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RESUMEN 

 

 
El estudio buscaba determinar la relación del estrés laboral con la resiliencia 

en docentes de instituciones educativas públicas de la ciudad de La Esperanza, 

con una muestra de 285 participantes. El tipo y diseño de investigación fue aplicada 

y de carácter no experimental, asimismo es de corte transversal y se ajustó a un 

diseño correlacional – simple. Se definió conceptualmente al estrés como la 

respuesta fisiológica o psicológica ante una situación dañina debido a alguna 

alteración de la normalidad; en cuanto a la resiliencia como la característica o rasgo 

de la personalidad del ser humano, que le permite adaptarse exitosamente a las 

circunstancias a pesar de la adversidad. Para el estudio de las variables se utilizó 

la Adaptación del Cuestionario de estrés laboral de Maslach et al. (2001), y la escala 

de Resiliencia Docente de Guerra (2013). A partir del análisis de resultados, se 

determina que sí existe una correlación positiva baja moderada, pero muy 

significativa entre la variable resiliencia y la variable estrés, mediante la prueba 

estadística no paramétrica Rho de Spearman con un valor de .228**. 

 
Palabras Clave: Estrés Laboral, Resiliencia, Docente. 
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ABSTRACT 

 

 
The study sought to determine the relationship of work stress with resilience in 

teachers of public educational institutions in the city of La Esperanza, with a sample 

of 285 participants. The type and design of research was applied and of a non- 

experimental nature, it is also of cross-sectional and was adjusted to a correlational 

design – simple. Stress was conceptually defined as the physiological or 

psychological response to a harmful situation due to some alteration of normality; 

as for resilience as the characteristic or personality trait of the human being, which 

allows him to successfully adapt to circumstances despite adversity. For the study 

of the variables, the Adaptation of the Occupational Stress Questionnaire by 

Maslach et al. (2001), and the War Teaching Resilience Scale (2013) were used. 

From the analysis of results, it is determined that there is a moderate, but very 

significant low positive correlation between the variable using Spearman's Rho 

nonparametric statistical test with a value of .228**. 

KeyWords: Work Stress, Resilience, Teacher. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
 

A nivel internacional, a partir de una encuesta realizada por Korn Ferry 

(2020), se encontró que dos tercios de los profesionales refieren que sus niveles 

de estrés por el trabajo son más altos que hace cinco años. Asimismo, el 76 por 

ciento, dijo que el estrés laboral ha impactado negativamente en sus relaciones 

personales, un 66 por ciento tuvo problemas para dormir y un 16 por ciento, ha 

tenido que dejar un trabajo. Estudios confirmaron el aumento del estrés laboral 

casi un 20 por ciento en tres décadas, siendo las principales razones la amenaza 

de perder un trabajo debido a la tecnología y la presión por aprender nuevas 

habilidades para seguir laborando (Korn Ferry, 2020). 

El Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional (2020), hace 

referencia a que el estrés laboral no solo es un problema frecuente, sino también 

costoso, según estudios, un tercio de los trabajadores presenta grados altos de 

estrés; las consecuencias se traducen en ausentismo y dificultades prolongadas 

en el trabajo. 

El impacto del estrés en la salud puede variar según el individuo, sin 

embargo, los altos niveles de estrés pueden contribuir a desarrollar deficiencias 

relacionadas con la salud, incluidas las mentales tales como agotamiento, 

ansiedad y depresión, así como otras deficiencias físicas como enfermedades 

cardiovasculares y trastornos musculoesqueléticos (International Labour 

Organization [ILO], 2016). Sin embargo, según Vera y Gabari (2019), la 

neurociencia cree que las personas más resilientes pueden soportar mejor la 

presión y el estrés. 

A través de Deloitte (2020 a) refiere que una de las maneras de cuidar la 

salud mental en los trabajadores ante contextos poco favorecedores, es que las 

organizaciones puedan definir un programa de entrenamiento en resiliencia, ya 

que esta, mejora o mantiene la eficacia profesional. Las organizaciones que 

cuentan con medidas de este tipo, han logrado un retorno de la inversión (ROI) 

hasta seis veces más en comparación con aquellas que no lo hacen, resultado 

de mejoras en el rendimiento de los trabajadores (Deloitte, 2020 a), ya que la 

resiliencia representa un factor protector para afrontar el estrés (Vera y Gabari, 

2019). 
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Asimismo, la investigación científica, le atribuye a la resiliencia la 

disminución de la vulnerabilidad al burnout (Félix, García, y Mercado, 2018), ya 

que la mejora mantiene la eficacia profesional, debido a que, aunque las 

personas perciben las demandas ambientales como estresantes, se esfuerzan 

más (Vélez, López, y González, 2017). Además, autores explican que 

numerosos estudios defienden que el el burnout resulta como consecuencia de 

sucesivas crisis de eficacia. También, numerosos estudios defienden que el 

burnout se produce como consecuencia de crisis sucesivas de eficacia (Vallejo, 

2017; Dios, Calmaestra, y Rodríguez, 2018). 

En las compañías que optaron por el trabajo en remoto, esta modalidad 

resaltó la importancia de la resiliencia corporativa para adoptar herramientas y 

prácticas virtuales (Deloitte, 2020 a). Por su parte, Mery (2020) afirma que 

existen diversos estudios realizados que indican que por lo menos el 91 por 

ciento de las personas presentan síntomas de agotamiento emocional 

relacionados al trabajo desde casa, uno de los factores podría estar avocados a 

que estas personas sienten que no pueden tomarse un tiempo libre para 

desconectarse y pasan más tiempo del habitual conectados. 

Aunque la pandemia afectó la habilidad de casi todas las organizaciones 

para cumplir con sus objetivos y con las metas de desempeño (Deloitte, 2020 b), 

el sector educación es uno de los más golpeados, ya que se tuvieron que 

implementar medidas para asegurar la continuidad de los aprendizajes 

(Organización de las naciones unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura 

[UNICEF], 2020). A pesar de ello, han sido evidentes limitaciones de recursos 

físicos y falta de preparación de docentes, estudiantes y familias (UNICEF, 

2020). Según la UNICEF (2020), la situación actual requiere replantear el oficio 

del docente ya que la enseñanza virtual necesita de recursos, habilidades y 

competencias que no necesariamente tenemos, como el uso de tecnologías 

digitales y el diseño de planes de aprendizaje autónomo. 

En el plano nacional, para salvaguardar el bienestar de las personas y 

continuar con el progreso de la economía, el gobierno del Perú, estableció como 

medida el trabajo remoto, el cual se reguló en el Decreto Supremo N°008 – 2020 

– SA (Ministerio de Trabajo y Promoción de Empleo, 2020). En el camino, 

muchos de los docentes se han visto afectados física y mentalmente, más de 

56,000 maestros han visitado el portal “Te escucho, docente” proporcionado por 



3  

el Ministerio de Educación (2020), para dar soporte ante necesidades 

socioemocionales en el marco de la emergencia sanitaria. Asimismo, según la 

Central Sindical Independiente y de Funcionarios (2020), un 93 por ciento de 

maestros padece desgaste emocional y estrés, el 77,28 por ciento considera que 

las tareas son “excesivas”, mientras que un 89,11 por ciento dice que dedica más 

horas laborales para atender la nueva educación a distancia. 

Esta realidad no es ajena al ámbito local, se ha podido detectar que en el 

profesorado de colegios públicos del distrito de la Esperanza, varios docentes 

manifiestan estar expuestos a altos niveles de estrés causados por el trabajo, 

muchos de ellos han experimentado agotamiento o una considerable 

disminución de los niveles de energía, además de sentimientos de frustración 

frente a las nuevas demandas tecnológicas que se han ido incorporando en las 

últimas décadas y sobre todo en el contexto de modalidad remota, cuyas 

exigencias son mayores, ya que son necesarias las habilidades para el dominio 

de plataformas virtuales que le permitan al docente interactuar con sus alumnos 

y con sus compañeros de trabajo, por lo que se ha requerido capacitaciones que 

ayuden a la adaptación. Sin embargo, al parecer estos cambios acelerados 

además de elevar los niveles estresores han causado distanciamiento entre los 

colegas, lo que perjudicaría la comunicación asertiva y la colaboración para el 

trabajo, así como la participación activa en las actividades institucionales. Por 

otro lado, muchos de ellos no se sienten respaldados por sus entidades 

superiores, ya que los recursos que se les brinda son limitados, la falta de 

conectividad y acceso a dispositivos tecnológicos, sobre todo en colegios de 

sectores de escasos recursos se ha convertido en uno de los principales retos. 

