes de una 

Institución Educativa, Sullana 2022. (n=40) 

NIVELES Frecuencia 
Porcentaje 

válido 

Nota. 

En esta parte de la investigación, se presentan los resultados obtenidos de la misma 

según la aplicación del cuestionario para medir estrés laboral: Maslach Burnout 

Inventory – MBI; estos resultados se encuentran distribuidos según la variable de la 

edad de los evaluados, sexo, nivel en la que se desempeñan y las 3 dimensiones del 

Inventario de Burnout de Maslach. 

Bajo 0 0 
Medio 0 0 
Alto 40 100 
Total 40 100 

cuestionario de Habilidades de Vida aplicado a estudiantes de una institución 

educativa de Ugel Sullana. 

Los resultados presentes en la tabla 3 muestran los niveles alcanzados del cuestionario 

para medir estrés laboral: Maslach Burnout Inventory – MBI, donde el 100% de la 

población obtienen un Nivel Alto es decir que presentan indicios Burnout con 

dificultades en los sentimientos y actitudes profesional hacia su trabajo y hacia los 

alumnos presentan desgaste profesional. 
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Figura 2 

Resultados distribución de niveles de indicios de burnout en docentes de una Institución 

Educativa, Sullana 2022. (n=40) 

Tabla 4 

Distribución de docentes evaluados según la Dimensión Agotamiento 

Emocional de una Institución educativa, Sullana 2022. (n=40) 

NIVELES Frecuencia 
Porcentaje 

válido 

Nota. 

Bajo 2 5% 
Medio 4 10% 
Alto 34 85% 
Total 40 100% 

Inventario de Burnout de Maslach aplicado a docentes de una institución educativa 

de Ugel Sullana, 2022. 

Por medio de la tabla 4 se puede analizar los resultados obtenidos de la dimensión 

Agotamiento Emocional del cuestionario para medir estrés laboral: Maslach Burnout 

Inventory – MBI, donde el 85% de la población alcanzaron un Nivel Alto ante ello 

podemos decir que los docentes presentan debilidad, cansancio y agotamiento por lo 
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Nota. 

Figura 3 

Tabla 5 

Distribución de docentes evaluados según la Dimensión 

Despersonalización de una Institución educativa, Sullana 2022. (n=40) 

NIVELES Frecuencia 
Porcentaje 

válido 

que se debe, un 10% de la población obtuvieronun nivel medio, es decir que no sienten 

una sobrecarga laboral 5% lograron obtener un nivel bajo lo que equivale a un total de 

2 docentes. 

Resultados distribución de docentes evaluados según la Dimensión Agotamiento 

Emocional de una Institución educativa, Sullana 2022. (n=40) 

Bajo 2 5% 
Medio 4 10% 
Alto 34 85% 
Total 40 100% 

Inventario de Burnout de Maslach aplicado a docentes de unainstitución educativa 

de Ugel Sullana, 2022. 
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Nota. 

Figura 4 

Tabla 6 

Distribución de docentes evaluados según la Dimensión Realización 

Personalde una Institución educativa, Sullana 2022. (n=40) 

NIVELES Frecuencia 
Porcentaje 

válido 

En la tabla 5 se considera la dimensión de despersonalización del cuestionario para 

medir estrés laboral: Maslach Burnout Inventory – MBI, en donde el 100% de la 

población alcanzaron un Nivel Alto, ello significa que presentan falta detécnicas para 

afrontar los desafíos que su labor como docente demandan. 

Resultados distribución de docentes     evaluados     según la Dimensión 

Despersonalización de una Institución educativa, Sullana 2022. (n=40) 

Bajo 40 100 
Medio 0 0 
Alto 0 0 
Total 40 100 

Inventario de Burnout de Maslach aplicado a docentes de unainstitución educativa 

de Ugel Sullana, 2022. 
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Figura 5 
 

4.1 Fundamentación del programa 
 

En la tabla 6 se considera la dimensión realización personal del cuestionario para medir 

estrés laboral: Maslach Burnout Inventory – MBI, en donde el 100%de la población 

alcanzaron un nivel “Bajo” ello manifiesta una preocupación ya que se entiende que 

toda la población presenta sentimientos de incapacidad laboral, autoconcepto negativo, 

bajo desarrollo y desempeño profesional. 

Resultados distribución de docentes evaluados según la Dimensión Realización 

Personal de una Institución educativa, Sullana 2022. (n=40) 

Se fundamenta los cimientos en el programa inteligencia emocional, que permite llegar 

al objetivo de diseñar e implementar el programa mediante técnicas, herramientas; 

dicho programa se diseñó para reducir el estrés laboral y así mismo fortalecer aquellas 

habilidades destrezas que despliegan, tomando en cuenta el diagnóstico que 

presentaron los docentes de una institución educativa, Sullana 2022. 

Dicho programa se planificó en 20 sesiones, partiendo de aquellas fortalezas que 

presenta la comunidad educativa, y colocando mayor atención para trabajar aquellas 

dimensiones que presentaron un bajo índice afectando así su desempeño laboral, estas 

sesiones se estructuraron en autorregulación, autocontrol, confiabilidad, integridad, 
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4.2 Diseño del programa 

adaptabilidad, innovación, automotivación, motivación de logro y compromiso. 

a) Título de la intervención: Programa Intervención Psicológica basado en

Inteligencia Emocional, para disminuir el estrés laboral en Docentes de unaInstitución

Educativa de Sullana 2022.

b) Población Objetivo: docentes de una Institución Educativa de Sullana

c) N° de Sesiones: 15 sesiones

d) N° de participantes: 40 docentes.

e) Objetivo de la Intervención: Potenciar las destrezas de los docentes de una

Institución Educativa de Sullana.

f) Metodología: Cada sesión está diseñado en tres puntos desde el inicio, con el foco

principal en la motivación para preparar a los participantes, obtener conocimientos

previos y preguntas reflexivas sobre el conflictocognitivo. Luego pasamos al proceso,

en el que se desarrolla el tema a tratarcon la participación activa del docente, quien debe

desarrollarse a través deltrabajo en equipo, el análisis de casos, el juego de roles, el

diálogo y la discusión hasta llegar al proceso final de meta cognición y evaluación del

desempeño.

g) Evaluación: para este programa se ha implementado una evaluación reflexiva

mediante el diálogo y la reflexión en base a la influencia de cada sesión en su actuar,

teniendo en cuenta la aplicación de pre test y post test en cada sesión para verificar si

se logró con el objetivo planteado.
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DIMENSIÓN SESIONES 

h) Sesiones:

