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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo “El Estrés y su
Influencia en el Desempefio Laboral de los Docentes de la Institucién
Educativa C.E.B.A. ISAAC NEWTON?”, para optar el Titulo de Licenciado en
Administracibn de Empresas, presentado por el estudiante Luis Antonio

Sanchez Marca.

El presente tema ha sido desarrollado en base a motivos y/o
circunstancias, tanto personales como profesionales. A lo largo de mi vida he
podido experimentar de una forma muy cercana, el dia a dia de un docente de
escuela privada y publica. Es bien sabido que, no en todas las instituciones
privadas se trabaja muy bien y tampoco en las publicas, el docente de cierta
forma est4 sometido a una fuerte presion laboral debido a la gestién interna de
estas instituciones y, en cuanto al ambito de las relaciones humanas, vemos
como suelen desencadenarse situaciones conflictivas que afectan
negativamente en su bienestar psicosocial y en su desempefio académico /

laboral.

En los Ultimos afios se ha escrito mucho sobre el estrés que
experimentan las personas en diferentes tipos de trabajo, y de todas, la
ensefianza es vista como una de las mas estresantes. Sin embargo, en
comparacion con otros aspectos de la educacion como la evaluacién, el
curriculo escolar, orientacion tutorial, etc., el estrés de los docentes es un tema

gue ha sido muy poco explorado en el ambito de la educacion.

El interés por el estrés se ha convertido en algo muy comdn en la
actualidad, se ha incrementado notablemente y ha adquirido caracteristicas

gue lo han hecho colocarse como un problema hacia la salud.



Lo que buscamos es mostrar como y de qué forma el Estrés influye en
el Desempefio Laboral de los Docentes de la Institucion Educativa C.E.B.A.
ISAAC NEWTON?”, luego de ello plantearemos un modelo con el cual se
reduzca significativamente este problema. Este proyecto puede ser util para
aquellos que estén interesados en desarrollar una linea de investigacion sobre
el tema del estrés laboral, asi como para aquellos docentes y especialistas que

deseen informacion sobre el tema propiamente mencionado.

La estructura que hemos seguido en este proyecto se compone de 3
capitulos. El Primer Capitulo comprende el Planteamiento del Problema, El
Segundo capitulo el Desarrollo del Marco Tedrico y en el Tercer Capitulo
corresponde al Desarrollo del Proyecto. Finalmente, vamos a brindar algunas
conclusiones y recomendaciones en base a lo analizado y a los resultados

obtenidos.

Esperamos que el trabajo sea el inicio de futuras nuevas investigaciones

sobre el tema del estrés y su influencia en el desempefio laboral del docente.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Estamos viviendo una época de constantes cambios, de la que ha
emergido la llamada “Sociedad del Conocimiento”; nuestra patria no escapa de
sus exigencias y demandas, por lo que la educacién tiene la responsabilidad
de preparar a las generaciones en este contexto. Los docentes son los
responsables directos de la formacién de los estudiantes y los que tienen que
enfrentar en su practica educativa una serie de limitaciones y circunstancias
externas e internas tanto de la sociedad como en sus estudiantes y ellos

mismos.

Los que tienen a su cargo la gestion institucional exigen mas a los
maestros sin dotarles de los medios necesarios para hacer frente a los
problemas que se le presentan en su practica educativa lo que puede originar
tensiones que si no son manejadas o superadas pueden desencadenar en ellos
estrés laboral. Afectando su salud e influenciando de manera negativa la

formacion y ensefianza de sus alumnos.



Existe poco conocimiento entre los docentes de lo que es el estrés y como
evitarlo o manejarlo. El estrés es una enfermedad que crece dia a dia entre los
docentes, lamentablemente en el campo educativo hay muy poca preocupacion
por informar a los docentes cdmo gestionar su estrés desde su preparacion

profesional como educador hasta cuando ejerce su profesion.

El desempefio laboral de los docentes es la piedra angular para
desarrollar la efectividad y el éxito de la ensefianza y desarrollar al maximo el
potencial del estudiante, por esta razén deberia haber un constante interés
instituciones educativas por mejorar el desempefio de los docentes a través de
concursos y capacitaciones, brindandoles un ambiente grato en donde
desenvolverse. Un docente de calidad es aquel que provee oportunidades de
aprendizaje a todos los estudiantes y contribuye, mediante su formacién, a

construir la sociedad que aspiramos para nuestro pais.

En esta época en donde todo avanza a un ritmo acelerado, los estudiantes
y los gestores de las instituciones educativas, cada vez exigen un mejor
desemperiio de sus docentes, lo que conlleva a una fuerte presion laboral de
parte de éstos, es aqui donde se produce la relacion de dependencia de las

variables.

Es debido a lo expuesto anteriormente que deseamos desarrollar un
modelo para reducir significativamente la influencia que tiene el estrés sobre
los docentes, asi mismo, mejorar su desempefio laboral dentro de la Institucion

Educativa a la que pertenecen.



1.2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Los motivos que han movido la realizacion del presente proyecto han sido
en base a circunstancias, tanto personales como profesionales experimentados
de una forma muy cercana, en el dia a dia de un docente de escuela privada y

publica.

Se ha observado que uno de los trastornos que con mas frecuencia
presenta el recurso humano en las organizaciones es el estrés. Este mal, va a
dificultar las relaciones humanas, el desempefio laboral y la satisfaccion
personal convirtiéndose en un estado habitual o una forma de ser, razones que

hacen necesario su tratamiento oportuno.

El estrés es un fendbmeno que se presenta cuando las demandas de la
vida se perciben demasiado dificiles, es por esto que a lo largo de las siguientes
paginas, trataremos de determinar la influencia del estrés en el desempefio
laboral del recurso humano dentro del ambito organizacional, en este caso,
tomando a la institucion educativa C.E.B.A “ISAAC NEWTON” como una
empresa u organizacion, donde los docentes de la misma, son los
colaboradores y los estudiantes, los demandantes o clientes; se toma al
docente como un elemento diferenciador en las instituciones (empresas) y un

factor determinante del éxito educativo de la institucion.

Desde esta perspectiva intento realizar una vision panoramica, aunque no
exhaustiva, del estrés laboral en la Institucion Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON?” con el objeto de destacar aquellos aspectos que me han parecido
mas relevantes y de aportar un pequefio avance en el tratamiento de los
docentes en el seno de esta institucién, que contribuya a la mejora de sus
desemperios y que permita un mayor grado de desarrollo en la realizacion de

su actividad laboral.



1.3.DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Espacial

El presente proyecto de investigacion se llevara a cabo en las
instalaciones de la Institucion Educativa Privada CEBA “ISAAC NEWTON”

ubicada en la ciudad de Lima, en el distrito de Cercado de Lima, en la Av. 09

de Diciembre N° 378 — ex Paseo Coldn.

1.3.2. Temporal
El proyecto de investigacion comprende, el periodo que se inici0 en
enero del presente afio 2015 hasta agosto del mismo. Se tomaron esos 8

meses por la duracién de cada afio pedagdgico que le toma a un estudiante
pasar de un grado a otro.

1.4.FORMULACION DEL PROBLEMA

1.4.1. Problema Principal

- ¢Como influye el Estrés en el Desempefio Laboral de los docentes de
la Institucion Educativa C.E.B.A. “ISAAC NEWTON”?

1.4.2. Problemas Especificos

- ¢Cudl es el nivel de estrés en los docentes de la Institucion Educativa
C.E.B.A. “ISAAC NEWTON"?

- ¢Cual es el nivel de Desempefio Laboral de los docentes de la
Institucion Educativa C.E.B.A. “ISAAC NEWTON"?



- ¢Cual es la correlacion que existe entre el nivel de estrés y el
desemperio laboral del docente de la Institucion Educativa C.E.B.A.
“ISAAC NEWTON"?

1.5.0BJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

- Determinar la influencia del Estrés en el Desempefio Laboral de los
docentes de la Institucion Educativa C.E.B.A. “ISAAC NEWTON”.

1.5.2. Objetivos Especificos

- Medir niveles de estrés en los docentes de la Institucion Educativa
C.E.B.A. “ISAAC NEWTON?".

- Medir niveles de desempefio laboral en los docentes de la Institucién
Educativa C.E.B.A. “ISAAC NEWTON".

- ldentificar la correlacion existente entre el estrés y desempefio laboral
de la institucion Educativa C.E.B.A “ISAAC NEWTON".



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Existen varios estudios de diversos autores que tienen relacion con el
tema que se investiga. A continuacion, se presentan algunos de los trabajos
consultados.

2.1.1. Los Estudios encontrados a Nivel Internacional

1Como primer referente tenemos el trabajo presentado por Arlene

Oramas Viera, quien aporta la siguiente informacion:

El estudio en docentes que presentaban, revel6 un problema que afecta
negativamente en el proceso salud - enfermedad en un grupo ocupacional de
elevado impacto social. El estrés laboral y el sindrome de burnout constituyen
procesos negativos en este ambito laboral, cuyo efecto va mas alla del aula, la

escuela y llega a la sociedad.

! Oramas V., Arlene. Estrés Laboral y Sindrome de Burnout en Docentes Cubanos de Ensefianza Primaria
[Tesis Doctoral]. Cuba: Escuela Nacional de Salud Publica; 2013.



Constituye un problema de salud, que afecta el bienestar del docente en
diferentes niveles funcionales e intensidad, puede llevar al abandono de la
profesion o a la incapacidad laboral, temporal o permanente, y ademas afecta la

calidad del proceso docente educativo.

Estaban ante un fenbmeno complejo, cuya complejidad no esta dada por
su dificil comprension, si por su trama causal, la cual no responde a un modelo
determinista unicausal, sino, a una multiplicidad de causas que interactian entre
si. Las mismas pueden encontrarse desde un nivel mas general en las
condiciones sociales y econdémicas del contexto histérico de donde emergen, y
con la mayor concrecion, en los recursos individuales de la personalidad para
regular el comportamiento, pasando por las condiciones del ambiente laboral, los
medios y recursos disponibles para el desempefio de la tarea, la organizacion
del trabajo, las caracteristicas del alumnado, y el ambiente psicosocial propio del
aula, la escuela y la comunidad donde se encuentra. No obstante, reconocer el
caracter complejo de este fendbmeno no implica abandonar su estudio, por el
contrario, destacar que es necesario revelar lo que ocurre en sus elementos
esenciales y relaciones, lo cual permite generar ideas que pueden necesitar
diferentes disefios metodoldgicos o incluso, otras perspectivas epistemoldgicas

para su estudio.

2Como segundo referente tenemos el trabajo presentado por: Linda

Michelle Herrera Piedrasanta, quien aporta la siguiente informacion:

El estudio tuvo como objetivo determinar la influencia que tiene el estrés
en el desempefio del trabajador, segun su edad, en el area de ventas de una
embotelladora de bebidas carbonatadas.

El estrés actualmente, afecta a una gran cantidad de personas alrededor
del mundo, debido a la forma de vida que se lleva y las diferentes presiones. La

mayoria no le toma mayor importancia, porque lo consideran un padecimiento

2 Herrera, P. Linda, M. Relacién del Estrés con el Desempefio del Trabajador segin su Edad, en el
Departamento de Ventas de una Embotelladora de Bebidas carbonatadas [Tesis]. Guatemala: Universidad
Rafael Landivar. Facultad de Humanidades; 2012.



de “moda”, y no logran darse cuenta que va mucho mas alla de eso, porque
este puede abordar a todas las personas sin importar edad o género,
unicamente depende del factor que haga a la persona sentirse incomoda ante

alguna situacion.

El estrés afecta también a gran cantidad de colaboradores de las
empresas, a tal punto de poder desgastar e incapacitar su desempefio y
productividad; lo cual implicaria que los porcentajes de rotacién y ausentismo
se vean afectados, y por lo tanto esto podria causar efectos negativos no solo

en el clima organizacional sino en la rentabilidad de la empresa.

Los desencadenantes del estrés son diversos, y diferentes en cada
persona, pero de igual forma cuando un trabajador se encuentra expuesto a un
nivel de estrés alto, esto afectard en su desempefio laboral, y le impedira

realizar sus funciones de una manera éptima.

Toda empresa desea que sus colaboradores, tengan un desempefio
excelente, y que cumplan con todas las funciones asignadas, y aporten a la
organizacion mas ganancias, pero muchas veces esto no se logra debido a

diversos factores

Las personas fueron evaluadas, con el test EAE, el cual midio el nivel de
estrés, especificamente en el area socio-laboral, asimismo se evalué el

desemperiio por medio de un cuestionario basado en la escala de Likert.

Los resultaron demostraron que no existe relacion entre el estrés y el
desempefio, como tampoco hay relacion de estas dos variables con la edad,
por lo que se concluyé que pueden existir otros factores que se relacionen
directamente con el desempeiio laboral, es por eso que se recomienda
profundizar el estudio y llevarlo a cabo también a otras areas de la

organizacion.

10



3Como tercer referente tenemos el trabajo presentado por: Quintana R.

M. y Reyna D. quien aporta la siguiente informacion:

Fue un Estudio descriptivo, correlacional y comparativo, de corte
transversal, cuyo proposito fue conocer caracteristicas sociodemograficas,
condiciones laborales y estado de salud de los docentes de ensefianza basica
de establecimientos de alto y bajo indice de Vulnerabilidad Escolar (IVE), y

determinar la influencia de estas variables en el nivel de estrés laboral.

Se concluyd que los docentes mas estresados trabajaban en escuelas
de bajo IVE, con 31 afios o0 mas afios de servicio, perciben su situacion
socioecon6mica como insuficiente, y refieren trastornos visuales, tenian 22 a
44 horas de carga laboral, dictaban una asignatura, con cursos de 31 a 40
alumnos por curso; percibian situacion socioecondmica insuficiente. Llama la
atencion que el mayor porcentaje de docentes tenia mas de 51 afios de edad y

sexo femenino.

La asociacion entre carga laboral del docente y nivel de estrés laboral e
IVE, fue inversamente proporcional, los docentes que laboraban en escuelas
de IVE alto presentaron una relacion fuerte, en tanto que la relacion fue perfecta
con los que laboraban en escuelas de IVE bajo.

Cabe destacar que presentaban un alto nivel de estrés, los docentes con
una carga laboral de 22 a 44 horas y que desempefiaban su labor docente en
escuelas de bajo IVE, la relacion fuerte e inversa entre nivel de estrés y carga
laboral. La explicacién estaria en la dispersién de carga laboral en varios
establecimientos lo que genera constantes traslados, menor disponibilidad de
tiempo personal, adaptacion a las diferentes politicas de los centros

educacionales, entre otras.