(Zapatel, 2020) 

Ya se ha visto que según estudios la resiliencia ayuda a las personas a 

enfrentar el estrés, sin embargo, como investigadores se planteó conocer 

¿Cómo se relaciona el estrés laboral con la resiliencia en docentes de 

instituciones educativas públicas en el distrito de la Esperanza? Este estudio se 

fundamentó en base a la premisa de que son escasas las investigaciones que 

abordan el tema a nivel correlacional causal y el contexto en el que se plantea el 

proyecto es nuevo, por lo que se adquirirán bases teóricas que servirán como 

referencia para otros estudiosos que deseen abordar la problemática, ampliando 

así la perspectiva del tema y contribuyendo a la investigación en el Perú, a nivel 
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metodológico se busca hablar de la relación entre el estrés y la resiliencia para 

generar conocimiento válido y confiable. 

Además, sus hallazgos contribuirán al diseño de planes y programas de 

intervención a nivel psicológico para las poblaciones pertinentes a partir del 

fortalecimiento del recurso humano, favoreciendo el alcance de los objetivos y la 

estrategia organizacional, que va de la mano con la necesidad de las 

instituciones por estudiar los procesos de estrés y su preocupación por la calidad 

de trabajo que brindan a sus empleados. A su vez, posee relevancia social, ya 

que está enfocado en atender a una población importante que se ha visto 

afectada por las circunstancias del contexto actual, lo que genera un impacto 

negativo para la educación, pilar de desarrollo focal para nuestro país. 

Se estableció como objetivo general determinar la relación del estrés 

laboral con la resiliencia en docentes de instituciones educativas públicas de la 

en el distrito de La Esperanza y como objetivos específicos, se buscó determinar 

la relación del desgaste emocional, la despersonalización y la falta de realización 

personal con la resiliencia. Asimismo, se planteó como hipótesis (Hi) que el 

estrés laboral, se relaciona con la resiliencia de docentes de instituciones 

educativas públicas de la ciudad del distrito de La Esperanza. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
 

Al momento de realizar un análisis de los estudios previos encontramos que 

en Bogotá se realizó un trabajo de investigación donde se puede encontrar que 

las variables resiliencia y estrés laboral mantienen una relación, pero escasa, 

para determinar ello se realizó la correlación de Pearson de las variables con 

una puntuación de .52 (Venegas, 2016). 

Se realizó también una investigación que buscaba identificar la relación 

entre el burnout y la resiliencia en docentes de instituciones educativas 

Villavicencio y Acacias en Meta Colombia; no se halló relación significativa en 

las puntuaciones globales de las variables pero, se halló una relación negativa 

entre la dimensión agotamiento emocional y la resiliencia (p. ,010), también una 

relación positiva entre la dimensión realización personal y resiliencia (p. ,000), 

sin embargo no se halló relación significativa entre la dimensión 

despersonalización y resiliencia (p. ,076) (Robles y Téllez, 2020). 

En otra investigación en las Palmas de Gran Canaria se encontró una 

correlación entre las dimensiones de las variables Resiliencia y Estrés Laboral, 

para determinar ello, se realizó la correlación de Pearson entre las dimensiones 

mostrando mayor significancia entre la dimensión Control y confianza (215*); 

control y perseverancia (345**); control y sentirse bien solo (226*); por último, 

apoyo social y la dimensión perseverancia con .208*. (Domínguez, 2018). 

En el plano nacional se hizo un estudio en docentes de nivel primaria del 

distrito de Sunampe en la provincia de Chincha, los resultados encontrados 

indican que existe una relación inversa entre Resiliencia y Estrés laboral en la 

población docente, la cual quedó demostrada mediante Rho de Spearman -.445 

y una p de.000, por lo que se llegó a la conclusión de que a medida que mayor 

es el nivel de Resiliencia, disminuye el estrés laboral (Torres, et.al, 2020) 

Por otro lado, se realizó un estudio en la municipalidad distrital de Santiago 

en la ciudad del Cusco, una vez analizados los resultados y los datos, se puede 

definir que entre las variables de estrés laboral y resiliencia hay una correlación 

moderada e inversa, debido a que cuando se aplicó el coeficiente de correlación 

de Spearman se obtuvo -.693, además de la confiabilidad estadística se obtuvo 

un 5 por ciento que evidencia que mientras más resiliencia presenten los 
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colaboradores, menor es el nivel de estrés laboral que perciben los 

colaboradores (Valdivia, 2018). 

En las instalaciones del establecimiento penitenciario Ancón II se realizó 

una investigación cuyos resultados demuestran que hay una relación negativa y 

fuerte (rho= - .897); además de significativa (p < .05) entre la variable resiliencia 

y la variable estrés laboral en los trabajadores penitenciarios de dicho 

establecimiento (Guimarey, 2018). 

Siguiendo con el plano nacional se pudo observar una investigación en 

choferes de una institución que ofrece servicios de transporte interprovincial en 

el distrito de Santa Anita, en el año 2017. Luego de aplicados los instrumentos 

se obtuvieron resultados que demuestran que no existe un relacionamiento entre 

las variables de estrés laboral y resiliencia obteniendo un puntaje en la 

Correlación de Spearman de .112 debiendo ser (p<.05) (Tapia, 2017). 

Por último, en La Libertad, se realizó un estudio con los colaboradores de 

la Cortes Superior de Justicia de la Libertada entre los años 2018 y 2019; cuyo 

análisis estadístico inferencial usó el programa SPSS con el que se estableció 

que existe una relación entre la variable resiliencia laboral y la variable Estrés 

laboral (Rho de Spearman =.995), demostrando tener una correlación positiva 

(Vivanco, 2019). 

Para definir las dimensiones de la investigación, se iniciaría hablando de la 

dimensión estrés laboral que para Estefanía y Cárdenas (2017) las definiciones 

del estrés tienen una implicancia en la forma de cómo el ser humano se adapta 

a situaciones de su entorno, además de cómo es que su organismo desarrolla la 

capacidad de enfrentar dichas situaciones, por último, al estado fisiológico y 

psicológico de y su capacidad de respuesta. 

Tomando en cuenta lo anterior, cabe resaltar algunas definiciones, entre 

ellas se puede tomar en cuenta a una de las entidades competentes en el tema, 

la ILO (2016), menciona que es una respuesta, manifestada de manera 

fisiológica o psicológica ante una situación dañina ocasionada por alguna 

alteración de la normalidad en torno a las demandas requeridas del medio, así 

mismo como las capacidades y recursos requeridos al individuo. Enfocándonos 

en el trabajo, tiene una influencia de la organización de la labor, las formas de 

trabajo y el nivel de relacionamiento laboral, además se produce cuando los 

requerimientos exceden las capacidades, habilidades, conocimientos y recursos 
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de los colaboradores o de un grupo para sobrellevar los requerimientos que no 

tienen una congruencia con la cultura (ILO, 2016). 

Para Shukla y Srivastava (2016) la diversidad teórica en la investigación del 

estrés ha fomentado el desarrollo de una serie de escalas de investigación e 

inventarios de estrés incongruentes. Las medidas disponibles difieren según su 

aplicabilidad a diversas ocupaciones, su base teórica y su integridad para 

representar el dominio de los factores estresantes organizacionales. Para 

Maslach et al. (2001) el estrés enfocado en el ámbito laboral viene a ser la forma 

en cómo interactúa el colaborador con su contexto en la organización, exigiendo 

al individuo a nivel fisiológico y psicológico a emitir una respuesta para afrontar 

los requerimientos que sobrepasan sus capacidades, ocasionando así 

alteraciones en dichas respuestas, alterando así también el estado de bienestar 

del individuo. 

Para González et al. (2020), el estrés laboral presenta tres dimensiones: La 

primera dimensión es la del desgaste emocional que hace una referencia al 

agotamiento o una disminución considerable de la energía además de un 

sentimiento de que los recursos emocionales se están agotando. Sus causas se 

pueden ligar a estados de frustración y tensiones, por lo cual se necesitan grados 

mínimos de motivación para seguir afrontando con las tareas requeridas 

(Maslach et al., 2001). 

Según Guimarey (2018) las personas experimentaran cierto agotamiento e 

incapacidad para poder iniciar sus actividades regulares por las mañanas pues 

vivenciarán una falta de energía para retomar nuevos proyectos, 

experimentando sus organismos como si no hubiera reposado lo suficiente a 

pesar de haber dormido por la noche. Esto describe claramente una de las 

primeras sensaciones del organismo ante los requerimientos estresantes. 

El Agotamiento emocional propone una reducida, mínima e impresentable 

expresión asertiva a nivel físico y emocional, hace presencia al momento que un 

colaborador presenta insatisfacción en sus labores, además presenta 

dificultades interpersonales en la organización, adicional a ello puede presentar 

alguna alteración en cuanto a sus funciones corporales (somatizaciones), por 

último, un desequilibrio en la forma de abordar situaciones que comprenden 

plenitud cognitiva emocional (Preciado et al., 2017). 
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Los sentimientos de frustración para Mustaca (2018) muchas teorías 

mantienen que la frustración presenta una asociación con reacciones 

conductuales, emocionales y psicofisiológicas parecidas ante la exposición de la 

aversión, por ello se la considera dentro de los factores del estrés, por lo tanto, 

la frustración es una reacción del individuo frente a una situación de omisión o 

en la sienta devaluado sus reforzadores, esto puede producir, agresión, 

regresión, algún tipo de conflicto y fijación. 

