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RESUMEN

En la presente investigacién se analizan las variables psicolédgicas predictoras de la
Autoeficacia en 162 Docentes Universitarios de una Facultad de ingenieria publica
del noreste de México. Estableciendo el disefio de investigacidon ex pos facto
trasversal correlacional, en donde el objetivo general consisti6 en establecer la
correlacién entre las variables psicoldgicas predictoras (Estrés, Motivacién de
Logros y Autoestima) y la variable de criterio (Autoeficacia). Los resultados
obtenidos demuestran con relacion al primer objetivo general. Se concluye que la
Autoeficacia se encuentra por debajo del Estrés no de forma significativa (diferencia
de .07) a diferencia de la Autoestima y la Motivacion de los logros, las cuales se
ubican en un nivel menor a la Autoeficacia. Cabe mencionar que se encontré una
correlacién entre la Autoeficacia con el Estrés y la Autoestima, pero no asi con la

motivacion de logros.

Palabras Claves: Autoeficacia, Autoestima, Docentes, Estrés y Motivacién de

logros.



CAPITULO 1: INTRODUCCION

1. Concepcion de la idea a investigar.

El presente estudio se enfoca en la correlacidn entre la autoeficacia (variable
de criterio) y las variables predictoras que en este caso son: estrés, motivacion de
logros y la autoestima. Cada una de estas variables son de suma importancia para
el rol del docente en la actualidad, ya sea para fortalecer el proceso de ensefianza

aprendizaje o bien la calidad de vida del mismo docente.

El principal impulsor de las variaciones en el aprendizaje universitario es la
calidad de los docentes, segun algunas investigaciones y es por esto que una accién
fundamental para mejorar los resultados del sistema educativo es fortalecer el
desarrollo profesional de ellos (National board for professional teaching standards,
2005). Es asi, que las expectativas y los retos que recaen en la profesion docente
incrementan cada vez mas el nivel de exigencia. Tal y como sefiala Gomez (2000,
p. 19): “nunca hasta ahora el docente habia estado sometido a demandas tan
complejas, intensas y contradictorias, y este nuevo escenario afecta a nuestra

eficacia profesional tanto como a nuestro equilibrio y desarrollo humano”.

Los estudios han encontrado que el estrés en el trabajo es debido a un
desajuste entre los trabajadores y las condiciones de trabajo, el contenido de la

tarea y la estructura de la organizacién. Aunque el estrés en el trabajo puede ser



provocado por un amplio rango de factores, siguiendo a la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, las causas mas comunes serian:

+ La falta de control sobre el trabajo que se realiza.

* La monotonia.

» Plazos ajustados.

+ Trabajar a alta velocidad.

» La exposicion a la violencia.

» Condiciones de trabajo fisicamente peligrosas

Tener una actitud positiva y centrarse en las necesidades individuales de los
alumnos resulta, por lo general, muy complicado, sobre todo, cuando a la mayoria
de los docentes se les exige determinadas metas de superacion, examenes y

puntajes especificos en su rendimiento.

Haeussler y Milicic (1995) sostienen que la autoestima “Seria la suma de
juicios que una persona tiene de si misma. Es la dimensién afectiva de la imagen
personal que se relaciona con datos objetivos con experiencias vitales y con
expectativas”. La autoestima, entonces, seria el grado de satisfaccion consigo

mismo, la valoracién de uno mismo.

En la labor del docente, una caracteristica especialmente dura es que él
mismo es objeto del conocimiento de sus alumnos. Y es que no sélo se trata de la
comunicacién explicita, de aquello que el docente dice y explica, sino que también

comunica muchas otras cosas como, las maneras de razonar, los estilos cognitivos,
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la personalidad, las actitudes y los valores. El problema surge cuando un profesor
tiene una baja autoestima, pues tendra todas las caracteristicas de una persona con
autoestima empobrecida, y lo peor aun, lo trasladara a sus alumnos. Sin embargo,
si el profesor goza de confianza en si mismo, se cumplira lo que hemos nombrado
al principio de este parrafo, podra ayudar a crecer a alumnos con autoconfianza,
seguros de si mismos, y con motivacién y atencion, condiciones indispensables para

que se produzca el aprendizaje.

En su investigacion, Herrera (2011) encontré que las condiciones de la
eficacia del docente predicen los niveles de logro académico para él y el de sus
estudiantes, independientemente de sus habilidades, bajo el sentido de la eficacia
para satisfacer las demandas académicas que afecta a los estudiantes positiva y/o
negativamente. La motivacién de logro ha sido muy estudiada principalmente en los
Estados Unidos. Se considera que fue Murray en su libro Explorations in personality
(1938) el primero en definir la motivacién de logro y lo hace planteando que se trata
de una necesidad que lleva a una persona hacer algo percibido como dificil, de

manera rapida y efectiva (Thornberry, Gaby & Persona, 2003).

El éxito hace crecer un fuerte pensamiento de eficacia personal, mientras que
el fracaso suele debilitar ese sentimiento, especialmente cuando llega antes de que
se consolide. El problema surge cuando un docente tiene una baja autoeficacia,
pues esto afectara su rendimiento y lo trasladara a sus alumnos, provocando
consecuencias negativas en su proceso de aprendizaje. Las situaciones vividas en

el transcurso de los afnos en las que el docente se sinti6 afectado por diversos
4



factores que comprometian su eficacia al momento de trabajar representan la fuente

de informacién, es decir, ofrecen evidencias de lo que es capaz de hacer.

Es importante sefalar que en la zona norte y en particular en el area de
ingenieria no se ha investigado a fondo el tema de las variables predictoras (estrés,
motivacion de logros y autoestima) influyendo en la autoeficacia de los docentes de
una universidad publica del noreste del pais, se decidié analizar la relacion que
existe entre las cuatro variables, y encontrar consecuencias negativas laborales en

los docentes universitarios.

2. Justificacion

El ser docente es un gran compromiso en la actualidad, no sélo implica
impartir una clase y hacerla lo mas dindmica para que el alumno muestre interés;
va mas alla, implica desde el crear nuevos contextos hasta innovar estrategias y
tacticas para favorecer el proceso de ensenanza — aprendizaje. Con ello implica
que el docente sea un valioso e importante integrante de cambio en la educacién
en este caso la universitaria. El autor Bokova (2013) menciona que la calidad
docente no se puede medir solo por la formacién académica que ha recibido, sino
también por los valores, competencias, aptitudes que tiene, la forma en que ensefa
y cdmo esta persona logra conseguir sus objetivos. En cambio, el autor Bandura
(1986) considera que la autoeficacia en un factor transcendental en el docente ya
que implica la participacion dinamica de los valores, metas, acciones profesionales

y la lealtad de la persona que puede desarrollarse al realizar una tarea.



Partiendo de lo anterior el presente estudio se aboca a la autoeficacia y los
factores predictores psicolégicos que influyen en ella. Ya que un docente con un
buen nivel de autoeficacia es un gran generador de ensefanzas y aprendizajes para
la vida, pero a su vez cuenta con una mejor calidad de vida y manejo de sus

emociones.

Resulta importante sefalar que para las instituciones educativas
universitarias también este tema de la autoeficacia docente es un gran compromiso
y reto porque si el docente se encuentra en buen nivel, los beneficios son
demasiados desde un buen clima laboral hasta una alta calidad de catedra en el

aula.

3. Planteamiento del problema

La evaluacion del desempefio docente es un tema de debate actual en
nuestro pais. Por lo general, las instituciones educativas se limitan a medir la
autoeficacia del docente como criterio para otorgar incentivos o tomar decisiones de
despidos, pero sin atender las causas subyacentes. Es por ello que la presente
investigacién plantea la correlacion entre la variable de criterio (autoeficacia) y las
variables predictoras psicolédgicas (estrés, motivacién de logros y autoestima), a fin
de establecer estrategias que contribuyan a comprender desde el enfoque
institucional e individual y sistémico, ya que ampliar el panorama y ver factores

interrelacionados usualmente orienta a mejores acciones sumativas y formativas.



Uno de los precursores de la autoeficacia es el autor Bandura (1999), el cual
la define como “creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los
cursos de accidn requeridos para manejar situaciones futuras.” Posteriormente los
estudios de Garcia y Llorens (2003) revelan la existencia de dos posibles vias

responsables de los niveles de autoeficacia.

En referencia a la autoeficacia positiva se asocia con la persistencia, la
dedicacién y la satisfaccidn en las acciones que realizamos, asi como la autoeficacia
negativa se asocia con el malestar, el burnout y la insatisfaccién. De forma mas
concreta, cobran especial importancia las creencias del docente sobre sus
competencias para afrontar con éxito problemas en el aula, con los compafreros,
etc. Siguiendo la via negativa, aquellos profesores que perciben la existencia de
mayores obstaculos para la realizacién de sus tareas como docentes, son los que
muestran mayores niveles de burnout, y como consecuencia, menores niveles de

autoeficacia.

Partiendo de lo anterior es claro que un nivel bajo en la autoeficacia docente
repercute en una mala calidad educativa, un clima laboral desfavorable y un sentido
de bienestar psicoldgico y laboral muy inadecuado que impactara en la propia
calidad de vida del docente. Ademas, resulta importante mencionar que en la zona
norte del estado no se han reportado estudios con este tipo de interés. Los cuales

son de gran interés educativo y social.



Partiendo de lo anterior se plante el siguiente problema:

¢Cudl sera la correlacibn que se hace presente entre la variable de criterio
(autoeficacia) y las variables psicoldgicas predictoras (estrés, motivacién de logros

y autoestima) en docentes universitarios del ramo de la ingenieria?

4, Objetivo General

Determinar la relacion entre el estrés, la motivacion de logro y la autoestima, con la

autoeficacia de profesores de una Facultad de Ingenieria

5. Objetivos Especificos de la investigacion

1. Conocer la relaciéon entre motivacion de logro y autoeficacia en profesores de
una Facultad de Ingenieria.

2. Conocer la relacion entre estrés y autoeficacia en profesores de una Facultad
de Ingenieria.

3. Conocer la relacion entre autoestima y autoeficacia en profesores de
Facultad de Ingenieria.

4. Conocer el nivel en que se encuentran las variables predictivas y de criterio

en profesores de una Facultad de Ingenieria.



1. Hipotesis

H1: A mayor estrés, menor autoeficacia.
H2: A mayor motivacion de logro, mayor autoeficacia.

H3: A mayor autoestima, mayor autoeficacia.

1.7 Limitaciones y Delimitaciones
Limitacion: al no contar con la Evaluacion de Desemperio, sblo se considera la

variable Autoeficacia.

Delimitacion: los resultados del estudio sélo pueden aplicarse a los docentes de

ingenieria de una facultad de una universidad del noreste de México.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO.

2.1 Autoeficacia

2.1.1 Definiciones de Eficacia

Mallo y Merlo (1995), definen la eficacia como el grado en que las salidas
actuales se corresponden con las salidas deseadas, pero Gutiérrez (2005), la
define como los resultados alcanzados que cumplen los objetivos o requisitos
de calidad. Para Diez de Castro et al. (2002) es la capacidad administrativa para
alcanzar las metas o resultados propuestos. Mientras que Quijano (2006) se

refiere a ella, como la consecucion de metas. Logro de los objetivos.

2.1.2 Antecedentes de la Autoeficacia

Desde sus origenes, para el hombre ha constituido un objetivo vital
alcanzar el éxito en las actividades que emprende, y ha derivado en una feroz
pugna por siglos la necesidad de aventajar a sus semejantes en la esfera en

que se desempernie.

Al realizar una revision historica de los origenes del concepto, Claux

(2012) en su proyecto titulado “La autoeficacia docente en la practica
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Pedagogica’ refiere que el origen del constructo autoeficacia proviene

inicialmente de la teoria del aprendizaje social de Rotter (1966).

Por otra parte, Vicente (2016) comparte que las primeras definiciones de
la autoeficacia se remontan a finales de los afos 70, derivado de los trabajos
realizados por A. Bandura (psic6logo ucraniano-canadiense que naci6 en 1925)
dentro de su Teoria Social Cognitiva en 1986. Dicho modelo aborda la
interrelacién que tienen los elementos de la persona, el ambiente y la conducta

derivada de la interaccion de la misma.

Asimismo, ambas teorias, coinciden en definir a la autoeficacia como los
juicios que hacen los individuos sobre sus propias capacidades para poder

organizar y llevar a cabo un objetivo.

En este modelo Bandura (1999) define la autoeficacia como “creencias en las
propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos para
manejar situaciones futuras”. No obstante, la definicibn aparecia con una
connotacion distinta en 1977 en su libro Social Learning Theory, establecida como
“cualquier tipo de intervencién psicosocial no tendra éxito hasta que la persona

llegue a la conclusion de dominar o controlar la situacion”.

Galleguillos (2007 en Blanco, 2010) comparte que el concepto de la
autoeficacia ha sido abordado por diversos autores y desde diferentes enfoques

a fin de identificar la relaciéon de la misma o los posibles efectos que derivan de
11



su desarrollo, por mencionar algunos se encuentra: resolucion de problemas
aritméticos (Salmerén-Pérez, Gutiérrez-Braojos, Fernandez-Cano y Salmeron-
Vilchez, 2010), decisiones vocacionales (Bethencourt y Cabrera, 2011),
orientacién inclusiva (Alvarez-Pérez, Alegre de la Rosa, Lépez-Aguilar, 2012),
estrategias de aprendizaje (Gargallo, Almerich, Suarez-Rodriguez y Garcia-
Félix, 2012), autoconcepto y bienestar psicologico (Veliz-Burgo y Apodaca,
2012), ansiedad ante exadmenes (Labrador, 2014), estilos de atribucion (Mufoz
y Valenzuela, 2014) alfabetizacién académica (Guzméan- Simén y Garcia-
Jiménez, 2015), estrés (Barraza y Hernandez, 2015), vivencias académicas

(Borzone, 2017) y, autoeficacia docente (Carvajal y Bancayan, 2017).

2.1.3 Definiciones de Autoeficacia

Debido a que la autoeficacia abarca diversos componentes, diferentes
autores han emitido definiciones que involucran distintos aspectos, entre los

cuales se encuentra (Vicente, 2016):

Maddux (1995): “no tiene nada que ver con las capacidades o habilidades
que un individuo posee, sino que esta mas relacionada con lo que la persona
piensa, sobre su capacidad y habilidad, es decir, sobre su expectativa de

autoeficacia’.

Schwarzer (1999): “la define como la confianza en la propia capacidad de

afrontamiento que se muestra en un amplio abanico de situaciones retadoras.

12



Este autor aboga por la utilidad de una medida de autoeficacia generalizada, no

tan especifica”.

Grau, Salanova, & Peiro, (2000): “/a autoeficacia muestra que autoeficacia
general y especifica estan muy relacionadas, que lo hacen de una forma

positiva, y que incluso pueden llegar a operar de forma complementaria”.

Lent, Brown y Hackett (1994): definen la autoeficacia como ‘las
expectativas de resultados, aludiendo a las creencias personales sobre las
consecuencias de realizar una determinada conducta. En esta linea, Lent y
Brown (2006) la describen como el conjunto de creencias de capacidad para
llevar a cabo las conductas implicadas en la consecucion de determinadas

metas académicas o profesionales”.

Blanco (2010): “/la autoeficacia no es un rasgo global, sino un conjunto de

auto creencias unidas a distintas areas de desempeno”.

Maddux (1995): apunta hacia la idea de que “la autoeficacia percibida se
relaciona con las creencias que una persona posee sobre su capacidad para

conseguir las metas a través de su conducta’.

13



Ferrer (2009): define la autoeficacia, de una forma mas o menos extensa,
como “el conjunto de creencias sobre la eficacia individual para controlar y
manejar las demandas, retos y desafios que las personas encuentran en base
a dos tipos de expectativas: por un lado, de eficacia, es decir, los juicios que
hacemos sobre nuestra capacidad de organizacion y ejecucion de acciones y
comportamientos, necesarios para abordar una determinada situacion, y por otro
lado, expectativas de resultados, es decir, las creencias sobre cuantas de esas

acciones lograran conseguir el objetivo esperado”.

2.1.3 Modelos explicativos de la Autoeficacia

Modelo de autoeficacia docente de Tschannen-Moran, Woolfolk y Hoy
derivado del trabajo realizado por Bandura (1977), basado en dos elementos
fundamentales: la evaluacién de la competencia personal y el analisis de la tarea

docente.
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Figura 1. Modelo multidimencional de autoeficiencia docente (Tschannen-Moran,
Woolfolk y Hoy)

Diversos estudios y literatura referente a la autoeficacia docente (Gibson y
Dembo, 1984; Hoy y Woolfolk, 1990; Tschannen-Moran y Woolfolk, 2001; Prieto,
2007) mencionan que un profesor que cuenta con alta creencia de autoeficacia
presenta mayor apertura a nuevas ideas, mayor disposicion para probar nuevos
métodos, mejor planificacion y organizacidon de sus clases, utilizan métodos
instructivos mas complejos, proporcionan mas ayuda y orientacion a los alumnos,
confian en su capacidad para influir en el aprendizaje de sus alumnos, crean un
clima positivo de aprendizaje, tienen expectativas positivas hacia los alumnos y

muestran una mayor satisfaccion de su trabajo como docentes.

Por otro lado, un profesor que tenga un nivel bajo de autoeficacia tiene una

baja expectativa sobre la capacidad de influir en el aprendizaje de sus alumnos,
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dedica mas tiempo de clase a tareas no académicas, no otorga el apoyo necesario
o bien retira el apoyo al alumno cuando este no alcanza los resultados previstos
ademas de criticar sus errores. Ashton, Webb y Doda (1983), citados por Prieto
(2007), realizan una investigacion en la que agrupan en tres areas los efectos de

las creencias de autoeficacia docente:

1. Direccidn y control del aula: modo en que el profesor modifica las conductas
inadecuadas de los alumnos recompensando aquellas que resultan apropiadas y
mantiene el control necesario para que pueda darse un buen desarrollo de las

actividades de aprendizaje.

2. Comunicaciéon con los alumnos: ambito de la relacion profesor- alumno,

senalando actividades para establecer un buen clima de comunicacion.