Autorregulación 

SESIÓN 1: Mi deber es conocerme 

SESIÓN 2: Poniendo  las  emociones  a 

nuestro favor 

SESIÓN 3: Lidiando con emociones no 
deseadas 

Confiabilidad 

SESIÓN 4: Sinceridad conmigo y con los 

demás 

Integridad 

SESIÓN 5: Viviendo en nuestros valores 

SESIÓN 6: Mi integridad y la sociedad 

Adaptabilidad SESIÓN 7: Adaptación al cambio 

Innovación 

SESIÓN 8: Veo las cosas de manera 
diferente 

SESIÓN 9: Cuido y estimulo mi creatividad 

Automotivación 

SESIÓN 10: Automotivación y Positivismo 

SESIÓN 11: Construyendo sueños 

Motivación de logro 

SESIÓN 12: Todo lo que puedo hacer yo 

SESIÓN 13: El deseo de no fallar 

SESIÓN 14: Cumpliendo con lo acordado 

SESIÓN 15: Replanteo mis objetivos 
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4.3 Validación del programa 

Tabla 7 

Resultados del procesamiento de V de Aiken 

Nota. 

Para la elaboración de la propuesta del programa se validó por juicio de expertos 

en los cuales participaron 5, encargándose de revisar y orientarobservaciones de 

acuerdo a su postura para la corrección y modificación de las sesiones, las respuestas 

fueron plasmadas en la ficha de validación de lapropuesta (certificado de validez), se 

podrá garantizar en los anexos. Luego,se aplicó el coeficiente V de Aiken así calcular 

la valoración del conjunto de jueces con relación a cada uno de los ítems 

considerados a evaluar, obteniendo validez adecuada la cual se alcanzó 

0.93066667. 

Pertinencia 0.936 
Relevancia 0.936 

Correccion Gramatical 0.92 

Promedio Total para 25 
elementos 0.93066667

Procesamiento de respuestas de los jurados expertos para lavalidación del 

programa. 
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V. DISCUSIÓN

La presente investigación ayudará en tener un panorama del nivel de estrés enel que 

se encuentran los docentes de una Institución Educativa de Sullana, servirá de referente 

para la mejora del proceso de enseñanza e intervención enlas dificultades que pueden 

presentar los estudiantes y padres de familia ser elsoporte para enfrentar. 

Luego de una temporada de dos años de clase remota (virtual) sumado a eso las 

consecuencias que dejó la pandemia COVID 19 en toda la población, los docentes se 

han visto afectados ante los cambios corroborando ello en los altosniveles de estrés que 

se evidencia en los resultados obtenidos de la investigación que se ha realizado. 

Asimismo, las medidas que se tomaron para el retorno a clases de manera paulatina, 

con cambios de normativas, protocolosde bioseguridad, las adaptaciones que se han 

sugerido según el diagnóstico que obtuvieron en la evaluación que se realizó al inicio 

de clases a losestudiantes para corroborar el nivel de aprendizaje con el que llegaban 

a las escuelas, estas son algunas de las situaciones con las que han tenido que lidiar 

los docentes al retornar a sus labore, es por ello que como objetivo general se propone 

un programa de Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboralen docentes de 

una institución educativa de Sullana. 

En el primer objetivo específico se planteó identificar los niveles de estrés laboral en 

docentes de una Institución Educativa de Sullana, el cual nos arrojó como resultado que 

el 100% de los evaluados presentan indicios de burnout, con niveles altos en las 

dimensiones de agotamiento emocional y despersonalización, en lo que respecta a la 

dimensión de realización personal se presenta un nivel bajo. 

Como segundo objetivo se diseñó un programa de Inteligencia Emocional para 

docentes de una Institución Educativa de Sullana conteniendo 15 sesiones las cuales 

se proponen realizarlas de acuerdo a la disponibilidad de tiempo que brinde el equipo 

directivo para su ejecución, presentando los resultados obtenidos de la evaluación 

realizada a sus docentes con el fin de concientizar en la aplicación de dicho programa. 

Así mismo el tercer objetivo planteado nos indica fundamentar el programa de 
Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral en docentes de una Institución 
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Educativa el cual está basado en lo mencionado por Goleman quiennos indica que la 

inteligencia emocional incluye la capacidad de empujar y perseverar ante la decepción, 

regular los estados de ánimo, evitar la ansiedad,mantener la calma y mostrar empatía, 

las capacidades a trabajar durante las sesiones se centran en las dimensiones de 

autorregulación, autocontrol, confiabilidad, integridad, adaptabilidad, innovación, 

automotivación, motivaciónde logro y compromiso. 

Por último, el cuarto objetivo es validar el programa de Inteligencia Emocional,se logró 

un alto puntaje para su validación lo cual fue sometido a 5 jurados de expertos y dichos 

resultaron fueron procesados en Excel aplicando la V de Aiken. 

Así mismo, en las investigaciones internacionales previas se encuentra que Alflakseir y 

Nemati (2018) realizaron una investigación teniendo en cuenta examinar a docentes del 

nivel primaria y secundaria en Irán, afirman en su trabajo que la mayoría de docentes 

experimentan estrés relacionados con el trabajo, aquellos que tenían más años de 

experiencia y por ende de trabajo presentaban un nivel mayor de burnot, lo mismo nos 

evidencia los resultados obtenidos en la investigación realizada en los docentes de la 

Institución Educativa de Sullana. 

Así también en la investigación de Vargas y Oros (2021) realizadas a profesionales de 

la educación en Argentina nos indican que más del 60% de docentes reportaron niveles 

de estrés altos y moderados, en consecuencia, podemos contrastar con el porcentaje 

obtenido en esta investigación los cualesnos arroja un porcentaje de 100% de docentes 

presentan estrés laboral en un nivel alto. Esta conclusión coincide con investigaciones 

como la realizada por Sanchez – Pujalte (2021) realizaron una investigación a docentes 

de secundariadurante la pandemia quienes señalan que presentaron altos niveles de 

burnout,esto puede mantenerse después de enfrentar dicha dificultad, como podemos 

corroborarlo en la actualidad que ya se ha tenido que regresar a la modalidad presencial 

y los indicadores de estrés siguen elevados a pesar de haber pasadoun periodo de 

tiempo aún no se logra la adaptación necesaria y no se cuenta con las herramientas 

necesarias para disminuir o manejar el estrés que se estágenerando en los docentes. 