3 Quintana, R. y Reyna, D. Nivel de Estrés de Docentes de Ensefianza Basica [Tesis]. Costa Rica: Colegio de
Enfermeras de Costa Rica; 2005.
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2.1.2. Los Estudios encontrados a Nivel Nacional

4“Como primer referente nacional tenemos el trabajo presentado por:

Francisco César Palomino Zamudio quien aporta la siguiente informacion:

La investigacion abord6 el tema del desempefio del docente y la
influencia que tiene en el aprendizaje de los estudiantes universitarios de la
Unidad Académica de Estudios Generales de la Universidad de San Martin de

Porres.

El disefio de la investigacion es descriptivo correlacional de base no
experimental y de corte transversal, se presentaron las principales
caracteristicas del desempefio y la relacion existente entre éste y el
aprendizaje del estudiante de la Unidad Académica de Estudios Generales de

la Universidad de San Martin de Porres.

Cotidianamente se observd en los estudiantes universitarios,
preocupacion cuando no entienden un determinado tema y no comprenden, o
cuando hacen una consulta y no obtienen una respuesta adecuada de sus
docentes, o simplemente cuando asisten al salon de clases puntualmente y el
docente llega tarde o simplemente no llega. Todo este tipo de situaciones
surgen a partir del desempefio del docente universitario quien es el llamado a

ser un modelo a seguir.

Como resultado se encontrd que existe relacion entre el desempefio del
docente y el aprendizaje del estudiante de la Unidad Académica de Estudios
Generales de la Universidad de San Martin de Porres. Es decir, mientras mas
optimo es el desempefio del docente mayor es el aprendizaje de los

estudiantes.

4 Palomino Z., Francisco C. El Desempefio Docente y el Aprendizaje de los Estudiantes de la Unidad
Académica de Estudios Generales de la Universidad de San Martin de Porres [Tesis]. Peru: Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de Educacién; 2012.
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SEn el lugar del segundo referente nacional, tenemos el trabajo
presentado por: Patricia del Pilar Castro Velandrez quien aporta la siguiente

informacion:

El objetivo general de la investigacion fue describir los factores que
desencadenan el estrés laboral en los docentes de instituciones educativas
publicas. Como objetivos especificos esta tesis busca describir de qué maneras
la gestidn institucional, la situacion laboral, la infraestructura y la disponibilidad
de material didactico y otros factores desencadenan estrés en el docente.

Se aplico a los docentes una guia de entrevista semiestructurada utilizando la
técnica de los incidentes criticos. Esta técnica permite rememorar las
experiencias de las personas en un contexto de tiempo determinado.
Previamente a la investigacion, se vio por conveniente aplicar una prueba piloto

a fin de validar el instrumento de recojo de informacion.

Como conclusiones fueron encontradas que los factores
desencadenantes del estrés laboral en el docente son las relaciones con
alumnos, con padres y con colegas o compafieros de trabajo. Como
recomendaciones pudieron sefialar que los docentes deben procurar
mantenerse en buena salud, tanto fisica como mental, adoptando estrategias
para la solucién de conflictos. Es necesario que las instituciones educativas
cuenten con personal especializado: psicélogos, trabajadores sociales,
consejeros familiares que puedan ocuparse de asuntos relacionados con
problemas de conducta y rendimiento. Se sugiere manejar un liderazgo mas

participativo y democréatico.

5> Castro V., Patricia. El Estrés Docente en los Profesores de Escuela Publica [Tesis]. Perd: Pontificia
Universidad Catdlica del Peru; 2008.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Historia del Estrés®

La propia palabra estrés surgié antes del inicio de la historia, relacionada

con el concepto en el cual estamos interesados.

Estrés se deriva del griego “stringere", que significa provocar tensién. La
palabra se usa por primera vez probablemente alrededor del siglo XIV, y a partir
de entonces, durante muchos afios, se emplearon en textos en ingleses
numerosos variantes de la misma, como stress, stresse, strest, e inclusive

straisse.

Hasta a mediados del siglo XIX el Fisiélogo francés Claude Bernard
sugiri6 que los cambios externos en el ambiente pueden perturbar al
organismo, Yy que era esencial que este, a fin de mantener el propio ajuste
frente a tales cambios, alcanzara la estabilidad de milieu interieur (medio
interior). Este puede ser uno de las primeras consecuencias potenciales de
disfuncion, provocadas por el rompimiento del equilibrio en el organismo, o de

someterse al estrés.

En 1920, el fisiblogo estadounidense Walter Cannon enfocé su
investigacién hacia las reacciones especificas, esenciales para mantener el
equilibrio interno en situaciones de emergencia, en realidad se enfrenta a lo

gue, previa evolucion, se habria de convertir en el concepto actual de estrés.

El inicio del empleo actual del término no tiene su antecedente en
Cannon, sino en el doctor Hans Selye, endocrinélogo de la Universidad de
Montreal, a quien frecuentemente se le llama “padre del concepto estrés”. Sus

investigaciones constituyeron las primeras aportaciones significativamente al

& Rincondelvago.com [Internet]. México: Aprilnet; 1998 [actualizado 17 Nov 2013; citado 20 Ene 2014].
Disponible en: http://html.rincondelvago.com/estres-laboral-html
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estudio del Estrés y sentaron las bases para llevar a cabo investigaciones, aun

en la actualidad.

Quiza la contribuciébn mas significativa de Selve haya sido la publicacién
de vasta obra del Stress. En ella modifico su definicion de estrés, para
denotarse una condicién interna del organismo, que se traduce en una
respuesta a agentes evocadores. Propuso inclusive un nombre para dichos
agentes: estresores, sentando asi las bases de gran parte de la terminologia
actual de este campo.

En la actualidad, los investigadores del comportamiento tienden a
ocuparse mas del estudio del estrés que los médicos, lo que ha dado lugar a
diversas consecuencias importantes, la mayoria de las cuales ha hecho crecer

la controversia en torno a lo que realmente significa estrés.

2.2.2. Definiciones de Estrés

- Hans Selye’, “Sindrome o conjunto de reacciones fisiolégicas no
especificas del organismo a diferentes agentes nocivos del ambiente de

naturaleza fisica o quimica”

- ParaKyriacou?, “El estrés es el sindrome de respuesta a un sentimiento
negativo (ira, depresién) acompafiados de cambios fisiolégicos vy
patogenos, resultado de ciertos aspectos del trabajo del maestro; sus
mediadores son la percepcién de que las exigencias que se le hacen al

maestro constituyen una amenaza para su autoestima y bienestar...”

- Conde®, “Define el estrés como, una reaccién que se produce ante
determinados estimulos, que pueden o no ser aversivos y que por lo

general actua de una forma adaptativa”.

7 Selye, Hans H. The Stress of Life. New York: Mc Graw Hill; 1956.
8 Kyriacou, Chris. Antiestrés para Profesores. Barcelona: Edit. Octaedro; 2003.
9 Conde, M. Estrés y Consecuencias. Espafia: PR Ediciones; 2009.
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- Rodriguez!®, “El estrés es la respuesta del cuerpo a condiciones
externas que perturban el equilibrio emocional de la persona. Se
entiende como una sobrecarga para el individuo, que depende tanto de
las demandas de la situacion, como de los recursos con los que cuenta

el individuo para afrontar dicha situacion”.

- Travers y Copper!!, “El estrés es la respuesta a estimulos, como
podrian serlo una situacion o ambiente molesto”, “Es un fendémeno
externo al individuo”, “Es la percepcion de en esas situaciones que se

les imponen y su modo de reaccionar ante ellas’.

- Ivancevich, J. y Matteson, M.*?, “Es la respuesta adaptativa, mediada
por las caracteristicas individuales y/o por procesos psicologicos, la cual
es a la vez la consecuencia de alguna accién, de una situacion o un
evento externos que plantean a la persona especiales demandas fisicas

y/o psicoldgicas’.

- Fontana, D.'3, “El estrés es una exigencia a las capacidades de

adaptacion de la mente y le cuerpo”’.

- Lazarus, R. y Folkman, S.4, “El estrés es un concepto organizador
utiizado para entender un amplio grupo de fendmenos de gran

importancia en la adaptacion humana y animal”.

19 Rodriguez, Y. El Estrés en Nuestras Vidas. México: Edit. Arlequin; 2008.

" Travers, C.y Cooper, C. El Estrés en los Profesores, la Presion en la Actividad Docente. Barcelona: Paidds;
1997.

12 lvancevich, J. y Matteson, M. Estrés y Trabajo: Una Perspectiva Gerencial. México: Editorial Tortillas;
1992.

13 Fontana, D. Control del Estrés. México: Manual Moderno; 1995.

14 Lazarus, R. y Folkman, S. Estrés y Procesos Cognitivos. Barcelona: Martinez Roca; 1986.
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2.2.3. Tipos de Estrés?®

Cada persona puede responder de diferente manera al estrés en base a

eso podemos clasificarlos segun el grado de intensidad y tiempo de efecto:

2.2.3.1. En Base al Tiempo

v' Estrés Temporal: Es el mas comun de todos los tipos de estrés tiene su
fundamento se caracteriza por "pequefias dosis" (periodos de tiempo
cortos) aunque puede llegar a extenuar es resultado de factores que
impresionan al ser humano de manera ocasional algunos ejemplos de
ellos serian el estrés que sufren los estudiantes ante una evaluacion o
entrega de algun trabajo, el que sufre algunos pacientes antes de ser
operados, el que experimenta los padres de familia ante el nacimiento
repentino de uno de sus hijos. Se caracteriza por estados de humor
cambiantes, leves padecimientos médicos, dolores musculares y de
cabeza y sobre todo que ante la falta del estresor desaparece sin mayor

consecuencia.

v' Estrés Permanente: Este tipo de estrés es aquel en el cual individuo su
diario vivir se realiza bajo condiciones sumamente estresantes con
grandes y continuas preocupaciones este puede llegar a afectar su
desempeiio en su diario vivir originandole padecimientos meédicos
bastantes severos mucho se ha investigado acerca de la relacién entre

el cancer y este tipo de estrés.
2.2.3.2. En Base ala Intensidad
v' Estrés Ligero: Cuyos efectos no ocasionan mayores problemas a las

personas tanto fisiologicas como psicoldgicas y del cual se puede salir

de una manera mas facil.

15 Davis, K. & Newstrom, J. El Comportamiento Humano en el Trabajo: Comportamiento Organizacional.
[Internet]. 7ma ed. McGraw-Hill; 1987 [actualizado 15 Jun 2012; citado 23 Ene 2014]. Disponible en:
http://www.monografias.com/trabajos34/estres-laboral/estres-laboral.shtml
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v' Estrés Grave: Es aquel cuyos efectos pueden llegar a ocasionarle a la
persona serios desbalances fisiologicos, psicologicos y del cual no es

tan facil salir debido a la fuerza que tienen los estresares en él.

2.2.3.3. En Base al Efecto que Genera

v Estrés Positivo — Eustréss: Es el estrés positivo, no producen un
desequilibrio de tipo fisiol6gico; a nivel psicoldgico la persona es capaz
de enfrentarse a las situaciones e incluso obtiene sensaciones
placenteras con ello es decir que nos permite disfrutar de la vida de una
forma mucho mas placentera agradeciendo por cada momento que se
tenga. El estrés incrementa la vitalidad, salud y energia, sino que
ademas facilita la toma de decisiones que permitirdn llevar la iniciativa
en el desarrollo como ser humano, permitiendo un nivel de conciencia
capaz de sentir la vida como una experiencia unica y valiosa. Ejemplos
de este tipo de estrés son: un viaje cargado de aventura, una nueva
relacion sentimental, un ascenso largamente sofiado, la culminacién de
una carrera universitaria, la realizaciéon de un suefio por el cual se ha

trabajado por mucho tiempo, una alegria familiar, etc.

v' Estrés Negativo — Distréss: Es el estrés negativo o desagradable. Este
tipo de estrés hace que la persona desarrolle una presion o esfuerzo
muy por encima del necesario de acuerdo a la carga que sobre este
recae. Este tipo de estrés va acompafado siempre de un desorden
fisiolégico existe una aceleracion de las funciones, hiperactividad,
acortamiento muscular, aparecimiento de sintomas de otras
enfermedades en una idea provocamos nuestro deterioro mas
rapidamente, incluso un exceso de estrés positivo puede ser causa de
distrés, por ejemplo ya hemos oido hablar de casos de personas que
han sufrido problemas cardiaco como producto de impresiones
agradables como son el reencuentro con un familiar, ganar la loteria, el

ver ganar a su equipo favorito cuando gana, o personas que ante la
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préxima realizacion de su matrimonio sufren de ataques de panico y de

ansiedad, etc.

2.2.4. El Estrés Laborallt

El estrés laboral o estrés en el trabajo es un tipo de estrés propio de las
sociedades industrializadas, en las que la creciente presion en el entorno
laboral puede provocar la saturacion fisica o mental del trabajador,
generando diversas consecuencias que no solo afectan a su salud, sino

también a la de su entorno mas préximo.

El estrés laboral aparece cuando las exigencias del entorno superan la
capacidad del individuo para hacerlas frente o mantenerlas bajo control, y
puede manifestarse de diversas formas. Algunos de sus sintomas mas
frecuentes van desde la irritabilidad a la depresion, y por lo general estan

acompafnados de agotamiento fisico y/o mental.

En palabras de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el estrés
laboral es una “enfermedad peligrosa para las economias industrializadas y en
vias de desarrollo; perjudicando a la produccion, al afectar a la salud fisica y
mental de los trabajadores”.

Ademas, el estrés en el trabajo esta asociado con una reduccion de la
productividad de las empresas y un descenso de la calidad de vida de aquellos
gue lo sufren, pudiendo incluso ser motivo de baja laboral en los casos mas
graves, por lo que es conveniente aprender como combatirlo, Yy
conocer técnicas eficaces para su manejo. También es Uutil la realizacion
de determinados ejercicios para eliminar la tensién y la escucha de musica

antiestrés.

16 Estreslaboral.info [Internet]. México: México D.F; 2010 [actualizado 30 Nov 2013; citado 11 Ene 2014].
Disponible en: http://www.estreslaboral.info/index.html
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2.2.5. Causas del Estrés Laborall’

Las causas del estrés laboral pueden ser muy diversas. A continuacion,
mostramos una lista con algunas de las causas o factores estresantes mas

comunes:

> El Volumen y Ritmo de Trabajo: En ocasiones los empleados se ven
sometidos a una excesiva carga de trabajo debido a una mala
planificacion por parte de los gestores. Los plazos ajustados y la
obligacion de terminar tareas contrarrelojelevan los niveles
de cortisol en el trabajador (hormona causante del estrés), lo que puede
aumentar su ansiedad, volviéndolo irritable y a disminuyendo su

capacidad para resolver los problemas y ejecutar las tareas previstas.