3. Instruccion: engloba las actividades que tienen como finalidad transmitir el
conocimiento y fomentar el desarrollo de diversas destrezas académicas. Segun
estos autores, las estrategias instructivas que utiliza el profesor en el aula, van
en funcién al grado de confianza que éste tenga respecto de su capacidad para

ensenar.

A partir de la introduccién del marco teérico propuesto por Bandura dentro
del campo de la Orientacion Vocacional han sido propuestos numerosos modelos
explicativos derivados de la teoria Social Cognitiva. Especificamente, los modelos
explicativos se inscriben dentro de dos grandes ramas: La teoria del aprendizaje

social de la toma de decisiones vocacionales de Krumboltz (1995) y la teoria de la
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Autoeficacia aplicada al estudio del comportamiento vocacional de Hackett y Betz

(1981) (Lent, Brown & Hackett, 1994).

Dentro de este enfoque, Schunk (1989) propone un modelo explicativo del
proceso de desarrollo de la autoeficacia en el ambito educativo. El modelo postula
una influencia reciproca entre la autoeficacia, variables de compromiso con las
tareas y las conductas de logro. Si bien el modelo no ha sido desarrollado
especificamente para la explicacion del comportamiento vocacional, el autor senala
que puede ser aplicado en diferentes areas, incluyendo a este ultimo. El modelo es

representado a continuacion.

Habilidades

Autoeficacia

Experiencias

Figura 2. Modelo de autoeficiencia de Schunk (1989)

Al comienzo de una actividad educativa, los estudiantes difieren entre si en
las creencias que poseen acerca de su eficacia personal para adquirir
conocimientos, desempenar habilidades, y manejarse con el material de estudio.
Esta variabilidad se debe a las experiencias educativas diferenciales de los sujetos,

asi como a diferencias en caracteristicas personales tales como habilidades y
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actitudes. Diferentes variables contextuales, de instruccion y otras variables
asociadas al contexto de aprendizaje afectan a los sujetos mientras estos estan
comprometidos con las tareas académicas, brindandoles diferentes sefales de
eficacia personal. Los sujetos utilizan estas sefales para evaluar su eficacia en
actividades futuras. Estas sefiales incluyen los logros de rendimiento, los patrones
de éxito y fracaso, las atribuciones, las comparaciones sociales, la credibilidad del
persuasor, el establecimiento de metas y su consecucion, las contingencias de
refuerzo y las senales fisiologicas. A partir de estas sefales, el sujeto elaborara
juicios de autoeficacia que van a afectar la motivacion y el rendimiento posterior en
las tareas. A partir de la aparicibn de estos primeros modelos explicativos se
multiplicaron los aportes tedricos y empiricos que fueron brindando abordajes

analiticos mas complejos y refinados que estos primeros modelos.

La elaboracién de estos modelos de mayor complejidad estard basada ya no
solamente en consideraciones tedricas sino en los resultados de numerosas

investigaciones empiricas e irdn incorporando un creciente numero de variables.

Se destaca principalmente el modelo propuesto por Lent, Brown & Hackett
(1994), como un esfuerzo de integracion y unificacién tedrica entre constructos
aparentemente diversos, disefiados para explicar resultados comunes, asi como por

su énfasis en la investigacion empirica de las hipotesis propuestas por ellos.
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El marco teédrico propuesto por estos autores es un intento de extensién de
la linea iniciada por Hackett & Betz, incorporando aspectos de la teoria Social
Cognitiva que permiten un andlisis mas complejo y refinado del comportamiento
vocacional, ampliando los aportes que el constructo de la Autoeficacia puede
realizar por si solo. Ademas, el modelo propone una serie de predicciones explicitas
que permiten organizar los resultados obtenidos de la investigacion hasta el

momento, asi como guiar analisis futuros.

El modelo propuesto enfatiza tres componentes: a) creencias de autoeficacia,
b) expectativas de resultado y ¢) metas. El modelo incorpora a su vez otras variables
personales (tales como aptitudes, género y etnicidad) asi como variables
contextuales, intentando explicitar la forma en la cual estos diferentes elementos se
interrelacionan y la forma en la cual afectan a los intereses vocacionales, la eleccién

de carrera y el posterior rendimiento.

Las expectativas de resultados han sido definidas como las creencias
personales acerca de los posibles resultados de nuestras respuestas, y constituyen
otro importante constructo de la teoria social cognitiva. Asi como la autoeficacia se
relaciona con los juicios acerca de nuestras capacidades personales de respuesta
(¢ realmente puedo hacer esto?) las expectativas de resultado se refieren a las
consecuencias imaginadas de llevarse a cabo determinadas conductas (si hago

esto, ¢ qué pasaria?) (Lent, Brown & Hackett ,1994).
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Bandura (1987) distingue entre diferentes clases de expectativas de
resultados tales como la anticipacion de resultados fisicos (dinero p. ej.), sociales
(aprobacién p. ej.), y auto evaluativos (autosatisfaccion p. ej.) los cuales afectan de
forma importante al comportamiento vocacional. En este marco teérico, el concepto
de valores, muy utilizado en el campo de la OV, es incorporado dentro del constructo
expectativas de resultado ya que se considera que los intereses en una determinada
actividad dependen, en parte, de los resultados anticipados de la participacién en la
actividad, junto con el valor relativo o la importancia otorgada por el individuo a estos
resultados. Las expectativas de resultados se relacionan fuertemente con las
creencias de autoeficacia precisamente porque estas creencias determinan en gran
parte tales expectativas. De esta forma aquellas personas que se consideran
capaces en una actividad particular anticiparan resultados exitosos. Sin embargo,
la relacién entre autoeficacia y expectativas de resultados no siempre es

consistente.

La teoria social cognitiva postula importantes relaciones de reciprocidad
entre la autoeficacia, las expectativas de resultados y el sistema de metas (Bandura,
1987). Con frecuencia los investigadores no tienen en cuenta las complejas
interacciones entre estas variables, concentrandose exclusivamente en el papel
desempefiado por la autoeficacia, simplificando de esta forma los posibles
interjuegos y la conducta consecuente, dejando muchas veces la impresion de que
una autoeficacia alta es buena y una baja autoeficacia es mala. Esta sobre

simplificacion tedrica no considera que la autoeficacia puede ser beneficiosa en
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algunas situaciones, pero contraproducente en otras, dependiendo sus efectos de
la relacion compleja que esta mantiene con las expectativas de resultados, las
aptitudes y conocimientos del sujeto, las metas y otras variables contextuales

(Pajares, en prensa).

El Modelo de Desarrollo de Intereses Vocacionales

Los intereses vocacionales son definidos como patrones de gustos,
aversiones, e indiferencias con respecto a actividades y ocupaciones relacionadas
a una carrera. De acuerdo con Lent et al. (1994), el proceso de desarrollo vocacional
incluye un modelo reciproco en el cual la autoeficacia y las expectativas de
resultados influyen sobre los intereses. (via 1 y 2). Es probable que las personas
posean intereses perdurables en actividades en las cuales se consideren a si
mismos eficaces y en las cuales anticipen resultados positivos. Los intereses
determinan a su vez las intenciones y metas (via 3) que se fijara el sujeto, las cuales
determinaran a su vez la eleccién de determinadas actividades y su practica
posterior (via 4). El resultado de esas actividades dara lugar a determinados logros
de ejecucién (via 5) resultando de ello el reforzamiento o la revision de las

percepciones de autoeficacia (via 6).

Este modelo explicativo del desarrollo vocacional demuestra la complejidad
de la teoria de la autoeficacia y su generalidad explicativa cuando se consideran los
diversos componentes del pensamiento autorreferente, asi como sus

interrelaciones.
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Cabe destacar que, si bien las expectativas de resultado ocupan un
importante papel influyendo en los intereses, las contribuciones de las creencias de
eficacia poseen mayor utilidad predictiva, ya que éstas en gran parte determinan las
expectativas de resultado (via 7). A continuacion, se representa el modelo

propuesto:

Logros de
ejecucion y
Intencionesimetas de rendimiento
participacién en 2 {p-e)
actividades Realizacion
de metas,
desarrollo

de
habilidades)

Expectativas de
resultado

Figura 3. Modelo del desarrollo de los intereses vocacionales (Lent, 1994).

Como ya se seinalo, las expectativas de resultados estan parcialmente
determinadas por las creencias de autoeficacia (via 7), ya que aquellas personas
que se consideran capaces en una actividad particular anticiparan resultados
exitosos. Sin embargo las expectativas de resultados afectan a las metas tanto
directa (via 8) como indirectamente a través de los intereses (vias 2 y 3). Las
expectativas de resultados realizan también una contribucion independiente a la

seleccion de actividades (via 9).

Las creencias de autoeficacia afectan de forma directa a las metas y a las

elecciones de actividades (vias 10 y 11), asi como a los logros de ejecucién y al
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rendimiento (debido a su rol mediacional entre las habilidades reales y el
conocimiento del individuo, y su conducta posterior). Debido a su papel mas
importante en la eleccion de actividades, como factor motivador, que en la
determinacién del rendimiento de la persona en las actividades elegidas, los autores

no postulan via alguna entre las expectativas de resultado y el rendimiento.

El efecto de las habilidades reales (incluidas dentro de las fuentes de
autoeficacia) del individuo sobre los intereses es mediado por las creencias de
autoeficacia, ya que las personas se basan mas en las creencias acerca de sus
habilidades que en sus habilidades reales (Lent, Brown & Hackett, 1994). En
numerosas investigaciones (Barak,1981; Vroom, 1964) se han observado mayores
correlaciones entre creencias de autoeficacia e intereses que entre habilidades
medidas objetivamente (por medio de tests convencionales) e intereses, lo cual
confirma el importante rol mediacional de la autoeficacia en la relacion habilidad-

intereses.

La teoria social cognitiva distingue entre metas distantes y submetas mas
proximas. Las metas finales influyen en la eleccién de los cursos de accién pero
estan demasiado alejadas en el tiempo como para funcionar como incentivos
efectivos para la accién presente. Las submetas prdéximas movilizan en forma
efectiva el esfuerzo en las actividades que el sujeto realiza en el presente y
conducen a aspirar a las metas ultimas, creando las condiciones mas favorables
para la automatizacién (Bandura, 1983). Las relaciones propuestas son

representadas en la figura 3.
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La relacion de las aptitudes o habilidades reales del individuo y las creencias
de autoeficacia a menudo no son tan simples como “a mayores habilidades mayor
autoeficacia”, sino que por el contrario a menudo nos encontramos con individuos
que sobrestiman o subestiman su potencial “real” (reflejado en sus notas o en los
puntajes de tests objetivos). Tales disparidades pueden resultar de una variedad de
experiencias o influencias cognitivas (Lent, Brown & Hackett, 1994). Una
autoeficacia altamente sobrestimada puede ser contraproducente, ya que enfrenta
al individuo a mayores posibilidades de fracaso; creencias pesimistas de
autoeficacia pueden llevar al individuo a evitar actividades para las cuales es
altamente capaz limitando sus experiencias de aprendizaje y afectando su
desarrollo académico y de carrera. La Teoria Social Cognitiva asume que el nivel
Optimo en las creencias de autoeficacia es aquel que excede minimamente al nivel
de habilidad real del individuo, ya que alienta al individuo a enfrentar actividades
desafiantes que favorecen el desarrollo de la autoeficacia, ayudandolo a perseverar
frente a las dificultades y a tolerar las frustraciones que puedan presentarsele en el

transcurso de la actividad (Bandura, 1987).

Como puede verse en la figura 3, la autoeficacia afecta al nivel de rendimiento
tanto directamente como indirectamente, a través de las metas y submetas de
rendimiento. Ademas, el modelo incorpora el rol de las expectativas de resultados
complementando a la autoeficacia, y aflade una via que relaciona el nivel de
rendimiento logrado con la autoeficacia y las expectativas de resultados
subsecuentes. El rol de las expectativas de resultados como factor motivador

independiente se hace evidente en aquellas actividades en las cuales los resultados
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estan débilmente relacionados con la calidad del rendimiento (una persona que evita
elegir una carrera determinada para la cual se siente altamente capaz debido a que
anticipa resultados negativos de esa eleccién, como puede ser el poco apoyo de su

familia 0 amigos, podria ser un claro ejemplo).

Bandura (1987) ha propuesto una variedad de factores que pueden moderar
la relacidén entre autoeficacia y el rendimiento posterior tales como: la existencia de
incentivos apropiados para llevar a cabo la accion, evaluaciones de autoeficacia
bajo condiciones que favorecen la honestidad, evaluacién de autoeficacia y
rendimiento realizadas en proximidad temporal y teniendo en cuenta dimensiones
comunes, metas de rendimiento claras, conocimiento preciso de las propias

capacidades en las personas evaluadas, entre otros.

Teoria de Auto eficacia de Bandura

Para este autor, los individuos poseen un sistema del self que les permite

ejercer control sobre sus pensamientos, sus sentimientos y sus acciones.

+

Espectativas de eficania Expectativas de resultada

Valar del resultado
(Creencia deque ol ejecutar s [=——F | joreencis g que s conducta

§— L(wlm‘a para |a expectativa de |

cunducta sspociica pueds prodkcl producind un resuitado deteminado) fnacia y de rezultada)

* T |

P

Dimensiones de la

expestativa de chicasis ESQUEMA 4. Elementos
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Figura 4. Modelo de la autoeficacia (Bandura).
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2.1.4 Autoeficacia y el rol docente

La autoeficacia ha sido definida por Bandura (1982, 1987, 1989) como aquel
conjunto de creencias que las personas desarrollan respecto a su capacidad para
ejercer control sobre situaciones que les afectan. Estas creencias determinan el
esfuerzo y la persistencia empleada por las personas para superar obstaculos y
experiencias dificiles. El caracter autorregulador de la eficacia percibida condiciona
que aquellas personas que se juzgan a si mismas como ineficaces en el
afrontamiento de las demandas laborales valoren de mas sus propias deficiencias,
asi como las dificultades potenciales a las que tendran que hacer frente y, en

consecuencia, experimenten una marcada tensién laboral.

Quizéa el programa de investigacion mas ambicioso acerca de la relacidon
entre la autoeficacia y el sindrome de desgaste psiquico en el trabajo en docentes,
ha sido desarrollado por Brouwers y cols. (Brouwers y Tomic, 1998, 2000; Brouwers,
Evers y Tomic, 2001, 2002; Evers et al., 2001; Evers, Brouwers y Tomic, 2002)
quienes han puesto de manifiesto las diversas formas en que la autoeficacia protege
al docente del estrés y el desgaste psiquico en el trabajo. En concreto, los

profesionales con un fuerte sentido de autoeficacia personal:

1. Tienen mas habilidades para manejar una clase, evitando asi la exposicion a

situaciones estresantes.
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2. Logran con facilidad el apoyo social de sus compareros, aumentando asi sus
recursos frente a las demandas laborales estresantes.

3. Perciben las situaciones novedosas (v.g., las innovaciones del sistema
educativo) como un reto para desarrollar nuevas habilidades y no como una

amenaza.

Ademas, los sujetos autoeficaces soportan mejor la sobrecarga laboral que

los sujetos que carecen de confianza en sus habilidades (van-Dick y Wagner, 2001).

Otro mecanismo por el que la autoeficacia parece proteger al docente del
estrés y el burnout tiene que ver con las estrategias de afrontamiento. Segun
comprobaron Chalisz, Altmaier y Russell (1992), los docentes autoeficaces suelen
emplear estrategias de afrontamiento centradas en el problema y aquellos que no
tienen creencias de autoeficacia centran sus esfuerzos de afrontamiento en el
control de la emocién, a su vez, este tipo de estrategias de afrontamiento suele

presentar asociaciones claras con altos niveles de desgaste psiquico en el trabajo.

Los resultados obtenidos por Brouwers y Tomic (2000), nos ayudan a
comprender aun mas la relacibn de la autoeficacia con las estrategias de
afrontamiento y la proteccion respecto del burnout. Estos autores comprobaron
mediante un estudio longitudinal que la autoeficacia tenia un efecto sincrénico sobre
la realizacién personal y longitudinal sobre la despersonalizacién. Sin embargo, la

falta de eficacia personal tenia un efecto sincronico sobre el agotamiento emocional.
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Es decir, la autoeficacia facilita el desarrollo de estrategias de afrontamiento,
mientras que la falta de ésta nos conduce de forma directa a experimentar la tensién

emocional propia de la exposicion al estrés laboral crénico.

Resumiendo, las evidencias acerca del papel de la autoeficacia como factor
modulador del estrés y el burnout son incuestionables. Los datos expuestos indican
que las personas con una autoeficacia baja son mas susceptibles al estrés y el
burnout que las que poseen una autoeficacia alta, ésta se muestra como un factor
de proteccion frente a los estresores laborales, contribuyendo a su desarrollo
variables como la experiencia profesional, la formacion universitaria y la eleccion
voluntaria de la profesion de ensefante, por lo que también éstas predicen niveles

bajos de estrés y desgaste psiquico en el trabajo (Madden Szeszko, 2000).

Algunas investigaciones realizadas en el contexto educativo sugieren que
existe relacién entre el pensamiento de los docentes y las acciones que llevan a

cabo en el aula (Prieto, 2001).

El sentido de eficacia de los docentes ha sido relacionado con los resultados
de los alumnos como los logros (Armor et al., 1976; Ashton & Webb, 1986; Moore
& Esselman, 1992; Ross, 1992), la motivacion (Midgey, Feldlaufer, & Eccles, 1989),
y el sentido personal de eficacia de los alumnos (Anderson, Green, & Loewen,

1988).
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Ademads, la creencia de la autoeficacia de los docentes también esta
relacionada con su comportamiento en el aula. La eficacia afecta el esfuerzo que
ellos invierten en ensenar, las metas que se imponen y el nivel de aspiracién. Los
docentes con un alto sentido de nivel de eficacia tienden a exhibir grandes niveles
de planeacién y organizacion (Allinder, 1994). También los docentes estan mas
abiertos a nuevas ideas y estan mas dispuestos a experimentar con nuevos
métodos para satisfacer las necesidades de sus alumnos (Berman, McLaughlin,

Bass, Pauly, & Zellman, 1977; Guskey, 1988; Stein & Wang, 1988).

Investigaciones previas han demostrado que el estudio de tareas cognitivas
orientadas a la autoeficacia ha proporcionado conocimiento relevante acerca de los

distintos comportamientos y resultados en el trabajo. Loeb. (2016).