Con respecto a las investigaciones realizadas a nivel nacional nuestros resultados 
se asemejan a los obtenidos en las investigaciones que acontinuación detallamos, 
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la más reciente publicada por Ramos Hernández (2022) realizada en docentes del 

nivel primario en la ciudad de Trujillo en la cualarrojo porcentaje del 91% en un nivel alto 

y 9% nivel moderado sumado estonos arroja que el 100% de docentes presenta 

estrés laboral, el mismo porcentaje que nuestra población investigada. Así mismo 

encontramos resultados similares con la investigación de Aguilar (2021) quien 

investigo adocentes de primaria de Ucayali el cual se evidencio que presentaron 

altos niveles de estrés laboral con porcentajes altos en las dimensiones de 

agotamiento emocional, despersonalización y en lo que difiere a nuestra 

investigación es que en la dimensión de realización personal la muestra de Aguilar 

presenta porcentajes altos lo que ayuda a enfrentar con mejores herramientas el 

estrés presentado, mientras que nuestra muestra presenta un nivel bajo en esta 

dimensión denotando la necesidad de la elaboración y aplicación de la propuesta 

del programa. 

Quisoe (2020) investigo a docentes peruanos de dos instituciones educativasde 

Chimbote, nos indican que una Institución presentan un nivel medio de estréscon 80.7% 

y en la otra Institución Educativa un alto nivel con 78.6%, porcentajesaltos al igual que 

nuestra población estudiada. 

En lo que respecta a las definiciones sobre estrés concordamos con la realizadapor 

Lazarus y Folkman (1986) quien nos indica que las personas sienten estréscuando 

sienten que lo que están realizando o están por realzar sobrepasa sus capacidades y 

se ven comprometida su integridad. Sumado a ello rescatamos la definición de Glazer 

y Liu (2017) nos indican que deben existir estímulos laborales que nos generen estrés 

y estos como consecuencias nos dan respuesta físicas, psicológicas o conductuales, 

interrumpiendo el bienestar del trabajador y de la institución en la que labora. 

En cuanto a Maslach y Jacson (1981) se ha evidenciado con los resultados obtenidos 

en nuestra investigación que en la dimensión de Agotamiento emocional los docentes 

presentan un cansancio físico por el cambio de rutina que han experimentado en las 

clases presenciales, cansancio mental por la adaptación de los contenidos de las 

materias que deben realizar para impartir aprendizajes de acuerdo a los resultados 

obtenidos en las pruebas diagnósticasrealizadas a los estudiantes al iniciar las clases 

todo ello los lleva a involucrar yexpandir su creatividad para llegar a subir el nivel de 
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aprendizaje, el brindar mástiempo en la preparación de materiales, entrevistar a los 

estudiantes y padres de familia para comprometerlos en el acompañamiento y refuerzo 

de las actividades académicas que en muchas ocasiones no tienen respuestas 

adecuadas, sinceridad o en otras no logran contactarlos y ello aumenta su 

preocupación, desmotivación en incluso puede llegar a presentar graves consecuencias 

a nivel de salud mental y física. 

En la dimensión de despersonalización los docentes de esta investigación han 

mostrado cierta alteración llegando al enfado por la poca respuesta, compromiso y 

resultados que están obteniendo de padres de familia, ello loslleva a ir disminuyendo 

su productividad laboral y desinterés en desarrollar mejores estrategias de manera 

diaria puesto que no ven responsabilidad con actividades sencillas que se les 

encomiendan. 

En la dimensión de realización personal sienten que están trabajando más tiempo del 

que estaban acostumbrado puesto que se les solicita ingresar a reuniones fuera de sus 

horarios de trabajo, las programaciones y materiales deben realizarlo de manera 

diferenciada con otras secciones por las características que presenta cada grupo de 

estudios, los constantes cambios en cuanto a contenidos, metodología, directivas y 

rutas de enseñanzas que están modificando con poco acompañamiento y orientación 

concluye en un altonivel de preocupación y sentimiento de dedicación, pero bajo 

sentimiento y percepción de lograr los objetivos planteados a manera personal e 

institucional. 

Es por ello que se propone el programa de Inteligencia Emocional basado en las 

acotaciones de Golleman (1995) quien nos indica que se debe adquirir las habilidades 

como la motivación y perseverancia ante las frustraciones para así lograr un estado 

anímico que nos ayudara a analizar, empatizar y mantener la calma ante situaciones 

que nos active la alerta de amenaza a nuestro bienestarfísico y mental. Se ha visto a 

bien tomar en cuenta las competencias emocionales como autorregulación, autocontrol, 

confiabilidad, integridad, adaptabilidad, innovación, automotivación, motivación de logro 

y compromiso, que serán el eje para la elaboración de la propuesta del programa, las 

sesionestomadas en cuenta serán 15 utilizando material abstracto, tecnología, adaptarlo 

a la necesidad y realidad de la población a intervenir. Considerando el trabajo en 
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equipo, análisis de casos, juego de roles, diálogo y discusión hasta llegar al proceso 
final de meta cognición y evaluación del desempeño. 

Para tener una validez adecuada el programa se sometió a evaluación de expertos 

los cuales fueron 5 los jurados obteniendo un alto índice de validezaplicando para 

ello la V de Aiken procesado en el programa de excell. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero En la aplicación del instrumento de recolección de datos se obtuvo que el 

100% de la población es decir los 40 docentes presentan indicios de 

burnout, es por ello que se diseñó un programa de Inteligencia Emocional 

para disminuir el estréslaboral así mismo lograr el afrontamiento de la 

dificultad que se presenta. 

Segundo    Se presentó niveles altos en las dimensiones de agotamiento emocional 

con un 85 % pertenecientes a 34 docentes que evidencian cansancio, 

agotamiento ydebilidad al desempeñar su labor, en la dimensión de 

despersonalización se presenta un 100% dando a conocer que los 40 

docentes presentan de cierto modo desmotivación, desanimo, 

frustración, demanda excesiva de estudiantes y carga de 

responsabilidad, ello puede verse reflejado en el trato que se le está 

brindando a los estudiantes en cuanto a las dificultades que estos 

últimos presentan. En la dimensión de realización personal presentaron 

un nivel bajo por lo que se aprecia que existen inadecuados 

sentimientos de autoeficiencia y realización personal en el trabajo, todo 

ello afectando en la calidad del servicio odel trabajo que están brindando 

a los estudiantes y por ende a la InstituciónEducativa. 

Tercero    El diagnóstico obtenido de la Institución Educativa nos da a conocer el 

indicio de burnout en el que se encuentran los docentes, pero este 

resultado no garantiza que se quedarán en este nivel, el diseño y 

aplicación del programa ayuda a mejorar y obtener resultados adecuados 

para manejar el estrés. 