La apatía puede definirse como la falta de la capacidad del individuo a 

experimentar motivación voluntaria. Esto da indicadores de una disminución 

cuantitativa del comportamiento voluntario, presentando una deficiencia en el 

ámbito emocional y cognitivo (Guimarey, 2018). 

La segunda dimensión del Estrés Laboral es la despersonalización que se 

define como un comportamiento en el que se marca una extraña distancia entre 

el individuo y el cliente externo o interno usando términos organizacionales; este 

individuo o colaborador ignora las cualidades sociales y las necesidades de 

generar un buen contacto social, presentando una actitud negativa e insensible 

para con las personas que se relaciona, esto puede producir problemas 

interpersonales y aislamiento (Maslach et al., 2001). 

Según Guimarey (2018) los indicadores de la despersonalización son: la 

barrera emocional, la insensibilidad y la suspicacia. La barrera emocional son 

interrupciones en la comunicación producto de estados emocionales, o malos 

hábitos del colaborador para escuchar, produciendo dentro de la organización el 

distanciamiento psicológico, perjudicando también la comunicación asertiva y 

eficaz. 

La insensibilidad es cuando el individuo se ve motivado por tendencias 

egocéntricas, falta de sentimientos de culpa, ausencia de empatía, falta de 

responsabilidad al admitir conductas que demuestran impulsividad. La 

suspicacia excede la definición de desconfianza, debido a que no solo desconfía 

de forma racional, sino que crea situaciones de que los individuos traen algo 

oculto en contra de él, presenta tensión en el comportamiento y la disposición de 

poder reaccionar automáticamente ante cualquier situación. 

La tercera dimensión fue la falta de realización personal, ante ello Tomic et 

al. (2004) mencionan que las personas con estrés laboral carecen de un sentido 
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de realización interior o, en otras palabras, malinterpretan las necesidades y 

componentes para una existencia humana exitosa. 

El individuo busca objetar su propia labor y presentando un autoconcepto 

negativo de sí mismo no presentando los recursos para tener una respuesta ante 

las demandas puestas por la organización, decayendo así el sentimiento de tener 

las capacidades necesarias para afrontar sus actividades y funciones a 

comparación de su desempeño en los primeros meses de trabajo, dejándole 

sentimientos de angustia (Maslach et al., 2001). 

Guimarey (2018) refirió que los indicadores de la dimensión Falta de la 

realización personal son: La falta de empatía, la autoeficacia reducida y la 

autoevaluación disminuida: La falta de empatía es la ausencia de capacidad de 

comprender las emociones de los individuos del entorno, por la deficiencia al 

reconocer a los demás colaboradores como sus iguales. Esto puede generar 

problemas interpersonales para poder responder de manera eficaz ante diversas 

situaciones laborales (Guimarey, 2018). 

Por otro lado, la autoeficacia reducida es la disminución de las capacidades 

de aprendizaje y desempeño eficaz en el desarrollo de sus funciones, afectando 

en la toma de decisiones, y el correcto cumplimiento de tareas que impliquen 

concentración mental y física (Guimarey, 2018). 

Por último, la autoevaluación disminuida es la disminución de la capacidad 

de autoanálisis que motiva al individuo a asumir conductas que ayuden a mejorar 

su desempeño y condiciones de vida. Es una capacidad fundamental en el 

individuo, pero complicada de desarrollar, pero no es complicado para él analizar 

la conducta de los demás y sugerir mejoras; esta capacidad trae ventajas para 

el desarrollo personal como la autoestima, el respeto por sí mismo y los demás, 

además de la autoconfianza ante la toma de decisiones (Guimarey, 2018). 

El enfoque teórico que se usó en esta variable, determina que dentro de la 

dimensión influyen factores familiares, de contexto, el contexto, el ambiente, la 

sociedad en global y las características del individuo por lo que se abordó desde 

una perspectiva sistémica (García y Domínguez, 2013). Para abordar la 

segunda dimensión fue necesario poder definir el término de resiliencia, según 

la World Health Organization (2020), es cuando los individuos poseen la 

capacidad de adaptarse con éxito ante determinados contextos ambientales que 

puedan estar caracterizados por la adversidad. 
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Por otro lado, Foster (2020), hizo referencia al concepto de resiliencia como 

una predisposición o tendencia que se muestra en el individuo cuando se 

superan momentos que tienen riesgo y a pesar de ello busca mantener un 

progreso saludable de la situación. También se puede mencionar que las 

personas resilientes tienen la capacidad de mantenerse con niveles regulares de 

funcionamiento, aunque muchos concuerdan que hace referencia al 

afrontamiento de los factores estresantes del contexto, situaciones de 

adversidad o cambios del medio (World Health Organization, 2020). 

Así también, Guerra (2013) identificó algunas dimensiones que se deben 

tener en cuenta como participación significativa, conducta prosocial, autoestima 

y aprendizaje y la dimensión percepción de apoyo. Haciendo referencia a la 

dimensión de participación significativa, esta significa que la persona tiene la 

capacidad de ayudar a los demás, haciéndose parte de actividades que 

requieren cooperación, inmiscuyéndose en la ejecución y cambios de políticas y 

reglas sintiéndose valioso por su desempeño en su labor, tomando como 

importante que se le aumente las responsabilidades ya que representaría una 

oportunidad para sumar en la toma de decisiones; además pasa tiempo 

capacitándose para aumentar su eficacia, estando atento a lo que sucede y 

festejar los logros de la institución. Por lo cual en esta dimensión de analiza que 

el docente tenga la capacidad de crear un lugar que haga más sencilla la 

interacción, valorando el trabajo de equipo dejando de lado las diferencias, 

tomando prioridad al apoyo, pero también, crea un lugar donde desarrolla un 

protagonismo y el sentido de pertinencia. (Guerra, 2013). La dimensión 

Conducta prosocial se comprende como una conducta positiva que está 

orientada a la sociedad no precisamente involucra al altruismo en sus 

intenciones, este factor analiza si el docente busca maneras de interactuar con 

su entorno, si busca el apoyo mutuo entre docentes, también si es pertinente con 

sus mensajes de apoyo y valoración, si confía en su potencial y en el de los 

demás. 

Con respecto al factor Autoestima y aprendizaje, es mediante el cual el 

docente manifiesta poseer adecuada autoestima, motivada por las posibilidades 

abiertas de aprendizaje. La autoestima es el vínculo necesario entre el ser 

amado y la capacidad de dar amor, ya que el amar y el ayudar a los demás 
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implica la convicción de que todos lo valen, comenzando por ellos mismos. La 

autoestima y el aprendizaje de habilidades personales, sobre todo en el cómo 

nos relacionamos con nuestros similares, son factores edificantes de la 

resiliencia, que en la actividad pedagógica se pueden fortalecer mediante una 

evaluación del mismo desempeño o mediante el tiempo dedicado al aprendizaje 

(Guerra, 2013). 

Referente a la última dimensión, percepción de apoyo, hace referencia a si 

el docente se siente respaldado por la comunidad referente al trabajo 

pedagógico, además del apoyo de las autoridades en la realización de sus 

actividades laborales. La finalidad de este respaldo es que los docentes se 

sientan convencidos realmente de sus capacidades puestas en marcha. Es 

fundamental que los docentes se responsabilicen de las cuestiones positivas de 

su labor. Esto se da cuando se da valor a la enseñanza estatal, el apoyo a los 

diversos proyectos de innovación pedagógica, asimismo como dar 

reconocimiento a la excelencia de la labor docente (Guerra, 2013). 

Según la American Psychological Association (2012), el constructo de 

resiliencia no se refiere a característica única y que sea a nivel personal, sino 

que está argumentada en la interacción de diversos factores mecanismos de 

carácter psicosocial. Según García y Domínguez (2013), el rol de la familia es 

muy importante, así también como el desenvolvimiento en la comunidad, el 

desarrollo de la sociedad y el desarrollo individual además de la forma de cómo 

estos manejan los recursos que poseen, por ende, la variable resiliencia se 

explica mediante el modelo psicosocial. 
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III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo y diseño con que se inició esta investigación fue aplicada ya 

que busca generar conocimiento a través de la aplicación de los 

conocimientos de la investigación básica hacia la solución de los problemas 

específicos (Lozada, 2014). Así mismo, La investigación se enmarca en un 

diseño no experimental, referido a la investigación que no incluye la 

manipulación de variables, puesto que pretende analizar, comprender y 

explicar fenómenos, estudiándolos tal y como se manifiestan en la realidad 

(Price et al. 2017). 