Investigaciones demuestran que las creencias de la eficacia influencian en el
curso de las acciones de las personas para perseguir sus metas y compromisos, el
esfuerzo que ellos inviertan en sus actividades, los resultados que ellos esperan
segun sus esfuerzos y la resistencia a las adversidades. Schunk D. (1981), p.73,

93-105.

Entre mayor eficacia, mayor es el esfuerzo, persistencia y resistencia. Las
creencias en la eficacia también influyen en la calidad emocional de un individuo,
por ejemplo, puede influir que tanto estrés y ansiedad experimenta el individuo

cuando se compromete en una actividad en especifico. (Pajares & Miller, 1994)
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Bandura (1986) menciona que “a menos que las personas crean que ellos
pueden producir los efectos deseados y prevenir los no deseados mediante sus
acciones, ellos tienen que tener la iniciativa de actuar. Cualquier otro factor puede
ser motivante, ellos comparten la creencia fundamental de que uno tiene el poder

para producir los resultados que desee” (p.228).

2.2 Estrés

Hans Selye define al estrés en su estudio sobre el Sindrome de
Adaptacion General (1926), como una respuesta no especifica del organismo
ante cualquier demanda que se le imponga. Dicha respuesta puede ser de tipo

psicolégico o fisiolégica.

2.2.1 Antecedentes del Estrés

Roméan y Hernandez (2011) realizan un analisis sobre los antecedentes
epistemoldgicos del concepto de estrés, resaltando sus origenes desde las ciencias
exactas, en este caso de la Fisica en el siglo XVII. Especificamente se inicia en los
estudios de Hooke (1635 — 1703) encontrando una gran relacién entre la capacidad
de los procesos mentales de resistir cargas y la capacidad de las personas para
soportar el estrés, influyendo en el analisis de conceptualizar la tension en
Fisiologia, Psicologia y Sociologia. Mas adelante, Young defini6 el término estrés
como la respuesta intrinseca del objeto propio a su estructura, provocada por la

fuerza concurrente. A partir de este momento, debido al impacto notable de la Fisica
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sobre otras areas del conocimiento, comienza la exportacion de la terminologia
cientifica de esta ciencia en otras areas como la Medicina, la Biologia y la Quimica

(Aguila, Calcines, Monteagudo y Nieves, 2015).

Le corresponde al médico y fisidlogo francés Bernard, referenciado también
por Roman Collazo y Herndndez Rodriguez, (2011) a principios del siglo XIX, los
primeros reportes del concepto de estrés aplicado a otras ciencias como la
medicina. El llega a un concepto clave, “... la estabilidad del medio ambiente interno
es la condicién indispensable para la vida libre e independiente”. Hans Selye,
referenciado por Berrio Garcia y Mazo Zea, (2011) considerado padre del estrés,
se percatd de que todos los enfermos a quienes observaba, independientemente de
la enfermedad que sufrian, tenian sintomas comunes y generales como
agotamiento, pérdida del apetito, baja de peso, astenia, entre otros sintomas
inespecificos, y elaboré una teoria acerca de la repercusion de la enfermedad en

los procesos sicolégicos de los pacientes como agente fisico nocivo.

2.2.2 Definiciones del Estrés

La definicion del estrés de Mc Grath (1970) nos lo define como: "Un
desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta
(del individuo) bajo condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee

importantes consecuencias (percibidas)".
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Por otra parte, segun Hans Selye quien concibié el Sindrome de Adaptacion
General (SAG), define al estrés como: "Una respuesta no especifica del organismo
ante cualquier demanda que se le imponga". Dicha respuesta puede ser de tipo
psicolégica (mental) o fisiol6gica (fisica/organica); y la demanda se refiere a la causa
del estrés (el estresor). Selye también sefal6 al estrés como un agente nocivo
provocador de un proceso en el cual, el cuerpo de la persona pasa por tres etapas

universales.

Inicialmente, Cannon (1932) describid el concepto de estrés como una nocion
que afectaba la homeostasis de los sistemas simpaticos y fue el primero en sugerir
que se podia medir. La definicién actual de estrés es contribucién de Selye (1954),
quien lo caracteriz6 como un Sindrome General de Adaptacion (SGA), y lo define
como un conjunto coordinado de reacciones fisiolégicas ante cualquier forma de
estimulo nocivo, fisico o psicolégico. Selye definié al estrés como una respuesta del
organismo ante la percepcidon de una amenaza caracterizada por una fase de
alarma -donde el organismo se prepara para dar una respuesta-, una fase de
resistencia -donde aparecen los cambios especificos que permitiran el
enfrentamiento a la situacién-, y una fase de agotamiento -donde se produce un

progresivo desgaste de la energia utilizada para hacer frente a la amenaza.

Engel (1962), se refiere al término de una manera mas amplia y, frente a la
posicién biolégica de Selye, basa su interpretacion en los mecanismos psicolégicos
de defensa, previos a la activacion de cualquier sistema ante todo proceso interno

o externo, que impliqgue una demanda del organismo.
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Lazarus y Folkman (1984) describen el estrés como una relacién particular
entre el individuo y su entorno, evaluado por el propio sujeto como amenazante, y
que pone en peligro su bienestar. Esta definicion se conoce como perspectiva

transaccional del estrés y es la definicidn contemplada al hablar de estrés percibido.

El término estrés se emplea generalmente refiriéndose a tension nerviosa,
emocional o bien como agente causal de dicha tension. Las distintas
aproximaciones al concepto de estrés, han definido a este como respuesta general
inespecifica (Selye, 1936), como acontecimiento estimular (Holmes y Rahe, 1967)

0 como transaccion cognitiva persona-ambiente (Lazarus y Folkman, 1986).

El estrés, sus causas, su afrontamiento y consecuencias estan determinados
por la propia personalidad y circunstancias ambientales (Cross y Kelly, 1984), la
estructura cognitiva individual (Steptoe y Voéguele, 1986) y la capacidad de

resistencia (“hardiness”) (Mc. Craine, Lambert y Lambert, 1987).

2.2.3 Modelos explicativos del Estrés

Tras varias décadas de reflexion y estudio sobre el estrés y sus
consecuencias en el bienestar y salud de las personas, se cuentan con diversos
criterios acerca de su definicidbn y modelos explicativos. Desde un punto de vista
psicoldgico, los enfoques tedricos formulados para explicar el fendmeno del estrés

pueden agruparse en tres categorias:

1. Modelos basados en la respuesta.
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2. Modelos basados en el estimulo.

3. Modelos basados en la interaccién individuo -ambiente.

1. Modelos basados en la respuesta

Existe una importante tradicién en psicologia al entender el estrés como una
respuesta o reaccion del individuo cuando esta sometido a tension. Este enfoque
define: "El estrés es la respuesta no especifica del cuerpo a cualquier demanda, sea
esta causada por, o resulte en, condiciones agradables o desagradables" (Selye,

1985)

2. Modelos basados en el estimulo

Un segundo enfoque ha conceptualizado el estrés como estimulo o
caracteristicas de la situacidén, desde esta perspectiva el énfasis a recaido en la

identificacién de las condiciones o situaciones estresantes y su medida.

Los acontecimientos vitales han sido definidos como experiencias objetivas
que desorganizan o amenazan con desorganizar las actividades usuales de un

individuo, causando un reajuste sustancial en su conducta. (Doherenwend, 1974)

Se ha planteado que para que un estimulo provoque la reaccién de estrés
debe ser percibido por el organismo como una amenaza o fuente de peligro
(Zaldivar Peres, 2000). Este criterio requiere ser entendido en relacion a las
perspectivas que las personas pueden tener respecto a los estimulos o fuentes de

estrés, donde las variables son diversas por ejemplo las siguientes. La naturaleza e
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intensidad del estimulo, su novedad, el grado de estructuracién o ambigledad, los
compromisos del sujeto, las expectativas, las evaluaciones cognitivas, los valores

en juego, las caracteristicas de la personalidad entre otras.
3. Modelos basados en la interaccion individuo ambiente

Los modelos anteriores han sido cuestionados desde la actual psicologia
cognitiva. Un modelo centrado exclusivamente en la respuesta falla porque la misma
respuesta puede producirse para estimulos diferentes con diversos significados
psicolégicos. Un modelo centrado en el estimulo falla, asi mismo, porque el mismo

estimulo puede provocar respuestas diferentes en distintas personas.

Lo planteado permite decir que el estrés no se genera por causa del individuo,

ni del entorno, sino que es consecuencia de la interaccién entre ambos.

Surge asi un tercer enfoque en el que, desde una perspectiva integradora o
transaccional, se propone el empleo del término estrés como una etiqueta genérica
para un area de problemas que incluye el estimulo que provoca las reacciones de
estrés, las reacciones mismas (respuestas) y los diversos procesos intervinientes.

(Jenkins, 1991)

Dentro de esta linea uno de los modelos mas influyentes es el enfoque
transaccional, donde Lazarus, relevante investigador cuyos aportes son
significativos para la comprension del estrés como proceso resultante de la

interaccion individuo - ambiente.

35



En el enfoque transaccional de Richard Lazarus, que expresa una definicion
acorde con los modelos psicolégicos cognitivos, se entiende al estrés como "una
relacion particular entre el individuo y el entorno que es evaluado por éste como
amenazante o desbordante de sus recursos y que pone en peligro su bienestar”

(Lazarus, 1986).

Este psicologo reconoce el papel activo del sujeto en cuanto a sus respuestas
ante las situaciones demandantes del ambiente y también en cuanto a la forma en
que la persona selecciona, determina y comprende su entorno. Dicho autor, presta
una atencidn particular a los procesos de evaluacion cognitiva que tienen lugar en
el sujeto, en relacion con la evaluacidon de las situaciones o estimulos ambientales
y de sus propios recursos de afrontamiento ante tales situaciones. Plantea al

respecto que:

Mediante esta selectividad, y por medio de procesos cognitivos como la
evaluacion, emerge toda una organizacién de variables del individuo y del entorno
como en los casos de estrés psicologico y de las situaciones de dafo, desafio y

amenaza (Lazarus, 1986).

Es importante sefalar que una persona es vulnerable al estrés en aquellas
situaciones ambientales que pongan en peligro valores u objetivos con los que
tengan desarrollados compromisos importantes, asi como las que signifiquen dafo
0 amenaza y especialmente en aquellas situaciones que favorezcan las creencias

negativas sobre sus expectativas. (Folkman, 1984)
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Gonzélez y Landero (2006) proponen un modelo de los efectos del estrés en
el sistema inmune (figura 2), en el que se sefala que, cuando una persona
experimenta estrés debido a un acontecimiento emocional intenso, su organismo
presenta una reaccién de alarma. Se puede considerar que el estrés no es
exclusivamente un evento externo, del cual el sujeto es victima; por el contrario, el
estrés psicologico se define como una relacién particular entre el individuo y su
entorno, que €l mismo evalia como amenazante o desbordante respecto de sus

recursos y que pone en peligro su bienestar (Gonzalez y Landero, 2008).

ESTRESOR

‘ LIBERACION DE HORMONA
CORTICOTROPICA ESTIMULACION

REACCION DE DE GLANDULAS ADRENALES
ALARMA EN a
EL < ] 3 M
ORGANISMO a :
a LIBERACION DE LIBERACION DE
2 a ADRENALINA CORTISOL
ACTIVACION DEL {} {}
EIE SUPRESION DE
ACTIVACION DE :
HIPOTALAMICO AN
iy SISTEMA NERVIOSO SR
Pt SIMPATICO (Inhibicionde
AN, linfocitos)

DISMINUYE LA CAPACIDAD DEL ORGANISMO DE
CONTENER LAS BACTERIAS, VIRUS, AUMENTA LA
SUCEPTIBILIDAD A LAS INFECCIONES

Figura 5. Modelo del estrés (Landero & Gonzalez, 2006).

Teoria transaccional del estrés
Gonzalez y Landero (2006) proponen un modelo de los efectos del estrés en
el sistema inmune, en el que se sefala que, cuando una persona experimenta estrés

debido a un acontecimiento emocional intenso, su organismo presenta una reaccion
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de alarma. Se puede considerar que el estrés no es exclusivamente un evento
externo, del cual el sujeto es victima; por el contrario, el estrés psicoldgico se define
como una relacién particular entre el individuo y su entorno, que él mismo evalla
como amenazante o desbordante respecto de sus recursos y que pone en peligro

su bienestar (Gonzélez y Landero, 2008).

Enfoques tedricos para el estudio del estrés

Estudios realizados por Benjamin, identifican dos enfoques tedricos para el
estudio del estrés: el enfoque psicosomatico clasico y el denominado enfoque del
estrés, los que se mantienen presentes en el desarrollo que ha tenido en las ultimas
décadas.

Muy diversos han sido los intentos para dar una explicacion teorica del
concepto de estrés. A continuacioén, se presenta el mas aceptado y el que ofrece

una explicacién mas completa en la actualidad: el Modelo Procesual del Estrés.

Este modelo integrador pone de relieve la enorme complejidad del concepto
de estrés, defendiendo que son multiples las variables que se relacionan entre si en
la respuesta que emite el organismo. Tal y como se refleja en las siguientes lineas,
se pueden diferenciar hasta siete tipos de factores que inciden en la forma en que

emiten las personas este tipo de respuesta.

Modelo de Conservacién de recursos Hobfoll: explica el estrés destacando el
papel de la falta de recursos. Los recursos son objetos, caracteristicas personales

o condiciones que protegen la salud. Identifica 74 recursos que serian validos en
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muchos contextos occidentales, de ellos destaca: la autoeficacia, la autoestima, el

optimismo y el apoyo social. Segun este autor, el estrés se da en tres situaciones:

1. Cuando se percibe que se pueden perder los recursos
2. Cuando ya se han perdido;

3. Cuando no se pueden conseguir recursos suficientes.

El modelo de Selyes se basa en la respuesta del organismo ante una

situacién de estrés ambiental distribuida en tres fases o etapas.

Estas etapas se definen a continuacion:

1. La fase de alarma

Las reacciones de alarma conforman la primera fase del proceso
de estrés frente a la agresion. Durante esta etapa aparecen los sintomas:
respiracion entrecortada y acelerada, aumento del ritmo cardiaco, aumento de
la presion arterial, sensacién de tener un nudo en la garganta o en el estbmago,
ansiedad, angustia.

Estas reacciones son provocadas por la secrecibn de hormonas como
la adrenalina que surte efecto después de unos minutos y cuya funcién es la de
preparar al cuerpo para una accién rapida.

2. La fase de resistencia: la adaptacion

La resistencia es la segunda fase del proceso de adaptacidén al estrés.

Cuando el estado de agresion se prolonga, las reacciones de adaptacion provocan
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gue se inicie un proceso de resistencia a dicho estado. Esta etapa, que es una
continuacién de la primera fase, permite compensar los gastos de energia
ocasionados por el estado de estrés y, de este modo, impedir el agotamiento del
organismo.

Durante esta etapa, el organismo secreta otras hormonas (los glucorticoides)
que elevan la glucosa al nivel que el organismo necesita para el
buen funcionamiento del corazén, del cerebro y de los musculos.

A lo largo de esta etapa, las personas afectadas adoptan conductas
diferentes: algunos se preparan para afrontar el estrés, otros siguen viviendo sin
preocuparse por solucionar su estado o tratando de evitar situaciones que puedan

activarlo.

3. La fase de agotamiento

Cuando se presenta un cuadro constante y severo de estrés, el organismo
pierde su capacidad de respuesta y se agota. El estado de estrés es tan intenso que
la persona afectada ya no puede afrontar las agresiones.

El organismo se colapsa y ya no puede defenderse de las situaciones de
agresion. Las reservas psiquicas y biolégicas se agotan. Durante esta fase, es
probable que la persona afectada desarrolle algunas patologias que provoquen que
el organismo pierda su capacidad de activacion.

Estas 3 etapas del estrés son provocadas por ciertos estresores cotidianos.
Pero uno se preguntara qué es un estresor, el estresor lo definimos como cualquier

aspecto que constituya un factor de desequilibrio en el individuo.
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Mario Timio (1983) al referir varios estudios sobre el estrés, encontré6 que
éste puede surgir del ambiente social donde vive la persona y que una lista de
situaciones productoras de estrés creadas por el contraste entre el sistema
organizativo y el temperamento personal puede ser la siguiente: 1. Estrés debido a
los rapidos cambios ambientales y tecnolégicos que progresan hacia la
institucionalizacion. 2. Estrés a nivel individual producido por modificaciones del
papel personal en el ambito de cierto contexto social y laboral (arranque de una
carrera, realizacion de proyectos, éxitos personales). 3. Estrés originado por las
relaciones con el grupo (familia, grupo de trabajo, etc.) 4. Y el estrés surgido de la

polivalencia de papeles que se ejercen en el contexto social en el cual se actua.

Existen diferentes estresores que afectan a los individuos, como lo son:
Estresantes fisicos: Inmovilizacién, coaccién fisica, Sonido, ruido, Temperatura en
general, etc. Estresantes neuropsiquiatricos: Ansiedad, inquietud, Emociones,
Carencia afectiva, Motivacién, etc. Estresantes psicosociales: Problemas
econdmicos, Familia, Aislamiento social, Vida urbana, vivienda, Problemas sociales,
etc. Estresantes relacionados con la ocupacién: Educacion, Jubilacién, Desempleo,

etc.

En este estudio se analizaran los estresores psicosociales, tomando en

cuenta los estresores relacionados con la ocupacion docente.
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2.2.4 Estrés y el rol docente

Para profundizar en el analisis que se realiz4, primero hay que definir qué es
el estrés laboral. Segun la OMS, el estrés laboral es la reaccién que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la
situacién. Aunque el estrés puede producirse en situaciones laborales muy diversas,
a menudo se agrava cuando el empleado siente que no recibe suficiente apoyo de
Sus supervisores y colegas, y cuando tiene un control limitado sobre su trabajo o la

forma en que puede hacer frente a las exigencias y presiones laborales.

Esta presente la idea entre los trabajadores de educacion, en especial los
maestros, de que su ocupacion es estresante, lo cual coincide con la opinién de los
investigadores en el tema. La labor de ensefianza es vista como una profesion
altamente estresante, incluso mas que otras; ademas, existen evidencias que
indican las consecuencias que tiene esto para el desempeno de la profesion, la

salud y el bienestar de estos trabajadores.