» Tareas Aburridas o Monoétonas: Otras veces la causa del estrés
laboral es precisamente la falta de estimulos y la monotonia en el
puesto. Trabajos excesivamente repetitivos y que no varian en el tiempo,
pueden producir en el trabajador una sensacion de vacio y de rechazo
ante la obligacion de repetir dia tras dia la misma tarea, por lo que cada
nueva jornada sera vista como una larga y pesada sucesion de horas

gue no se acaba nunca.

» Empleo Inestable: El miedo a perder el puesto de trabajo es otra de las
causas de estrés laboral. Este temor puede hacer que el empleado se
encuentre en un continuo estado de estrés. Ademas, en muchas
ocasiones, esta situacion se combina con una inadecuada
remuneracion, por lo que, al miedo a ser despedido o sustituido, se une
el estrés econdmico causado por unos ingresos muy ajustados, con los

gue dificilmente puede hacer frente a los gastos del hogar.

17 Estreslaboral.info [Internet]. México: México D.F; 2010 [actualizado 30 Nov 2013; citado 11 Ene 2014].
Disponible en: http://www.estreslaboral.info/causas-del-estres-laboral.html
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» Elevado Nivel de Responsabilidad: La posibilidad de que un pequeio
error tenga graves consecuencias es otra de las causas de estrés
laboral. Un controlador de trafico aéreo o un cirujano en plena operacion
son buenos ejemplos que ilustran este detonante. El trabajador se ve
obligado a mantener concentracion absoluta durante un largo periodo de
tiempo, donde la mas breve distraccion puede tener consecuencias

fatales.

» Exposicién a Tareas Insalubres o Peligrosas: Otra de las causas es
la continua exposicidén a tareas peligrosas para la salud o la integridad
fisica del empleado. Estar expuesto a este tipo de situaciones obliga a
nuestro organismo a estar continuamente en estado de alerta, con
elevados niveles de cortisol en sangre, lo que en el medio y largo plazo
resulta perjudicial para la salud (Vea sintomas y consecuencias del

estrés laboral).

> Falta de Apoyo: En ocasiones, el estrés laboral puede estar causado
por la falta de apoyo que el empleado recibe tanto por parte de sus
subordinados, como de sus superiores e incluso de sus propios
compaferos. En esta categoria encontrariamos a un empleado que
recibe escasas o casi nulas directrices sobre una determinada tarea que
le han encargado realizar. A un jefe de equipo que intenta coordinar a
sus subordinados para realizar una determinada tarea y no obtiene el
apoyo o la implicacién necesaria por su parte. O a un empleado que
solicita apoyo por parte de sus comparieros para resolver algun tipo de
duda y obtiene una negativa por respuesta. Este tipo de situaciones
pueden causar gran cantidad de estrés, ya que el sujeto ademas de

sentirse frustrado e impotente, se siente despreciado por su entorno.

» Acoso por parte de sus Compafieros o Superiores: Si en el punto
anterior el trabajador se veia privado del apoyo necesario para realizar
satisfactoriamente sus tareas, en este caso se va mas alla y no solo se
ve privado de apoyo, sino que ademas es objeto de burlas, insultos,

intimidaciones, amenazas e incluso violencia fisica (o que se conoce
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como "mobbing" o acoso laboral). Se trata de uno de los casos mas
graves de estrés laboral en los que en muchos casos los empleados

requieren de atencion psicologica.

Utilizacion Inadecuada de las Posiciones de Poder: Una mala gestion
de la capacidad de mando por parte de aquellos que ostentan las
posiciones de poder en el reparto de tareas y la toma de decisiones
puede ser otra de las causas del estrés laboral. EIl modo en que un
superior se relaciona con sus subordinados es una de las claves de la
productividad y la competitividad. Pese a ello, aun hoy en dia, continda
habiendo individuos que prefieren dar 6rdenes a gritos o tratar a sus
empleados como esclavos, en lugar de poner en marcha otros tipos de
liderazgo mas productivos.

Falta de Reconocimiento: La carencia de estimulos positivos hacia el
trabajador cuando obtiene un logro beneficioso para la empresa, puede
ser encontrarse entre las causas que producen estrés laboral. Este tipo
de estimulos no necesariamente tiene por qué ser en forma de
gratificacion econdémica, en muchas ocasiones una simple felicitacion
por parte del jefe, por los resultados obtenidos, puede hacer al empleado
sentirse valorado y aumentar su motivacion en lugar de hacerle sentir
gue su trabajo se desprecia 0 no se tiene en cuenta. Dentro de este
punto se encontrarian también aquellos casos en los que la posibilidad

de promocion laboral es escasa o nula.

Condiciones Ambientales del Lugar de Trabajo: Otra de las causas
de estrés laboral puede ser una inadecuada gestién de los recursos
basicos que el trabajador necesita para sentirse comodo en su puesto
de trabajo, como pueden ser la temperatura, la luz o en ocasiones, el
silencio, que puede estar contaminado con ruidos desagradables, que

impiden al empleado concentrarse adecuadamente cuando lo necesita.
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2.2.6. Sintomas del Estrés Laborall8

Los sintomas del estrés laboral en los docentes pueden ser divididos en
dos grandes grupos; por un lado, aquellos sintomas asociados a reacciones
emocionales, y por otro, aquellos asociados a reacciones fisicas. Estos
sintomas pueden estar causados por diversos factores de los que ya hemos
hablado.

2.2.6.1. A Nivel Emocional:

El estrés laboral puede alterar de modo significativo las reacciones
emocionales ante el entorno, modificando los estados de &nimo y alterando
el comportamiento del docente. Algunas de estas reacciones, como el mal
humor o la irritabilidad, son facilmente perceptibles por las personas del
entorno; mientras que otras, como en el caso de la depresion, son mas dificiles
de percibir por los demas, ya que en ocasiones el docente tiende a fingir un
estado emocional saludable, bien sea por miedo a ser rechazado o por no

guerer generar preocupaciones en los demas.

El estrés laboral puede originar uno o varios de los siguientes sintomas

emocionales:

- Ansiedad

- Mal Humor

- lrritabilidad

- Miedo o temor

- Inseguridad

- Dificultades para concentrarse

- Dificultad para tomar decisiones
- Dificultad para ensefiar

- Bajo estado de animo

18 Estreslaboral.info [Internet]. México: México D.F; 2010 [actualizado 30 Nov 2013; citado 11 Ene 2014].
Disponible en: http://www.estreslaboral.info/sintomas-del-estres-laboral.html
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- Depresion

2.2.6.2. A Nivel Fisico:

El estrés laboral también puede originar una serie de reacciones en el
cuerpo del docente, alterando su sistema motor, digestivo, respiratorio o

cardiovascular.

Entre los sintomas fisicos mas frecuentes podemos encontrar los

siguientes:

- Problemas intestinales y/o estomacales
- Sudoracion excesiva

- Hiperventilacion

- Dolor de cabeza

- Mareos y nauseas

- Temblores

- Taquicardia

- Tension muscular y contracturas.

- Hiposalivacion (Sequedad de la boca)

No es poco frecuente que ademas de una combinacion de los sintomas
vistos anteriormente, el docente, incapaz de manejar el estrés laboral, sufra de
insomnio. Esta dificultad para conciliar el suefio, acompafada generalmente
por un incesante ir y venir de pensamientos negativos, preocupaciones y/o
temores, no hace sino agravar el problema, pues la funciéon reparadora que el
suenfo tiene sobre nuestro cerebro, se realiza de modo deficiente haciendo que

el docente se levante cansado y malhumorado.
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2.2.7. Consecuencias del Estrés Laboral?®

Las consecuencias del estrés laboral afectan tanto al trabajador como a
la organizacion. Dentro de las consecuencias para el trabajador, debemos
distinguir entre aquellas que se manifiestas a nivel fisico y las que lo hacen a
nivel psiquico. Algunas de estas consecuencias pueden manifestarse a corto,
medio o largo plazo dependiendo de la resistencia al estrés de cada individuo,
de la intensidad de los estimulos o situaciones estresantes en el lugar de
trabajo, asi como de la prolongacion en el tiempo de dicha situacién sin tomar

las medidas adecuadas.

A continuacién, mostramos un listado o tabla que muestra algunas de
las consecuencias del estrés laboral tanto para el trabajador como para la

organizacion:

2.2.7.1. Para el Trabajador

+ Consecuencias Psiquicas

- Deterioro cognitivo.

- Dificultad para concentrarse.

- Ansiedad y/o depresion.

- Dificultad para tomar decisiones.

- Dificultad para conciliar el suefio (insomnio).

- Trastornos sexuales.

- Trastornos de tipo afectivo.

- Desoérdenes mentales como esquizofrenia o trastornos obsesivo-

compulsivos.

19 Estreslaboral.info [Internet]. México: México D.F; 2010 [actualizado 30 Nov 2013; citado 11 Ene 2014].
Disponible en: http://www.estreslaboral.info/consecuencias-del-estres-laboral.html
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<+ Consecuencias Fisicas

- Hipertension

- Arritmia

- Caida del Cabello

- Dermatitis

- Urticaria

- Disfuncioén Eréctil

- Eyaculacion Precoz

- Disminucién o aumento del apetito sexual
- Dolores cronicos

- Calambres

- Tics Nerviosos

- Contracturas Musculares

- Diarrea

- Estreflimiento

- Ulceras Pépticas

- Alteracién del Sistema Inmune
- Migranas

- Hipertiroidismo

- Hipotiroidismo

2.2.7.2. Parala Organizacion

Las consecuencias del estrés laboral se extienden mas alla del propio
individuo y afectan a su entorno mas inmediato. Es por ello fundamental para
las empresas ser capaces de mantener controlados los niveles de estrés de
sus empleados, ya que afectan directamente al rendimiento, productividad

y competitividad de las mismas.

Estas son algunas de las consecuencias que el estrés laboral implica para

la empresa:
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- Deterioro de las Relaciones Laborales

- Falta de Colaboracion

- Abandono del Trabajo

- Aumento del Absentismo Laboral

- Incremento de Accidentes Laborales

- Mayor Numero de Bajas por Enfermedad
- Bajo Rendimiento por Empleado

- Deterioro de la Calidad del Servicio

- Menor Productividad

- Aumento de Quejas por parte de los Clientes

Como vemos, los efectos del estrés laboral son mas amplios de lo que
pudiera parecer en un primer momento y afectan al trabajador, a la gente que

le rodea y a la propia empresa.

Figura N° 1: Esquema Explicativo sobre el Estrés.

ESQUEMA EXPLICATIVO SOBRE EL ESTRES

.

Alto Volumen de Trpbaio
Empleo Inestable Discrepancias
Falta de Apoyo Recursos - Demanda

Inadecuado Ambiente Laboral

-@-@

- o

Ansiedad
Irritabilidad
Depresion
Dolor de Cabeza
Mareos

Fuente: Propia.
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2.2.8. Fases del Estrés Laboral?°

Las fases fueron identificadas por primera vez en 1975 por el

investigador Hans Selye y son las mismas independientemente del tipo de

estrés laboral. La duracion de las distintas fases dependera de muchos

factores, entre ellos, la resistencia al estrés propia de cada individuo.

2.2.8.1.

2.2.8.2.

Fase de Alarma: Esta es la primera de las fases del estrés
laboral. Se trata de una reaccion natural del organismo frente a
un factor o causa estresante. Nuestro organismo comienza a
prepararse para hacer frente a lo que considera una agresion externa
gue exige un esfuerzo extra. Es entonces cuando comienza a
liberarse  adrenalina y otras hormonas que pueden
provocar sintomas como aceleraciéon del ritmo cardiaco y Ila
respiracion, mayor presion arterial y ansiedad. Es generalmente una

fase de corta duracion

Fase de Resistencia: Sila situacion o agresion externa se prolonga
en el tiempo, el organismo pasa a un estado de resistencia activa
frente a dicho estrés para evitar el agotamiento. El cuerpo se
estabiliza o se “normaliza” y los sintomas tienden a reducirse cuando
la situaciébn empieza a estar bajo control. Sin embargo, durante esta
fase, el trabajador consume una mayor cantidad de
recursos (recursos que no son ilimitados). La duracion de esta fase
puede ser muy variable, dependiendo de la resistencia al estrés del
empleado, en la que influyen tanto factores biol6gicos como
psicosociales. Si los factores estresantes se prolongan demasiado en

el tiempo, nuestro cuerpo pasa a la siguiente fase.

20 Estreslaboral.info [Internet]. México: México D.F; 2010 [actualizado 30 Nov 2013; citado 11 Ene 2014].
Disponible en: http://www.estreslaboral.info/fases-del-estres-laboral.html
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2.2.8.3. Fase de Agotamiento: Se trata de la ultima fase del estrés laboral
y se caracteriza por un agotamiento de los recursos fisioldgicos del
trabajador. Es una fase de agotamiento fisico y mental, en la que el
organismo ya no puede seguir resistiendo las agresiones del entorno
y que puede ocasionar consecuencias serias para la salud si se da de
modo repetitivo y prolongado. El trabajador rinde por debajo de sus
capacidades tanto fisica como mentalmente y puede volverse
facilmente irritable o perder toda motivacion. Ademas, una exposicion
excesiva a ésta fase de agotamiento puede terminar por reducir la
resistencia natural al estrés del empleado, como ocurre en el

Sindrome de Burnout.

2.2.9. Sindrome de Burnout?!

El Sindrome de Burnout (también llamado simplemente "Burnout” o
"sindrome del trabajador quemado™) es un tipo de estrés laboral conocido como

cronico.

Esta patologia, fue descrita por primera vez en 1969 y al principio se
denominé "staff burnout”, para referirse al extrafio comportamiento que
presentaban algunos oficiales de policia de aquella época. Posteriormente, en
la década de los 70, se acufié el término que conocemos hoy en dia. En 1986,
las psicélogas norteamericanas C. Maslach y S. Jackson definieron el
Sindrome de Burnout como "un sindrome de cansancio emocional,
despersonalizacion, y una menor realizacion personal, que se da en aquellos

individuos que trabajan en contacto con clientes y usuarios”.

El sindrome de Burnout se caracteriza por un progresivo agotamiento
fisico y mental, una falta de motivacion absoluta por las tareas realizadas, y en
especial, por importantes cambios de comportamiento en quienes lo padecen.

Este cambio de actitud, relacionado generalmente con "malos modales" hacia

21 Estreslaboral.info [Internet]. México: México D.F; 2010 [actualizado 30 Nov 2013; citado 11 Ene 2014].
Disponible en: http://www.estreslaboral.info/sindrome-de-burnout.html
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los demés o con un trato desagradable, es una de las caracteristicas clave para

identificar un caso de Burnout.