El diseño es no experimental – transversal, ya que no se manipularon 

las variables, se estudiaron conforme se presentan en la realidad, asimismo 

es transversal porque las mediciones se ejecutan en un solo momento del 

contexto actual. (Hernández y Mendoza, 2018). 

De igual forma se ajustó a un diseño correlacional – simple ya que 

mide la relación entre dos variables en un determinado momento, sin darle 

importancia a cuando adquirieron estas características de relación o por 

cuánto tiempo la mantendrán (Carrasco, 2017). 

 
3.2. Variables y operacionalización 

Definiendo conceptualmente el estrés laboral es la respuesta 

manifestada de manera fisiológica o psicológica ante una situación dañina 

ocasionada por alguna alteración de la normalidad en torno a las demandas 

requeridas del medio. (ILO, 2016). 

Por otro lado, operacionalmente el estrés laboral fue basado en el 

promedio de los puntajes conseguidos en la Adaptación del Cuestionario 

de estrés laboral de Maslach et al. (2001), compuesto por 22 ítems. Abarca 

tres dimensiones, Desgaste Emocional, Despersonalización y la Falta de 

realización personal, dentro de estas dimensiones se identificaron algunos 

indicadores como en la dimensión de Desgaste Emocional, se pudo 

identificar el Agotamiento emocional, Sentimientos de frustración y Apatía; 

en la dimensión de Despersonalización se pudo identificar a los indicadores 

Barrera emocional, la Insensibilidad y Suspicacia; por último, en la 
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dimensión Falta de realización personal se pudo encontrar los indicadores 

Falta de empatía, Autoeficacia reducida y Autoevaluación disminuida. 

La escala de medición del cuestionario es ordinal debido a que sus 

valores representan una categoría o grupo que tiene un orden lógico. 

(González, García et al. 2010). 

La variable resiliencia fue definida conceptualmente como la 

característica o rasgo de la personalidad del ser humano, que le permite 

adaptarse exitosamente a las circunstancias ambientales a pesar de la 

adversidad (ILO, 2016). 

A nivel operacional, para esta investigación, la resiliencia estuvo 

basada en el promedio de los puntajes conseguidos en el Escala de 

Resiliencia Docente de Guerra (2013) que consta de 69 ítems. 

El cuestionario consta de cuatro factores que comprender la 

Participación Significativa, Conducta Prosocial, Autoestima y aprendizaje, 

y por último, Percepción de apoyo. 

 
3.3. Población, muestra, muestreo. 

La población está definida como la unión de casos que conforman un 

conjunto de individuos con características similares en específico (Majid, 

2018). La población está representada por 1099 docentes y dentro de los 

criterios de inclusión consideramos a aquellos docentes tanto varones 

como mujeres, que den el consentimiento de involucrarse en el estudio, 

además se considera a aquellos que se encuentren nombrados de una y 

habilitados por la UGEL 02 del distrito de la Esperanza en la provincia de 

Trujillo. 

Por otro lado, la muestra se definió como un subgrupo que parte de la 

población, esto quiere decir que este subconjunto presenta elementos que 

pertenecen a un conjunto que presenta con características específicas 

denominada población (Carrasco, 2017). 

Del mismo modo, con respecto a la cantidad de individuos que fueron 

seleccionados como muestra, Lloret et al. (2014); mencionan que para el 

proceso de elegir la muestra con la cual se trabajará, y para que se pueda 

asegurar el proceso de calidad durante la aplicación del inventario, se 

deben tener en cuenta los siguientes criterios en base a la escala 
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propuesta: 50 muy insuficiente; 100 insuficiente; 200 aceptable; 300 

conveniente; 500 muy conveniente y 1000 magnífica. Tomando en cuenta 

lo antes mencionado la investigación cuenta con una muestra de 285 

docentes de la UGEL 02 del distrito de la Esperanza. Por último, en esta 

investigación se utilizó un tipo de muestreo no probabilístico por bola de 

nieve, debido al acceso que puede tener el investigador (Wolf et al. 2016). 

Los criterios de exclusión tomados en cuenta son aquellos docentes 

que hagan un mal llenado o incompleto de la prueba, docentes con licencia 

de goce o sin goce o suspendidos ni a docentes contratados por la UGEL 

02 del distrito de la Esperanza en la provincia de Trujillo. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Los instrumentos que fueron tomados en cuenta son los siguientes: 

Cuestionario de estrés laboral para adultos de los autores originales 

Maslach et al. (2001), sin embargo, para esta investigación se utilizó la 

actualización de Guimarey (2018). La estructura de la prueba está 

compuesta por 22 ítems, a los cuales el evaluado debe responder en una 

escala de 7 niveles que van desde el nunca (0), pocas veces al año o 

menos (1), Una vez al mes o menos (2), unas pocas veces al mes (3), una 

vez a la semana (4), pocas veces a la semana (5), hasta todos los días (6) 

y puede ser administrado de manera individual o grupal con un tiempo 

promedio de 15 minutos. Su finalidad es evaluar el nivel de estrés laboral 

percibido por trabajadores. 

Respecto a la calificación se realiza la suma simple del valor que se 

le asigna a cada ítem. Para las dimensiones desgaste emocional y 

despersonalización los ítems son calificados a través de puntajes directos; 

sin embargo, para los ítems de la dimensión realización personal los 

puntajes deben ser calificados de manera inversa. 

Para su interpretación se utilizó baremos para obtener categorías de 

bajo, medio y alto, según corresponda. 

El instrumento cuenta con los resultados del análisis factorial cuyo 

valor es de 0,996 siendo un valor muy alto, cercano al uno, indicando es 
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suficiente y aplicable, con respecto a la confiabilidad cuenta con un alfa de 

Cronbach de .875, lo que significa que es altamente confiable. 

Respecto a la Escala de Resiliencia Docente (ER – D) para adultos 

del autor Guerra (2013), consta de con cuatro factores divididos en 69 

ítems; con un puntaje máximo de 345; las respuestas son de tipo Likert; 

puede aplicarse de manera individual o grupal con un tiempo promedio de 

20 minutos. Para su corrección e interpretación fue necesario el uso de 

tablas con baremos que te permite obtener puntajes por categoría. 

Así mismo, en primera instancia, fue validada por juicio de 10 expertos 

entre psicólogos y docentes, quienes indicaron la validez del 91% de los 

ítems (71 de 75). 

Posterior a ello, se aplicó el Coeficiente de Aiken, donde se obtuvo 

valores entre .87 y .94, determinándose la validez de los ítems. Asimismo, 

se realizó el análisis factorial exploratorio a través del método de de los 

componentes principales y el método de rotación Oblimin, se encontró que 

la medida de adecuación del muestreo de Kaiser-MeyerOlkin era de .962, 

el cual puede ser considerado como adecuado, también el estudio fue 

sometido a un test de esfericidad de Bartlett obteniendo un valor 

significativo (B = 22169.096; p < .000), lo que refleja que los coeficientes 

de correlación entre los ítems fueron lo suficientemente altos para continuar 

con el análisis factorial. 

A partir del análisis de resultados, se demostró que existieron cuatro 

factores que explicaron el 40.434% de la varianza total. El factor de 

participación significativa con 19.680%, el factor de conducta prosocial con 

11.784%, el factor de autoestima y aprendizaje 4.612 y el factor de 

percepción y apoyo con el 4.357%. 

En cuanto a las cargas factores se obtuvieron resultados que 

demuestran la validez de los ítems, ya que la relación ítem - test corregida 

(ritc) superan el criterio establecido por Kline (1993) de .20, respecto a 

participación significativa, se obtuvieron valores entre .324 y .787, en 

cuanto a conducta prosocial los valores oscilan entre .419 y .648, en el 

factor autoestima y aprendizaje los resultados oscilan entre .442 y .536, 

finalmente para el factor de percepción de apoyo se obtiene valores entre 

.383 y .650 
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Cabe mencionar que a partir del análisis factorial se descartaron los 

ítems 63 y 67, quedándose la escala final con 69 ítems en total. Por otro 

lado, el coeficiente alfa de Cronbach de la ER-D total es de .957, con lo cual 

se demuestra que es un instrumento altamente confiable. Dicho 

instrumento posee una base teórica sólida. 

 
3.5. Procedimientos 

Se puso en contacto con docentes de la UGEL 02 de la Esperanza y 

a partir de los docentes contactados se replicó a otros para poder obtener 

contacto telefónico hasta alcanzar la cantidad de la muestra necesaria para 

la investigación, a través de encuestas virtuales, los instrumentos fueron 

aplicados teniendo en cuenta los criterios de inclusión y exclusión de la 

población. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

Luego de plasmar en un documento Excel toda información necesaria, 

se analizaron los datos mediante el programa SPSS, se realizó un análisis 

descriptivo y estadístico en el orden mencionado; previamente a realizar la 

correlación de las variables es importante recalcar que se debieron analizar 

los totales de las variables y de las dimensiones mediante una prueba de 

normalidad denominada Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado fue inferior a 

.5 por lo que se aplicaron pruebas no paramétricas, utilizamos Rho de 

Spearman para corroborar existe correlación significativa entre las 

variables. 