Segun Kyriacou y Sutcliffe (1978), el estrés del profesor se define como
aquella experiencia de emociones negativas y desagradables, tales como enfado,
frustracién, ansiedad, depresidén y nerviosismo, que resultan de algun aspecto de
su trabajo y que van acompafnadas de cambios fisioldégicos y bioquimicos

(Muchinsky, 2000).
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Los agentes estresores han sido estudiados por numerosos autores entre los
qgue destacan los estudios realizados por Boot y Cox (1990), Kyriacou (1990) y
McCormick y Solman (1992) entre otros. Sin embargo, destacaré el trabajo de
Jenkins y Calhoun (1991) quienes realizan una interesante agrupacion de causas

empleando las siguientes categorias:

1. Sobrecarga laboral.

2. Falta de control sobre las actividades y los resultados.
3. Insuficientes satisfacciones en el trabajo.

4. Conflictos de rol.

5. Cambios rapidos e imprevistos.

6. Conflictos interpersonales.

7. Expectativas irreales.

8. Sentimientos de inadecuacion.

La labor docente se configura como una actividad de alto compromiso
humano y social, en cuyas manos esta la formacion de los recursos humanos, mas
alld de la mera transmisién del legado de conocimientos de una generacién a otra,
ya que la educacion debe ser comprendida como aporte fundamental en la

formacién integral de lo mas importante que tiene una sociedad, el ser humano.
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La vocacién y el rol social del educador, tienden a no ser valoradas ni
respaldadas de manera efectiva y justa por parte del estado y el contexto nacional,
son diversas las actitudes sociales que denigran la profesion, generando
situaciones de conflicto y ansiedad que el docente debe sobrellevar, asimilar o de

alguna manera canalizar.

Las precarias condiciones salariales, las falencias en infraestructura, medios
y materiales, y la falta de acceso a tecnologias educativas no son condiciones
saludables para el desarrollo de tan importante actividad. El clima relacional con los
colegas, con la direccion y el contexto educativo en general, muchas veces no es
de lo mejor, generando un contexto retroalimentario en donde la calidad de vida y
las relaciones sociales expresan diversas situaciones del conflicto, que no aportan
al proceso educativo. Y el impacto en la entidad humana del educador muchas
veces se presenta como estrés y sus diversas manifestaciones psico-somaticas que
expresan el inmenso esfuerzo fisico y cognitivo del organismo para adaptarse y

responder efectivamente a las demandas del contexto laboral, familiar, etc.

Los riesgos de trabajo que presenta el estrés elevado en los profesores
pueden ser de caracter psicoldgico o fisiolégico y pueden incidir en conductas no
deseables como el maltrato a los alumnos, o estrategias nocivas de afrontamiento
como el uso de drogas o alcohol, que pueden impactar de manera significativa en

el desemperio de la labor docente.

44



Las interacciones sociales estan mediadas por diferentes pautas de rol y
requerimientos, a las que el sujeto debe ser capaz de responder como resultado
adaptativo. Las caracteristicas del trabajo en el magisterio, las diversas fuentes de
presion, (padres de familia, directores, estudiantes, sindicato, otras autoridades), las
condiciones y responsabilidades socio-familiares, etc. Son factores que bien pueden
generar estrés, que se expresara en la sintomatologia psico-somatica del educador.
El estrés docente es un factor que naturalmente puede afectar la relacién con los

estudiantes y colegas e influir en la actividad educativa.

Las consecuencias del estrés en el ser humano son multidimensionales, la
salud fisica se ve afectada por el esfuerzo extraordinario del organismo para
responder a las demandas y el sistema inmune es uno de los primeros en ser
perturbado (Ré, 2006), generando que las personas contraigan enfermedades que
de haber estado sus defensas fuertes probablemente no las hubieran padecido, en

la actualidad se comprende cada vez mejor el impacto de la mente sobre el cuerpo.

En la dimensidn social resulta evidente como frente a esas situaciones de
estrés continuo las relaciones humanas son afectadas, y particularmente en el rol
docente la calidad comunicacional del profesor con el estudiante podra mostrar las
consecuencias de un profesor estresado y aplicando lo planteado en la pragméatica

de la comunicacion humana, resulta importante observar tal aspecto. Las
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manifestaciones en la dimensiéon psicoldégica son evidentes expresandose en

cambios emocionales, afectivos y cognitivos propiciados por el estrés.

Cuando la percepciéon de amenaza ya descrita en la definicién de estrés, se
encuentra relacionada con la organizacién y la gestion del trabajo, se habla de
estrés laboral. Las exigencias a las cuales el ser humano se encuentra sometido
como producto de su interaccion con el mundo, generan en él emociones, tensiones
y angustia (Sanchez y Mantilla, 2005). En el caso de los docentes, la evaluacion se
ha identificado como una fuente de estrés. El docente teme constantemente la
evaluacion de su desempefo, puesto que esta recae principalmente en los alumnos
y trae consecuencias para su persona. Esto lleva a la posibilidad de que el docente
desarrolle mas enfermedades desencadenadas por el estrés y, por ende, tienda a

producir manifestaciones psicosomaticas (El Sahili, 2010).

Se sabe que quienes trabajan con personas, mas que con objetos
inanimados, presentan mayores niveles de estrés; igual que quienes tienen un
trabajo mental, en comparacién con aquellos que realizan actividades fisicas. Por lo
tanto, no es sorprendente que, en opinién de muchos expertos, la docencia sea una

de las profesiones que produce mas tension.

La actividad docente parece tener un competente comun a quienes sufren

perturbaciones durante un tiempo prolongado: la fatiga y los estados de
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desasosiego interior, que desde hace tres décadas se conocen como el “Sindrome

de quemarse en el trabajo”. Fuente especificada no valida.

La tensién crénica que se vive en la docencia se produce como consecuencia
de muchos factores que se conjugan entre si. La docencia es una profesiéon que no
permite demoras con el compromiso adquirido, pues las actividades no pueden ser
aplazadas.

Los estresores se han clasificado de varias maneras:
1. Estresores internos. Son propios de las caracteristicas personales del individuo,
tales como los pensamientos negativos, etc.
2. Estresores externos. Son diferentes a las caracteristicas del sujeto (ambigtiedad
en el rol, sobrecarga en el trabajo).
3. Estresores psicoldgicos. Estos comprenden todas las emociones, por ejemplo: la

frustracién, la ira, los miedos, y otros sentimientos de inferioridad.

Los estresores estan muy influidos por las caracteristicas cognitivas y de
personalidad de cada uno, como la percepcién de amenazas o danos, la forma
como se interpretan las acciones de los alumnos o de la administracion escolar; la

amenaza de perder el trabajo o la agresién de algun alumno.

Algunos posibles estresores de este tipo pueden ser:
1. Estresores provenientes de presiones educativas. Se genera como consecuencia

de tener toda la demanda de actividades que se requieren.
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2. Estresores provenientes de la presion cronologica. Se presenta cuando el
docente tiene la necesidad de cuidar el tiempo, imponiéndoles plazos mas cortos
para las actividades a realizar, entonces atendera ineficientemente sus asuntos,
descansard menos, gestionara una informaciéon mayor, etc.

3. Estresores provenientes de la administraciéon escolar. Ocurren cuando visualiza
todas las situaciones que tiene que atender, por la diversidad de peticiones y
multiplicidad de funciones que existen en algunas instituciones, mismas que se
agudizan con algunos aspectos (problemas y presiones organizacionales, falta
de proteccién laboral, falta de confianza entre comparneros, bajo reconocimiento
a la labor y la falta de control).

4. Estresores provenientes de alumnos. Cuando el educador se ve rebasado por el
conjunto de demandas que recibe de ellos, en el sentido que la docencia implica
motivar a los estudiantes, interesados por el aprendizaje en el contexto
académico, disciplinarlos y atender sus necesidades afectivas.

5. Estresores fisicos. Se han considerado cuatro tipos de estresores fisicos: el calor,
el frio, la fatiga y el ruido (Muchinsky P., 2002), que juegan un papel importante

en producir malestar para el docente.

Algunas estrategias que se proponen para afrontar el estrés, es la que
presentan Martinez y Salanova (2009), en donde los tipos de respuesta se pueden
categorizar en funcién del foco, método, tipo de proceso, momento del

afrontamiento o grado de generalidad de las respuestas. En concreto, podemos
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establecer dos tipos de respuestas de afrontamiento segun el foco en el que se

centren.

Por un lado, el problema o situacion causante del estrés, en cuyo caso las
respuestas de afrontamiento hacen alusién a conductas encaminadas a modificar
la situacion estresante. Por otro, las emociones que las situaciones estresantes
producen en la persona, en este caso las respuestas se dirigen a las emociones
resultantes de la situacion estresante. Ambas formas de afrontamiento se utilizan

en la mayoria de situaciones estresantes.

Esta diferenciaciéon ha llevado a la formulacién de distintos tipos de
afrontamiento: activo vs pasivo, control vs evitacion, centrado en el problema vs
centrado en la emocidn, y de accidn directa vs paliativo. Los intentos directos de
responder a una situacién de amenaza con el objeto de suprimir esta situacién
englobarian a los siguientes tipos de afrontamiento: activo, control centrado en el
problema y accién directa. Las estrategias dirigidas a reducir el malestar emocional
englobarian las estrategias: pasivas, evitacion, centrado en la emocion y paliativo.
En funcion del método utilizado se englobaria el afrontamiento aproximativo (serian
estrategias dirigidas a la confrontacion del problema que genera la situacion
estresante) y el afrontamiento evitativo (serian estrategias cognitivas o
conductuales dirigidas a evitar el problema).

Una tercera categorizacion en funcién del tipo de proceso interviniente en la

respuesta de afrontamiento la compondrian el afrontamiento comportamental, es
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decir, una serie de acciones que realiza la persona dirigidos a actuar directamente
sobre el problema tratando de cambiarlo a favor del sujeto o bien conductas de

escape de la situacion problemética.

La sociedad mexicana se encuentra constantemente en progreso y ha
buscado subsanar aquellas deficiencias que la han llevado a la situacion que
actualmente vive el pais en relacion a la educacion formal de muchos mexicanos.
Frente a los cambios que dia a dia se dan en el entorno educativo, recientemente
las instituciones de educacion superior (IES) iniciaron las adecuaciones para
incrementar la calidad del servicio que ofrecen. Dichas acciones se encuentran
centradas, casi en su mayoria, en la evolucion de los paradigmas educativos
(Méndez y Gonzélez, 2011; 2013), las certificaciones y re-certificaciones en las
normas ISO, ademas de los distintos procesos de acreditacidon acorde con la
disciplina a la cual pertenecen. El actor principal de dichos avances es el docente

universitario.

Lo anterior lleva al profesor de licenciatura a tener a su cargo funciones no
sblo directamente relacionadas con el quehacer en el aula, sino también con
cuestiones administrativas y de planificacion. Se percibe que los profesores,
particularmente los universitarios, estdn sometidos a constantes exigencias, como
tomar decisiones importantes, introducir cambios efectivos, innovar y mantenerse
actualizados en adelantos tecnolégicos y del area especifica del conocimiento. Por

consiguiente, el estrés es inherente a su desempenio profesional, esta presente, en
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mayor o menor grado, en el desarrollo de las tareas ocupacionales (Sanchez y

Maldonado, 2003).

En especifico, el docente de la Universidad Autébnoma de Nuevo Ledn
(UANL), institucion donde se realiz6 el presente estudio, ademdas de impartir su
clase, se encuentra frente a la necesidad de capacitarse y formarse en distintas
estrategias de ensefianza. Esto, a su vez, lo hace responsable del disefo,
evaluacion y aplicacion de distintos programas educativos centrados en el modelo

educativo actualmente predominante en la UANL: el modelo por competencias

2.3 Autoestima

Cooper Smith (1990) senala que el término autoestima se refiera a “las
evaluaciones que una persona hace y comunmente mantiene sobre si mismo”;
es decir, autoestima global, es una expresion de aprobacion o desaprobacién
que indica la extensiéon en que la persona cree ser competente, importante y

digno.

2.3.1 Antecedentes de la Autoestima

Uno de los modelos psicolégicos con mayor recurrencia en la
investigacion actual, es el relacionado con la autoestima, para llegar a la
construccién actual de su definicién, es necesario remontarse a los principales

abordajes de la historia.
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Comparte Sparicsi (2013) que los principales abordajes de la autoestima
se encuentran plasmados desde la corriente psicoanalitica desarrollada por S.
Freud (1856-1942), para quien el concepto como tal aun no estaba definido, sin
embargo, comenz6 a mencionar en sus obras un concepto semejante derivado
del aparato psiquico que él proponia. Dentro de su segunda tépica (1920),
nombra la presencia de tres componentes los cuales son Ello, Yo y Super Yo,
basados en los principios prenatales del infante, los cuales estan relacionados con
fuerzas instintivas (pulsiones). Los roles que juegan los componentes varian
dependiendo de la configuracion del desarrollo del infante, en donde el Ello, seria la
fuerza pulsional inconsciente, el Yo fungird como el actor conciencie social que
muestre un comportamiento expreso, y Super Yo, seria el ente que dicte las normas

y reglas de comportamiento al Yo y Ello.

En relacién con la autoestima, el yo consciente se encuentra, pues, en
situacién precaria. Debilitado por las presiones del super-yo y del ello, se ve
sometido a accesos de angustia. El yo (el ego) no tiene entonces mas opcidon
que recurrir a mecanismos defensivos encargados de protegerlo y de aliviar su
angustia. Segun la dinamica freudiana, la autoestima no tiene muchas
posibilidades de desarrollarse, ya que el ego esta demasiado ocupado
defendiéndose. Cualquier crecimiento y desarrollo de la autoestima es, pues,
imposible. Pero mas nocivo para la autoestima en Freud es la ausencia de
cualquier instancia espiritual que dé estabilidad y equilibrio al yo. Esto es lo que
se considera importante hacer, asegurando el equilibrio del yo con el Su-mismo,

principio organizador del psiquismo (Monbourquette, 2002).
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Mientras Freud concibe un inconsciente amenazador y desordenado, a la
manera de un volcan presto a invadir el ego consciente con fuerzas libidinales,
Jung ve en el si-mismo inconsciente un poder central y ordenador de la actividad
psiquica. La postura de Jung (1875 — 1961) serd desarrollada un poco mas
adelante. Asi, para el fundador del psicoanalisis, todas las manifestaciones
espirituales, religiosas o artisticas no son sino producto del simbolismo de las
fuerzas instintuales camufladas, no son mas que efecto de la sublimacion de las
mismas.

Para Fensterheim y Baer (1990), el primero que intent6 definir la
autoestima fue el padre de la psicologia norteamericana, William James, quien
evaluaba la autoestima de una persona a partir de sus éxitos concretos
confrontados con sus aspiraciones y dio una definiciéon de la autoestima en el
ano de 1890 en Principles of Psychology que decia lo siguiente: "la estima que
sentimos por nosotros depende enteramente de lo que pretendemos ser y hacer”

(Monbourquette, 2002).

Alfred Adler (1870-1937) situd el complejo de inferioridad en el centro de
su teoria de la personalidad. En su opinién, el ser humano experimenta desde
la infancia un sentimiento de inferioridad que perdura durante toda la vida. Para
compensar sus efectos, el hombre, segun Adler, trata de desarrollar un
sentimiento desmesurado de superioridad. Esta teoria se apoya en principio en
la concepcion de una baja autoestima innata que la persona se afana por

sustituir por una sobreestima. El ser humano reemplazara su sentimiento innato
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de inferioridad por un sentimiento de superioridad, dicho de otro modo, por el
orgullo y el espiritu de dominacién. jEs un grave error! Porque quien, por el
contrario, cultiva una alta autoestima, lejos de querer dominar y aplastar a los
demas, reconoce su valor y desea colaborar sin tratar de entrar en competicién

con ellos.

En 1984, el senador por California John Vasconcello estuvo encargado
de presidir la California Task Forcetl Promote Self-Esteem and Personal and
Social Responsibility (Comisién Californiana para la Promocién de Autoestimay
la Responsabilidad Personal y Social). Esta comision pretendia resolver los
problemas que causaba estragos entre la juventud norteamericana:
delincuencia, violencia, absentismo y fracaso escolar, consumo de drogas,
aumento de los embarazos no deseados entre las adolescentes, desempleo

cronico, etc.

Virginia Satir (1916-1988) de la escuela de comunicacién de Palo Alto, vi6
en la autoestima el corazén mismo de la terapia familiar. Miembro del California
Task Force to Promote Self-Esteem and Personal and Social Responsibility
(Comisién Californiana para la Promocién de la Autoestima y la Responsabilidad
Personal y Social), consideraba la autoestima de cada miembro de una familia
como un excelente criterio de salud mental. De hecho, constaté que una familia
es disfuncional cuando no permite a sus miembros adquirir una buena
autoestima y gozar asi de una sana autonomia. Su libro Peoplemaking describe

las relaciones familiares sanas en las que se reconoce la autoestima. Satir
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sostiene, por ejemplo, que, en una familia dada, la libertad concedida a cada
miembro para expresar sus emociones es un criterio evidente de una buena

autoestima.

Nathaniel Branden ha estado desde el principio en la tarea de la
autoestima. Ya en los afnos cincuenta, muy a comienzo de su carrera de
psicologo, se interesd por detectar los efectos nocivos de la falta de autoestima,
como la ansiedad, la depresién, el fracaso escolar, el pobre rendimiento laboral
el miedo a la intimidad, el abuso del alcohol y de las drogas, la violencia familiar,
la pasividad cronica, la codependencia, etc. Ante tales efectos, puso la
autoestima en el centro de sus preocupaciones como investigador y autor. Su
libro (The Six Pillars of Self-Esteem) es considerado un clasico en la materia.