Este sindrome suele darse con mayor frecuencia en aquellos puestos de
trabajo relacionados con atencion a terceros, como docentes, personal
sanitario o personas que trabajan en atencion al cliente y puede llegar a ser
motivo de baja laboral, ya que llega un momento en que el empleado se

encuentra fisica y mentalmente incapacitado para desarrollar su trabajo.

En conclusion, Burnout es la respuesta del individuo o la respuesta
frente a una situacion permanente de estrés, caracterizado por cansancio

emocional y psiquico.

Figura N° 2: Esquema sobre el Sindrome de Burnout.

EL SINDROME DE BURNOUT

ESTRES CONSECUENCIAS

ESTRESORES 2
PERCIBIDO DEL ESTRES

| S
SINDROME DE
BURNOUT

Fuente: Propia.
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2.2.10. El Estrés Laboral en Docentes??

El estrés laboral afecta a todo tipo de profesiones. Sin embargo, desde
gue, de acuerdo a los modelos anteriormente expuestos, el estrés laboral
emerge de la interaccién de las personas con sus condiciones de trabajo, se
infiere que existan profesiones que por sus caracteristicas organizacionales se

encuentren en mayor riesgo de padecerlo.

Las profesiones de servicio o0 asistenciales son especialmente

vulnerables debido a la responsabilidad con la gente.

La docencia se incluye dentro de esta categoria. Se ha demostrado que
ensefiar es un trabajo mentalmente muy estresante, aunque fisicamente no lo
sea tanto no solo por las caracteristicas intrinsecas del trabajo educativo, sino

también por las condiciones donde este se desarrolla.

De hecho, La Organizacion Mundial de la Salud (2001) considera el
ensefar dentro de las ocho ocupaciones mas estresantes, casi con el mismo

puntaje que el ser médico, paramédico o enfermera.

En la docencia como profesion de servicio, se tienen que establecer
continuamente nuevas relaciones interpersonales, no solamente con su objeto
de trabajo propiamente dicho que son los alumnos, sino también con sus
colegas, sus superiores y los padres de familia. A lo que se le agrega que el
docente es depositario de una serie de expectativas y responsabilidades: se
concibe como un formador social, se espera que les otorgue a los alumnos una

educacion integral y de calidad.

La constante interaccion social junto con el nivel de responsabilidad
inherente a su puesto exige un alto nivel de involucramiento, compromiso y

entrega. Implica estar sometido constantemente a demandas emocionales y

22 |Instituto de Estudios Educativos y Sindicales de América (IEESA). E/ Estrés Laboral en los Docentes de
Educacion Bdsica. Direccion De Investigacion. México; 2013.
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cognitivas. Ademas de que tiene que realizar muchas actividades diferentes, y
para la sobrecarga de trabajo que conlleva y el compromiso que se le exige es

muy subvalorado socialmente y poco remunerado econémicamente.

El peligro de la presencia de estrés laboral en los docentes es que puede
acarrearle problemas de salud y poner en riesgo su rendimiento laboral
afectando la calidad educativa, puesto que un profesor estresado y enfermo
esta menos motivado para desempefiar sus funciones adecuadamente. De tal
manera que el tema de la salud en los docentes afecta no solo al gremio si no

a la sociedad en general.

2.2.11. El Burnout en la Profesion del Docente?3

El Sindrome tiene una manera particular de expresarse segun la
profesion de servicio de que se trate. Para el docente, el agotamiento se
manifiesta en una incapacidad para ponerse en el lugar del alumno, ser
empatico con él, comprenderlo y establecer una comunicacion interpersonal
con un matiz afectivo, esto puede extenderse seguidamente a los familiares de

los estudiantes que también reclaman la atencion del docente.

La profesion docente es una de las ocupaciones asistenciales que se ha
relacionado con el estrés. El estudio del estrés docente o Burnout se inici6é con
Kyriacou Y Sutcliffe (1978), que observé que el Burnout en los maestros
aparece como consecuencia de respuestas de tipo negativo como codlera o
depresion. Santos (1983), utilizé el término “erosion docente” para describir el

sindrome y Esteve (1987) el término “malestar docente”.

La despersonalizacion, ocurre como un distanciamiento, consecuente de
lo anterior, son frases tipicas: jEstos chiquillos son insoportables!, jme tienen
local, jestos padres son muy conflictivos!, jeste muchacho no aprende porque
no atiende!, jel pobre, su cabeza no da para mas nada!, jél es un conductual!

entre otras. La conducta despersonalizada y distanciada del maestro hacia el

2 Aluja F., A. Estrés, Salud y Personalidad en los Docentes. Espafia: Universitat de Lleida; 2003.
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alumno provoca serias dificultades en el proceso docente-educativo: rechazo,
indisciplina, falta de control de la clase, temores por parte del alumno, bloqueos,
disminuye la seguridad del estudiante, su autoestima, esto a su vez trae
consigo resultados deficientes que confirman la idea inicial jno aprenden
porque son incapaces! Se justifica el fracaso proyectando la culpa hacia otros
—los padres, el alumno- y se instala una baja autoestima profesional pues,
aunque muchas veces no hay conciencia de lo que sucede el no cumplir con
las expectativas genera angustia y sentimientos de incapacidad. También
podemos sefalar el Agotamiento Emocional acompafado de un sentimiento de
Inadecuacion Profesional, estos ocurren por el enfrentamiento que tiene el
individuo al resistirse a seguir en ese estado, tanto es el esfuerzo que el simple

hecho de hacerle frente te puede llevar a una gran depresion.

Figura N° 3: Caracteristicas del Sindrome de Burnout.

SINDROME DE BURNOUT

Despersonalizacion

. Sentimiento de
Agotamiento 4 e : i
, & “Estar quemaro” inadecuacion
Sfetougl ¥ 0 | profesional

Fuente: Propia.

Diversos factores pueden ser desencadenantes del estrés en el docente,
es decir pueden facilitar la aparicion del estrés y desencadenarlo. Estos
factores pueden ser tanto internos como externos; ya que los factores internos
conllevan un alto grado de variabilidad dependiendo de la persona que los
presenta, analizaremos los factores externos o estresores que se relacionan

directamente con el espacio en el que el docente desempeiia su labor.
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2.2.12. Estresores?*

Todo suceso, situacion o persona que encontramos en nuestro medio

ambiente externo puede ser estresor.

La respuesta al estrés es el esfuerzo de nuestro cuerpo por adaptarse o,
con mayor precision, por mantener la homeostasis. Experimentamos estrés
cuando no podemos mantener o recuperar este equilibrio personal. Si no se
percibe una amenaza externa, no hay necesidad de adoptar una postura de

adaptacion y no puede haber estrés.

Puesto que las condiciones correctas casi cualquier cosa puede producir
una respuesta, se desprende que también casi cualquier cosa puede
convertirse en un estresor. Por esta razon es imposible elaborar una lista finita

de estresores.

Para el caso de los docentes hay ciertas similitudes en cuanto a muchos

de ellos, los que mencionaremos a continuacién son los mas comunes.

2.2.12.1. Estresores del Medio Ambiente Laboral

Todos los Estresores son ambientales, en el sentido de que son parte
del medio ambiente donde se labora, entendiendo por ambiental a las
condiciones fisicas del lugar de trabajo. Los extremos en la temperatura,
pueden ser un ejemplo de un estresor del medio ambiente fisico, demasiada o
poca luz puede ser otro ejemplo. En pocas palabras, los estresores
ambientales son, en este sentido, aspectos fisicos del ambiente, percibidos

normalmente por uno o mas de los cinco sentidos.

24 Rincondelvago.com [Internet]. México: Aprilnet; 1998 [actualizado 17 Nov 2013; citado 20 Ene 2014].
Disponible en: http://html.rincondelvago.com/estres-laboral-html
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v' Espacio Fisico: El ambiente fisico comprende todos los aspectos
posibles, desde el estacionamiento situado a la salida de la Institucion
Educativa hasta la ubicacion y el disefio del edificio, sin mencionar otros
como la luminosidad y el ruido que llegan hasta el lugar de trabajo de
cada trabajo.

Y en el propio lugar de trabajo otros aspectos fisicos pueden ocasionar
malestar y frustracion. En un estudio realizado, se consideraron en orden
de importancia la ventilacion, la calefaccion y el sistema de aire

acondicionado.

Otra causa frecuente de malestar la constituyen el nimero, la ubicacion

y las condiciones de los servicios sanitarios.

De estos factores, ninguno de ellos relacionado directamente con el
trabajo, merman la productividad. En un salén mal planeado o situado,
la actitud y dedicacién de los docentes ya son negativas antes de

iniciarse la jornada.

v" lluminacién: El sentido comdn nos dice que la calidad del trabajo
disminuye cuando no hay luz suficiente. Por otra parte, se sabe que, si
una iluminacion defectuosa se prolonga largo tiempo, el sujeto puede

sufrir trastornos visuales.

Al tratar este tema se debe atender a varios factores muy importantes:

intensidad, distribucion, resplandor y la naturaleza de la fuente luminosa.

La Intensidad, o grado de brillantez, es el factor que mas a menudo se
relaciona con la iluminacion. No obstante, aun no se sabe hasta qué
punto una buena iluminacion contribuye al rendimiento. Sin duda el nivel

optimo depende de la indole de la tarea que va a ejecutarse.
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La Magnitud del contraste entre el objeto y el ambiente general influye
en la intensidad luminosa que se necesita. Mientras menor sea el
contraste, mayor debera ser la brillantez. El resplandor es otro factor que

se combina con la intensidad, lo mismo que el tipo de iluminacion.

Otro factor es la distribucion de la luz en la sala o en el area de trabajo.
Lo ideal es que la luz se distribuya de manera uniforme en todo el campo
visual. La iluminacién de un area de trabajo a una intensidad mucho

mayor que la del area circundante, con el tiempo causara fatiga ocular.

Otro factor que produce la agudeza visual y ocasiona fatiga es el
resplandor, que se debe a una luz de mayor intensidad de aquella a la
que estd acostumbrado al ojo. La brillantez proviene de una fuente
luminosa o de superficies muy reverberantes. Este produce mas
eqguivocaciones en trabajos delicados en un lapso de apenas 20 minutos.

No solo ocasiona fatiga visual sino también disminucion visual.

Una luz demasiado brillante puede atenuarse o excluirse del campo
visual del docente. El mejor sistema de evitar el resplandor consiste en
iluminar uniformemente el area de trabajo, en este caso, los salones

donde dan clases.

También existe la necesidad fisiolégica de contar con cierta cantidad de
luz natural. Segun investigaciones, el cuerpo humano necesita cierta
dosis diaria de luz natural. De no recibirla, algunas funciones quimicas
no se realizan debidamente. Por ello es conveniente poseer ventanas
panoramicas en los salones, para que la luz del sol rentre facilmente y

pueda crear un ambiente agradable y natural.
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El Ruido: El ruido se considera un sonido o barullo indeseable. Todavia
no se sabe con certeza si merma la eficiencia del empleado, pues los

datos aun no son muy claros.

Se sabe que ciertas intensidades pueden dafiar el oido. Asi, si un
docente diariamente oye sonidos de cierto nivel durante largo tiempo, sin
duda terminara por sufrir pérdida de la audicion; o en todo caso, si este
no es de alto volumen, sino de forma repetitiva, perdera la concentracion
del tema o clase que estaba desarrollando, generara un desgano y

propiciard, de cierto modo, confusién entre sus estudiantes.

Algunos psicologos afirman que el ruido puede alterar el equilibrio
psiquico. Los docentes que trabajan en ambientes demasiado ruidosos
tienden a ser mas agresivos, desconfiados e irritables que los que

laboran en una atmésfera normal.

No todos los sonidos son iguales. Hay ruidos que perturban mucho, otros
gque apenas se perciben y otros suaves y tranquilizadores. Se dan

diferencias individuales en la tolerancia al ruido.

Color: El color puede crear un ambiente laboral mas agradable y
mejorar la seguridad del docente.

Con el color también se evita la fatiga visual, puesto que cada matiz

tiene diferentes propiedades de reflexion.

Los colores pueden crear ilusiones 6pticas de tamafio y temperatura.
Las paredes pintadas de colores claros comunican la sensacion de
mayor amplitud y apertura. Los decoradores dicen que los matices de
azul y verde son colores frios, mientras que el rojo y anaranjado son
colores calidos. También sostienen que el ser humano se muestra mas
excitable y animado en un cuarto de tono calido, mas relajado y

tranquilo, en uno de tono fresco. Por ello es que la mayoria de salones
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poseen colores calidos, ya que, al ser la cantidad de estudiantes un poco
alta por aula, los docentes necesitan la sensacién de amplitud para que
ninguno posea alguna sensacion asfixiante o de encierro al ejecutar la

ensefanza.

Temperatura y Humedad: Una de las condiciones ambientales
importantes es la temperatura. Por otro lado, la humedad es

consecuencia del alto grado de contenido higrométrico del aire.

Todos hemos sentido los efectos que la temperatura y humedad tienen
en nuestro estado de animo, nuestra capacidad de trabajo e incluso en
nuestro bienestar fisico y mental. El estado del tiempo y la temperatura

nos afectan en forma diferente.

Cuando un docente realiza su clase en un ambiente cerrado, bajo techo,
la temperatura y humedad se controlan bien, que estando a la
intemperie, como se dan en ciertos casos por falta de coordinacion u
otros percances; aunque dependiendo del clima, puede que la
experiencia de una clase a plena luz del dia y con un clima agradable,

pueda ser favorable para la comodidad y el desempefio del docente.

El cuerpo humano se adapta a muchas circunstancias. Podemos
soportar temperaturas extremadamente altas y mantenemos la
capacidad de trabajo en dias calurosos y humedos durante largos

periodos.

La temperatura resulta tolerable o insoportable segun el grado de
humedad. La velocidad de circulacion del aire sobre la piel repercute en
la tolerabilidad de determinada temperatura y humedad. La corriente de
aire facilita la evaporacion y sudoracion, con lo cual uno se siente mas

fresco.
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Las investigaciones dedicadas al trabajo fisico demuestran que las
condiciones climatolégicas adversas pueden influir en la calidad y
cantidad de trabajo realizado. La efectividad del docente para ensefiar
merma en casos de calor y humedad excesivos, desvia su atencion y la
atencion de los estudiantes a los efectos que éstos causan en sus

cuerpos.

La motivacion es un elemento decisivo en la eficiencia del docente

cuando la temperatura es excesivamente alta o baja.

Higiene: La higiene en el trabajo se refiere a un conjunto de normas y
procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y mental
del docente, preservandolos de los riesgos de salud inherentes a las
tareas del cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan. En este caso, al
estar rodeado de una gran cantidad de estudiantes, el docente debe
establecer esas mismas normas para todos, ya que algunos pueden no
tener las mismas costumbres de higiene del docente, ello puede
ocasionar cierta contaminacion en el aula, pudiendo afectar de alguna
una otra forma la salud del docente como la de todos los demas

presentes.