Cuarto En el programa propuesto se consideró 20 sesiones, las cuales tienen 

como objetivo trabajar aquellas áreas que arrojaron niveles altos para 

determinar síndrome de burnout, tomando en cuenta la evaluación de pre 

y post test para cada una de ellas, así conseguir datos específicos sobre 

la comprensión e involucramiento con el desarrollo del programa. 
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Quino Se validó el programa por criterio de jueces obteniendo un resultado de 

0.93066667 segun V de Aiken, dando a conocer que es válido la 

estructura. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primero    Al director de la Institución Educativa, por los resultados obtenidos 

se propone la aplicación del programa de Inteligencia Emocional el 

cual disminuirálos indicios de Burnout con el fin de fortalecer y 

mejorar las habilidades para prevenir y manejar el estrés en 

docentes. 

Segundo Al equipo Directivo, proponer la evaluación del estrés laboral en los 

docentes de acuerdo a los bloques programados según la 

calendarización anual, una semana antes de la semana de gestión, 

para lograr planificar y aplicar sesiones durante este tiempo. 

Tercero A los docentes, tomar en cuenta el programa de Inteligencia 

Emocional en poblaciones con características y realidades 

problemáticas similares, paracomprobar la eficacia que tiene el 

programa frente al estrés laboral. 

Cuarto A los docentes y equipo directivo, dar a conocer los resultados 

obtenidosa la población que participó en la evaluación, para que 

tengan alcance de la problemática que se ha podido visualizar y 

así participar en el desarrollo de las sesiones que se podrían 

programar. 

Quinto Al profesional de psicología, desarrollar el programa utilizando 

estrategias y técnicas para involucrar a los participantes, 

comprometiéndolos aseguir con las sesiones programadas, con el 

fin de concretar los objetivos establecidos. 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 

TÍTULO DE INVESTIGACIÓN: Propuesta de un programa de Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral endocentes de una 

Institución Educativa de Sullana. 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

Objetivo 

Específicos 

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

Objetivo General ¿Cómo sería la 
propuesta de un 

programa de 
Inteligencia 

Emocional para 
disminuir el estrés 
laboral en docentes 
de una Institución 

Educativa de 
Sullana? 

Diseñar una 
propuesta de un 

programa de 
Inteligencia 

Emocional para 
disminuir el estrés 

laboral en 
docentes de una 

Institución 
Educativa de 

Sullana. 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE

PROGRAMA DE 
INTELIGENCIA 
EMOCIONAL 

Planificación Búsqueda de información 

Elaboración del Programa 

Ejecución Personas que ejecutan 

Materiales a utilizar 
(Cuestionario, lista de 

asistencia, lápices, 
borradores, etc.) 

Evaluación Pre test 

Programa 

C
PARA MEDIR  

 

ESTRÉS 
LABORAL: 
MASLACH 
BURNOUT 

INVENTORY – 
MBI 

Propositiva 

Descriptivo- 
propositivo 

VARIABLE 
DEPENDIENTE 

ESTRÉS

AGOTAMIENTO 
EMOCIONAL 

Debilidad Docentes de una 
1,2,3, 4,5 Institución 

Educativa de 

Conocer los 
niveles de estrés 
laboral en 
docentes de una 
Institución 
Educativa de 
Sullana. 

LABORAL Cansancio 6,7,8,9 Sullana 
Agotamiento 

DESPERSONALIZACIÓN Desmotivación 10,11,12 

Desanimo 

Frustración 13,14,15 

UESTIONARIO



Elaborar una 
propuesta de 
intervención para 
desarrollar 
Inteligencia 
Emocional en 
docentes de una 
Institución 
Educativa de 
Sullana. 

BAJA 
REALIZACIÓN 
PERSONAL 

Demanda 
excesiva de 
pacientes y 
carga de 

responsabilidad 

Metas no 
logradas 

Trabajo 
individual y 
ausencia de 
liderazgo 

Apatía por parte 
del supervisor 

16,17 

18,19,20, 
21,22 



Anexo 02: Matriz de operacionalización 

TÍTULO DE INVESTIGACIÓN: Propuesta de un programa de Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral en 

docentes de una Institución Educativa de Sullana. 

VARIABLE DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONA 

L 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

VARIABLE 
DEPENDIENTE 
ESTRÉS 
LABORAL 

síndrome como 

“agotamiento 
emocional, en el 
que el ser humano 
desarrolla  la 
despersonalizació 
n, y 

físico, 
psicológico, 
conductual, y  
en el desarrollo 
personal, frente 
a una situación 
estresante que 

DESPERSONALIZACIÓ 
N 

Demanda 16,17 
excesiva de 
pacientes y 
carga de 
responsabilida 
d 
Metas no 
logradas 

CUESTIONARI 
O 

PARA MEDIR 

ESTRÉS 

LABORAL: 

MASLACH 
BURNOUT 
INVENTORY - 
EDUCATORS 
SURVEY (MBI- 
ES) - Form Ed.

Se define dicho El estrés laboral AGOTAMIENTO 

la baja realización genera 
personal; en su cambios 
mayoría lo nuestro cuerpo 
presentan aquellas y en nuestra 
personas que mente. 
trabajan en el 
servicio asistencial 

y se encuentran en 

es el resultado EMOCIONAL 

en 

Debilidad 1,2,3, 
4,5 

Cansancio 6,7,8,9 

Agotamiento 

Desmotivación 10,11,12 

Desanimo 

Frustración 13,14,15 



clientes y 
usuarios” (Maslach 
y S. Jackson,1986) 
dándose de 
manera progresiva 
y crónica el 
agotamiento físico 
y mental de las 
personas que lo 
presentan. 

REALIZACIÓN 
PERSONAL 

Trabajo 
individual y 
ausencia de 
liderazgo 

Apatía por 
parte 
del supervisor 

18,19,20 
, 
21,22 

VARIABLE 
INDEPENDIENT 
E PROGRAMA 
DE 
INTELIGENCIA 
EMOCIONAL 

sesiones que se actividades 
aplican con el distribuidas  a 
objetivo de través de Planificación 
modificar la sesiones, 
condición o estado elaboradas 

Elaboración del 
Programa 

Personas que ejecutan 

de las personas, 
ya sea de manera 

mejorando así la 
satisfacción 

para reducir el 
estrés 

docentes de 
una institución 

Materiales a utilizar 
(Cuestionario, lista de 
asistencia, lápices, 
borradores, etc.) 

personal y la educativa de 
situación actual Sullana. 
(Veláz, 2016). Evaluación Programa 

contacto        con BAJA 

Conjunto de Conjunto de Búsqueda de información 

individual o grupal, laboral       en 
Ejecución 

Pre test 



Anexo 03: Instrumento de recolección de datos de pre 
test y post test 

“identificar los niveles de estrés laboral en docentes de una Institución Educativa 

de Sullana”. 