(Monbourquette, 2002)

Sobre su concepcidon de la autoestima y sobre los medios que Branden
(1994), sugiere para adquirirla; la primera concierne a su definicion de la
autoestima. Branden la define sobre todo desde el angulo de la competencia y
las aptitudes, y no en el plano del ser. Asi, habla de la confianza en nuestra
habilidad para responder a los desafios fundamentales de la vida. Menciona a
continuacién la importancia que hay que conceder a la propia valia, pero descrita
siempre en términos de éxito personal. Desde el mismo punto de vista, habla de
la confianza en triunfar y ser feliz, el sentimiento de valia personal, la capacidad
de afirmar nuestras necesidades y voluntades, la posibilidad de hacer realidad

nuestros valores y de gozar del fruto de nuestros esfuerzos. La segunda
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observacion se refiere a la técnica propuesta para adquirir la autoestima.
Consiste en completar comienzos de afirmaciones. Esta técnica, que recurre
sobre todo a la racionalidad y no lo bastante a la afectividad posee la dudosa
eficacia de las buenas resoluciones. La tercera observacion concierne a su
postura espiritual, Branden parece reducir la espiritualidad a una suerte de moral
o ética puramente humanista. No reconoce la importancia de dejar espacio a
una forma de trascendencia, ni siquiera a la del si-mismo. El yo descrito por
Branden carece de cualquier dimensién espiritual. Apartado de sus recursos
espirituales, ese yo se expone a caer en el engreimiento; al no admitir su

debilidad, puede creerse omnipotente

2.3.2 Definiciones de la Autoestima

Existe una diversidad de modelos y teorias que puedan explicar la
concepcion de la autoestima, para ello es necesario identificar algunas
definiciones que den claridad a dicho constructo para su abordaje en el proyecto.

Algunas de las principales definiciones contemporaneas son:

Maslow (1942): “en su jerarquia de las necesidades humanas, alude a la
autoestima como la necesidad de aprecio, que se divide en dos aspectos, el aprecio
que se tiene uno mismo (amor propio, confianza, pericia, suficiencia, etc.), y el
respeto y estimacion que se recibe de otras personas (reconocimiento, aceptacion,

etc.)”
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Para Raffini (2010) "la autoestima es la apreciacion del propio valor e
importancia, caracterizada por la posibilidad de responsabilizarse de uno mismo y

de actuar de manera responsable hacia los demas".

Nathaniel (2011): “el concepto que tenemos de nuestras capacidades y
nuestro potencial no se basa sdlo en nuestra forma de ser, sino también en nuestras
experiencias a lo largo de la vida. Lo que nos ha pasado, las relaciones que hemos
tenido con los demas (familia, amigos, etc.), las sensaciones que hemos
experimentado, todo influye en nuestro caracter y por tanto en la imagen que

tenemos de nosotros mismos”.

McKay, Fanning (2002): “valoracién generalmente positiva de si mismo, es

un sustantivo que tiene género femenino: la autoestima, una gran autoestima”.

National Association for Self-Esteem (2015): “define autoestima como la
experiencia de tener capacidad para enfrentar los desafios de la vida y ser
merecedor de la felicidad. Las personas que tienen una autoestima auténtica y
saludable se ven a si mismas como seres humanos positivos, responsables,

constructivos y confiables”.

Lyness (2015): “la autoestima significa tener una buena opinién de uno

mismo y sentirse bien sobre uno mismo como persona’.
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Confederacion de personas con discapacidad fisica de Castilla y Ledn
(2016): “la autoestima es el conjunto de percepciones, imagenes, pensamientos,
juicios y afectos sobre nosotros mismos. Es lo que yo pienso y siento sobre mi. La

satisfaccion de cada uno respecto de si mismo”.

Perona (2017): “en psicologia la "autoestima" se define como la forma en que
nos valoramos. Algunas personas tienen un amor propio muy alto y otros una

autoestima bastante baja”.

2.3.3 Modelos explicativos de la Autoestima

Cuando se habla de autoestima, los modelos explicativos infieren que existen
distintos niveles de autoestima, por lo cual cada persona reacciona ante situaciones
similares, de forma diferente; teniendo expectativas desiguales ante el futuro,
reacciones y autoconceptos disimiles. Por lo cual, caracteriza a las personas con

alta, media y baja autoestima.

Segun Cortés de Aragbén (1999), la autoestima tiene una serie de
componentes de diversa indole, entre los cuales sefiala: el componente

cognoscitivo, el componente emocional y componente conductual.

1. Componente Cognoscitivo: denominado autoconocimiento, autoconcepto,
autocomprension, autoimagen y autopercepcion. Todos estos conceptos estan

referidos a la representacion mental que cada uno elabora de si mismo; a los
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conocimientos, percepciones, creencias y opiniones de los diversos aspectos que
conforman la personalidad. De suerte que el conocimiento personal es
absolutamente necesario para poder autorregularse y auto dirigirse. De igual
manera la autoestima se ve afectada por la eficacia de cada uno para superar los

problemas por iniciativa propia y para la autorrealizacion personal.

2. Componente emocional- evaluativo: no se puede separar los sentimientos y
emociones de los deseos y las necesidades del ser humano. Todos los
sentimientos referidos a si mimo determinan la autoestima que es la base de la
autorrealizacién que cada uno desea conseguir. Este componente como conjunto
de sentimientos se denomina autoaceptacion, autoevaluacién, autovaloracion y
autoaprecio. En la medida que estos sentimientos sean asertivos, en esa medida
puede una persona gestionar su propio crecimiento personal. Sobre todo, el
individuo debe ser auténtico, de manera que, reconociendo sus potencialidades
y limitaciones, pueda a su vez fortalecerse como persona, y buscar ayuda cuando

crea que la situacién lo amerite.

3. Componente conductual: partiendo de la premisa que la autoestima es
conocerse, evaluarse y aceptarse, no es menos cierto que implica la accién hacia
el exterior o actividad con el entorno, en otras palabras, interaccion y adaptacién
al medio. La persona con una rica autoestima se manifiesta por medio de una
actividad permanente, que puede definirse en términos como: conducta
coherente, conducta congruente, conducta responsable, conducta autodirigida,

autonomia, autodireccion y muchas otras.
59



Coopersmith (1976), sefiala que la autoestima posee cuatro dimensiones que

se caracterizan por su amplitud y radio de accion, logrando identificar las siguientes:

Autoestima en el area personal: consiste en la evaluacién que el individuo
realiza y con frecuencia mantiene de si, en relacion con su imagen corporal
y cualidades personales, considerando su capacidad, productividad, importancia y

dignidad, lleva implicito un juicio personal expresado en la actitud hacia si mismo.

Autoestima en el area académica: es la evaluacion que el individuo hace y
con frecuencia sostiene sobre si mismo, en relacién con su desemperio en el ambito
escolar teniendo en cuenta su capacidad, productividad, importancia y dignidad, lo
cual nuevamente implica un juicio personal manifestado en la actitud hacia si

mismo.

Autoestima en el area familiar: consiste en la evaluacién que el individuo
hacey frecuentemente mantiene con respecto a si, enrelacion con sus
interacciones con los miembros de su grupo familiar, su capacidad, productividad,
importancia y dignidad, implicando un juicio personal manifestado en las actitudes

asumidas hacia si mismo.

Autoestima en el area social: es la valoracién que el individuo realiza y con
frecuencia mantiene con respecto a si mismo en relaciéon con sus interacciones

sociales, considerando su capacidad, productividad, importancia y dignidad, lo cual
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igualmente lleva implicito un juicio personal que se manifiesta en las actitudes

asumidas hacia si mismo.

Uno de los principales modelos actuales que abordan la autoestima, es el
que presente Monica Valek de Bracho (2007) en su libro Autoestima y motivaciones
sociales en estudiantes de educacion superior, donde comparte que las personas
gue poseen una autoestima alta son expresivas, asertivas, con éxito académico y
social, confian en sus propias percepciones y esperan siempre el éxito, consideran
su trabajo de alta calidad y mantienen altas expectativas con respecto a trabajos
futuros, manejan la creatividad, se autorrespetan y sienten orgullo de si mismos,
caminan hacia metas realistas. Por su parte las personas con una media autoestima
son personas expresivas, dependen de la aceptacion social, igualmente tienen alto
namero de afirmaciones positivas, siendo mas moderadas en sus expectativas y

competencias que las anteriores.

Por ultimo, las personas con baja autoestima son desanimadas, deprimidas,
aisladas, consideran no poseer atractivo, son incapaces de expresarse Yy
defenderse; se sienten débiles para vencer sus deficiencias, tienen miedo de
provocar el enfado de los demas, su actitud hacia si mismo es negativa, carecen de

herramientas internas para tolerar situaciones y ansiedades.

Modelo de Stanley Coopersmith:
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Para este autor la estructura de la autoestima estd conformada por

dimensiones de segundo orden:

1. Competencia
2. Virtud
3. Fuerza

4. Significado

AUTOESTIMA GLOBAL

|
|

Competencia
{exlin ante demandas
academicas)

Virtud
(adnerencia a narmas
morales y élicas)

Fuerza
{habilidad para
Influir en oiros)

Significado
{aceptacion, atencion
y afecto de ofros)

ESQUEMA1. Dimensiones de segundo orden que conforman la Autoestima Global

segun Stanley Coopersmith.

Figura 6. Modelo de autoestima (Stanley).

Modelo de Susan Harter

Estudié la autoestima desde la perspectiva del desarrollo, destacando la globalidad

de la autoestima. Su objeto de estudio se centra en el analisis de la autoestima

durante la nifiez y la adolescencia.
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MNivel de competencia

Apariencia Fisica
Aceptacion de companiercs
Competencia atlética

Apoya/s
soporte social

Autoestima

Global

.

20

Apayo/
soporte familiar

Competencia escolar
Comportamiento apropiado ESQUEMA 2. Componentes de la autoestima para

Susan Harter.

Modelo de Pope, McHale y Craighead

Estos autores basados en una perspectiva cognitivo — conductual, proponen un
modelo explicativo de la autoestima senalando la existencia de un marco
comprendido por el hogar, la familia y la escuela con companeros y profesores,
donde se producen sucesos, ademas sostienen la existencia de areas personales,

las cuales pueden producirse en cualquier momento y llegar a influirse mutuamente.
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PERSONA

RS

CONDUC'I'UAL ~ S COGHITIVA

ESQUEMA 3. Agui se
representa el modelo

explicativo de Pope y ENTORMNO

colaboradores.

2.3.4 La Autoestima y el rol docente

Gansters y Schawbroeck (2005), mencionan que la autoestima profesional
“es una actitud individual sobre la competencia, desemperio y valor profesional a lo
largo de una dimension positiva o negativa, y es sefialada como un factor importante
en la explicacion del desempeno, la satisfaccion laboral y vital, y parece actuar como

variable moderadora en la relacion estrés laboral-salud”.

Los problemas de desemperio y calidad en las organizaciones laborales en
la mayoria de los casos son causados por personas con mal actitud, baja motivacion
y autoestima. El problema central es la autoestima inadecuada o pobre con baja

integracion y unificacion. Mayorca (2003).

Garfield (1992) menciona que una forma de propiciar una mejora en la
autoestima es mediante la participacién de los empleados en la toma de decisiones

y en otras actividades relevantes de la organizacion.
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Los tres pasos descritos anteriormente, nos permiten evitar que una
organizacion se vuelva improductiva:

La motivacion radica en la autorrealizacion, en "saberse capaz de...", por
tanto, la motivacion depende de que cada persona resulte exitosa al enfrentar los

retos laborales que se propone.

Cuando la persona consigue el reto que se habia propuesto, experimenta
placer. Este placer experimentado es la motivacién que le predispone a buscar
nuevos y mas complejos retos que, al ser alcanzados, le proporcionen una nueva

posibilidad de gozar de mas placer.

El placer experimentado es directamente proporcional a la percepciéon del

tamano del reto alcanzado.

El nivel de autoestima y desempefio de las personas puede verse afectado
por distintos factores entre los que se encuentra el estrés generado por la naturaleza

del trabajo o las condiciones del mismo.

2.4 Motivacion de Logros

Al hablar de la motivacion de logro, Murray (1938) quien se basé en el
estudio de las necesidades de los sujetos, haciendo una clasificacién de las

mismas e incluyendo la necesidad de Logro, que la define como “Deseo o
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tendencia a vencer obstaculos, superando las tareas dificiles lo mejor y mas

rapidamente posible”.

2.4.1 Antecedentes de la Motivacion de Logros

De acuerdo a la Teoria Motivacional de la Autodeterminacién segun Deci
y Ryan, (1985; 2002; 2008) explican que la motivacion es un continuo
caracterizado por distintos niveles de autodeterminacidén que, de mayor a menor,
son la motivacién intrinseca, la extrinseca y la amotivacion. La motivacién
intrinseca predomina al involucrarse en una actividad por iniciativa propia y por
el placer y satisfaccién derivados de esta participacién. Por el contrario, la
motivacidn extrinseca la explican como un medio para conseguir un objetivo, y

no para su propio beneficio.

La motivacién laboral docentes se definen como la satisfaccion que se
genera en el docente al desempefiar su labor pedagdgica, que lo impulsa a
seguir en su empenfo, realizando determinadas acciones en los procesos de
ensefianza-aprendizaje y persistir en ellas para su culminacién en buenos

términos (Flores, Mejia y Mufioz, 2014)

Los factores que inciden en la motivacién laboral docente son varios;
algunas investigaciones dan cuenta de estos: el rendimiento escolar, el clima
escolar dentro de los salones de clase y en la institucion en general, la

procedencia de los estudiantes, una relacion satisfactoria entre el cuerpo
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docente y directivo del centro (Borgonovo, Lépez y Rodriguez, 2007); el
aprendizaje y la motivacion del alumnado, buenas relaciones con colegas,
minima carga burocratica, estabilidad laboral, posibilidad de ejercer liderazgo,
contribuir a la sociedad, desarrollo personal y profesional, apoyo y cooperacién
de los padres, estatus social, ambiente fisico placentero y adecuados recursos
didacticos, reconocimiento de logros, tiempo libre, posibilidad de ejercer
creatividad y autonomia en el trabajo e ingreso econémico satisfactorio, clima
institucional, relaciones de afecto docentes-alumnado, y formacion docente y

acreditacion (Cruz y Perla, 2009)

En las primeras definiciones que teniamos de motivacién de logro se hacia
referencia basicamente al valor que debemos tener a una tarea considerada muy
dificil, se ha utilizado ello a través de los afios amplidndolo aun mas tal como la
inclusion de logros para el individuo o su valor informativo, ello constituiria una
actividad valiosa. Un aspecto importante, aunque no ha sido tomado muy en cuenta,
tiene que ver con procesos de evolucién y con una consideracién que el infante
como individuo, tome un papel mas activo en tales procesos, esto es que los
estandares de la motivacién de logro pueden considerarse como jornadas
culturales, en comun a las experiencias de aprendizaje de los nifios que pertenecen
a cierta cultura. Es decir, que los niflos deben aprender que los estandares de éxito
se basan frecuentemente en resultados relativos, de este modo aprenden
conceptos culturales relativos a la conducta de cada género de forma apropiada ya

que se hallan motivados.
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2.4.2 Definiciones de la Motivacion de Logros

La motivacion es conocida como un estado interno que: “activa, dirige y
mantiene la conducta, ademas implica impulsos o fuerzas que nos dan energia y

nos dirigen a actuar de la manera en que lo hacemos” Diaz, (2001, p. 67)

Atkinson y Feather (1966) describen la motivacion de logro como un proceso

consciente en el cual se toma una decisién sobre cémo actuar o no.

“Es decir que la motivacion es la fuerza que impulsé al sujeto a adoptar una

conducta determinada” (De la Torre, F. 2000)

Fue David McClelland quien definié la motivacion de logro como el impulso
de sobresalir, de alcanzar la consecucidén de metas, de esforzarse por tener éxito.
El incentivo natural de la motivacion (o necesidad) de logro es “hacer algo mejor”,
aunque las personas pueden hacerlo por varias razones: agradar a otros, evitar las
criticas, obtener la aprobacién o simplemente conseguir una recompensa. Pero lo
que deberia estar implicado en el motivo de logro es el actuar bien por si mismo,
por la satisfaccién intrinseca de hacerlo mejor (McClelland, 1989). Investigd también
McClelland la capacidad de innovar, en situacion de laboratorio, entendida como el
hecho de hacer algo de un modo distinto al de antes, de manera que esta nueva via
suponga una forma mas corta 0 mas eficaz de conseguir el objetivo. Los sujetos con

una alta necesidad de logro se mostraron mas inquietos a la hora de buscar
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informacion para encontrar nuevos modos de hacer mejor las cosas, asi como para

evitar la rutina.

El mismo hecho de que siempre estén buscando tareas moderadamente
retadoras significa que tienden a desplazarse de lo que estan haciendo para hacer
algo mas desafiante. Sheppard y Belitsky (1966) ya demostraron que los individuos
con alta necesidad de logro empezaban a buscar trabajo mas pronto y muchos
utilizaban al menos cinco, de ocho, diferentes técnicas de busqueda de empleo,
como, por ejemplo, acudir a un mayor nimero de empresas distintas, abandonar la
ciudad para buscar trabajo, examinar los periédicos de otras ciudades, etc. Por el
contrario, los de baja necesidad de logro se limitaban a esperar que su empresa les
llamara de nuevo al trabajo. La consecuencia social de una intensa necesidad de
logro es el éxito profesional. Porque los resultados de las investigaciones realizadas
en situacién de laboratorio con estudiantes universitarios pudieron generalizarse,
llegando a la conclusion de que las personas con alta necesidad de logro tendian a
buscar y a hacerlo mejor en tareas moderadamente retadoras, a asumir la
responsabilidad personal de su rendimiento, a buscar una retroinformacién de
rendimiento sobre la forma en que estaban actuando y a ensayar nuevas y mas
eficaces maneras de hacer las cosas (McClelland, 1989). Estos estudios también
condujeron a la conclusion de que el motivo de logro es un factor clave en el
desarrollo econémico, de que tiene, en el mundo real, unas aplicaciones entre las
que se incluye una comprensién mejor de la manera en que un motivo basico influye

en el bienestar econdmico de las naciones.
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Otra de las consecuencias sociales de la necesidad de logro es que los
individuos con alta necesidad de logro mostraron una mayor movilidad ascendente
que los de baja necesidad de logro. Por otra parte, Ver off (en McClelland, 1989)
hall6 que los hombres de los Estados Unidos con alta necesidad de logro se
encuentran orientados positivamente hacia el trabajo, ademas manifiestan una
mayor satisfaccion por el trabajo, evaluan sus empleos como interesantes, no
consideran el trabajo como un obstaculo para la familia y prefieren el trabajo al ocio.
Quizds como resultado de su excelente acomodacion al trabajo, manifiestan
escasos sintomas de mala salud, califican de alta su felicidad general, acuden

frecuentemente a la iglesia y no toman farmacos para aliviar la tension.