La higiene en el trabajo esta relacionada con el diagnostico y la

prevencion de enfermedades ocupacionales.

Seguridad: La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas,
técnicas, educativas, médicas y psicolégicas empleadas para prevenir
accidentes y eliminar las condiciones inseguras del ambiente, y para
instruir o convencer a las personas acerca de la necesidad de implantar
practicas preventivas. Su empleo es indispensable para el desarrollo

satisfactorio del trabajo.
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2.2.12.2. Estresores Extraorganizacionales®

Cuando hablamos de este tipo de estresores, la referencia inmediata nos
lleva a pensar en aquellos que aparecen fuera del ambito de la empresa.

En este punto se deben tener en cuenta la incidencia tales como la
formacion, el desempleo, la relacion trabajo — familia, pero ademas es
importante ver como inciden sobre los trabajadores, los cuales, sin lugar a

dudas, vuelcan esta problemética en el ambito delas organizaciones.

El nivel de estrés surgido fuera de las organizaciones seguramente se
fomentara con el adquirido dentro de las mismas dando como resultado una

profundizacién de la enfermedad si ya se ha instalado.

» La Formacion: La necesidad de formacion existe cuando alguien
necesita ayuda para aprender a trabajar de forma diferente, bien para
hacer un trabajo distinto, bien para hacer el mismo trabajo, pero de
forma diferente o bien para desarrollar un cambio de actitud hacia la
prevencion de riesgos en el ambito laboral. Con lo cual se inicia la

cadena tradicional de aprendizaje de un trabajador.

La formacion es un estresor cuando no se produce y se exige al
operador una adaptacion a los cambios de la tarea y de la organizacion,
se solicita un cambio de actitud o wuna forma diferente de hacer las
cosas. Ademas, es una fuente de enriquecimiento personal que sirve
como amortiguador del estrés individual, social y laboral. Para nosotros
es una de las mejores formas de prevenir los riesgos para la salud de un

puesto de trabajo o una organizacion.

%5 Buendia, J. Estrés Laboral y Salud. Espafia: Editorial Biblioteca Nueva; 1998.
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> El Desempleo: El concepto desempleo hace referencia a la situacion de
guien desea trabajar y no encuentra un lugar o persona que le pague y
reconozca su capacidad, o se ha visto expulsado del mercado de trabajo
por despido, jubilacion anticipada o enfermedad / accidente. Es un tipo
de experiencia que afecta tanto al individuo que la padece como si es a
la sociedad donde se produce por sus repercusiones personales,

familiares y sociales.

Es un tipo de experiencia que afecta tanto al individuo que la padece
como si es a la sociedad donde se produce por sus repercusiones
personales, familiares y sociales. Tanto la imposibilidad de conseguir un
primer empleo (paro primario) como la pérdida del puesto de trabajo
(paro secundario) representan una situacion extremadamente aflictiva y

nociva para la salud mental individual y familiar.

El desempleo es un estresor importante porque genera un deterioro de
la salud psicofisica del operador afectando a todo su entorno y
generando problemas que pueden tender a cronificarse con el

consiguiente coste personal, socio familiar y laboral.

> Relacion Trabajo — Familia: El trabajo y la familia son factores de

interaccion a los que debe enfrentarse una persona regularmente.

Los estresores en familia varian mucho en severidad y grado de
continuidad. Hay breves crisis familiares que contribuyen igualmente al
estrés alargo plazo. Un determinado fenomeno familiar puede ser fuente
de estrés y también puede constituir una respuesta al ESTRES. Por lo
tanto, el estresor familiar puede ser tanto variable dependiente como

independiente. También puede operar como variable mediadora.
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Aunque cualquier estresor en apariencia esta basado en la familia puede
ser originado por causas ajenas a ésta, resulta de importancia examinar
la familia por si misma pueda no ser la fuente, puede ser la unidad dentro
de la cual los estresores surgen, intercalan y ejercen un impacto

significativo sobre la gente.

En resumen, se ha planteado como un estresor al no encontrar aun el
apoyo adecuado por parte de las estructuras sociales, politicas y
econdémicas, apareciendo conflictos relevantes como los derivados de
las parejas de doble carrera que puede convertirse en un estresor

relevante.

2.2.13. Manejo del Estrés?®

Landy y Conte (2005), dan a conocer que la reduccién y el manejo del estrés

se da en tres categorias: intervenciones primarias, secundarias y terciarias.

v' Estrategias de Intervencion Primaria: Estas tienen que ver con la
modificacion o eliminacién de estresores en el escenario laboral, dan al
trabajador mayor control sobre su puesto y ambiente de trabajo, lo que
disminuye directamente los estresores y aumenta la satisfaccion y el

bienestar de los empleados

v' Estrategias de Intervencién Secundaria: Son las que involucran la
modificacion de respuestas a demandas o estresores inevitables; van
dirigidas a la respuesta, su papel es el de controlar los dafios. Los
enfoques de prevencion secundaria estan alineados con estrategias de
afrontamiento enfocadas a la emocion, las cuales buscan reducir la
respuesta emocional al estresor, y pueden incluir, la evitacion,

minimizacion y alejamiento del estresor.

26 Herrera P., Linda M. Relacién del Estrés con el Desempefio del Trabajador sequn su Edad, en el
departamento de Ventas de una Embotelladora de Bebidas Carbonatadas [Tesis]. Guatemala: Universidad
Rafael Landivar. Facultad de Humanidades; 2012.
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v’ Estrategias de Intervencion Terciaria: Estan dirigidas a las
consecuencias, para sanar los efectos negativos de los estresores,
incluyen programas de asistencia para los empleados y uso de
servicios de cuidado médico, psicoterapia individual, y asesoria de

carrera.

2.2.14. Desempeiio Laboral

El Desempefio Laboral son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Ademas, agrega, que la
definicion de desempefio debe ser completada con la descripcién de lo que se
espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el

desempefio efectivo.?’

El desempeiio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalGa durante las revisiones de su rendimiento, mediante las
cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo,
la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para
analizar cada empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento
laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se
eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido.?®

27 Gestiopolis.com [Internet]. Venezuela; 2007 [actualizado 30 Jun 2011; citado 23 Ene 2014]. Disponible
en: http://www.gestiopolis.com/canales8/ger/alcance-del-rendimiento-y-desempeno-laboral-en-la-
organizacion.htm

28 Ehowenespanol.com [Internet]. Argentina: Demand Media; [actualizado 8 May 2014; citado 24 Ene
2014]. Disponible en: http://www.ehowenespanol.com/definicion-desempeno-laboral-info 149860/
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2.2.15. Factores que intervienen en el Desempefio Laboral?®

Un empleado eficaz es una combinacién de un buen conjunto de

habilidades y un entorno de trabajo productivo. Muchos factores afectan el

desempeio de los empleados que los gerentes deben ser conscientes y que

deben trabajar para mejorar en todo momento. Para obtener el maximo

rendimiento de los empleados, es necesario proporcionarles las herramientas

que necesitan para tener éxito.

2.2.15.1.

2.2.15.2.

Estandares Gerenciales: Los estandares gerenciales pueden ser
un factor en la motivacion o la desmotivacion de los empleados, de
acuerdo con el recurso tecnologico de empleo Tech Republic. Los
estandares gerenciales deben estar en consonancia con las
obligaciones del trabajo descritas en la descripcién del trabajo
esbozado por los recursos humanos. Los antecedentes del
empleado, incluyendo su historia educativa, también se indican en la
descripcion del puesto. Los gerentes deben mantener sus
expectativas alineadas con las funciones asignadas al empleado. Al
esperar mas de un empleado de lo que fue contratado, o para los
gue sus antecedentes los ha preparado, puede disminuir el

rendimiento del empleado.

Motivacion: Para obtener el mejor rendimiento de los empleados,
es necesario que haya algun tipo de motivacion mas alla del salario
semanal. La motivaciéon puede venir en forma de incentivos
econdémicos, la oportunidad de participar en proyectos de la
compafia, una carrera que conduzca a la gestion y la participacion
directa en la gestion de las tareas diarias. Una motivacion eficaz
puede crear una fuerza de trabajo productiva, pero la falta de los
factores de motivacion puede dejar a los empleados en busca de

razones para dar su maximo esfuerzo.

2 pyme.lavoztx.com [Internet]. Argentina: Demand Media; [actualizado 23 Ene 2012; citado 24 Ene
2014]. Disponible en: http://pyme.lavoztx.com/factores-que-afectan-el-desempeo-de-los-empleados-

4442 .html
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2.2.15.3. Compromiso: Los empleados que se sienten como si la empresa
ha hecho un compromiso con ellos para que tengan éxito tienden a
obtener mejores resultados, de acuerdo con Personnel Systems
Associates®°. Un compromiso significa ofrecer un precio competitivo
de remuneracion y un paquete de beneficios, ofrecer asistencia en
el pago de los gastos de educacion superior del personal, el
desarrollo de un programa de entrenamiento regular que mantenga
a los empleados actualizados en los cambios de la empresa y que
proporcione informacién pertinente para que los empleados hagan
su trabajo y equipos de mejora para asegurarse de que los
empleados tienen la tecnologia més eficiente disponible para hacer
su trabajo. El compromiso mostrado por la empresa se devuelve en

forma de compromiso de los empleados.

2.2.15.4. Evaluaciones de los Empleados: Una evaluacion eficaz de los
empleados es un proceso interactivo en el que el director da su
opinion sobre el desempefio del empleado y el empleado tiene la
oportunidad de sefalar lo que ha aprendido durante el afio. Los
administradores crean un plan junto con el empleado para el proximo
aflo sobre como el empleado puede desarrollar y mejorar su
rendimiento. Las evaluaciones integrales de los empleados son

importantes para el funcionamiento continuo de los empleados.
2.2.16. El Desempefio Laboral en los Docentes3!
Mientras la competencia es un patron general de comportamiento, el

desemperfio es un conjunto de acciones concretas que nos dan un indice del

rendimiento de un individuo en su trabajo.

30 personnel Systems Associates, Inc. se especializa en el campo de la compensacién de los empleados, la
formacion, el rendimiento evaluacidn, y de personal de sistemas informaticos.

31 palomino Z., Francisco C. El Desempefio Docente y el Aprendizaje de los Estudiantes de la Unidad
Académica de Estudios Generales de la Universidad de San Martin de Porres [Tesis]. Peru: Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de Educacién; 2012.
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Es asi que Montenegro® afirma: “El desempefio docente se entiende
como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores
asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi mismo, el
desemperio se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio-cultural,
el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente una
accion mediante una accion reflexiva”. Y mas adelante agrega el porqué es
importante medir este desempefio: “El desempefo se evalua para mejorar la

calidad educativa y calificar la profesion docente.”

El desempefio docente estd determinado por una intricada red de
relaciones e interrelaciones. En un intento por simplificar esa complejidad
Montenegro Ignacio nos dice: “Podrian considerarse tres tipos de factores: los
asociados al mismo docente, los asociados al estudiante y los asociados al
contexto.” Y continua sefalando: “Entre los factores asociados al docente esta
su formacioén profesional, sus condiciones de salud, y el grado de motivacion y
compromiso con su labor. La formacion profesional provee el conocimiento para
abordar el trabajo educativo con claridad, planeacion precisa, ejecucion
organizada y evaluacion constante. A mayor calidad de formacion, mejores
posibilidades de desempefiarse con eficiencia. Asi mismo, mientras mejores
sean sus condiciones de salud fisica y mental, mejores posibilidades tendran
para ejercer sus funciones. La salud y el bienestar general dependen a su vez,
de las condiciones de vida de la satisfaccion de las necesidades bésicas,

incluyendo el afecto.

32 Montenegro, |. Evaluacion del Desempefio Docente: Fundamentos, Modelos e Instrumentos. Colombia:
Coop. Editorial Magisterio; 2005.
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Figura N° 4: Relacién entre Estrés y Desempefio Laboral
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Motivacion para
realizar mejor su
Trabajo

ALTA

RENDIMIENTO LABORAL

Riesgo de Tension
Psicologica y
Enfermedad Fisica

Fuente: Propia, basada en la de Vega S.

El desempefio se refuerza con el grado de compromiso, con la
conviccion que la labor educativa es vital para el desarrollo individual y social.
Por ello es muy importante la manifestacion constante de las actitudes que
demuestren compromiso con el trabajo como son la puntualidad, el
cumplimiento de la jornada, las excelentes relaciones con los estudiantes, la
realizaciéon de las actividades pedagdgicas con organizacién, dedicacién,
concentracion y entusiasmo. Estos cuatro factores: formacion, salud,
motivacion y compromiso se refuerzan de manera mutua y generan una fuerza
unificadora que mantiene al docente en continuo mejoramiento y con un alto

grado de desempeiio.

El desempefio de los docentes es la piedra angular para desarrollar la
efectividad y el éxito de la ensefianza y desarrollar al méximo el potencial del
estudiante, por esta razon deberia haber un constante interés instituciones
educativas por mejorar el desempefio de los docentes a través de concursos y

capacitaciones, brindandoles un ambiente grato en donde desenvolverse.
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2.2.17. Caracteristicas del Desempefio Laboral en los Docentes3?

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los

conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

v

Adaptabilidad: Se refiere a mantener de la efectividad de la ensefianza
del docente en diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,
responsabilidades y personas.

Comunicaciéon: Se refiere a la capacidad que tiene el docente de
expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o
individualmente. Al buen empleo de la gramética, organizacién y

estructura en comunicaciones.

Iniciativa: Se refiere a la intencion que tiene el docente de influir
activamente sobre los acontecimientos para alcanzar los objetivos. A la
habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A

las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos: Se refiere el nivel alcanzado de conocimientos técnicos
y/o profesionales que posee el docente en areas relacionadas con su
area de trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los

avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

Desarrollo de Talentos: Se refiere a la capacidad del docente para
desarrollar las habilidades y competencias de sus estudiantes,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con su

aprendizaje y el nivel que quiere que alcancen.

33 Flores G., J. El Comportamiento Humano en las Organizaciones. Per(: Edit. Universidad del Pacifico;

1992.
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2.2.18. Evaluacion de Desempefio®*

Es un proceso dindmico mediante el cual se identifica el rendimiento que
un colaborador logra en su puesto de trabajo, es una apreciacion sistematica
de un trabajador en funcién de las actividades que cumple, de las metas y
resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo, se apoya en el
analisis de puestos y adicionalmente es utilizado para juzgar o estimar el valor,
la excelencia y las cualidades de una persona y sobre todo su contribucion a la

organizacion.

Un sistema de evaluaciéon del desempefio bien fundamentado ayuda a
evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccion y orientacion que se
realizan dentro de una organizacién tomando en cuenta si el desempefio es

inferior a lo estipulado, si es satisfactorio o excede lo esperado.