 
3.7. Aspectos Éticos 

El estudio respetó los principios éticos planteados para una 

investigación, detallados por la Asociación Americana de Psicología 

(American Psychiatric Association [APA], 2013), quienes indican que, en el 

ejercicio de nuestra práctica como profesionales en el campo de la 

psicología, se debe tener como finalidad el salvaguardar la información 

brindada, asimismo, dicha información debe mantener los datos verídicos 

para asegurar la objetividad del conocimiento científico. De igual manera, 

el Colegio de Psicólogos del Perú mediante el código de ética resalta la 
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confidencialidad que se brinda a cada uno de los participantes, para usar 

la información recabada en la investigación (Colegio de Psicólogos del 

Perú, 2017). 
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IV.  RESULTADOS 

Tabla 1 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de la variable Resiliencia. 
 
 

   
Resiliencia 

Participación 

Significativa 

Conducta 

Prosocial 

Autoestima 

y 

aprendizaje 

Percepción 

de apoyo 

N  285 285 285 285 285 

 Media 156.01 86.16 39.99 11.56 18.30 
Parámetros 

normalesa,b 
Desviación 

estándar 

 
36.455 

 
21.579 

 
9.574 

 
3.007 

 
4.425 

Máximas 

diferencias 

extremas 

Absoluta .185 .180 .187 .212 .201 

Positivo .185 .180 .187 .212 .201 

Negativo -.142 -.136 -.122 -.155 -.130 

Estadístico de prueba .185 .180 .187 .212 .201 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c 

 
De acuerdo a los resultados del Kolmogorov – Smirnov de la variable 

resiliencia, existe una significancia asintótica con un valor de 000, en la tabla 

1, lo que significa que sus valores son menores al cinco por ciento de 

significancia estándar, por lo cual, se empleó pruebas no paramétricas. 
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Tabla 2 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de la variable estrés 
 

   
Estrés 

Desgaste 

emocional 

 
Despersonalización 

Falta de 

realización 

personal 

N  285 285 285 285 

  

Media 
 

75.02 
 

31.89 
 

16.8 
 

26.33 

Parámetros 

normalesa,b
 

 

Desviación 

estándar 

    

 13.995 6.232 3.396 5.866 

Máximas 

diferencias 

extremas 

Absoluta 0.083 0.095 0.102 0.054 

Positivo 0.083 0.092 0.102 0.044 

Negativo -0.083 -0.095 -0.098 -0.054 

Estadístico de prueba 0.083 0.095 0.102 0.054 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c
 ,000c

 ,000c
 ,046c

 

 
De acuerdo a los resultados del Kolmogorov – Smirnov de la variable estrés, 

existe una significancia asintótica con un valor de 000, lo que significa que sus 

valores son menores al cinco por ciento de significancia estándar, por lo cual, 

se denota que en la tabla 2, se empleó pruebas no paramétricas. 
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Tabla 3 

Correlaciones entre la variable resiliencia y la variable estrés 
 
 

 Correlaciones  Resiliencia Estrés 

 
Rho de 

Spearman 

Percepción de 

apoyo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,228**

 

Estrés 
Coeficiente de 

correlación 
,228**

 1.000 

 

Nota: Los asteriscos (**) significan una alta significancia, proporcionada por la significancia. La N, significa la muestra 

de estudio. 

 

Después de analizar la percepción de los docentes, de denota que en la tabla 

3, los maestros reflejan lo siguiente: que existe una correlación positiva baja 

moderada, pero muy significativa entre la variable resiliencia y la variable 

estrés, mediante la prueba estadística no paramétrica Rho de Spearman con 

un valor de 0,228** 

 
Tabla 4 

Correlaciones entre la dimensión participación significativa y la variable estrés 
 

 
Correlaciones 

 Participación 

Significativa 
Estrés 

 
Rho de 

Spearman 

Participación 

Significativa 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,215**

 

Estrés 
Coeficiente de 

correlación 
,215**

 1.000 

 

Nota: Los asteriscos (**) significan una alta significancia, proporcionada por la significancia. La N, significa la muestra 

de estudio. 

 

Según los resultados de los docentes en la tabla 6 se verifica que existe una 

correlación positiva baja entre la participación significativa y el estrés; 

verificando mediante la prueba de Rho de Spearman que el coeficiente de 

correlación es de 0,215**. 
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Tabla 5 

Correlaciones entre la dimensión conducta prosocial y la variable estrés 
 

 
Correlaciones 

 Conducta 

Prosocial 
Estrés 

 
Rho de 

Spearman 

Conducta 

Prosocial 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,240**

 

Estrés 
Coeficiente de 

correlación 
,240**

 1.000 

 
Nota: Los asteriscos (**) significan una alta significancia, proporcionada por la significancia. La N, significa la muestra 

de estudio. 

 
 

Según los resultados de los docentes en la tabla 7, se verifica que existe una 

correlación positiva baja entre la conducta prosocial y el estrés; verificando 

mediante la prueba de Rho de Spearman que el coeficiente de correlación es 

de 0,240**. 

 
Tabla 6 

Correlaciones entre la dimensión autoestima y aprendizaje y la variable estrés 
 

Correlaciones 
Autoestima y 

aprendizaje 
Estrés 

 
Rho de 

Spearman 

Autoestima y 

aprendizaje 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,252**

 

Estrés 
Coeficiente de 

correlación 
,252**

 1.000 

 
Nota: Los asteriscos (**) significan una alta significancia, proporcionada por la significancia. La N, significa la muestra 

de estudio. 

 
 

Según los resultados de los docentes en la tabla 8, se verifica que existe una 

correlación positiva baja entre el autoestima y aprendizaje y el estrés; 

verificando mediante la prueba de Rho de Spearman que el coeficiente de 

correlación es de 0,252**. 
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Tabla 7 

Correlaciones entre la dimensión percepción de apoyo y estrés 
 

 
Correlaciones 

 Percepción 

de apoyo 
Estrés 

 
Rho de 

Spearman 

Percepción de 

apoyo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,200**

 

Estrés 
Coeficiente de 

correlación 
,200**

 1.000 

 
Nota: Los asteriscos (**) significan una alta significancia, proporcionada por la significancia. La N, significa la muestra 

de estudio. 

 
 

Según los resultados de los docentes en la tabla 9, se verifica que existe una 

correlación positiva baja entre la percepción de apoyo y el aprendizaje y el 

estrés; verificando mediante la prueba de Rho de Spearman que el coeficiente 

de correlación es de 0,200** 

 
Tabla 8 

Correlaciones entre la dimensión Desgaste emocional y la variable resiliencia 
 

   Desgaste 

emocional 
Resiliencia 

 
Rho de 

Spearman 

Desgaste 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,203**

 

Resiliencia 
Coeficiente de 

correlación 
,203**

 1.000 

 
Nota: Los asteriscos (**) significan una alta significancia, proporcionada por la significancia. La N, significa la muestra 

de estudio. 

 
 

Según los resultados de los docentes en la tabla 10, se verifica que existe una 

correlación positiva baja entre el degaste emocional y el estrés; verificando 

mediante la prueba de Rho de Spearman que el coeficiente de correlación es 

de 0,203** 
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Tabla 9 

Correlaciones entre la dimensión Falta de realización y la variable Resiliencia 
 

   Falta de 

realización 

personal 

 
Resiliencia 

 

 
Rho de 

Spearman    

Falta de 

realización 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

 
1.000 

 
,223**

 

 

Coeficiente de 

correlación 

  

 Resiliencia ,223**
 1.000 

Nota: Los asteriscos (**) significan una alta significancia, proporcionada por la significancia. La N, significa 

la muestra de estudio. 

 
 

Según los resultados de los docentes en la tabla 12, se verifica que existe una 

correlación positiva baja entre la falta de realización personal y la resiliencia; 

verificando mediante la prueba de Rho de Spearman que el coeficiente de 

correlación es de 0,223** 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

El estrés es un factor común a nivel laboral y cuando la persona se ve 

expuesta a constantes factores que provocan estrés puede afectar su salud y 

bienestar, sin embargo, existen estudios que determinan que la resiliencia puede 

ser un factor protector frente al estrés, por lo que en este estudio se estableció 

como objetivo general determinar la relación del estrés laboral con la resiliencia en 

docentes de instituciones educativas públicas del distrito de La Esperanza, en la 

que participaron 285 docentes de forma voluntaria. La resiliencia es la capacidad 

para superar el dolor y soportar los momentos difíciles que se presentan durante la 

vida, es decir el estrés; por lo cual, es importante desarrollarla en cada momento 

de la vida. 