Edad: 

Sexo: F ( ) M ( ) 

Tiempo De Experiencia Laboral: 

Tiempo de trabajo en el servicio: 

Condición Laboral: 

contesta todas las frases buenas ni 

malas

INSTRUMENTO SÍNDROME DE BURNOUT 
El presente instrumento es parte del estudio de investigación que tiene como objetivo 

Es necesario mencionar que los resultados serán mantenidos en privado, 
en tal sentido apelamos a su colaboración para la aplicación de dicho instrumento. 

Lea cada frase y responda marcando la frecuencia con que ha tenido ese sentimiento de 
acuerdo a la escala siguiente Por lo cual le solicitamos sea sincero en marcar una 
alternativa. 

Nunca 

Pocas veces al año 

Una vez al mes Pocas veces al 
mes Una vez a la semana 

Pocas veces a la semana 

Todos los Días 

Por favor . Ten en cuenta que no hay respuestas 
. 



PREGUNTAS 
1 

Nu 
nca 

2 
Po 
ca 
s 
ve 
ce 
s al 
añ 
o 

3 
Un 
a 
ve 
z 
al 
m 
es 

4 
Po 
cas 
vec 
es 
al 
me 
s 

5 
Una 
veza 

la 
sem 
ana 

6 
Poc 
as 

vece 
s a 
la 

sem 
ana 

7 
To 
do 
s 

los 
día 
s 

1. Me siento
emocionalmente agotado
por mi trabajo
2. Me siento cansado al
final de la jornada de
trabajo
3. Me siento fatigado
cuandome levanto por la
mañana y
tengo que enfrentarme
conotro día de trabajo
4. Creo que trato a
algunos estudiantes
como si fuesen objetos
5. Para mi trabajar con
estudiantes todo el día
es un gran esfuerzo
6. Trato muy
eficazmente los 
problemas que 
presentan los 
estudiantes
7. Creo que estoy
influyendo
positivamente con mi
trabajo en la vida de los
demás
8. Me he vuelto
más insensible con
la gentedesde que
ejerzo esta
profesión
9. Me  preocupa  el
hecho de  que este
trabajo   me esté
endureciendo
emocionalmente
10. Me siento muy
activo



11. Me siento frustrado 
en mi trabajo 
12. Creo que estoy 
trabajando 
demasiado 
13. No me preocupa 
realmente lo que le 
ocurre 
algunos estudiantes a 
los que le doy clases 
14. Siento que trabajar 
directamente con 
estudiantesme produce 
estrés 
15. Fácilmente puedo 
crear un clima 
agradable con los 
estudiantes a los que le 
doy servicio 
16. Me siento 
estimulado después 
de trabajar en 
contacto con 
estudiantes 
17. He conseguido 
muchascosas útiles en 
mi profesión 
18. Me siento exhausto 
19. En mi  profesión 
trato  los problemas 
emocionales conmucha 
calma 
20. Creo que los 
estudiantes quetrato me 
culpan de algunos de 
sus problemas 

¡GRACIAS POR TU COLABORACIÓN! 



Anexo 04: Validez y confiabilidad del instrumento 

Validez del instrumento: Síndrome De Burnout 

N° de ítem Correlaci 
ón 

Valid 
ez 

Ítem 
1 

Ítem 
2 

Ítem 
3 

Ítem 
4 

Ítem 
5 

Ítem 
6 

Ítem 
7 

Ítem 
8 

Ítem 
9 

Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

.554** Válid 
o 

.378** Válid 
o 

.236** Válid 
o 

.640** Válid 
o 

.359** Válid 
o 

.269** Válid 
o 

.369** Válid 
o 

.367** Válid 
o 

.683** Válid 
o 

.421** Válid 
o 

.328** Válid 
o 

.527** Válid 
o 

.365** Válid 
o 

.289** Válid 
o 

.369** Válid 
o 

.425** Válid 
o 

.656** Válid 
o 

.358** Válid 
o 

.269** Válid 
o



Ítem 
20 

 

Interpretación: En cuanto a la validez Ítem-Test por la correlación de 

Pearson,se aprecia que los 20 ítems son válidos, con cociente mínimo de .236 y 

máximo de .683. 

 
 

Confiabilidad del Instrumento: Síndrome De Burnout 
 

 

.795 20 
 

 
Interpretación: Tras el análisis de confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, 

se determinó un cociente de .943 que significa que la prueba tiene una confiabilidad 

aceptable 

 
Tabla 3 

 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov del instrumento: Síndrome De Burnout 

.396** Válid 
o 

** p<.01 

Tabla 2 

Alfa de Cronbach Número de ítems 

N 24 

Media 83.86667 

Parámetros normalesab Desviación 
estándar 

3.31375 

Absoluta .19 
7

Máximas diferencias Positivo .02 

extremas 
7

Negativo - 
.19 
7 

Estadístico de Prueba .19 

Sig. Asintónica 
(bilateral) 

7 
.00 
0c 



Interpretación: En cuanto a la prueba de Kolmogorov-Smirnov se determinó un

cociente de .000 lo que significa que la prueba sigue una distribución normal. 

Tabla 4 

Síndrome De Burnout 

AE D BRPSB 

Nivel 

PD PD P 
D 

P 
D 

Bajo 

Medio 

Alto 

Nota: AE: Agotamiento Emocional; D: Despersonalización; BRP: Baja 

RealizaciónPersonal; SB: Síndrome de Burnout 

a. La distribución de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Corrección de significación de Lilliefors. 

Normas de calificación del instrumento por indicador: 

7 – 21 8 – 
24 

22 – 35 25 – 
40 

36 – 49 41 – 
56 

5 – 15 20 – 60 

16 – 24 61 – 100 

25 – 35 101 – 140 



Anexo 05: Ficha técnica del instrumento 

Ficha técnica del instrumento 

En la presente investigación se utilizó el Maslach Burnout Inventory (MBI), el 
cual 

cuenta con las siguientes características: 

2.3.1 Ficha Técnica: 

1. Nombre: Maslach Burnout Inventory

2. Procedencia: Estados Unidos

3. Adaptación Peruana: Llaja, Sarriá y García

4. Administración: Individual o colectivo

5. Formas: Completa

6. Duración: 10 a 15 minutos

7. Aplicación: Adultos en profesiones de servicios humanos

8. Puntuación: Claves sobre la hoja de Respuestas.

9. Significación: La escala evalúa tres dimensiones básicas del

Burnout:

Escala de Agotamiento Emocional

Escala de Despersonalización

Escala de Realización Personal
10. Tipificación: Baremos Peruanos



Anexo 06: Sabana de datos 





Anexo 07: Validación del programa por criterio de jueces 









 





 





 
 





ANEXO N° 09 Aprobación y validez V Aiken 
 

 



ANEXO N° 10: Propuesta del programa 
basado en inteligencia emocional 

 

 
I. DENOMINACIÓN 

 
 

II. DATOS INFORMATIVOS 

 
 

2.1. Ciudad : 

2.2. Institución Educativa : 

2.3. Tipo de Gestión : 

2.4. Turno : 

2.5. Duración del Programa : 

2.6. Responsable del Cronograma 

III. MARCO REFERENCIAL 

 
 

Programa Intervención Psicológica basado en Inteligencia Emocional, para 
disminuir el estrés laboral en Docentes de una Institución Educativa de 
Sullana 2022. 