2.2.19. Tipos de Evaluaciéon de Desempefio®

La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y sistematico
para medir, evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el trabajador y si podra mejorar su

rendimiento a futuro.

La evaluacion del desempeiio es la forma mas usada para estimar o
apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de
desarrollo. Segun James Stoner, evaluacion del desempefo es: “El proceso
continuo de proporcionar a los subordinados, informacion sobre la eficacia con
gue estan efectuando su trabajo para la organizacion”. Dentro de la Evaluacion

de Desempefio Laboral tenemos cuatro tipos:

34 Chiavenato, . Gestién del Talento Humano. Colombia: Mc Graw Hill; 2002.
35 Stoner, J. Administracién. México: Edit. Prentice — Hall Hispanoamericana; 1980.
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2.2.19.1.

2.2.19.2.

2.2.19.3.

2.2.19.4.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 90° En la evaluacién de
90° se combinan objetivos y competencias. El cumplimiento de
objetivos, se relacionan con aspectos remunerativos y las

competencias se evallan para su desarrollo.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 180° Se combinan la
medicion realizada por el jefe inmediato o supervisor y la
autoevaluacion del trabajador en el cumplimento de los objetivos y
competencias propias del puesto y el rendimiento del trabajador.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 270° La evaluacién de
270° fue desarrollada con la intencién de eliminar la subjetividad que
puede producirse como resultado de una evaluacién de 90 o 180, en
esta evaluacion le mide al trabajador su superior, existe una
autoevaluacion e interviene un factor mas de medicion que puede
ser la evaluacion de los subordinados si existen en su cargo de
trabajo subordinados, o por los pares que son sus compaiieros del
equipo de trabajo o quienes se encuentran en el mismo nivel de

responsabilidad.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 360° La evaluacion de
360° también es conocida como evaluacién integral es una
herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones mas
modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360° pretende
dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas
adecuada posible, al obtener aportes desde los angulos:
supervisores, compaferos, subordinados, clientes internos etc. Si
bien en su inicio esta herramienta solo se aplicaba para fines de
desarrollo, actualmente esta utilizandose para medir el desempefio,

para medir competencias y otras aplicaciones administrativas.
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2.2.20. Obijetivos de la Evaluacién de Desemperio3®
Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio son los
siguientes:

+« Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacion.

% Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso
basico de la organizacion y cuya productividad puede ser desarrollada
indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de
administracion.

¢ Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacién, teniendo
presentes por una parte los objetivos organizacionales y por la otra, los
objetivos individuales.

% Proporcionar una descripcidén exacta y confiable de la manera en que el
empleado lleva a cabo la labor correspondiente a su puesto.

2.2.21. Ventajas de la Evaluacién de Desempefio®’

v' Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

v Politicas de compensacion.

v Decisiones de ubicacion.

v" Necesidades de capacitacion y desarrollo.

v' Planeacion y desarrollo de la carrera profesional.

v Imprecisioén de la informacion.

v Errores en el disefio de puesto.

36 Monografias.com [Internet]. México: Universidad de Guanajuato; 2011 [actualizado 16 Mar 2013;
citado 28 Ene 2014]. Disponible en: http://www.monografias.com/trabajos89/sistemas-evaluacion-
desempeno/sistemas-evaluacion-desempeno.shtml

37 Chiavenato, |. Gestién del Talento Humano. Colombia: Mc Graw Hill; 2002.
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v' Desafios externos (familia salud, finanzas, etc.)

2.2.22. Métodos de Evaluacién de Desempefio3®

La importancia de la evaluacion del desempefio condujo a la creacién de
muchos métodos para juzgar la manera en que el empleado lleva a cabo sus

labores a partir de los resultados logrados antes de la evaluacion.

2.2.22.1. Basados en Caracteristicas

Son los que sirven para medir, hasta qué punto un empleado posee
ciertas caracteristicas, que la empresa considera importantes, son sencillos y

faciles de administrar.

v' Escalas Graficas de Calificacion: Cada caracteristica por evaluar se
representa mediante, una escala en que el evaluador, indica hasta qué

grado el empleado posee esas caracteristicas.

v' Método de Escalas Mixtas: Es una modificacion de la escala basica,
en lugar de evaluar las caracteristicas en una sola escala, se dan tres
descripciones especificas de cada caracteristica: superior, promedio e

inferior.

v' Método de Distribucién Forzada: Este método exige que el evaluador
elija, entre varias declaraciones, a menudo puestas en forma de pares,

gue parecen igualmente favorables y desfavorables.

2.2.22.2. Basados en el Comportamiento

Estos permiten al evaluador identificar el punto en que cierto empleado
se aleja de la escala, también se desarrollan para describir de manera

especifica que acciones deberian, o no exhibirse en el puesto.

38 Alles, A. Desempefio por competencias Evaluacién de 360. Edicion Unica. Argentina: Ed. Granica;
2002.
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v' Método de Incidente Critico: Esta relacionado con la conducta del
evaluado, cuando esta origina un éxito o un fracaso, poco usual en
alguna parte del trabajo. Tiene como ventaja abarcar todo el periodo
evaluado y de este modo facilitar, el desarrollo y la autoevaluacion por
parte del empleado.

v' Escala de Observacion de Comportamiento: Enfoque de evaluacion
gue mide la frecuencia observada en una conducta, la escala debera
estar diseflada para medir la frecuencia, con que se observa cada una

de las preguntas.

2.2.22.3. Basados en los Resultados

Estos métodos evallan los logros de los empleados, son mas objetivos

gue los otros métodos y otorgan mas autoridad a los empleados.

v' Mediciones de Productividad: Es una forma para alinear a los
empleados, con los objetivos de la organizacion, aunque muchas veces
se puede contaminar por factores externos, sobre los cuales los

empleados no tienen influencia.

v' Administracion por Objetivos: Califica el desempefio sobre la base del
cumplimiento de metas fijadas, mediante acuerdo entre el trabajador y la
empresa representada por su jefe. Es un sistema que conforma un ciclo,
comienza por el establecimiento de metas, y termina volviendo al mismo
punto, la descripcion de la meta, se acompafia de una descripcion
detallada, de cémo hara ese empleado para alcanzarla, luego de un
tiempo, el empleado hace su propia autoevaluacion, sobre lo logrado en

datos reales.
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2.2.23. Evaluacion del Desempefio del Docente®

El proceso de evaluacion del desempefio docente, no debe tener como
meta reflejar en los profesores, los limites o las deficiencias de todo el sistema
educativo. No se trata de encontrar un “culpable” de errores que pueda mostrar
cualquier proceso de ensefianza. La evaluaciéon del desempefio docente no es
una “caceria de brujas”, esto seria absurdo y contrario a la naturaleza de la

evaluacién en si misma.

La evaluacion del desempefio docente tiene sentido, en cuanto brinda la
oportunidad de abrir nuevos horizontes, un nuevo estilo de reflexion sobre la
practica educativa y sobre el perfil del educador ideal y necesario para el

desarrollo de la sociedad venezolana.

Dentro de este orden de ideas, Rodriguez*® expresa lo siguiente “La
evaluacion del desempefio docente, es un proceso inminente dentro de la
evaluacion institucional. A través de la misma se asigna valor al curso de la
accion. Es la formulacién de juicios sobre normas, estructuras, procesos y
productos con el fin de hacer correcciones que resulten necesarias y

convenientes para el logro mas eficiente de los objetivos”

En este sentido, la evaluacién del desempefio docente, se define como
un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con la Unica
finalidad de valorar el efecto educativo real y significativo, que produce en los
estudiantes el quehacer profesional de los docentes, en cuanto a sus
capacidades didacticas, su emocionalidad, responsabilidad laboral, su dominio
del contenido de la asignatura que imparte y la naturaleza de sus relaciones

interpersonales con sus alumnos, colegas y directivos.

39 Estrada, L. El Desempefio Docente. Venezuela: Universidad de Carabobo; 2010.
40 Rodriguez, |. El Desempefio de los Docentes de las Escuelas Bdsicas del Distrito Escolar N2 4 del Estado
Aragua. Venezuela: Universidad de Carabobo; 1999.
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Por consiguiente, se infiere que el proceso de evaluacion, consiste en
proceder a conocer una realidad que existe en forma real, en constante
movimiento, y en donde influyen una infinidad de factores evidentes y otros no
tan evidentes. Dentro de una situacion de esta naturaleza, la evaluacion del
desempefio docente resaltaria aquellas situaciones conflictivas, en las
condiciones y acciones realizadas por el personal docente. De hecho, esta
evaluacion se convertiria en una actividad frecuente para la mejora de todo el

proceso de aprendizaje.

Por esto, la evaluacién del desempefio docente se plantea, como razén
de ser, proponer hipotesis de mejora, sobre todo, a partir de un conjunto de
datos e informes fundamentados en procesos de trabajos de investigacion
sobre el tema, con la maxima intervencion posible de todos los involucrados,
emitir un juicio valorativo sobre la amplitud, evolucién, y complejidad de las

variables que conforman el desempefio docente objeto del estudio.

Ahora bien, los resultados de la evaluacion del desempefio docente
pueden ser utilizados para impulsar la realizacion profesional, la autonomia, el
desarrollo de la autoestima y la colaboracién entre los educadores, o bien
puede invertirse y promover recelos, sentimientos de culpabilidad, competencia
desleal, miedos y rechazos del personal docente a cualquier proceso de
evaluacion, debido a las desviaciones de que pueda ser objeto la evaluacion y

sus consecuencias para los docentes.

2.2.24. Funciones de la Evaluacion del Desempefio del Docente*!

Una adecuada evaluacion del desempefio docente debe cumplir, por lo

menos, las funciones siguientes:

v' Funcién Diagnéstico: La evaluacién debe describir el desempefio
docente del profesor en un periodo determinado y preciso, debe

constituirse en sintesis de sus aciertos y desaciertos mas resaltantes tal

4 Estrada, L. El Desempefio Docente. Venezuela: Universidad de Carabobo; 2010.
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cual como se presentan en la realidad, de modo que le sirva a los
directores, a los jefes de Departamentos y de las Catedras
correspondientes, y al mismo profesor evaluado, de guia para la
derivacion de acciones de capacidades y superacion, tanto en lo
profesional, como en la dimension personal integral, de modo que

contribuya a la superacion de sus imperfecciones.

Funcion Instructiva: El proceso de evaluacién en si mismo, si es
producto del desarrollo de un trabajo de investigacion, debe producir una
sintesis de los principales indicadores del desempefio docente de los
educadores. Por lo tanto, las personas involucradas en dicho proceso se
instruyen, aprenden del proceso de evaluacion realizado, incorporan una
nueva experiencia de aprendizaje como profesionales de la docencia y

COMmoO personas.

Funcion Educativa: Cuando el proceso de evaluacion del desempefio
docente se ha desarrollado de modo adecuado; como consecuencia del
mismo, el profesor percibe que existe una importante relacion entre los
resultados de la evaluacibn de su desempefio docente y las
motivaciones y actitudes que €l vive en si mismo hacia su trabajo como
educador. Por consiguiente, a partir del hecho de que el profesor conoce
el cobmo es percibida su labor profesional por los directivos, colegas y
alumnos, tiene la oportunidad de trazarse estrategias para erradicar las

insuficiencias a él sefnaladas.

Funcion Desarrolladora: Esta funcion de la evaluacion del desempefio
docente, se percibe como la de mayor importancia para los profesores
evaluados. Esta funcién desarrolladora se cumple, cuando como
resultado del proceso de evaluacion del desempefio docente, se
incrementa el proceso personal de madurez del evaluado; es decir, el
docente se torna capaz de autoevaluar critica y permanentemente su
desempefio docente; y en consecuencia, reduce el temor a sus propios

errores y limites; sino, que aprende de ellos, y adquiere una nueva
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actitud que le ayudara a ser mas consciente de su trabajo. En efecto,
toma conciencia y comprende con mas claridad de todo lo que no sabe
Yy hecesita conocer; y como resultado de este proceso de madurez
personal, la necesidad de perfeccionamiento se convierte en su tarea

existencial como profesional y como persona.

2.2.25. Fines de la Evaluacién del Desempefio del Docente*?

Existe un cierto consenso en considerar que el principal objetivo de la
evaluacion docente es determinar las cualidades profesionales, la preparacion

y el rendimiento del educador.

En la aplicacion practica de sistemas de evaluacion del desemperio de
los maestros y en la literatura que trata este importante tema, podemos
identificar varios posibles fines de este tipo de evaluacion. Entre dichos fines

figuran los siguientes:

» Mejoramiento de la Institucion Educativa y de la Ensefianza en el
Aula: Los profesores son importantes defensores de este punto de vista.
El mismo entrafia un desarrollo educativo continuo a lo largo del cual
una persona puede mejorar, una preferencia por evaluaciones
formativas en vez de sumativas, y un fuerte vinculo con las actividades

de desarrollo profesional.

Cuando se integran eficazmente el desarrollo profesional, la evaluacion

del profesorado con la mejora de la escuela, se logra una mayor eficacia.

42 palomino Z., Francisco C. El Desempefio Docente y el Aprendizaje de los Estudiantes de la Unidad
Académica de Estudios Generales de la Universidad de San Martin de Porres [Tesis]. Peru: Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de Educacién; 2012.
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Muchos de los directivos de la ensefianza universitaria no han pensado
nunca en integrar los esfuerzos de eficacia o mejora de la escuela en el
proceso de evaluacion para el crecimiento profesional de los docentes.
Esto ocurre porgue tienen una tendencia a afiadir nuevas iniciativas en
vez de examinar de qué forma se podrian adaptar los esfuerzos de

mejora a los procesos de evaluacidn existentes.

Resulta especialmente adecuado integrar la evaluacion de profesorado
y la mejora de la universidad en aquellos sistemas en que se estan
utilizando modelos de evaluacion que sirven para establecer objetivos.
En dichos contextos, se puede pedir a los profesores que hagan de la
mejora de la catedra a partir de su objetivo de crecimiento y, por tanto,
parte del proceso de evaluacion. La mejora de la ensefianza proporciona
otra opcion a la hora de que los profesores determinen sus objetivos de

rendimiento.

> Responsabilidad y Desarrollo Profesional: Los maestros y sus
asociaciones profesionales son los defensores principales de este punto
de vista. Entrafia una fuerte visién de la ensefianza como profesion con
Sus propios estandares, ética e incentivos intrinsecos para la persona
consagrada. Aun cuando las responsabilidades son un elemento clave
en este punto de vista, la responsabilidad aqui se refiere
fundamentalmente a la profesion y a sus estandares de practica y ética,

mas que hacia entidades externas.