De acuerdo al estudio de la International Labour Organization (2016), el 

impacto del estrés en la salud puede variar según el individuo, sin embargo, los 

altos niveles de estrés pueden contribuir a desarrollar deficiencias relacionadas con 

la salud, incluidas las mentales tales como agotamiento, ansiedad y depresión, así 

como otras deficiencias físicas como enfermedades cardiovasculares y trastornos 

musculoesquelético; tales características no son ajenas al sentir de docentes de la 

Ugel de la Esperanza quienes se han visto perjudicados por el cambio educativo 

tan brusco; varios docentes manifiestan estar expuestos a altos niveles de estrés 

causados por el trabajo, muchos de ellos han experimentado agotamiento o una 

considerable disminución de los niveles de energía, además de sentimientos de 

frustración frente a las nuevas demandas tecnológicas que se han ido incorporando 

en las últimas décadas y sobre todo en el contexto de modalidad remota, cuyas 

exigencias son mayores, ya que son necesarias las habilidades para el dominio de 

plataformas virtuales que le permitan al docente interactuar con sus alumnos y con 

sus compañeros de trabajo, por lo que se ha requerido capacitaciones que ayuden 

a la adaptación; sin embargo, según Vera y Gabari (2019), la Neurociencia cree 

que las personas más resilientes pueden soportar mejor la presión y el estrés. 

De acuerdo a los resultados de la presente tesis se puede verificar que existe 

relación entre el estrés laboral y la resiliencia muy alta porque en el estudio de Mery 

(2020) mencionan que existen diversos estudios realizados que indican que por lo 

menos el 91 por ciento de las personas presentan síntomas de agotamiento 
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emocional relacionados al trabajo desde casa, uno de los factores podrían estar 

avocados a que estas personas sienten que no pueden tomarse un tiempo libre 

para desconectarse y pasan más tiempo del habitual conectados. Es por ello, que 

los docentes sostienen una correlación muy significativa (Rho = .228 con p<.01) 

entre la resiliencia y el estrés; así también en el plano nacional se hizo un estudio 

en docentes de nivel primaria del distrito de Sunampe en la provincia de Chincha, 

los resultados encontrados indican que existe una relación inversa entre Resiliencia 

y Estrés laboral en la población docente, la cual quedó demostrada mediante Rho 

de Spearman -.445 y una p<.01, por lo que se llegó a la conclusión de que a medida 

que mayor es el nivel de Resiliencia, disminuye el estrés laboral (Torres, et.al, 

2020), por lo cual en definitiva, el personal docente fue una de las poblaciones que 

más afectada se ha visto y es necesario preocuparse por el bienestar de los 

mismos, según Deloitte (2020 a), una de las maneras de cuidar a salud mental en 

los trabajadores ante contextos poco favorecedores, es que las organizaciones 

puedan definir un programa de entrenamiento en resiliencia, ya que esta, mejora o 

mantiene la eficacia profesional. 

Asimismo, el Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional (2020), 

hace referencia que el estrés laboral no solo es un problema frecuente, sino 

también costoso, según estudios, un tercio de los trabajadores presenta grados 

altos de estrés; las consecuencias se traducen en ausentismo y dificultades 

prolongadas en el trabajo, de esta manera Guerra (2013) afirma que la percepción 

de apoyo, hace referencia a si el docente se siente respaldado por la comunidad 

referente al trabajo pedagógico, además del apoyo de las autoridades en la 

realización de sus actividades laborales; por lo cual, en el presente estudio se 

verifica que existe una correlación positiva baja, pero muy significativa entre la 

percepción de apoyo y el estrés (Rho = .200 con p<.01) y si comparamos con el 

estudio de Tapia (2017) donde los choferes de una institución que ofrece servicios 

de transporte interprovincial en el distrito de Santa Anita, demuestran que no existe 

un relacionamiento entre las variables de estrés laboral y resiliencia (Rho = .112 

con p <.05) debido que no hay respaldo entre el personal porque no se sienten 

convencidos realmente de sus capacidades puestas en marcha. Por lo cual, es 

fundamental que los docentes se responsabilicen de las cuestiones positivas de su 

labor. Esto se da cuando se da valor a la enseñanza estatal, el apoyo a los diversos 
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proyectos de innovación pedagógica, dando reconocimiento a la excelencia de la 

labor. 

Aunque la pandemia afectó la habilidad de casi todas las organizaciones para 

cumplir con sus objetivos y con las metas de desempeño (Deloitte, 2020 b), el sector 

educación es uno de los más golpeados, ya que se tuvieron que implementar 

medidas para asegurar la continuidad de los aprendizajes, ante ello Guerra (2003) 

sostiene que la participación significativa, es necesario para contra restar la falta de 

participación y apoyo entre los trabajadores, indicando los docentes del presente 

estudio que existe una correlación positiva baja, pero muy significativa (Rho = .215 

con p<0.01) entre la participación significativa y el estrés, debido a que el docente 

de la Ugel 2, se inmiscuye en la ejecución y cambios de políticas y reglas 

sintiéndose valioso por su desempeño en su labor, tomando como importante que 

se le aumente las responsabilidades ya que representaría una oportunidad para 

sumar en la toma de decisiones; además pasa tiempo capacitándose para 

aumentar su eficacia, estando atento a lo que sucede y festejar los logros de la 

institución, comparando con el estudio de Robles y Téllez (2020), quienes buscaban 

identificar la relación entre el burnout y la resiliencia; dando como resultado que no 

se halló relación significativa en las puntuaciones globales de las variables pero, se 

halló una relación negativa entre la dimensión agotamiento emocional y la 

resiliencia, también una relación positiva entre la dimensión realización personal y 

resiliencia, sin embargo no se halló relación significativa entre la dimensión 

despersonalización y resiliencia (p<.076) Por lo cual, es necesario la participación 

significativa, donde se analiza si el docente tiene la capacidad de crear un lugar 

que haga más sencilla la interacción, valorando el trabajo de equipo dejando de 

lado las diferencias, tomando prioridad al apoyo, pero también, crea un lugar donde 

desarrolla un protagonismo y el sentido de pertinencia. 

Dada la coyuntura social, la gran mayoría de compañías que optaron por el 

trabajo remoto, esta modalidad resaltó la importancia de la resiliencia corporativa 

para adoptar herramientas y prácticas virtuales (Deloitte, 2020 a). De tal manera, la 

conducta prosocial, comprende como una conducta positiva que está orientada a 

la sociedad no precisamente involucra al altruismo en sus intenciones, este factor 

analiza si el docente busca maneras de interactuar con su entorno, si busca el 

apoyo mutuo entre docentes, también si es pertinente con sus mensajes de apoyo 
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y valoración, si confía en su potencial y en el de los demás, ante este concepto los 

docentes indican que existe una correlación positiva baja, pero muy significativa 

(Rho = .240 con p<0.01) entre la conducta prosocial y el estrés; mientras que en la 

investigación de las Palmas de Gran Canaria se encontró una correlación entre la 

conducta prosocial y estrés laboral, concluyendo Deloitte (2020) que las 

organizaciones que cuentan con medidas de este tipo, han logrado un retorno de 

la inversión (ROI) hasta seis veces más en comparación con aquellas que no lo 

hacen, resultado de mejoras en el rendimiento de los trabajadores. 

Según el estudio de Guimarey, (2018) la autoestima es una capacidad 

fundamental en el individuo, denotando en la Central Sindical Independiente y de 

funcionarios (2020), un 93 por ciento de maestros padece desgaste emocional y 

estrés, el 77,28 por ciento considera que las tareas son “excesivas”, mientras que 

un 89,11 por ciento dice que dedica más horas laborales para atender la nueva 

educación a distancia. Verificando que en nuestra realidad de la Ugel 2, que los 

docentes, señalan que existe una correlación positiva baja, pero muy significativa 

(Rho = .252 con p<.01) entre el autoestima y el aprendizaje y el estrés; a ello 

sumamos un estudio con los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de la 

Libertad entre los años 2018 y 2019; cuyo análisis estadístico inferencial usó el 

programa SPSS con el que se estableció que existe una relación entre la variable 

resiliencia laboral y la variable Estrés laboral (Rho =.995), demostrando tener una 

correlación positiva (Vivanco, 2019). Los estudios realizados indican el cómo nos 

relacionamos con nuestro entorno por lo cual, son factores edificantes de la 

resiliencia, que en la actividad pedagógica se pueden fortalecer mediante una 

evaluación del mismo desempeño o mediante el tiempo dedicado al 

aprendizaje.una relación entre la variable resiliencia laboral y la variable Estrés 

laboral (Rho =.995), demostrando tener una correlación positiva (Vivanco, 2019). 