Piura 

Primaria y Secundaria 

Pública 

Diurno 

20 semanas 

: Kathia Yuneiri Valle Huamán 

Actualmente la población de nuestro país tiene una visión negativa de la 
enseñanza en las escuelas públicas más aún con la situación particular que 
estamos enfrentando, la pandemia COVID-19, los limitantes que se 
presentaron en cuestión de manejo de la tecnología, falta de conectividad de 
los estudiantes, bajo compromiso de los padres y madres de familia en 
cuestión a la responsabilidad de la presentación de las actividades 
complementarias que se solicitaban para evaluar el avance de los estudiantes, 
adaptación de las sesiones educativas, la propagación de dicha enfermedad, 
la repercusión que se ha tenido en la salud y las secuelas con las que quedaron 
los pacientes, pérdida económica y de vida de familiares, y 



IV. MARCO TELEOLÓGICO (Competencias / Capacidades.) 

 
 

4.1 COMPETENCIA 

 

dificultad en el bienestar emocional han sido parte de los factores estresantes 
que han tenido que enfrentar los docentes a la par con las limitantes, 
obligando a enfrentar desafíos, replanteando nuevas acciones, en la 
metodología y aún más en la tecnología. 
Los trabajadores al recibir peticiones e imposiciones laborales de las cuales 
no tiene preparación para desarrollarlas y no cuenta con las destrezas 
necesarias para desempeñarse recae en el estrés relacionado con el trabajo, 
las cuales aumentan cuando se presenta el poco soporte de los compañeros 
de trabajo y superiores, la poca supervisión y corrección de los procesos de 
trabajo. Si bien es cierto es inevitable la presión y exigencias que demanda 
el entorno laboral, esta es aceptable cuando ayuda a estar alertas, motivados, 
demuestra la capacidad de trabajar y aprender, caso contrario cuando esta 
se convierte en excesiva o indócil se genera estrés, puede desembocarse en 
dañar la salud de los trabajadores y el rendimiento empresarial (OMS, 2020) 

A continuación se presentan las dimensiones que caracterizan a la Inteligencia 
Emocional. Creo importante detenerme en este punto, ya que se van a convertir 
en los contenidos a trabajar en nuestras aulas. 

Las habilidades prácticas que se desprenden de la Inteligencia Emocional son 
cinco, y pueden ser clasificadas en dos áreas: 

1) INTELIGENCIA INTRAPERSONAL (internas, de autoconocimiento) 
a) La autoconciencia. Es el conocimiento de las emociones propias. 
b) El control emocional. Es la capacidad que nos permite controlar la 
expresión de nuestros sentimientos y emociones, y adecuarlos al 
momento y al lugar. 
c) La capacidad de motivarse y motivar a los demás. 

2) INTELIGENCIA INTERPERSONAL (externas, de relación) 



4.2 Capacidades 

 

a) La empatía supone reconocer los sentimientos de los demás, ponernos en el 
lugar del otro, aun cuando no le tenemos especial aprecio. 

b) Las habilidades sociales (habilidades que rodean la popularidad, el liderazgo 
y la eficacia interpersonal, y que pueden ser usadas para persuadir y dirigir, 
negociar y resolver disputas, para la cooperación y el trabajo en equipo). 

Conciencia emocional, que nos permite darnos cuenta y ser conscientes de: 
• Lo que sentimos. 
• Poner nombre a las emociones que sentimos. Vocabulario emocional. 
• Identificar y ser conscientes de las emociones de las demás personas. 
• Conciencia del propio estado emocional. 
• Comprender el significado y las ventajas o desventajas de cada una de las 
emociones. 
Regulación emocional, que nos permite responder de manera adecuada a las 
distintas situaciones emocionalmente intensas (estrés, frustración, 
cansancio, enfado, debilidad, miedo, 
inseguridad, alegría, ilusión…) 
• Estrategias de regulación emocional: diálogo interno, relajación, 
reestructuración cognitiva. 
• Estrategias para el desarrollo de emociones positivas. 
• Regulación de sentimientos e impulsos. 
Autonomía emocional, que nos permite tener confianza en nosotros/as 
mismos/as, tener autoestima, pensar positivamente, automotivarnos, tomar 
decisiones de manera adecuada y responsabilizarnos de forma relajada y 
tranquila. 
• Noción de identidad, conocimiento de uno/a mismo/a (autoconcepto). 
• Valoración positiva de las propias capacidades y limitaciones. 
Habilidades socioemocionales. Consiste en ser capaces de manejar cada 
una de las distintas y variadas situaciones sociales con el conjunto de 
emociones positivas y negativas que ello conlleva. 
El desarrollo de esta competencia implica: 



GENERAL 

 
 

ESPECÍFICOS 

 
 

a. 

b. 

V. MARCO SUSTANTIVO 

 
 

5.1 BASES PSICOLÓGICAS 

 
Autorregulación 

• Escuchar activa y dinámicamente a las otras personas. Así, les haremos 
sentirse importantes. 

Disminuir el estrés laboral de los docentes proponer un programa de 
Inteligencia Emocional para disminuir el estrés laboral en docentes de una 

Institución Educativa de Sullana 

Diseñar un programa Inteligencia Emocional en docentes de una 
Institución Educativa de Sullana 

Fundamentar programa de Inteligencia Emocional para disminuir el estrés 
laboral en docentes de una Institución Educativa de Sullana. 

El estrés laboral no solamente influye en el desarrollo de la gestión 
pedagógica y administrativa sino también en el proceso de aprendizaje- 
enseñanza de la institución. Debido a ello el Programa Inteligencia 
Emocional se basa en las siguientes bases teóricas: 

• 

Según Tice citado en Goleman (1995) “es la cualidad que los humanos 
poseen para nivelar mediante un proceso de razonamiento lógico sus 
impulsos y emociones con un grado de autocontrol, adaptabilidad e 
integridad frente a diferentes circunstancias”. Por lo tanto, hace énfasis en 
la regulación de nuestras emociones al tratar de sobrellevar los impulsos 
y sentimientos inadecuados, sus principales características son el 
autocontrol: emociones perturbadoras; merecer confianza: patrones de 
honestidad e integridad; ser conscientes: asumir la responsabilidad por el 



Autocontrol 

Confiabilidad 

desempeño personal; adaptabilidad: flexibilidad con cambios; innovación: 
abierto a los cambios, nuevas ideas, enfoques y nuevas informaciones. 