Valdés, H.*3 Sostiene que: “La evaluacion de profesorado puede servir a
dos propoésitos basicos: responsabilidad y desarrollo profesional. El
primero de ellos implica la reunion de datos para determinar el grado en
gue los profesores han alcanzado niveles minimos aceptables de
competencia y definido los estandares que deben lograr. El interés por
la responsabilidad ha tendido a dominar los pensamientos y las acciones

de los directivos responsables de la evaluacion de los profesores”.

3 Valdés, H. Evaluacion del Desempefio Docente. Ciudad de México; 2006.
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Como se puede notar en las teorias citadas, el estrés engloba una serie
de sintomas, patologias y sefiales de alerta que pueden llegar a afectar a la
persona en su vida laboral; es por eso que la importancia de esta investigacion
radica en identificar si el estrés es un factor influencia relevante en el
desemperio de los docentes, para asi lograr que la Institucién Educativa tenga

una produccion académica.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

Absentismo Laboral: Ausencia o abandono del puesto de trabajo y de
los deberes ajenos al mismo. Incumpliendo las condiciones establecidas

en el contrato de trabajo.

Adaptabilidad: Capacidad para resolver problemas y reaccionar de
manera flexible a las exigencias cambiantes e inconstantes del
ambiente. Capacidad para acomodarse a los cambios sin que ello

redunde en una reduccion de la eficacia y el compromiso.

Adrenalina: También llamada epinefrina, produce un aumento del ritmo
cardiaco y la respiracion, estrecha los vasos sanguineos, aumenta la
velocidad con que circula la sangre y dilata los bronquios, aumentando
la entrada de oxigeno en el organismo. Ademas, esta hormona
disminuye la irrigacion sanguinea cerca de la piel y en el sistema
digestivo, con objeto de aumentar la energia disponible en los musculos.
La adrenalina constituye un elemento decisivo del mecanismo de “lucha

o huida” del sistema nervioso simpatico.
Ambiente Laboral: Conjunto de factores interdependientes, materiales

0 abstractos, actuando directa o indirectamente en la calidad de vida de

las personas y los resultados de su trabajo.
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Comportamiento Organizacional: Estudio y la aplicacion de los
conocimientos acerca de la forma en que las personas se comportan

individual y grupalmente en las organizaciones.

Cortisol: Méas conocido como "la hormona del estrés", pausa o ralentiza
temporalmente las funciones de reparacion y renovacion de los tejidos,
modificando el metabolismo de hidratos de carbono, proteinas y grasas.
Su funcién fundamental es la de proveer rdpidamente de energia extra
al organismo ante una situacion de emergencia, y lo hace liberando
grandes cantidades de glucosa en la sangre. Ademas, disminuye la
actividad de otras funciones corporales, como el sistema inmunolégico,

la digestion o el crecimiento, para aumentar los recursos disponibles.

Desempefio Laboral: Actuacién que manifiesta el trabajador al efectuar
las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto

laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Despersonalizaciéon: Alteracion de la percepcidon o la experiencia de
uno mismo de tal manera que uno se siente "separado” de los procesos
mentales o cuerpo, como si uno fuese un observador externo a los

mismos.

Distress: Estrés desagradable. Es un estrés que ocasiona un exceso de
esfuerzo en relacion a la carga, va acompafado siempre de un desorden

fisiolégico.

Docente: Individuo que se dedica a ensefiar, imparte conocimientos

enmarcados en una determinada ciencia o arte.

Dopamina: Es conocido popularmente por ser el neurotransmisor
encargado de las sensaciones placenteras. Sin embargo, también
participa en la toma de decisiones, la regulacion del aprendizaje o la

memoria y la coordinacion muscular. Ante una situacion de estrés agudo
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0 puntual, el organismo reacciona liberando dopamina, sin embargo,
cuando éste se prolonga demasiado en el tiempo o se hace cronico, se
ve afectada esta funcion de produccion de la hormona, lo que puede
acabar provocando depresion, al reducir la capacidad de sentir placer o
disfrutar de la vida del individuo.

Efectividad: Capacidad o facultad para lograr un objetivo o fin deseado,
gue se han definido previamente, y para el cual se han desplegado
acciones estratégicas para llegar a él.

Equilibrio Emocional: Respuestas emocionales adecuadas que un

individuo brinda hacia el entorno que lo rodea.

Escala Grafica: Representacién dibujada en un plano o mapa de
la escala unidad por unidad, donde cada segmento muestra la relaciéon

entre la longitud de la representacion y el de la realidad.

Estandares de Desempefio: Conjunto de referentes que constituyen un
marco orientador para la evaluacion de los procesos de gestidon

educacional de los establecimientos y sus sostenedores.

Estrategia: Conjunto de acciones planificadas sistematicamente en el

tiempo que se llevan a cabo para lograr un determinado fin o misién.

Estrés: Reaccion fisioldgica del organismo en el que entran en juego
diversos mecanismos de defensa para afrontar una situacion que se

percibe como amenazante o de demanda incrementada.

Estrés Laboral: Tipo de estréspropio de las sociedades
industrializadas, en las que la creciente presién en el entorno laboral
puede provocar la saturacion fisica o mental del trabajador,
generando diversas consecuencias que no sélo afectan a su salud, sino

también a la de su entorno mas préximo.
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Estresores: Cualquier suceso, situacion, persona u objeto, que se
percibe como estimulo o situacidn que provoca una respuesta de estrés

en la persona evaluada.

Eustréss: Estrés positivo, aquel que nos permite adaptarnos a los
cambios y reaccionar rapidamente y con mayor fuerza ante los

problemas y peligros que debemos enfrentar.

Evaluacion de Desempefio: Proceso sistematico y periddico de
estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las
personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los

puestos que desarrollan.

Habilidades Organizativas: Agilidad mental para reducir a sistema un
procedimiento, una accion, la disposicion de partes de un sistema, etc.
Es decir, coordinar un conjunto de cosas o partes de acuerdo a un

ordenamiento que los relaciona entre si para su funcionamiento.

Patologia: Grupo de sintomas que padece una persona, asociadas a un

determinado problema.

Potencial Humano: Conjunto de conocimientos, habilidades vy
competencias que posee una persona, lo que posibilita su rendimiento
exitoso en cualquier puesto de su nivel o en otro superior y dentro de la

Organizacion.

Procedimientos: Conjunto de acciones u operaciones que tienen que
realizarse de la misma forma, para obtener siempre el mismo resultado

bajo las mismas circunstancias.

Productividad: Relacion entre la cantidad de productos obtenida por un
sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha

produccion.
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Respuesta Fisioldgica: Es la reaccidén que se produce en el organismo

ante los estimulos estresores.

Recurso Humano: Personas con las que una organizacién cuenta para
desarrollar y ejecutar de manera correcta las acciones, actividades,
labores y tareas que deben realizarse y que han sido solicitadas a dichas

personas.

Sindrome de Burnout: Padecimiento que a grandes rasgos consistiria
en la presencia de una respuesta prolongada de estrés en el organismo
ante los factores estresantes emocionales e interpersonales que se
presentan en el trabajo, que incluye fatiga crénica, ineficacia y negacion

de lo ocurrido.
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CAPITULO Il

DESARROLLO DE LA METODOLOGIA

3.1. DESCRIPCION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

INSTITUCION EDUCATIVA C.E.B.A “ISAAC NEWTON”

3.1.1. La Instituciéon Educativa

El C.E.B.A. “ISAAC NEWTON” fue creado por la UGEL 03 con el objeto
de brindar una educacion de calidad a los adolescentes, jovenes y adultos que
en muchos casos no pudieron seguir, pero que anhelan hacerlo, son aquellas
personas que encuentran dificultades de asistencia a sus estudios por
situaciones laborales de trabajo, falto de ingresos econdémicos y otros que no
les permite seguir estudiando en el sistema educativo para menores, por lo cual
no se les puede abandonar. La Ley General de Educacion N° 28044 reconoce
qgue la educacion de calidad es un derecho fundamental de todos y una

condicion indispensable para el desarrollo sostenido del pais.

3.1.2. Caracteristicas de la Institucién Educativa

% Su poblacion educativa son todas aquellas personas, a partir de los 14
afios de edad que trabajen y tengan dificultades para asistir al sistema

regular formalmente, aun a la nocturna o al no escolarizado, teniendo en
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cuenta que las personas necesitan aprender para su desarrollo humano,

ejercer su ciudadania y continuar aprendiendo tosa su vida.

Utiliza el sistema de Universidad Abierta o Aulas Abiertas, el participante
puede iniciar sus estudios cuando lo necesite, dejar de estudiar cuando
lo requiera o lo necesite y lo vuelva a retomar sin causarle perjuicio

alguno para volverlo a seguir y terminarlos.

El sistema le permite estudiar en sus tiempos y horas libres disponibles
sin desmerecer las nociones de la responsabilidad y el aprendizaje por
conviccion y beneficio personal, sin causar perjuicios laborales o de

tiempo.

Los contenidos educativos son propuestos por el Ministerio de
Educacion para los ciclos, inicial, intermedio, avanzado, los mismos son
tratados en los documentos respectivos para los participantes,

clasificados en sus contenidos basicos y elementales por profesores.

La calificacion es vigesimal de acuerdo a las normas vigentes, si un
participante sale desaprobado o presenta deficiencia en la expresion,
recibe un refuerzo a través de una solicitud de una tutoria personalizada,
de tal manera que, no accede al curso siguiente si lo desaprueba,
necesariamente tiene que aprobarlo. Los estudios tienen una duracion
de 8 meses con un mes mas de vacaciones. Si el participante
voluntariamente solicita acceder a otra asignatura habiendo aprobado la
del grado anterior, puede hacerlo si prejuicio del grado que corresponda,

avanzando segun su capacidad.
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s Tiene cobertura a nivel jurisdiccional, puede aperturar sedes en
cualquier lugar del pais, pero en la jurisdiccion donde se ubica su sede.
Debe coordinar con el Ministerio de Educacion para formalizar y
regularizar a ese nivel los estudios de los participantes poniendo la sede
bajo la autoridad que corresponda para todos los fines, como asi mismo
para el cumplimiento de las normas institucionales pedagdgicas y

administrativas.

3.1.3. Actividad de la Institucién Educativa

El C.E.B.A “ISAAC NEWTON” se dedica a brindar una educacion de
calidad a una poblacion promedio de 300 estudiantes en los ciclos educativo
inicial, intermedio y avanzado de adolescentes, jévenes y adultos.

3.1.4. Vision y Mision de la Institucion Educativa

3.1.4.1. Visioén

Formar adolescentes, jovenes y adultos criticos de la sociedad,
comprometidos en el desarrollo y bienestar de su familia, comunidad y pais, a
través de: una educacion integral con curriculo flexible diversificado, basado en
una ensefianza de aprendizaje activo, cientifico y con proyectos innovadores;
docentes profesionales comprometidos con su desempefio laboral; una
comunidad educativa identificada y coherente con los principios de nuestra

Institucion Educativa.
3.1.4.2. Mision

Somos una institucion educativa de excelencia académica con préacticas
de ciudadania, con un servicio educativo que reune las condiciones técnico-

pedagogicas, ambientales, sanitarias para promover equidad educativa en el

presente y darle vida al futuro con educacion.
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3.1.5. Objetivo

Nuestro objetivo se orienta a la poblacion menos favorecida, con bajos
recursos economicos de las zonas marginales de pobreza o en extrema

pobreza, que laboran sin horario de trabajo, ni de descanso definido.

3.1.6. Valores

Nuestra Institucion Educativa, asume los siguientes valores ético-

morales:

Respeto

Lealtad
Honradez
Responsabilidad
Veracidad
Solidaridad

Amor

NN N N N N N

Conservacion del Ambiente

3.1.7. Organizacion

La estructura organizacional se divide en las siguientes areas:

A) ORGANO DE DIRECCION

» Direccion

B) ORGANO DE APOYO
> Area Legal
> Area de Administracion
» Secretaria

> Personal de Mantenimiento
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C) ORGANO DE EJECUCION

» Docentes de Primaria y Secundaria

3.1.8. Anélisis FODA

3.1.8.1. Fortalezas

YV V. V V V

Y VYV

Actitud positiva para el cambio y deseo de superacion.

Infraestructura aceptable.

Organizacion interna acorde al programa.

Profesores y tutores seleccionados rigurosamente.

Material didactico elaborado acorde al curriculo propuesto por el
Ministerio de Educacion.

Motivacion constante.

Capacidad de innovacion.

3.1.8.2. Oportunidades

Oferta constante por la educacién basica alternativa.

Cooperacion por parte de las organizaciones y/o instituciones aledanas.
Apoyo directo por parte de la Gestion Institucional Central a nivel
nacional.

No existen otros programas de la misma naturaleza en la jurisdiccion.

3.1.8.3. Debilidades

El Plan Curricular no cumple con las expectativas y necesidades basicas
de los participantes.

Ausencia de personal capacitado para trabajar en este sistema e
inexistente plan de capacitacién para éstos.

El material para la educacion virtual es costoso.

Baja autoestima de muchos de los participantes.

Metodologia ausente para la educacion a distancia.
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» Problemas de aprendizaje por parte de los participantes.
» Deficiente servicios basicos en la infraestructura.
> Dificultades de permanencia en el programa de porte de los participantes

por situacién econdémica laboral.

3.1.8.4. Amenazas

> Presencia de personas fordneas que dafian la integridad de la
Institucion.

» Alto indice de alcoholismo, drogadiccion por parte de los miembros de la
comunidad.

» Elevado indice de violencia.

3.2. ANALISIS DEL MODELO

En esta etapa desarrollamos un modelo que engloba todo lo investigado
junto con el manejo y tratamiento del estrés, aplicado a la Institucion
Educativa C.E.B.A. “ISAAC NEWTON". Lo que se busca es reducir y manejar
el estrés en los docentes de dicha institucién, para lograr este objetivo sera

necesario implementar ciertas estrategias y técnicas

El siguiente modelo estad elaborado con el objetivo de visualizar la
influencia que tiene el estrés en el desempefio laboral y que con ciertas y

estrategias y técnicas se puede llegar a un resultado mas positivo.
Una vez analizada la informacién recolectada se plantean las siguientes

estrategias y técnicas para contrarrestar los factores estresantes que influyen

negativamente en el desempefio del docente:
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3.2.1. Estrategias a Nivel Laboral

Estas estrategias proporcionaran al docente lo necesario para poder
lidiar con el estrés que conlleva un volumen y ritmo de trabajo alto, un elevado

nivel de responsabilidad, etc.

3.2.1.1. Distribucion del Volumen y Ritmo de Trabajo

- Dejar un tiempo para pensar. Evitar “exprimirse” hasta el agotamiento.

- Utilizar una agenda donde se anoten todas las actividades, indicando
el tiempo que ocuparan. No anotar mas cosas de las que se puedan

hacer. Planificar el dia desde su inicio.