La asociacion entre alta necesidad de logro y capacidad emprendedora tiene
lugar en diversas culturas y en diferentes paises. En La sociedad ambiciosa,
McClelland (1977) sefnalé que una alta necesidad de logro debe hacer
especialmente probable que los sujetos se interesen por los negocios y se muestren
capaces en esa actividad, porque los negocios requieren que las personas asuman
riesgos moderados y la responsabilidad personal de sus propias acciones, presten
mucha atencién a la retroinformacién en términos de costes y beneficios y
encuentren modos innovadores de conseguir un nuevo producto o de proporcionar
un nuevo servicio. También senal6 que, en términos generales, los jovenes con
superior necesidad de logro se sienten de hecho, en distintos paises, mas atraidos
hacia el mundo de los negocios. La motivacién de logro —impulso de superacién en
situaciones de rendimiento, preocupacion por hacer las tareas cada vez mejor,

lograr objetivos dificiles y alcanzar un nivel de resultados 6ptimo-, ocupa un rol
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esencial, no sblo por su influencia en la realizacion de actividades sino también en
la orientacion motivacional en las relaciones sociales (Gaviria y Fernandez, 2006).
Segun la hipétesis de McClelland el crecimiento econdmico de una sociedad se
basa en el nivel de necesidad de logro de sus componentes, y el desarrollo
econdmico de naciones enteras puede experimentar mejoras notables estimulando

la necesidad de logro de su poblacién.

Algunos investigadores han visto la necesidad de incorporar los diversos
rasgos que conforman la personalidad en los modelos explicativos de la motivacion
de logro. Por su parte Pintrich y Schunk (2006) ya plantearon la posibilidad de
entender las metas como una variable estable y disposicional, mas que como una

simple respuesta a las demandas situacionales.

Otra definicién que encontramos de motivacion de logro es aquella que la
determina como la principal causa del desarrollo de las sociedades y le atribuye la
funcion impulsora del desarrollo histérico de los pueblos, sefnalandolo como el
motivo que ha impulsado al hombre hacia el alcance de altos grados de realizacion,

éxito o logro, tanto material como cultural (Colmenares y Delgado, 2008, p.608).

McClelland, Atkinson, Clark y Lowell plantean que se “trata de una motivacion
aprendida a través de la interaccion social, que mueve a la persona a conducir sus
esfuerzos y sus acciones, de manera persistente en busca de un desempefio
exitoso que alcance o sobrepase estandares de excelencia” (McClelland et al, 1953;

citados por Thornberry, 2003, p.198). Esta teoria tiene su aplicativo en el ambito
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educacional, en la elaboracién tedrica de Atkinson en la que empieza con la
existencia de un motivo general de logro y se propone un modelo motivacional. La
motivacion de logro es la resultante de dos necesidades, una de ellas es obtener
éxito y la otra de evitar un fracaso, es decir dirigiendo nuestra conducta hacia la
realizacion, lo mas importante aqui que debemos entender es que, si la motivacion
de los estudiantes hacia el éxito llega hacer superior a su motivacién de fracaso, su
persistencia en la tarea se vera aumentada siempre que estén experimentado un

fracaso moderado (Atkinson, 1964).

Segun Tapia la motivacién por el logro “es principalmente un proceso
interpersonal y depende de un alto grado de los procesos interpersonales que se
desarrollan en el aula” aqui se considera que la motivacién de logro no sélo depende
del mismo individuo sino de su entorno, aqui entramos a tomar en cuenta el aspecto
emotivo y no sélo la caracteristica intelectual que pueda presentar el individuo,
entonces los companeros o profesores formaran parte de la posible consecucién
del logro, tanto en el plano objetivo 0 como sancionador (Tapia, 1992; citado por

Morales y Gémez, 2009, p.36).

Marshall, (citado por Rosada 2012) sefiala que el motivo de logro es el
impulso de superaciéon en relacion a un criterio de excelencia, por lo que las
situaciones de logro se refuerzan en la medida que el sujeto percibe que se
reconoceran sus esfuerzos y le generaran admiracién y status, sera mejor que los

demas.
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2.4.3 Modelos explicativos de la Motivacion de Logros

Segun Raul Abad existen dos tipos de reconocimiento, el informal y el formal.

Enseguida se explica cada uno de ellos.

Reconocimiento informal

Se trata de un sistema que, de una forma simple, inmediata y con un bajo
coste refuerza el comportamiento de los empleados. Se puede poner en practica
por cualquier directivo, con un minimo de planificaciéon y esfuerzo y puede, por
ejemplo, consistir en una tarjeta de agradecimiento, un correo electrdnico, una

palmadita en la espalda o un agradecimiento publico inesperado.

Podriamos también desglosarlo en reconocimiento informal sin costo o con
bajo costo, segun lo acompafiemos o0 no con algun tipo de premio o detalle.

¢,A quién no le gusta que le reconozcan y agradezcan sinceramente por su
trabajo?, ademas, cuando es inesperado y espontaneo, posee un efecto emocional
que, alcanza de lleno al corazén del que lo recibe. A pesar de lo facil que parece el
realizarlo, es el que menos utilizan las empresas, pues siempre existe cualquier
cosa mas importante para los directivos que pensar y dedicarse por unos momentos

a sus empleados o colaboradores.

Reconocimiento formal
Es fundamental para construir una cultura de reconocimiento y su efecto,
cuando se realiza eficazmente, es muy visible en cuanto a resultados y rentabilidad.
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Lo utilizamos para felicitar a un empleado por sus afos en la empresa, celebrar los
objetivos de la organizacion, reconocer a la gente extraordinaria, reforzar
actividades y aportaciones, afianzar conductas deseadas y demostradas, premiar

un buen servicio o reconocer un trabajo bien hecho.

El reconocimiento formal es la base de una estrategia de reconocimiento que,

nos conduce hacia la retencion de nuestros empleados.

El salario no es el Unico reconocimiento importante para los trabajadores, hay
diversas formas de hacerlos sentir como pieza fundamental en la empresa y lo mejor
no genera ningun costo, pero si resultados muy positivos como sentido de
pertenencia, retenciébn del personal, ambientes laborales saludables,

mayor productividad y poca probabilidad de demandas laborales.

Conforme a McClelland (1989) y Reyes-Lagunes (1998), la motivacién al
logro tiene tres componentes: la maestria, que es una preferencia por tareas dificiles
y por intentar hacer las cosas buscando estandares de excelencia internamente
prescritos; el trabajo, que representa una dimension de esfuerzo, el deseo de
trabajar duro y tener un buen desempefio, una actitud positiva ante el trabajo en si;
y como ultimo componente, esta la competencia, que se refiere a la satisfaccién
derivada de la competencia interpersonal y el deseo de ganar y ser mejor que los

demas.
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Palomar y Matus (2010) Establecen que los individuos con motivacion al
logro, especificamente en el factor de maestria, se encuentran vinculados de

manera positiva con la resiliencia.

Aunque los modelos basicos de la motivacion de logro han sido objeto de
numerosas revisiones, ampliaciones y cambios de énfasis desde el trabajo seminal
de McClelland y sus colaboradores al final de los afios cuarenta y durante la década
de los cincuenta (McClelland, Arkinson, Clark y Lowell, 1953), parece haber un
grado de acuerdo considerable, al menos aparentemente, sobre cuales son los
principales determinantes de la orientacién al logro. (Ruble y Boggiano, 1981).
Aunque las relaciones especificas entre las variables varian de un modelo otro, cada

uno contiene, implicita o explicitamente, tres tipos de factores.

En las primeras teorias (Atkinson, 1957), la variable diferencias individuales
se concretaba en el “motivo de logro”, relativamente estable, inconsciente, y
supuestamente determinado por las experiencias tempranas de su socializacion.
Sin embargo, recientemente algunos tedricos han cuestionado la utilidad del
concepto de motivacién globalmente considerado (Heckhausen, 1976) y han
sugerido en lugar que la investigacion deberia centrarse en constructos de
orientacién mas cognitiva, tales como la “percepcion de la propia competencia” y la
“percepcion del control personal de los resultados”, (Weiner, 1972, y en Heckhausen

y Weiner, 1974).

75



Segun Manassero y Vazquez, los resultados obtenidos con distintas escalas
para evaluar la motivacion de logro, que se adaptan al modelo motivacién-
expectativa-valor, encontrando que la estructura factorial de la escala con mayor
condicién de predecir el rendimiento académico no se ajustaba al patrén motivacion-
expectativa-valor, sino a una estructura de 3 factores interpretados como desarrollo
histérico, estimuladores e inhibidores (causales), que acrecentaban la fiabilidad y
validez. En base a los resultados, elaboraron una escala atribucional de motivacion
de logro en contextos educativos (EAML), inspirada en el modelo motivacional de
Weiner, basado en las atribuciones causales (atribucion-emocién-accién)

(Manassero y Vazquez, 1997; ibid., 1998).

Algunos autores contemporaneos (como Atkinson, 1966; Mc Clelland, 1968;
Reeve, 1997) entre otros, han estudiado las variables que conducen a la motivacion
de logro. Las caracteristicas basicas de estas investigaciones, consisten en que
todo organismo busca satisfacer sus necesidades, las cuales estan acomparnadas
de un efecto agradable o desagradable, es asi, que el motivo lo forma la parte
afectiva del comportamiento, que conduce a la satisfaccion de sus necesidades

basicas o aprendidas en el proceso de adaptacion.

Desde el modelo de Atkinson (citado en Reeve, 1997) denominado dinamica-
de-accién, se pueden considerar cuatro variables: comportamiento de logro y sus
tres predictivos: necesidad de logro, probabilidad de éxito e incentivo para el éxito.

La concepcion de la motivacion de Atkinson (Fernandez, 1995) se

fundamenta en el principio de realizacion de Tolman, que sefala que la probabilidad
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de ejecucion de una conducta esta en funcion de la intensidad del motivo y de la
expectativa de que la ejecucién de dicha conducta conducira a la consecucion de la

meta esperada.

La conducta de logro se define como la tendencia para acercarse al éxito, abreviado
como Ts. Los tres factores determinantes de Ts son:

1. la intensidad de la necesidad de logro de una persona (Ms motivo para triunfar),
2. la intensidad de la probabilidad de éxito percibida (Ps)

3. el valor inceitvo del éxito para dicha actividad particular (Is)

el modelo de Atkinson se ilustra de la siguiente manera:

Ts=Ms xPs xls

La teoria de Atkinson, se integra dentro del modelo de Expectativa-Valencia,
la cual considera que la accion esta vinculada a la atraccién o a la aversiéon de los
resultados esperados por el sujeto. Esto permite identificar en el sujeto, larelacion
de sus expectativas con las valencias, desde el putno de vista afectivo.

Esta reaccién afectiva sera positiva 0 negativa de acuerdo a la accion que
este realiza y las experiencias de los resultados, asi entonces, la intensidad con la
que trabaje el sujeto y el rendimiento o satisfaccién alcanzado en la realizacién de
la tarea, son motivo para el éxito de la expectativa o probabilidad de éxito y del valor

que tienen el sujeto, o incentivo de éxito.

2.4.4 La Motivacion de Logros y el rol docente
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En el tema laboral podemos definir la motivacion como un proceso mediante
el cual un individuo, impulsado por fuerzas internas o externas que actian sobre él,
inicia, dirige y mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados incentivos
que le permiten la satisfaccién de sus necesidades, mientras simultdneamente

intenta alcanzar las metas presentadas. (Farias y Narvaez. 2009.)

Alonso (2000) menciona que la motivacién al logro se genera principalmente
por intereses personales, la confianza en las capacidades propias, sin esperar nada
a cambio, mas que la satisfaccién de haber conseguido algo por si mismo. Se refiere
a la busqueda de una meta orientada a obtener éxito, superar los esquemas

anteriores y realizar una mejor ejecucion.

2.5 La Autoeficacia y su relacion con el Estrés, Autoestima y la Motivacion
de Logros

2.5.1 La Autoeficacia y el Estrés

La autoeficacia ha sido definida por Bandura (1982, 1987, 1989) como aquel
conjunto de creencias que las personas desarrollan respecto a su capacidad para
ejercer control sobre situaciones que les afectan. Estas creencias determinan el
esfuerzo y la persistencia empleada por las personas para superar obstaculos y

experiencias dificiles. El caracter autorregulador de la eficacia percibida condiciona
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que aquellas personas que se juzgan a si mismas como ineficaces en el
afrontamiento de las demandas laborales valoren de mas sus propias deficiencias,
asi como las dificultades potenciales a las que tendran que hacer frente y, en

consecuencia, experimenten una marcada tensién laboral.

Ademas, los sujetos autoeficaces soportan mejor la sobrecarga laboral que

los sujetos que carecen de confianza en sus habilidades (van-Dick y Wagner, 2001).

2.5.2 La Autoeficacia y la Autoestima

En el caso de la autoestima y la autoeficacia, se hallan varios estudios
que muestran que existe relacién entre ellas (Ledn, Rodriguez, Ferrel, y
Ceballos, 2009) y de éstas con el rendimiento (Edel, 2003). Sin embargo, pocos
autores revisan la relacion entre estos indicadores del desarrollo de la
personalidad y la asertividad, a la vez que analizan su relacién con el
rendimiento académico. Si bien Reyes (2003) es una de ellos, dicha
investigacion fue realizada en un pais distinto de Chile, por lo que resulta
conveniente aportar datos empiricos al respecto de este tema, en el contexto
educacional nacional; ademas, la investigacion mencionada anteriormente no
correlaciona asertividad con autoestima o autoeficacia, sino sélo con la variable

rendimiento académico.

Al correlacionar las variables personolégicas (autoestima y autoeficacia)

y la asertividad con el rendimiento académico, se hallan varios estudios previos
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que muestran que existen relaciones significativas y directamente
proporcionales (Hernandez, Guzman, 2007). En el caso de esta investigacién,
se encuentran resultados interesantes: la autoestima y la autoeficacia no
muestran una relacion directamente proporcional con el rendimiento, pero las
pruebas estadisticas aplicadas revelan que si existe algun tipo de vinculacién
entre estas variables, no determinada en esta investigacién por no ser el objetivo
de la misma (Garrido, Ortega, Escobar, y Garcia, 2010).

Concluyendo, si bien la relacién entre la autoestima, la asertividad y la
autoeficacia con el rendimiento académico no es directamente proporcional e
hipétesis relacionadas con estas correlaciones son desechadas, hay
indicadores de que existe una vinculacién entre las variables autoestima y
autoeficacia, por lo que, si bien no se pueden confirmar las hipétesis, no queda
claro que estas variables sean completamente independientes una de la otra.

Ademas, Brigido y Borrachero (2011) sostienen que, y como veremos mas
adelante, existe una relacién directa entre el autoconcepto y la autoeficacia de
los docentes en formacién. Asi, cuando un individuo presenta un autoconcepto
positivo y, por consecuencia, un alto nivel de autoestima, presentara también
una alta autoeficacia. Sin embargo, si el futuro docente presenta un bajo
autoconcepto, su autoeficacia también lo sera.

Diversos estudios demuestran que, si un docente presenta un bajo nivel
de autoestima, no actuara en condiciones éptimas para la formaciéon de sus
alumnos/as, ni para su propio desarrollo profesional. Ademas, esta autoestima

deficiente podra acarrear dificultades de aprendizaje en el propio profesor
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relacionadas con su ejercicio docente (De la Herran, 2004; Wilhelm, Martin y

Miranda, 2012).

Como hemos visto, el autoconcepto y la autoestima son factores clave en
el ambito educativo, y mas concretamente en el propio docente. Por ello, y en
palabras de Sebastian (2012):

Por un lado, el mismo docente debe de saber que su personalidad esta
construida desde aspectos muy complejos que lo determinan en su ser y hacer
como docente. Y por otro lado las autoridades responsables directamente del
sistema educativo, deben proveer a sus docentes los medios necesarios que
permitan mantener el equilibrio y desarrollo personal, capaz de generar una

educacién de calidad cognitiva y humana (p.33)

Ademas, es importante diferenciar la autoestima de la autoeficacia. Reina,
Oliva y Parra (2010) sostienen que “mientras que la autoestima es la
autovaloracion personal, la autoeficacia tiene que ver con la percepcion que
tienen un individuo acerca de su capacidad para conseguir un objetivo” (p.56)

A pesar de ello, es comprensible que ambos aspectos pueden guardar
cierta relacién, ya que el sentimiento de autoeficacia influira en el grado de
implicacion y persistencia de un individuo para llegar a completar una tarea, con

la siguiente influencia sobre su autoestima (Reina et al., 2010)

Aquellos sujetos con un nivel bajo de autoeficacia, se sentiran inseguros

ante determinados obstaculos o problemas, por lo que abandonaran la actividad
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de forma casi inmediata. Sin embargo, aquellos sujetos con un nivel alto de
autoeficacia, realizaran esfuerzos intensos y duraderos para superar los
obstaculos, dominar el reto en el que se encuentran y conseguir el objetivo

propuesto (Rozalén 2009).

Brigido y Borrachero (2011) mantienen que existe una relacion importante
entre la autoestima, la autoeficacia y la autorregulacién en los futuros maestros
de ciencias. Asi, quienes poseen un alto nivel de autoestima, muestran niveles
de autoeficacia y creencias de autorregulacion positivas, igualmente, los
maestros en formacién con un alto nivel de autoeficacia en el proceso docente

presentaran creencias positivas de autoeficacia.

Los docentes con baja percepcién de eficacia evidencian una baja
autoestima y no suele aludir a razones intrinsecas para implicarse en la
ensefianza mientras que los docentes con niveles mas altos de autoeficacia se
implicarian en mayor medida en la ensefianza por razones intrinsecas, pudiendo
mostrar mas altos niveles de autoestima y ser los docentes que tienen una

mayor motivacién para la ensenanza (rodriguez et al., 2009, p.6).