• 

Para Goleman (1999): El autocontrol en un individuo hace que goce de un 
mayor dominio sobre sus impulsos y emociones conflictivas, es decir, en 
situaciones difíciles actúan con calma y casi siempre con una actitud 
positiva; gracias a ello, la presión y el estrés no interfieren de manera 
negativa en su concentración. Según Chatterjee y Senger (2007) “La 
ejecución de esta capacidad debe estar centrada en obtener que nuestro 
yo accione frente a situaciones sin que el entorno interfiera de manera 
negativa. Para ello debemos poner en intento de controlar nuestras 
destrezas”. En tanto, el autocontrol hace énfasis a conservar el manejo de 
las emociones y los impulsos perturbadores por ejemplo las personas con 
autocontrol mantienen compuestas, positivas e impasibles, incluso en 
momentos difíciles; asimismo estos individuos suelen gestionar bien sus 
sentimientos impulsivos y emociones aflictivas; y piensan con claridad y 
se mantienen concentradas bajo presión. 

• 

Para Goleman (1999) afirma que “las personas con una buena moral y una 
ética intachable se caracterizan básicamente por su honradez y franqueza, 
las cuales permiten tener confianza frente a individuos que viven en su 
contorno admitiendo sus errores y valores”. Según Jiménez (2006) “Un 
individuo confiable necesariamente cuenta con una buena inteligencia 
emocional, aquella que pone en evidencia una plena confianza en su vida 
cotidiana”. Este agente actúa emocional se manifiesta cuando el individuo 
logra demostrar integridad y ser responsables en la propia conducta en 
cuanto a la confiabilidad los agentes son: agentes de forma ética y por 
encima de cualquier restricción; añadir confianza a través de su 
autenticidad; admiten sus propios erroresy critican actos antieconómicos 
de los otros; asumen posiciones firmes y coherentes, incluso si no sean del 
agrado general. 



Integridad 

Adaptabilidad 

Innovación 

• 

Según Goleman (1999) afirma que “la persona íntegra se caracteriza por 
mantener de manera firme su palabra y respectivamente cumple de forma 
cabal sus compromisos, promesas y objetivos. Además, posee una vida 
organizada, responsable, cuidadosa”. Para Valls (2004) manifiesta que “La 
integridad de las palabras y los actos de un individuo necesariamente 
requieren de una relación lógica para su comprensión”. Por lo tanto, 
demostrar integridad y ser responsables en la propia conducta, se refiere 
a mantener sus compromisos y cumplir promesas; se responsabiliza por 
alcanzar sus objetivos; son organizadas y cuidadosas en su trabajo. 

• 

De acuerdo con Goleman (1999) sostiene que “para la inteligencia 
emocional la situación actual del mundo se basa sumamente en cambios 
constantes, y para ello la adaptabilidad es un rol imprescindible para 
operar diversas demandas laborales y sociales”. Para Rosenberg (2002) 
afirma que “Las organizaciones deben estar conformados por líderes que 
tienen la capacidad de adaptarse a diferentes situaciones internas o 
externas que les pueda afectar de manera negativa o positiva”. En cuanto 
al manejo de la inteligencia emocional es necesario tener como prioridad 
que el líder pueda orientar a su equipo; adaptar sus respuestas y tácticas 
para corresponder a circunstancias dinámicas; y ser flexibles en la manera 
de encarar los acontecimientos. 

• 

Según Goleman (1999) afirma que “las personas que poseen esta 
habilidad, generalmente se ingenian de hacer las tareas de manera 
distinta. Estos plantean nuevas ideas sólidas, contribuyen soluciones a 
ciertas dificultades, acogen nuevas perspectivas y consideran los riesgos 
como parte de sus actividades”. Sainz (2006) señala las características 
de una persona innovadora: 
• Inquietud: Persona que tiene la capacidad de innovar nuevas 
alternativas para cambiar y mejorar lo existente. 



Automotivación 

Motivación de logro 

• Carácter optimista: No declina frente a situaciones de adversidades y 
fracaso en su trayecto. 
• Perseverancia: Hace frente a momentos de cambios y se empeña en 
lograrlo. 
• Talento: Socializarse frente a un grupo con soltura y descubrir las 
habilidades de los demás. 
• Flexibilidad: Individuo que práctica un control adaptándose a cualquier 
cambio. 
• Sentido del humor: Capacidad de tomar las cosas con alegría por los 
errores cometidos y la aceptación de opiniones de sus semejantes para 
una mejora. Por lo tanto, este factor de innovación, quiere decir ser abierto 
a nuevas ideas y procedimientos y ser flexibles en la respuesta a los 
cambios. En cuanto a la innovación la inteligencia emocional, buscan 
nuevas ideas en fuentes variadas; examinan acciones que resuelvan los 
problemas; permiten ideas nuevas; interiorizan; en su forma de pensar, 
nuevas perspectivas y asumen nuevos riesgos. 

• 

Según Goleman (1999): La motivación es el impulso que se genera de lo 
interno hacia lo externo en uno mismo. Además, este impulso se produce 
en nuestra mente, y se va reflejando en las acciones que haremos. Los 
que tienen esta capacidad emocional anticipan las oportunidades para 
aprovecharlas. Por último, son sumamente conscientes de los problemas 
que existen y se esfuerzan para lograr sus propósitos. Weisinger (1998) 
afirmó lo siguiente: Nosotros mismos, las personas que nos rodean, un 
mentor emocional y el entorno. La primera se basa en el nivel de 
motivación que poseemos; el segundo, son los seres de su contorno; el 
tercero, es la persona a quien brindamos nuestra confianza entera y, por 
último, es el contexto donde uno se socializa con los demás. 