Los estudios realizados indican el cómo nos relacionamos con nuestro entorno por 

lo cual, son factores edificantes de la resiliencia, que en la actividad pedagógica se 

pueden fortalecer mediante una evaluación del mismo desempeño o mediante el 

tiempo dedicado al aprendizaje. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

- Se determina que para la población docente perteneciente a la UGEL 2 de 

la Esperanza, correlación positiva baja moderada, pero muy significativa 

entre las variables resiliencia y estrés, por lo que se corrobora la hipótesis 

del estudio. 

- Se concluye que la participación significativa se relaciona con el estrés, 

verificando que existe una causa y efecto, en el contexto actual, no todos 

pueden participar, a pesar de tener el conocimiento académico, experiencia 

y vocación, la falta de practica en el área tecnológica los limita, llevándolos 

a un estrés y frustración. 

- Se determina que existe una relación significativa entra la dimensión 

conducta prosocial y el estrés; debido que el apoyo entre los profesores es 

bajo, probablemente atribuido al poco contacto físico; la tecnología une a las 

personas, siempre y cuando se sepan emplear; en este caso de los docentes 

quienes son catalogados como “la fuente del conocimiento”, existe cierto 

temor o vergüenza por no saber emplear estos medios, no solicitan ayuda, 

provocando que su trabajo y desempeño se tornen más lentos y provocando 

estrés en ellos. 

- Se determina que existe una correlación positiva baja entre el autoestima y 

aprendizaje y el estrés, es probable que esto se deba a la falta de apoyo que 

tienen los docentes respecto a capacitaciones de valor; algunos docentes se 

sienten frustrados muchos años enseñando y los resultados son claros, 

retirados del magisterio o en todo caso se encuentra en una categoría 

inferior, provocando en ellos desanimo e incluso aconsejan a otras personas 

a desistir a la docencia y opten por otras carreras. 

- Se determina que existe una correlación positiva baja entre la percepción de 

apoyo y el aprendizaje y el estrés, posiblemente causado porque algunas 

instituciones no están preocupadas por brindar soporte tecnológico a sus 

docentes, se ha visto casos en los que maestros deben trabajan empleando 

el internet de su equipo móvil, dando como resultados que las clases se 

lleven cabo con interrupciones. 
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V. RECOMENDACIONES 

 
 

- Sugerir a los encargados de la UGEL 02 del distrito de La Esperanza, 

implementar programas para mejorar la capacidad de resiliencia en los 

docentes que laboran en las instituciones educativas de su jurisdicción, ya 

que está confirmado que esto ayuda a desarrollar barreras protectoras frente 

al estrés laboral. 

- Brindar capacitaciones con el fin de desarrollar competencias tecnológicas 

en los docentes ya que esto limita su participación significativa en un 

contexto virtual, a su vez que puede brindar mayores alternativas para el 

desarrollo de un óptimo desempeño laboral, generando un ambiente de 

autosatisfacción, que elevan los factores de la resiliencia, disminuyendo los 

niveles de estrés laboral. 

- Organizar actividades de que promuevan el desarrollo emocional entre los 

docentes de la UGEL 02 del distrito de La Esperanza, con la finalidad de 

reducir barreras emocionales, que ayudara a desarrollar un ambiente de 

trabajo donde exista el apoyo mutuo, demostrando conductas prosociales 

que refuerzan el desarrollo de la resiliencia. 

- Organizar jornadas de orientación y consejería psicológica para los docentes 

de la UGEL 02 del distrito de La Esperanza, con la finalidad de desarrollar 

mejores niveles de empatía, difuminar sensaciones de desvalorización y 

mejorar la eficacia en los docentes, tomando en cuenta que esto se 

desarrolla de la mano con la resiliencia. 
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ANEXOS 

 
 

Anexo1: Operacionalización de Variables 
 

 
 

 
Variable 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

 
 

 

Estrés 

laboral 

Agotamiento 

emocional 

 

 
 

Respuesta 

manifestada de 

manera fisiológica o 

psicológica ante 

una situación 

dañina ocasionada 

por alguna 

alteración de la 

normalidad en torno 

a las demandas 

requeridas del 

medio. 

(Organización 

Internacional del 

Trabajo [ILO], 

2016) 

 
 
 
 
 

 
El estrés laboral 

está basado en 

el promedio de 

los puntajes 

conseguidos en 

la Adaptación del 

Cuestionario de 

estrés laboral de 

Maslach et al. 

compuesto por 

22 ítems. 

Desgaste 

Emocional 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Despersonaliz 

ación 

 
 
 
 
 
 
 

 
Falta de 

realización 

personal 

 
Sentimientos de 

frustración 

 
 

Apatía 

 
 

Barrera emocional 

 
 

Insensibilidad 

 
 

Suspicacia 

 
 

Falta de empatía 

 
 

Autoeficacia 

reducida 

 
 

Autoevaluación 

disminuida 

Ordinal. Sus 

valores 

representan 

una categoría 

o grupo que 

tiene un 

orden lógico, 

permitiéndon 

os identificar 

si una 

categoría es 

mayor o 

menor que 

otra. 

González, 

García, 

Jornet y 

Bakieva 

(2010) 
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Resilien 

cia 

   
Participa en 

actividades 

cooperativas 

    
Interviene en la 

elaboración y la 

modificación de las 

políticas y las reglas. 

    
Se siente valorado 

en el desempeño de 

su rol 

 
Característica o 

rasgo de la 

personalidad del 

ser humano, que le 

permite adaptarse 

exitosamente a las 

circunstancias 

ambientales a 

pesar de la 

adversidad (Ortunio 

y Guevara, 2016). 

 
La resiliencia 

está basada en 

el promedio de 

los puntajes 

conseguidos en 

el Cuestionario 

de resiliencia de 

José L. Guerra 

(2013) que 

consta de 69 

ítems 

 
 
 

Participación 

significativa 

 

Valora el aumento 

de responsabilidad 

del establecimiento 

educativo como 

medio de asegurar 

la intervención del 

docente en la 

adopción de 

decisiones. 

  
Dedica el tiempo y 

adquiere las 

habilidades 

requeridas para 

participar con 

eficacia. 

    
Está al tanto de lo 

que sucede y toma 

parte en los éxitos 

de la escuela. 

   
 

Conducta 

prosocial 

 
Busca 

oportunidades de 

interactuar con 

otros. 
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 Presta ayuda y la 

recibe de otros 

educadores. 

  
Tiene sensación de 

pertenencia a través 

de mensajes de 

valoración y apoyo. 

  
Demuestra 

confianza en su 

propio potencial de 

excelencia y en el de 

los demás. 

 
 

Autoestima y 

aprendizaje 

 
Tiene una elevada 

autoestima que es 

promovida por 

oportunidades de 

aprendizaje. 

  
Piensa que la 

comunidad respalda 

las actividades de 

los educadores 

 
 

Percepción de 

apoyo 

 
Se siente respaldado 

por las autoridades en 

el cumplimiento de sus 

expectativas laborales 
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Anexo 2: Cálculo del tamaño de muestra: 
 
 
 

 

𝑛 = 
𝑧^2(𝑝 ∗ 𝑞) 

(𝑧^2(𝑝 ∗ 𝑞) 

 

Margen de error: 5% 

Nivel de confianza: 95% 

Población: 1099 

Tamaño de muestra: 285 

𝑒^2 + 𝑁 
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Anexo 3: Escala de Resiliencia Docente 
 

Totalmente de 

acuerdo 

De Acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en des- 

acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

5 4 3 2 1 5 

 

 
N° ÍTEM RESPUESTA 

1 Me cuesta aceptar las sugerencias de los otros. 5 4 3 2 1 

2 Conozco cuáles son mis deberes en la institución educativa. 5 4 3 2 1 

3 Participo en cursos de corta duración programados por el MINEDU u otras instituciones. 5 4 3 2 1 

4 He recibido alguna felicitación o recompensa que haya aumentado mi sentido de pertenencia 

hacia mi institución educativa. 
5 4 3 2 1 

5 Me siento inseguro de mi capacidad profesional. 5 4 3 2 1 

6 Me incomoda asumir responsabilidades administrativas que están fuera de mi carga horaria. 5 4 3 2 1 

7 Estoy dispuesto a interactuar con todos los docentes de mi institu- ción educativa a pesar de 

los problemas que puedan surgir. 
5 4 3 2 1 

8 Cumplo con la entrega de documentación que me solicita la direc- ción en el tiempo 

requerido. 
5 4 3 2 1 

9 Me capacito en el aprendizaje de otros idiomas. 5 4 3 2 1 

10 Tengo la percepción de que no soy valorado por mi institución educativa. 5 4 3 2 1 

11 Creo que puedo alcanzar mis objetivos profesionales dentro de mi institución educativa. 5 4 3 2 1 

12 Asumo de buen grado responsabilidades extracurriculares, que están fuera de mi carga 

horaria. 
5 4 3 2 1 

13 Dialogo con frecuencia con los docentes, alumnos y padres de fami- lia de mi institución 

educativa. 
5 4 3 2 1 

14 Frecuentemente me sancionan por incumplir con mis obligaciones. 5 4 3 2 1 

15 Asisto a cursos de capacitación referidos a mejorar mi desempeño profesional. 5 4 3 2 1 

16 Me siento ajeno a mi institución educativa. 5 4 3 2 1 

17 Creo que obstaculizo el alcanzar la misión y objetivos de mi institu- ción educativa. 5 4 3 2 1 

18 Asumo de buen grado responsabilidades tutoriales, que están fuera de mi carga horaria ya 

sea con mis alumnos o padres de familia. 
5 4 3 2 1 

19 Casi no participo en reuniones sociales, de camaraderías, paseos u otros con los demás 

docentes de mi institución. 
5 4 3 2 1 

20 Acepto de buen grado los procedimientos administrativos que se solicitan en mi institución 

educativa (justificaciones, uso de equipos, solicitudes). 
5 4 3 2 1 
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21 Tengo una buena opinión de mi desempeño profesional. 5 4 3 2 1 