2.5.3 La Autoeficacia y la Motivacion de Logros

El docente universitario "se enfrenta hoy a una situacion de cambio en la que
se le solicita que asuma un rol diferente al hasta ahora asignado" (Rodriguez, 2002,

pp. 53); no solamente debe ser un conocedor de la ciencia, un experto en técnicas
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y un investigador, sino que debe ser guia y supervisor de la formacion cientifica del
estudiante. La cuestion central radica en la necesidad de reconversion del rol
tradicional de los profesores que de su clasico papel de transmisores del
conocimiento deben llegar al papel de organizador y guia del aprendizaje, facilitador
que estructura situaciones, motiva, orienta sobre procesos, presenta informacién
basica, sugiere fuentes de datos, y tutela y evallia realizaciones (Alvarez y Garcia,
2002; Gonzalez y Wagenaar, 2003). La tutoria universitaria se convierte asi en un
elemento dinamizador del proceso formativo académico, personal y profesional del
alumnado, orientado de forma individualizada para crear alumnos emprendedores

que sepan y puedan generar su propio trabajo como profesionales autbnomos.

Uno de los grandes retos a los que se enfrentan los profesores universitarios
consiste en adaptar sus estrategias de ensefanza al nuevo modelo que caracteriza
la educacion universitaria. Desde esta perspectiva, los logros de los profesores en
relacion con sus actividades docentes van a depender, en buena medida, de la
confianza que tenga en si mismos para abordar todos estos cambios que conlleva
su nuevo rol. Segun los resultados derivados de la investigacion realizada sobre
este tema, los sentimientos de competencia y de eficacia personal no so6lo parecen
influir en las expectativas de éxito como docentes, sino que tienen claras
consecuencias sobre la motivacion y el rendimiento de sus estudiantes (Skaalvik y
Skaalvik, 2007; Wolters y Daugherty, 2007). A este respecto, ensefiar a los
profesores a ser mas autoeficaces deberia contribuir a que los alumnos mejoren sus

capacidades para gestionar los recursos personales y contextuales vinculados a un
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aprendizaje de calidad y, como consecuencia, mejoren también su grado de

motivacion y sus resultados académicos.

Los expertos consideran que la autoeficacia docente engloba todo un
conjunto de creencias que tiene el profesor sobre su propia capacidad para ejercer
un efecto positivo en el aprendizaje de los alumnos. Tschannen-Moran y Woolfoolk
(2001) afirman que aquellos profesores con altas creencias de auto-eficacia
presentan mayor apertura a nuevas ideas, mayor disposicién para probar nuevos
métodos, mejor planificacion y organizacién de sus clases y se muestran mas
entusiastas en el proceso de ensefianza. Ademas, la autoeficacia docente no sélo
se relaciona con el rendimiento de los alumnos sino también con la motivacién que
los docentes manifiestan en el aula y con las expectativas que tienen sobre sus

estudiantes (Bamburg, 2004).

Los profesores que confian en su capacidad para ensefiar y creen que una
ensefianza eficaz influye en el aprendizaje de los alumnos, tienen mayor
persistencia y se centran mas en los aspectos académicos de su actividad que
aquellos profesores con bajas expectativas respecto a su capacidad para influir en
el aprendizaje de los alumnos (Gibson y Dembo, 1984). Segun estos autores,
aquellos profesores con alta auto-eficacia emplean mas tiempo en la clase para el
desarrollo de actividades académicas, utilizan métodos instructivos mas complejos,

proporcionan mas ayuda y orientacion a los alumnos y elogian sus logros
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académicos (Skaalvik y Skaalvik, 2007; Wolters y Daugherty, 2007). Por el contrario,
los profesores con baja auto-eficacia dedican mas tiempo de clase a tareas no
académicas, retiran el apoyo a los alumnos cuando no alcanzan relativamente

pronto los resultados previstos y critican los errores que éstos cometen.

Otros trabajos demuestran que la auto-eficacia del profesor se relaciona
positivamente con el rendimiento de los alumnos, con la motivacién, con el
desarrollo de técnicas instructivas innovadoras y con el establecimiento de un clima
positivo dentro del aula (Hoy y Woolfolk, 1990). Ademas, los profesores con mayor
auto-eficacia confian mas en los alumnos y, por tanto, son mas capaces de
compartir con ellos la responsabilidad a la hora de resolver los problemas que
pueden surgir en el aula y muestran una mayor satisfacciéon con su trabajo como

docentes (Klassen, et al., 2009).
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1 Disefo de la investigacion.

Investigacion de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y disefo

transversal.

3.2. Operacionalizacién de Variables:

1. Variable dependiente: Autoeficacia
2. Variable independiente: Estrés, motivacion de logros y Autoestima.
3. Variables extranas: Hambre, sed, sueno, etcétera.

3.3 Participantes:

Se toméd una muestra por conveniencia de 162 docentes de una Facultad de
Ingenieria de la zona norte del pais, lo cual representa un 25% de la poblacién

docente total de la institucion.

Muestra Edad: Genero: Antigliedad:
Hombres - 109 Entre 1 a 46 anos

162 Entre 26 a 76 anos.
Mujeres - 53 Entre 1 a 30 afos
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3.4 Instrumentos para medir las variables de estudio:

Los instrumentos utilizados en la investigacion, fueron 4 escalas, de
autoeficacia, autoestima, motivacién de logro, y estrés, En ellas se midieron algunas
caracteristicas que podrian influir en el docente ya sea positiva o negativamente, de
esta manera se pudo observar las fuentes de estrés, el nivel de desempeno, la
autoestima, la motivacién de logro y la autoeficacia en el que se encuentran para
ver su relacion y como se afectan entre si. (Ver Anexos 1,2, 3y 4)

Se realizé la encuesta para evaluar:

1. Estrés. - Escala de estrés percibido de Cohen, Kamarck, & Mermelstein, (1983),
adaptada por Remor (2006) Versién completa 14 items. Con un alfa de Cronbach

de 0.852a0.88

2. Autoestima. - Escala de Rosemberg (1960), que consta de un cuestionario

compuesto por 10 items, con un alfa de Cronbach de 0.82 a 0.88

3. Motivacion de Logro. - Escala creada por: Dr. Pedro Morales Vallejo (2006).

Compuesta por 16 items, con un alfa de Cronbach de 0.81 a 0.89

4. Autoeficacia. - Escala de autoeficacia general de Baessler y Schwarzer (1996).
Adaptada segun el concepto de expectativa de autoeficacia definida por Albert

Bandura, cuenta con 10 items, con un alfa de Cronbach de 0.81
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3.5 Escenario:

El trabajo de campo donde se recolecto la informacién, se llevé a cabo en
una universidad publica de la zona noreste del pais, orientada a la ingenieria

principalmente:

5. Aulas de clase: Espacio con ventilacion artificial y natural, con
una dimensién de 4mts. de largo x 3 de ancho.

6. Sala de Juntas: Espacio con ventilacion artificial y natural, con
dimension de 6 mts. de largo y 4 mts. de ancho.
Con mobiliario cdmodo y buena iluminacion.

7. Oficinas del docente: Espacio con ventilacion artificial y natural, con
dimension de 3 mts. de largo y 2 mts.
de ancho. Con mobiliario cémodo y buena

iluminacion.

3.6 Procedimiento:

El siguiente sera establecido por etapas:

Etapa 1: Se elaboré el anteproyecto en conjunto con el director de tesis, a fin
de definir el problema a investigar y los objetivos que darian respuesta al
planteamiento estipulado. Una vez contando con el mismo, se presenta ante la

institucion correspondiente en donde se llevé a cabo dicho estudio
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Etapa 2: Se solicitd la autorizacion de la direccion de la Facultad, para la
aplicacion de los instrumentos de medicion, autoeficacia, autoestima, estrés vy
motivacion de logros.

Etapa 3: Denominada de aplicacién, la cual, se llevé a cabo bajo el
consentimiento de los participantes. A los cuales se les clarificé el objetivo de la
investigacién, asi como la importancia de la misma para la institucion. La aplicacién
de los instrumentos, consistié en una duracion de 15 minutos aproximadamente y
bajo el monitoreo directo, a fin de clarificar alguna duda y validar su correcta
contestacién, extendiendo un agradecimiento formal a cada docente por su
participacion.

Etapa 4: Una vez que se recolectaron los instrumentos de la muestra
representativa de la poblacién, se procedié a disenar la matriz de datos (ver anexo)
para comenzar con la tabulacion de las respuestas.

Etapa 5: Teniendo ya todos los datos tabulados y asegurando la correcta
captura de los mismos, se procedid a realizar los analisis correspondientes en el
programa SPSS, a fin de dar respuesta a los objetivos planteados, dando como

resultado el siguiente capitulo de la investigacion.

3.7 Analisis de Datos

Ya que fueron capturados los datos de las escalas respondidas por los
participantes, los analisis parten de una vista sobre las medidas de tendencia central
y medidas de dispersion, para realizar los graficos por factores y asi facilitar su

evaluacion y conclusién. Posteriormente se aplicaron pruebas de correlacidén
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mediante el programa SPSS a fin de identificar los factores que influyen en los

docentes, en relacion a las cuatro variables.
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CAPITULO 4: RESULTADOS

En el presente capitulo se describiran los diversos andlisis y resultados
logrados. En primer término, se realizan las pruebas de normalidad de la muestra,
con la finalidad de estudiar el comportamiento de la misma conforme a una
distribucién normal estandar y determinar si los resultados son adecuados para el
analisis de los datos y si pueden ser generalizados para la poblacion;
posteriormente se detallaran las medidas de tendencia central y distribucion de
frecuencias para la descripcion de los resultados, asi como proceder con la

respuesta a las hipétesis.

Como primer punto mediante el uso de la prueba de normalidad univariante
Kolmogorov-Smirnov (KS) para una distribucibn de contraste normal, para
determinar la distribucion de acuerdo con la normalidad si se rechaza o acepta la
hipbtesis nula.

Tabla 1: Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov (KS)

Kolmogorov-Smirnov?
Escalas

Estadistico gl Sig.
Autoeficacia .089 162 .003
Autoestima 77 162 .000
Estrés .087 162 .005
Motivacién de .096 162 .001
logros

Para cada una de las subescalas se aplicé también la prueba (KS). En las
cuatro escalas no se obtienen puntajes por debajo de .05 por lo cual de determina
que la muestra no es homogénea y no se comporta de una manera normal, esto

nos permite considerar los datos obtenidos como referente para futuros estudios.

Para una mejor comprensién de los resultados obtenidos y para facilitar el
analisis de los datos se utilizd el programa estadistico SPSS.
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En lo que respecta a la confiabilidad se consider6 el criterio de Gerson
(2013), quienes indican que “el valor minimo aceptable para el Coeficiente de Alfa
de Cronbach es de .60; por debajo de ese valor la consistencia interna de la escala
es baja” (p.557).

Tabla 2: Alfa de Cronbach, por escala

Escala Alfa de Cronbach Items
Autoeficacia .887 10
Autoestima .060 10
Estrés .490 14
Motivacién de logros .657 16

Con base a los resultados se observa una baja confiabilidad de las escalas
de Estrés y Motivacion de logro, reportaron un valor de alfa de Cronbach que se
considera moderada, y la Autoestima como baja. Solamente la escala de
Autoeficacia obtiene un puntaje de .887 > .800 con lo cual se considera confiable.

Para el cumplimiento del objetivo: Conocer el nivel en que se encuentran las
variables predictoras y de criterio en profesores de una Facultad de Ingenieria, se
presenta en la siguiente tabla 3, se muestra la distribucion de las medidas de
tendencia central de las escalas de Autoeficacia, Autoestima, Estrés y Motivacion

de logros.
Tabla 3: Datos descriptivos de las escalas.
Autoeficacia  Autoestima Estrés Motivacion e logros

Valido 162 162 162 162
Perdidos 0 0 0 0
Media 3.28 2.54 3.36 2.56
Mediana 3.30 2.50 3.35 2.56
Moda 3.00 2.50 3.64 2.56
Des. .480 272 .338 332
estandar

Varianza 231 .074 115 A1
Minimo 1.70 1.90 2.21 1.69
Maximo 4.00 3.50 4.36 3.50
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Para conocer los niveles generales de las cuatro variables se presenta el

siguiente gréfico, en el cual con base al nivel esperado se estima la proporcion del

Autoeficacia Autoestima Estrés Motivacion de
logros

nivel obtenido.

4.5

3.5

(48]

2.5

=]

1.5

=

0.5

Grafico 1. Niveles generales de las variables predictoras y de criterio.

En el grafico anterior se observa que el nivel de Autoeficacia se encuentra en
un 3.29 semejante al nivel de Estrés con un 3.36 Por otra parte, los niveles de
Autoestima y de Motivacion de logros se encuentran en un mismo nivel de 2.55 y
2.56.
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A continuacién, se presentan los resultados de las medias de cada una de
las cuatro variables por indicador.

SATURACION DE DIFicULTADEs R > (>
conTroLsosreeLTiEMpo T 3.36
PENSAR SOBRE COSAS PENDIENTES (TR, 331
ENFADO POR COSAS FUERA DE cONTROL TR ) 3
TopO0 BAJO conTROL (T 3.71
CONTROLAR DIFicuLTADEs T, 3.97
NO PODER AFRONTAR LAS CosAs IR > /3
Lascosasvan pien T, . 02
SEGURO DE CAPACIDAD A .17
EFECTIVIDAD ANTE cAmeios TR / 00
BUEN MANEJO DE PROBLEMAS A, 3 01
NERVIOSO O ESTRESADO A 2 o3
INCAPAZ DE CONTROLAR (TR ) > |
AFECTADO POR ALGO INESPERADO (R, 2 93

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

Grafico 2. Niveles de estrés por indicativo.

NO SOY BUENA PERSONA — 1.40
PIENSO QUE SOY INUTIL [ —EB
SENTIR MAS RESPETO POR MI MISMO _ 1.77
PIENSO QUE SOY UN FRACASADO — 1.19
NO ESTOY ORGULLOSO DE MI _ 1.60
samisrecto pevi (T ;o
ACTITUD POSITIVA _ 3.10
HACER LAS COSAS TAN BIEN COMO LOS DEMAS . _F¥

TENGO CUALIDADES BUENAS _ 3.12
DIGNA DE APRECIO . _Kn

0.00 050 100 150 200 250 3.00 350 4.00

Grafico 3. Niveles de autoestima por indicativo.
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ALTERNATIVAS PARA PrOBLEMAS (T 2.9
CREATIVIDAD ANTE ADVErsiDAD (T 2 o4
esruerzo suricienTe T 3.06
MANEJO DE conFLicTos (T 290
TRANQUILIDAD ANTE DIFICULTADES .
superar IMpRevisTos (TR 2.06
EFICACIA EN EVENTOS INEspErADOs (TR 2 .29
PERSISTIR HASTA ALCANZAR METAs (TR 3.00
RESUELVO cosAs DIFiciLes sruerzo T 3 04
OBTENER L0 QUE uicro T 2 -

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Grafico 4. Niveles de autoeficacia por indicativo.

TOMA DE DECISIONES I > 61
TAREA FAclL T, .17
BUSCAR NUEVOS RETOos M .90
TRABAJO FACIL N | o5
TRABAJO IMPORTANTE M 2.26
TAREA EN EQuIpO T ) 19
PREFERIR NO SER JEFE I 1.85
TAREAS QUE REQUIEREN REFLEXION | 2.30
APRENDER ALGO QUE SEA DIFICIL I 2.74
TAREA CONOCIDA I 1.01
TRABAJAR POR COMISION I 2. 16
NO PENSAR MUCHO I 1.90
DECISIONES EN GRUPO I 2.23
TRABAJAR LO MAS DIFICIL == 2.57
TRABAJO IMPORTANE Y DIFICIL = 2 .30
HACER ALGO SEGURO I, .02

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Grafico 5. Niveles de motivacion de logros por indicativo.

Como parte de los objetivos de determinar la relacion que existe entre la
variable de Autoeficacia con Autoestima, Estrés y Motivacion de logro, se realiza
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una prueba de correlacién bidireccional de R de Pearson entre los factores que
componen el instrumento, obteniendo indices de fuerte correlacion entre los

factores evaluados (ver tabla 4).

Tabla 4: Correlacion bilateral de las subescalas

Motivacion de

Autoestima Estrés logros

Autoeficacia .222 (p=.005<.05) .357 (p=.000<.05) .044 (p=.581>.05)

Con relacién a la tabla anterior se observa que los componentes de las
escalas de Autoeficacia en relacion con la Autoestima existen una correlacion
significativa y positiva r=.222 (p=.005<.05), para la relaciéon de la escala de
Autoeficacia con Estrés se obtuvo un valor de r=.357 (p=.000<.05) encontrando una
correlacion significativa y positiva. Para la relacion de las escalas de Autoeficacia y
Motivacion de Logros, el puntaje de r=.004 (p=.581>.05) con lo cual se determina
gue no se presenta relacion alguna entre estas variables.

Para identificar la interaccion de las variables de criterio con las predictoras

se realiza un analisis de regresién como se observa en la siguiente tabla.

Tabla 5: Andlisis de regresion lineal

Modelo de ..
L ANOVA Coeficiente de .
R R square regresion lineal - N, T T sig.
ANOVA sig. estandarizacion

Autoeficacia y
Estrés .357 .128 23.420 .000 15.813 .362 .000
Autoeficaciay  ,,, 049 8.259 005 22.911 657  .000
Autoestima
Autoeficacia y
Motivacion de .044 .002 .306 .561 31.251 10.61 .000

logros
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Con base a lo anterior se observa que la proporcion de datos que se puede
predecir de la Autoeficacia con relacion al Estrés es de 12.8% con un tamano del
efecto pequeno (.128<.129) por otra parte al realizar en analisis de ANOVA se
obtiene un valor de p=.000<.05, con lo cual se puede proceder para la realizacién
de un modelo de regresion lineal con dichas variables. Por otra parte, la proporcion
de datos que se puede explicar de la Autoeficacia con relacion a la Autoestima es
de 4.9% con un tamafno del efecto pequerio (.049<.129) con un nivel de significancia
de ANOVA de p=.005<.05, con lo cual al igual que con el Estrés es posible el disefio
de un modelo de regresién lineal.