• 
Para Goleman (1999) se refiere al “La orientación de estas personas se 
dirige a los resultados rigiéndose por la motivación personal, así 
permitiéndoles cumplir el objetivo de llegar a un nivel de excelencia 
anhelado”. Los individuos desarrollan un conjunto de creencias en cuanto 
a la satisfacción de la necesidad de seguridad y relación interpersonal, los 



Compromiso 

que se sienten seguros en esta relación tienden a interpretar los 
acontecimientos como desafíos conquistados, tratando de tratar con ellos 
de forma eficaz. De acuerdo con esta autora, para este resultado 
concurren también las creencias en la competencia y en la autonomía. Gan 
(1998) señaló que “El interés de pensar que ciertas tareas no agraden a 
los demás, es lo de menos, ya que el resultado es la estimulación para 
mejorar una actividad”. La motivación de logro es pocoestudiada en niños, 
la necesidad de relacionarse más aún es estudiada en docentes de 
pertenecer y de lazos seguros con los colegas y profesores constituye un 
motivo esencial para los estudiantes. Además, Quesada (2001) mencionó 
que “La estimulación de un logro permite ganardesafíos, avanzar y crecer 
profesionalmente con la búsqueda de nuevos objetivos que alcanzar”. 
Valls (2004) añadió al concepto anterior que a “Para quienes ejercen una 
profesión, un resultado positivo es la satisfacción más significativa de su 
labor; aspecto que los dirigentes de una organización deben tener en 
cuenta”. La motivación de logro es el proceso responsable por la 
intensidad, dirección y persistencia de los esfuerzos de una persona para 
el alcance de determinada meta. Los individuos motivados se mantienen 
en la realización de la tarea hasta quesus objetivos sean alcanzados. Se 
puede inferir que lo que causa la motivación es el deseo de satisfacer una 
insatisfacción (necesidad) existente dentro de la persona y, cuando se 
conquista la satisfacción, la motivación desaparece. 

• 

Goleman (1999) sostuvo que: Un compromiso está supeditado 
necesariamente a sacrificios que permitirán lograr sus objetivos propios y 
organizacionales. Para ello, los individuos antes de tomar decisiones y 
buscar nuevas oportunidades, deben estar formados en valores en 
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concordancia a la misión que tienen para su vida. Peña (2003) “El logro 
de un compromiso sólido se basa en fomentar un buen trato, conocerse 
mejor, compartir experiencias diferentes a sus labores, y por último, saber 
sus aspectos personales”. De esta forma, puede concluirse que los 
estudiantes afectivamente comprometidos tienden a desarrollar esfuerzos 
en beneficio de su propio aprendizaje más significativos, los individuos con 
un grado de compromiso más elevado tienden tener mejor aprendizaje, 
tienen menor absentismo, alcanzan desempeños. 

Para la presente investigación se ha tomado en cuenta el enfoque 
sociológico. Sociológicamente se fundamenta porque permitirá solucionar 
el grave problema de la influencia que tiene el estrés en el desempeño de 
los docentes. Además se pretende optimizar el sistema adecuado de 
comunicación generando una potente imagen de esta institución, por 
medio de un correcto sistema para que la gente obtenga un producto de 
calidad, al mismo tiempo contribuyendo a disminuir el impacto ambiental, 
reciclando grandes cantidades de desechos industriales. 

Bar-On (1997), por su parte, ha ofrecido otra definición de IE tomando 
como base a Salovey y Mayer (1990). La describe como un conjunto de 
conocimientos y habilidades en lo emocional y social que influyen en 
nuestra capacidad general para afrontar efectivamente las demandas de 
nuestro medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de 
ser consciente, comprender, controlar y expresar sus emociones de 
manera efectiva. 

El modelo de Bar-On, se fundamenta en las competencias, las cuales 
intentan explicar cómo un individuo se relaciona con las personas que le 
rodean y con su medio ambiente. 



5.4 Fundamento tecnológico – didáctico 

 

Por tanto, la IE y la inteligencia social son consideradas un conjunto de 
factores de 6 interrelaciones emocionales, personales y sociales que 
influyen en la habilidad general para adaptarse de manera activa a las 
presiones y demandas del ambiente. 

El modelo de Bar-On (1997) está compuesto por cinco elementos: 

1) El componente intrapersonal: que reúne la habilidad de ser consciente, 
de comprender y relacionarse con otros. 

2) El componente interpersonal: que implica la habilidad para manejar 
emociones fuertes y controlar sus impulsos. 

3) El componente de manejo de estrés: que involucra la habilidad de tener 
una visión positiva y optimista. 

4) el componente de estado de ánimo: que está constituido por la habilidad 
para adaptarse a los cambios y resolver problemas de naturaleza personal 
y social. 

5) El componente de adaptabilidad o ajuste. 

En resumen, los modelos de inteligencia emocional sobre habilidad 
mental y mixta parten de dos bases distintas de análisis. Los modelos de 
habilidades se centran en las emociones y sus interacciones con el 
pensamiento, mientras que los mixtos alternan las habilidades mentales 
con una variedad de otras características. 

Mientras tanto, es importante también reflexionar acerca de las ventajas y 
desventajas que supone tomar en consideración la tecnología para 
mejorar el ámbito de la Psicología. 

Las ventajas de la utilización de los avances tecnológicos en Psicología 
Clínica: la comodidad, el anonimato y la confidencialidad que ofrece son 
algunas de los beneficios que destaca, así como el menor coste y un 
servicio 24 horas entre otros. Razones que pueden ayudar a aumentar el 
interés de los pacientes en la terapia. 



5.5 Bases de la Administración 

 

Esta nueva era, que supone la introducción de la tecnología en 
el ámbito de la salud mental, sin duda ofrece grandes 
oportunidades. 

Aspectos a los que habrá que prestar atención: la eficacia de las 
aplicaciones, de la que habrá que exigir obtener evidencia 
científica de que funcionan, la privacidad, ya que recoge 
información personal sensible, o la necesidad de regular la 
tecnología en la salud mental, son algunos de los retos que la 
irrupción de la tecnología plantea. 

La terapia, tal y como la conocemos, ya está evolucionando e 
incorporando los nuevos avances tecnológicos. El uso de apps 
nos permite crear nuevos modelos y formas de hacer terapia. 
Todo esto, además, combinado con nuevas formas de 
inteligencia artificial, realidad virtual y otros avances, llevará a la 
psicología a proporcionar tratamientos más eficaces, flexibles, 
económicos y cómodos. 

Es la psicología del futuro, pero no tienes por qué esperar, 
puedes empezar a disfrutar de algunos de estos avances desde 
hoy mismo. 

Desde otro punto de vista el Programa “TECO” también se 
encuentra basado en la siguiente Teoría de las Ciencias 
Administrativa, citando a Abraham Maslow y está enfocada en 
la psicología organizacional y en las personas. Ve a la 
administración como un proceso de impulsar el crecimiento 
personal y crear oportunidades. Por esta razón el programa 
contribuirá para que se cultive dentro de la organización un clima 
positivoque ayudará a los directivos y personal en general a 
desarrollar sus actividades de manera óptima, eficaz y de 
superación. 
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