22 Las actividades que propongo no suelen ser escuchadas por la comu- nidad educativa. 5 4 3 2 1 

23 Mis colegas poseen potencial que garantice la excelencia en la labor educativa. 5 4 3 2 1 

24 No acepto las propuestas de participación cuando el colegio me lo sugiere. 5 4 3 2 1 

25 Interactúo fácilmente con todos los miembros de la institución educativa. 5 4 3 2 1 

26 Casi no participo en la elaboración del reglamento interno de mi institución educativa. 5 4 3 2 1 

27 Me siento orgulloso de mi trabajo y de lo que estudio. 5 4 3 2 1 

28 Expreso mensajes de valoración y apoyo a mis colegas. 5 4 3 2 1 

29 Siento que mi desempeño en la escuela es valorado por los demás. 5 4 3 2 1 

30 Aprovecho el tiempo que la institución brinda para capacitaciones, jornadas pedagógicas y 

otras dentro o fuera del horario de trabajo. 
5 4 3 2 1 

31 Me resulta difícil dialogar y/o trabajar con las personas que ocupan cargos superiores en la 

institución educativa. 
5 4 3 2 1 

32 Colaboro para que las reglas y políticas de mi institución educativa sean mejoradas y 

entendidas por todos los miembros. 
5 4 3 2 1 

33 Creo que soy bueno en mi trabajo. 5 4 3 2 1 

34 No suelo recibir ningún aliciente en mi trabajo. 5 4 3 2 1 

35 Siento que mi esfuerzo por enseñar es valorado por mis alumnos. 5 4 3 2 1 

36 Participo en las capacitaciones o jornadas de trabajo que la institu- ción ha programado. 5 4 3 2 1 

37 Me resulta fácil dialogar y/o trabajar con las personas que ocupan cargos de menor jerarquía 

en la institución educativa. 
5 4 3 2 1 

38 Cuando no estoy de acuerdo con algunas reglas de mi institución educativa, intervengo 

sugiriendo su cambio. 
5 4 3 2 1 

39 Estoy satisfecho con lo que he logrado en mi vida profesional hasta ahora. 5 4 3 2 1 

40 Animo o ayudo a mis colegas a tomar iniciativas para bien de ellos o de la institución 

educativa. 
5 4 3 2 1 

41 Siento que los directivos valoran mi profesión de maestro de escuela pública. 5 4 3 2 1 

42 Percibo que las capacitaciones me sirven para adquirir nuevas habilidades. 5 4 3 2 1 

43 Hago distinciones en el trato con los otros, de acuerdo a la jerarquía que ocupan. 5 4 3 2 1 

44 He adquirido nuevas habilidades en el transcurso de mi labor docente. 5 4 3 2 1 

45 Ayudo a mis compañeros docentes que pudieran presentar algunas dificultades en su vida 

personal y profesional. 
5 4 3 2 1 

46 La institución educativa suele apoyar las iniciativas de los docentes dentro y fuera del aula. 5 4 3 2 1 
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47 La institución educativa no me concede el tiempo suficiente para realizar las actividades de 

enseñanza-aprendizaje con los alumnos. 
5 4 3 2 1 

48 Pienso que no poseo suficientes habilidades para participar con eficacia en la escuela. 5 4 3 2 1 

49 Me disgusta planificar mis unidades didácticas con otros docentes de mi área o nivel. 5 4 3 2 1 

50 Soy inconstante a la hora de planificar y ejecutar las sesiones de enseñanza-aprendizaje 

dentro y fuera del aula. 
5 4 3 2 1 

51 Me cuesta recibir ayuda de otros cuando tengo alguna dificultad. 5 4 3 2 1 

52 Creo que es innecesario que se recompense todas las iniciativas educativas individuales. 5 4 3 2 1 

53 Siento que los directivos de la institución no apoyan las propuestas innovadoras que puedo 

aportar. 
5 4 3 2 1 

54 Estoy convencido que para aprender es necesario dedicarle tiempo. 5 4 3 2 1 

55 Puedo trabajar en equipo con todos los miembros de mi institución educativa. 5 4 3 2 1 

56 Amplío el currículo de estudio mediante la implementación de pro- yectos, módulos, 

innovaciones, investigaciones. 
5 4 3 2 1 

57 Me es difícil escuchar las sugerencias que otros puedan hacerme sobre mi desempeño 

profesional. 
5 4 3 2 1 

58 Pienso que el personal recibe incentivos, reconocimientos y gratifica- ciones cuando lo 

merece por parte de la institución educativa. 
5 4 3 2 1 

59 Estoy satisfecho con la remuneración que percibo. 5 4 3 2 1 

60 Siento que los éxitos de la escuela no son mis éxitos. 5 4 3 2 1 

61 Trabajo en equipo en las comisiones que se me asignan en la institu- ción educativa. 5 4 3 2 1 

62 Me involucro apasionadamente en los proyectos que mi escuela planifica y ejecuta. 5 4 3 2 1 

63 Desconozco lo que acontece en mi institución. 5 4 3 2 1 

64 Fomento la formación de círculos de estudio para el mejoramiento del desempeño 

profesional de los docentes de mi institución educati- va (seminarios, talleres, 

capacitaciones). 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

65 Me intimidan los retos y las oportunidades existentes en mi escuela. 5 4 3 2 1 

66 Considero que soy parte de la consecución de logros en la escuela. 5 4 3 2 1 

67 Siento que merezco un mejor sueldo para el trabajo que realizo. 5 4 3 2 1 

68 Me gustaría conocer más los requerimientos de la escuela para poder aportar con un trabajo 

más significativo. 
5 4 3 2 1 

69 Participo en actividades estimulantes y significativas en mi trabajo para el desarrollo de la 

escuela. 
5 4 3 2 1 
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Anexo 4: Cuestionario de estrés laboral 
 

Señale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente los 
enunciados: 

 

 
0 1 2 3 4 5 6 

Nunca Pocas 

veces al 

año o 

menos 

Una vez 

al mes o 

menos. 

Unas 

pocas 

veces 

al mes. 

Una vez a 

la 

semana. 

Pocas 
 

veces a la 

semana. 

Todos 

los días. 

 
 
 

 
 Dimensión 1. Desgaste emocional 0 1 2 3 4 5 6 

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo        

2 Me siento como si estuviera al límite de mis 
posibilidades 

       

3 Siento que trabajar todo el día con la gente me 
cansa 

       

4 Siento que mi trabajo me está desgastando        

5 Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a 
otra jornada de trabajo me siento fatigado 

       

6 Siento que trabajar en contacto directo con la 
gente me cansa 

       

7 Me siento frustrado en mi trabajo        

8 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento 
vacío 

       

9 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo        

 Dimensión 2. Despersonalización        

10 Siento que me he hecho más duro con la gente        

11 Me preocupa que este trabajo me esté        
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 endureciendo emocionalmente        

12 Siento que estoy tratando a algunas personas que 
atiendo como si fueran objetos impersonales 

       

13 Siento que realmente no me importa lo que les 
ocurra a la gente que atiendo 

       

14 Me parece que las personas que atiendo me 
culpan de alguno de sus problemas 

       

 Dimensión 3. Falta de realización personal        

15 Siento que puedo entender fácilmente a las 
personas que atiendo 

       

16 Siento que puedo crear con facilidad un clima 
agradable con las personas que atiendo 

       

17 Me siento estimado después de haber trabajado 
íntimamente con las personas que atiendo 

       

18 Siento que trato con mucha eficacia los problemas 
de las personas que atiendo 

       

19 Siento que estoy influyendo positivamente en la 
vida de otras personas a través de mi trabajo 

       

20 Me siento con mucha energía en mi trabajo        

21 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este 
trabajo 

       

22 Siento que puedo entender fácilmente a las 
personas que atiendo 

       

 