Solo en el caso de la Autoestima y la Motivacion de logros, el porcentaje de
explicacion de los datos es de 0.2% sin tener un tamano del efecto considerable
(.002<.01) y el nivel de significancia de ANOVA fue de p=.561<.05 con lo cual no se
tiene los elementos para la construccion del modelo de regresion lineal, mismo que

lo comprueba la baja relacién entre dichas variables.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

Para este capitulo se presentan los resultados analizados de los objetivos
planteados, respondiendo a las hipdtesis de investigacion y contrastando los
hallazgos con las mismas. Cabe mencionar que con base los resultados de la
confiabilidad de la escala de Autoestima y la escala de Estrés se considera bajo
reserva los resultados de la correlacidn y la regresidon en relacidn con la autoeficacia,
sin embargo, es pertinente conocer bajo este enfoque los resultados para reportar
los entregables acordados con la institucion con la cual se trabajé. Se invita para
futuros estudios revisar la confiabilidad de las escalas mejorando los contextos de

aplicacién.

Como objetivo general Determinar la relacion entre el estrés, la motivacion
de logro y la autoestima, con la autoeficacia de profesores de una Facultad de
Ingenieria. Posterior al analisis realizado con las pruebas de correlacion R de
Pearson de determind que existe una relacion fuerte y positiva de la Autoeficacia
con las variables de Estrés y la Motivacidn de logros (p<.05), en caso contrario no
se presenta relacion alguna con la variable de Autoestima (p>.05). Con base a lo
anterior de rechaza la hipotesis planteada H71: Existe una relacion fuerte y positiva
entre la Autoeficacia y las variables de Autoestima, Estrés y Motivacion de logros.
Lo anterior por la posible baja confiabilidad del instrumento de Autoestima o

cuestione multifactoriales relacionadas con la variable.
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Como siguientes objetivos Conocer la relacion entre motivacion de logro y
autoeficacia en profesores de una Facultad de Ingenieria. Realizando el andlisis de
regresion se concluyd que existe un nivel de influencia de la variable de Motivacién
de logros sobre la Autoeficacia, presentando un tamano del efecto de .128, el cual
es considerado como efecto pequeno con base al criterio de la Q de Cohen. Con lo
cual la hipotesis se rechaza H2: Existe un tamano del efecto grande del Estrés en
relacion con la Autoeficacia, 1o cual demuestra la existencia de un nivel de influencia
a considerar en conjunto con otras posibles variables, sin embargo, no con un efecto

grande.

Como siguiente objetivo: Conocer la relacion entre estrés y autoeficacia en
profesores de una Facultad de Ingenieria. Al realizar el analisis de regresion se
concluyd que existe un nivel de influencia de la variable de Estrés sobre la
Autoeficacia, presentando un tamano del efecto de .049 el cual es considerado
como efecto pequeno con base al criterio de la Q de Cohen, con ello de rechaza la
hipbtesis H3: Existe un tamano del efecto grande del Autoestima en relacion con la
Autoeficacia, considerando la posibilidad de que estén presentes otras variables

que influyan sobre el estés y no consideradas para el presente estudio.

Siguiendo con los objetivos especificos: Conocer la relacion entre autoestima
y autoeficacia en profesores de Facultad de Ingenieria. La variable de Autoestima
no presenté efecto alguno sobre la Autoeficacia. Con base a lo anterior se rechaza

la hipdtesis plateada H4: Existe un tamafio del efecto grande del Motivacion de
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logros en relacion con la Autoeficacia. Probablemente por la baja confiabilidad del

instrumento al realizar el andlisis de consistencia interna.

Con base a los analisis anteriores se puede determinar el siguiente modelo
gue marca la relacion de las variables predictoras (Estrés y Motivacion de logros)

con la variable de criterio (autoeficacia).

Motivacién
\ de logros

Figura 7. Modelo de relacién del Estrés y la Motivacion de logros con la Autoestima.

Con relacién al objetivo: Conocer el nivel en que se encuentran las variables
predictivas y de criterio en profesores de una Facultad de Ingenieria se concluye
que la Autoeficacia se encuentra por debajo del Estrés no de forma significativa
(diferencia de .07) a diferencia de la Autoestima y la Motivacién de los logros, las
cuales se ubican en un nivel menor a la Autoeficacia. A continuacion, se describe a
mayor detalle la relacion de la Autoeficacia (variable de criterio) con las variables

predictoras. Se tiene que los docentes se encuentran en un nivel alto de estrés
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(3.36) con ello se puede inferir que los docentes de esta muestra mantienen una
actividad alta para hacerle frente a la demanda de sus labores, ya que un nivel
moderado de estrés hace que la productividad aumente, sin embargo, un nivel
excesivo produce el efecto contrario. El problema es que cada persona reacciona
de manera diferente a un mismo estimulo. Lo que para uno es un acicate que le
permite mantener la adrenalina en circulacién, para otro puede suponer una presion
excesiva. En pequefas cantidades el estrés crénico puede ayudar a aumentar el
estado de alerta, por lo tanto, puede fomentar la creatividad y la proactividad en el

equipo de trabajo.

Se tiene que la mayor parte de los docentes se encuentran en un nivel medio
de autoestima con un 2.55 de promedio, con ello la gran parte de los profesores
reportan un nivel medio de Autoestima con relacién de la autoeficacia con ello se
puede concluir que confian en sus propios criterios y tienen una serie de valores y
principios que estan dispuestos a defender. Aun asi, son capaces de cambiarlos si
la evidencia les dice que deben hacerlo, son capaces de actuar de acuerdo con lo
que creen que es la mejor eleccidn, incluso cuando los demas les dicen que se
estan equivocando y tienden a no preocuparse demasiado por lo que hicieron en el
pasado o por lo que ocurrira en el futuro, pero aprenden de ambas cosas para

mejorar poco a poco.

Los docentes reportan niveles medios de Motivacién de logros (2.56 de
promedio) con relacién a la Autoeficacia la mayor parte de los docentes de

encuentran en niveles medios con el nivel de motivacién reportada con ello se
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concluye que la importancia de la motivacion al logro ha sido demostrada en
numerosos estudios. A nivel laboral, personal y educativo se ha comprobado que
hay una relacion directa entre la motivacién al logro y el éxito (entendido como el
logro de los objetivos propuestos) en estos tres ambitos. 1. Logros que pasan
desapercibidos, alcanzar un objetivo no siempre es suficiente motivacion, en
ocasiones debe acompafarse de una felicitacion o compensacioén anadida. Casi 1
de cada 5 empleados sienten que sus buenos resultados no son valorados. Las
empresas deben apreciar el trabajo de su plantilla mirandolo con perspectiva. Es
decir, para solventar este problema y recompensarles podran actuar sobre multiples
condiciones laborales: mayor comunicacién, poder de decisién, flexibilidad en el
horario, remuneracion, facilidades de transporte y/o comida, etc., 2. Mal clima
laboral: el ambiente laboral no sélo lo conforman los propios trabajadores, también
el espacio de trabajo ha cobrado una importancia vital. Las emociones se contagian,
por lo que crear entornos positivos y un ambiente distendido repercutira
positivamente generando mejores resultados. 3 desajuste entre las perspectivas y
la realidad: otro gran grupo de empleados desmotivados lo achacan a una falta de
desafios laborales. Por culpa de la crisis, muchas empresas han tenido que
reestructurarse. Muchos empleados han tenido que asumir tareas de diferentes
rangos o0 se han visto superados por competencias antes desconocidas
(multitasking, nuevas tecnologias, comunicacion, etc.). En muchas ocasiones son
los propios profesionales los que tienen en su mano revertir una situacion negativa.
Una actitud proactiva y una predisposicién abierta mejorara el animo con el que se

acude al puesto de trabajo.
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Con base a lo anterior se rechaza la ultima hipétesis H5: Las variables de
Autoeficacia, Autoestima, Estrés y Motivacion de logros se encuentran en niveles
altos pues deja ver que con relacion a los niveles promedio de la Autoeficacia del
3.29 los docentes reportan solo niveles altos de Estrés y medios de Autoestima y
Motivacion de logros, por lo cual al tener una Autoeficacia alta lleva a altos niveles
de estrés, lo cual tebéricamente es consistente ya que al enfocarse a la capacidad
de realizar las tareas los niveles de estrés tenderan a elevarse, presentando con
ello la autoeficacia percibida es un poderoso antidoto contra el estrés, pues las
personas con altos niveles de autoeficacia experimentan niveles de estrés

significativamente menores que los que tienen baja autoeficacia.

La ansiedad, el estrés, el cansancio ejercen influencia sobre las cogniciones
de manera que la sudoracion, la aceleracién del ritmo cardiaco, la sensacion de
angustia, etc., generalmente estan asociadas con una percepcién de incompetencia

o de fracaso.
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CAPITULO 6: RECOMENDACIONES

Con base a los hallazgos encontrados en el proyecto se presentan las

siguientes recomendaciones a fin de mejorar los niveles de la Autoeficiencia de los

docentes teniendo un impacto significativo en el Estrés, Autoestima y Motivacién de

logros.

Como primera estrategia se presenta el modelo propuesto generado del

proyecto.

1.

Continuar desplegando cursos presenciales y semi presenciales con relacién a
la superacién personal y calidad de vida guiado por expertos en comportamiento
humano.

Seguir con proyectos que impliquen involucrar mas a la familia a través de
programas de integracidén familia — trabajo (convivencia familiar) para compartir

actividades recreativas.

. Disefiar un programa de reconocimiento familiar por parte de la institucién cuando

los docentes obtengan un premio o meta alcanzada.

Diseflar e implementar un programa para el manejo efectivo del estrés
multifactorial. Asignar por parte de la administracion de cada una de las
Facultades un espacio de acuerdo con la preferencia del docente al programa de
Bienestar integral (actividad fisica, meditacion, recreativas, artisticas plésticas,
artisticas culturales) el cual debera ser parte de las horas de estancia siendo
obligatorio en su ejecucién, por lo cual sera monitoreado y con seguimiento

puntual para validar el cumplimiento del mismo.
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5. Desplegar un estudio de correlacion entre el sentido de vocacion y las variables
del estudio (Autoeficacia, Estrés, Autoestima y Motivacion de logros) a fin de

conocer sus niveles de percepcién para realizar propuestas de ajuste en tareas

0 actividades designadas.

6. Considerar en futuras investigaciones las variables como edad, género y familia.
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ANEXOS

Anexos 1. Distribucion de reactivos por escala

wvARLABLE REACTIVOS I
Estrés 1-14 '
Autoestima 1-10 _
Aautoeficacia 11-20
Motivacidon de Logro 1-16
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Anexos 2. Escala

Consentimiento Informado

Este cuestionario es de carficter andnimo y tiene como objetivo recolectar informacién sobre
diversos factores que influyen en el desempeito del docente universitario,

Los resultados se utilizarfin con fines académicos, y serin presentados de manera grupal, sin
particularizar en los datos de cada cuestionario en lo individual. El tiempo estimado pam contestar
este cuestionario es de 10 minutos aproximadamente. Si estd de acuerdo en participar, le pedimos
seguir las instrucciones y contestar los reactivos que se le presentan.

- me 9%
A1 TRR

Maepaliirg el pe g r ot 2 10
i 798 Bl o 485 3 4

——— R— 'K O - |
ST

1.-Sexo: F | ] | 2.- Edad: 3.- Antigitedud como docente en Ja Facultad:
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INSTRUCCIONES: Por favor, conteste las siguientes preguntas con la respuesta que mejor refleje

su situacién personal,
De vez
Casi A Muy a
Pragpintas Nunca nunca " menudo  menudo
cuando
1. ;Con qué frecuencia ha estado afectado por algo
que ha ocurrido inesperadamente? 1 2 3 - 5
2. ;Con qué frecuencia se ha sentido incapaz de
controlar las cosas importantes ¢n su vida? 1 2 3 4 5
3. ;Con qué frecuencia se hi sentido nervioso o
estresado? 1 2 3 4 5
4. ;Con qué frecuencia ha manejado con éxito los
pequedios problemas irritantes de ka vida? 1 2 3 4 5
5. ;Con qué frecuencia ha sentido que ha afrontado
efectivamente los cambios importantes que han 1 R 3 4 5
estado ocurriendo en su vida?
6. ;Con qué frecuencia ha estado seguro sobre su
capacidad para manejar sus problemas personales? 1 2 3 “ 5
7. {Con qué frecuencia ha sentido que las cosas le
van bien? 1 2 3 - )
8. (Con qué frecuencia ha sentido que no podia
afrontar todas las cosas que tenia que hacer? 1 2 3 B 5
9. ;Con qué frecuencia ha podido controlar las
dificultades de su vida? 1 2 3 “ 5
10. ;Con que frecuencia se ha sentido que tenia
todo bajo control? 1 2 3 4 5
11. ;Con qué frecuencia ha estado enfadado porque
las cosas que le han ocurrido estaban fuera de su
| control? 1 2 3 ] 5
12, ;Con qué frecuencia ha pensado sobre las cosas
que le quedan por hacer? 1 2 3 B 5
13, ;Con qué frecuencia ha podido controlar la
forma de pasar el tempo? 1 2 3 4 5
14, ;Con qué frecuencia ha scntido que las
dificultades s¢ acumulan tanto que no puede 1 2 3 4 5
superarlas?
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Anexos 3. Escala

INSTRUCCIONES: Por favor, conteste las siguientes preguntas con la respuesta que mejor refleje

su situacion personal.
Muy en En De Muy de
Desacuerdo | Desacuerdo | Acuerdo | Acuerdo
1.- Siento que soy una persona digna de aprecio, il 1 2 3 4
menos en igual medida que los demdis,
2.- Estoy convencido de que tengo cualidades 1 2 3 s
buenas.
3.- Soy capaz de hacer las cosas tan bien como la 1 - 3 4
mayoria de la gente,
4.- Tengo una actitud positiva hacia mi mismo, 1
5.- En general estoy satisfecho de mf mismo. 1 2 3
6.- Siento que no tengo mucho de lo que estar 1 5 3 4
orgulloso.
7.- En general, me inclino a pensar que soy un 1 2 3 4
fracasado.
8.- Mc gustaria poder sentir més respeto por mi 1 2 B 4
mismo.
9.- Hay veces que realmente pienso gue soy un 1 2 3 4
indtil.
10.- A veces creo que no soy buena persona. 1 2 3 gl
11.- Puedo encontrar la mancra de obtener lo que 1 B 3 4
quicro aunque alguien se me oponga.
12.- Puedo resolver problemas dificiles si me 1 2 3 4
esfuerzo lo suficiente.
13- Me es ficil persistir en lo que me he 1 B N a
ropucsto hasta llegar a alcanzar mis metas.
14.- Tengo confianza en que podria manejar 1 2 3 a
eficazmente acontecimientos inesperados.
15.- Gracias a mis cualidades puedo superar 1 B 3 4
situaciones imprevistas,
16.- Cuando me encuentro en dificultades puedo
permanecer tranquilo (@) porque cuento con las 1 2 3 n
habilidades necesarias para manejar situaciones
dificiles.
17.- Venga lo que venga, por lo general soy capaz 1 2 3 4
de mancjario.
18.- Puedo resolver la mayoria de los problemas si 1 2 3 4
me esfuerzo lo necesario.
19.- Si me encuentro en uma situacién dificil, 1 2 3 4
| generalmente se me ocurre qué debo hacer,
20.- Al tener que hacer frente a un problema,
gencralmente se me ocurren varias alternativas de 1 2 3 4
como resolverlo.
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Anexos 4. Escala

INSTRUCCIONES: Por favor, conleste las siguientes preguntas con la respuesta que mejor refleje
20 Situacion personal.

LEn qui medida cree le_. que le deseriben estas My ¢n En De Muy de
afirmaciones? Desacuerdo | Desacuerdo | Acnerdo © Acnerdo

1. Prefiero hacer algo en ko que me encusntro seguro ¥
relajado que meterme con alge més dificil v que 1 2 3 4
para mi un desalis,

2. Preferiria un trabajo impartante v dificil con un 50%
de posibilidades de que me resuliara un fracaso, a airo 1 2 3 4
trabajo modersdamente imporiante pero nada diffeil.

3. 5 tuviera gue volver a melerme ¢ una de dos
tarcas que deje incompletas, prelerria rabajar en la 1 2 3 4
miis dificil

4, Preficro tomar decisiones en grupo que aceplar yo
iodn la responsabilided de las actividades del grupo,

5. Al jugar a las canas, prefiero wo juego f&cil vy
divertido a oo que requier pensar mucho.

6. Prefiern trabajar a comisitn con més riesgo pero |
con posibilidades de ganar mucho que con un salario | 1 2 3 4

=S 8

7. Prefiero la tranquilidad de una tarea conocida, que
enfrenlarme con won oueva sunque ses de mayor
IApOranCiL,

B. Prefiero aprender alge dificil que casi nedic sabe |
antes gui aprencer 1o que ya sabe la mayoria

9, Encecntro mds gratificsntes bas bareas gue requisren |
reflexionar mucho, que las tareas que mo exigen un | i 2 3 4
gran esfuerzo intelectual.

Ll Prefiero no ser el jele y vivir con mis paz o ser yo
¢l que manda, ganands mas pero también con mis 1 2 3 4
quebraderos de cabeza,

11. Prefiero una farea en la que la direccitn ¥ la
responsabilidad es compartida por un equipo, a asumir i 2 3 4
vo personalmente toda ba responsabilidad

12, Prefiero un wabajo suficicntemente imporiante ¥
que puedo hacer bien, a mewErme en oirg trabajo
mucho més importante pero lambign con muchos més |
riesgos de fracaso. |
13. Al clegir entre lo facil y Lo dificil, en igualdad de ‘
condicionss cren que me iria a bo més Tl

14, 5i tengo éxito en la vida y las cosas me van bien,
creo que soy de los gue buscarian un sueve éxito en 1 3 3 4
vez de conformarme con Lo gue va lengo,

15. Prefiero una tarea ficil ¥ en la que se gana
bastante, a ota maés dificil v que exige mavor 1 7 3 4
preparacidin ¥ en ka que puede que s¢ gane algo menos, |

16, Prefiers un trabajo cuyo éxito dependa de mi
habilidad para tomar decisiones v asumir riesgos, a
ot o Lan bien pagado pero en el que no tengn que
tomar decisiones dificiles.

[
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