- Distribuir el area de trabajo de manera tal que se puedan desarrollar
mejor las actividades cotidianas.

3.2.1.2. Salir de la Rutina

- Cuando en una tarea no se avanza, realizar otra o0 hacer una pausa,

y si es posible salir unos minutos del lugar.

- Ser creativo al preparar tus clases ayudaria mucho en el aprendizaje,

tanto por parte de los estudiantes como del docente.

- Sustituir sus acciones comunes por actividades fisicas, como utilizar
escaleras en lugar del elevador, aprovechar cualquier oportunidad

para caminar, etc.

3.2.1.3. Tomar la Responsabilidad como un Desafio

- Percibir tareas y los contratiempos como desafios que le permitiran el

crecimiento, y no como situaciones amenazadoras.
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- Percibir el esfuerzo mental extra como el desarrollo de sus

habilidades cognoscitivas.

3.2.2. Estrategias a Nivel Social

Estas estrategias te permitiran relacionar a un nivel mas profundo con
las personas que son parte de tu entorno laboral, ya sea con tus colegas o

superiores.

3.2.2.1. Apoyarse en los Deméas

- Pedir ayuda a sus colegas o superiores. Hablar de problemas, ideas
o confusiones con otras personas, ayuda a disminuir la sensacion de

frustracion.

- Trabajar en equipo resulta beneficioso para ambas partes

construyendo un lazo de confiabilidad el uno del otro.

3.2.2.2. Construir Buenas Relaciones con sus Compafieros

- El odio y el rencor no ayudan a avanzar. El perdén, la comprension,

la tolerancia resulta la mejor opcion para resolver conflictos.

- Interpretar las situaciones correctamente. Es posible que cambiando
la forma de ver los conflictos, se reduzca el malestar y pueda

proponerse otras soluciones.

- Admitir y los puntos de vista de los demas y expresar honestamente

los suyos.
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3.2.3. Estrategias a Nivel Ambiental

3.2.3.1. Personalizar el Area de Trabajo

3.2.3.2.

Modificar el area de trabajo con las cosas que les agraden.

Establecer normas y procedimientos claros para llevar la higiene en el
salon de clase.

Mantener el ambiente del aula fresco y seco, abrir las ventanas, es

mejor recibir la brisa del viento de forma natural que con un ventilador.

Adaptar la iluminacién dependiendo del tipo de tarea que se esté

llevando a cabo (exposicion o clase).

Coordinar con los demas docentes para mantener el ruido o bulla al

minimo para sostener una buena concentracion.

Adaptabilidad al Cambio

Manejar mas de una alternativa en cuanto a opciones de trabajo, esto

seria Util si se llega a presentar una crisis.
Evitar una relaciéon de codependencia entre el trabajo y la familia.

Manejar de forma separada ambas situaciones y no dejar que una

influya en la otra.
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3.3.

MODELO PARA REDUCIR Y MANEJAR LOS FACTORES ESTRESANTES

Figura N° 5: Modelo sobre el Manejo del Estrés y un Mejor Desempefio Laboral.

GENERAN UN

ESTRESORES ESTRATEGIAS A
LABORALES NIVEL LABORAL

ESTRESORES
SOCIALES

ESTRESORES ESTRATEGIAS A
AMBIENTALES NIVEL AMBIENTAL

GENERAN UN

Fuente Propia.
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3.4. REVISION Y CONSOLIDACION DE RESULTADOS

3.4.1. Seleccion del Instrumento de Medicion

3.4.1.1. Medicién del Estrés

Para la medicion del estrés se utilizd6 un modelo basado en el
cuestionario de Karasek, Este instrumento consta de 41 items que
conciernen al ambiente de trabajo, las relaciones del entorno profesional y al

trabajo en si.

El cuestionario esta basado en el modelo de demanda-control-apoyo
social de Robert Karasek, y ampliado por Jeffrey V. Johnson. Este
instrumento es una versiéon al idioma espafiol del cuestionario original del
autor realizado por J. Roman en el 2000 en el Instituto Nacional de Salud de
los Trabajadores. El modelo demanda-control de Karasek es uno de los
modelos mas actuales y representativos del enfoque de la evaluacion de los
riesgos psicosociales y sus consecuencias sobre el bienestar de los

trabajadores.*

A partir de los aportes de este autor, el modelo fue disefiado para
abarcar los factores estresantes a los que esta expuesto el docente del
C.EB.A.

El cuestionario fue aplicado a cada docente del C.E.B.A. de manera

individual, por un mismo investigador.

4 Fatiga y Tipo de Trabajo segtn el Modelo de Karasek, en Condiciones Laborales de Restriccidn. Salud y
Trabajo. 2004; 5(1): 23-41.
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3.4.1.2. Evaluacion de Desempefio

Para la medicion de la segunda variable se utilizO el modelo de
cuestionario de desempefio docente de Rogelio Callomamani.*®> Este
instrumento consta de 25 items que presentan 6 dimensiones fundamentales:

Dominio de Contenidos.

- Planificacion Docente.

- Medicion de Aprendizaje.

- Evaluacién de Aprendizaje.

- Integracion de Teoria y Practica.
- Actitudes y Valores.

El cuestionario fue aplicado a cada estudiante del C.E.B.A. de manera
colectiva, por un mismo investigador.

3.4.2. Aplicacion de los Instrumentos de Medicion

3.4.2.1. Cuestionario parala Medicion del Estrés

Se aplico el instrumento de medicion del estrés el dia domingo 01 de
febrero de 2015 en el horario de 11:15 am a 2:00 pm, ya habiendo contado
con la presencia de la totalidad del profesorado. Se escogié particularmente
este dia domingo, porgue es el dia en el que los docentes experimentan una

mayor presién laboral por la concurrida asistencia del alumnado en general.

4> Callomamani A., Rogelio R. La Supervision Pedagdgica y el Desempefio Laboral de los Docentes de la
Institucion Educativa 7035 de San Juan de Miraflores. [Tesis]. Perd: Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Faculta de Educacién; 2013.
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3.4.2.2. Cuestionario para Evaluacién del Desempefio

Se utilizd este instrumento de evaluacion de desempefio hacia el
docente, el dia domingo 08 de febrero de 2015, en el horario de 9:00 am a 2:00
pm. Teniendo a la poblacion estudiantil casi completa, se procedié a la
aplicacion del cuestionario. Se seleccioné un dia domingo por razones de

asistencia mayoritaria del alumnado en general.

3.4.3. Presentacion y Andlisis de Resultados

3.4.3.1. Analisis del Nivel de Estrés

Se utilizaron dos tipos de medicion en los cuestionarios basados en el

modelo de Karasek.

El primer cuestionario, denominado “Cuestionario A”, se basa en que los
items colocados para medir el nivel de estrés estuvieron basados en una escala
de medicion ascendente, tal asi, que mientras el resultado promedio se
acercaba mas a la escala 4, éste significaria que el docente evaluado
presentaba un nivel de estrés en ascenso; por otro lado, si el resultado
promedio se acercaba mas a la escala 1, éste significaria que el docente
evaluado presentaba un nivel de estrés en descenso. En la Tabla N°1 se

muestra el tipo de medicién realizada.

Tabla N° 1: Escala de Medicion del Cuestionario “A”

CUESTIONARIO "A"

ESCALA DE MEDICION
DEL ESTRES

FACTORES ESTRESANTES

VOLUMEN Y RITMO DE TRABAID ) :
1 = Mivel Bajo
EMPLEQ INESTABLE 2 = Nivel Moderado

ELEVADO MIVEL DE RESPOMNSABILIDAD 3 =Nivel EIE"-radc-
- 4 = Mivel Critico
ACOS0 POR PARTE DE COMPANERDS O SUPERIORES

Fuente: Propia.
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El segundo cuestionario, denominado “Cuestionario B”, se basa en que los
items colocados para medir el nivel de estrés estuvieron basados en una escala
de medicién descendente, tal asi, que mientras el resultado promedio se
acercaba mas a la escala 1, éste significaria que el docente evaluado
presentaba un nivel de estrés en descenso, por otro lado, si el resultado
promedio se acercaba mas a la escala 4, éste significaria que el docente
evaluado presentaba un nivel de estrés en descenso. En la Tabla N° 2 se

muestra el tipo de medicién realizada.

Tabla N° 2: Escala de Medicién del Cuestionario “B”

CUESTIONARIO "B"

ESCALA DE MEDICION

FACTORES ESTRESANTES DEL ESTRES

TAREAS ABURRIDAS Y MONOTOMAS

FALTA DE APOYD 4 = Nivel Bajo
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER 3 = Nivel Moderado
FALTA DE RECONOCIMIENTO 2 = Nivel Elevado

ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJD 1 = Nivel Critico

ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONALES

Fuente: Propia

Segun el tipo de medicién de los cuestionarios “A” y “B” aplicada, los

resultados obtenidos se muestran en las Tablas N° 3y 4.
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Tabla N° 3: Resultados del Cuestionario “A”.

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO

TEMS DOCENTE 1 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 3 3 3 2 3 2.8
EMPLEO INESTABLE (9-11) 4 3 4 3.7
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 3 3 3.0
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 2 1 2 1 1.5
Promedio Total 2.7

iTEMS DOCENTE 2 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 3 3 2 2 2 24
EMPLEO INESTABLE (9-11) 3 2 3 2.7
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 4 3 35
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 1 1 1 1 1.0
Promedio Total 2.4

TEMS DOCENTE 3 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 1 1 2 4 2 2.0
EMPLEO INESTABLE (9-11) 3 1 1 1.7
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 2 2 2.0
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 1 1 1 1 1.0
Promedio Total 1.7

ITEMS DOCENTE 4 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 2 2 1 1 1 1.4
EMPLEO INESTABLE (9-11) 3 3 2 2.7
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 3 2 25
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 1 1 1 1 1.0
Promedio Total 1.9

iTEMS DOCENTE 5 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 4 3 3 2 2 2.8
EMPLEO INESTABLE (9-11) 3 3 4 33
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 3 3 3.0
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 2 2 1 1 1.5
Promedio Total 2.7

iTEMS DOCENTE 6 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 1 2 2 1 2 1.6
EMPLEO INESTABLE (9-11) 4 2 3 3.0
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 2 2 2.0
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 3 3 1 1 2.0
Promedio Total 2.2

iTEMS DOCENTE 7 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 3 2 2 2 2 2.2
EMPLEO INESTABLE (9-11) 3 3 3 3.0
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 3 3 3.0
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 1 1 1 1 1.0
Promedio Total 2.3

TEMS DOCENTE 8 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 3 2 3 3 3 2.8
EMPLEO INESTABLE (9-11) 3 2 3 2.7
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 4 3 3.5
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 1 1 1 1 1.0
Promedio Total 2.5

iTEMS DOCENTE 9 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 3 3 1 2 1 2.0
EMPLEO INESTABLE (9-11) 3 1 1 1.7
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 3 4 35
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 1 1 1 1 1.0
Promedio Total 2.0

ITEMS DOCENTE 10 PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO (1-5) 1 2 3 1 1 1.6
EMPLEO INESTABLE (9-11) 4 2 1 2.3
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD (12-13) 3 3 3.0
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES (21-24) 2 1 2 1 1.5
Promedio Total 2.1
PROMEDIO TOTAL DEL GRUPO 2.2

Fuente: Propia.

78



Tabla N° 4: Resultados del Cuestionario “B”.

TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 4 3 3 3.3
FALTA DE APOYO (14-20) 2 3 3 2 3 2 2.6
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 2 2 2 2 2.0
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 4 3 3.3
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 2 3 2 3 2 3 2.4
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 2 2 2 2.0
Promedio Total 2.6

TEMS DOCENTE 2 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 4 4 1 3.0
FALTA DE APOYO (14-20) 3 3 3 3 3 3 3.0
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 3 3 2 4 3.0
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 3 3 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 3 3 3 3 4 3.1
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 4 1 3 2.7
Promedio Total 3.0

TEMS DOCENTE 3 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) a4 3 2 3.0
FALTA DE APOYO (14-20) 3 3 4 2 3 3 3.0
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 3 3 3 3 3.0
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 3 3 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 3 3 3 3 3 3.0
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 4 1 4 3.0
Promedio Total 3.0

TEMS DOCENTE 4 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 4 4 2 3.3
FALTA DE APOYO (14-20) 4 4 4 2 3 3 3.3
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 3 3 4 4 3.5
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 3 3 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 3 3 3 3 4 3.1
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 3 2 3 2.7
Promedio Total 3.2

TEMS DOCENTE 5 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 3 4 1 2.7
FALTA DE APOYO (14-20) 2 3 2 3 3 2 2.6
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 2 2 3 3 2.5
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 3 3 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 3 3 2 3 4 2.9
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 4 4 2 3.3
Promedio Total 2.8

TEMS DOCENTE 6 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 4 4 1 3.0
FALTA DE APOYO (14-20) 3 3 3 3 3 3 3.0
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 4 4 2 4 3.5
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 2 3 3 2.7
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 2 3 2 2 4 2.6
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 3 1 4 2.7
Promedio Total 2.9

TEMS DOCENTE 7 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 3 3 2 2.7
FALTA DE APOYO (14-20) 3 3 3 3 3 3 3.0
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 3 2 2 3 2.5
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 3 3 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 3 2 3 3 3 2.9
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 3 1 3 2.3
Promedio Total 2.7

TEMs DOCENTE 8 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) a4 3 2 3.0
FALTA DE APOYO (14-20) 2 3 3 2 3 2 2.6
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 3 2 2 2 2.3
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 3 3 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 2 2 2 3 2 3 2.3
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 2 1 2 1.7
Promedio Total 2.5

iTEMS DOCENTE 9 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 4 3 2 3.0
FALTA DE APOYO (14-20) 3 3 3 3 3 3 3.0
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 3 3 2 4 3.0
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 3 3 3 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 2 2 3 3 3 2.7
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 3 1 3 2.3
Promedio Total 2.8

TEMS DOCENTE 10 PROM.
TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS (6-8) 3 3 1 2.3
FALTA DE APOYO (14-20) 4 4 3 4 3 2 3.3
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER (25-28) 4 3 3 4 3.5
FALTA DE RECONOCIMIENTO (29-31) 4 3 3 3.3
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAJO (32-38) 3 3 3 4 3 4 3.4
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONLES (39-41) 3 3 4 3.3
Promedio Total 3.2
PROMEDIO TOTAL DEL GRUPO 2.9

Fuente: Propia.
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Analizando de forma mas precisa, podemos sefalar que el factor mas
estresante encontrado en el “Cuestionario A” es el “Elevado Nivel de

Responsabilidad” que puede experimentar el docente en sus labores diarias.

Grafico N° 1: Resultados del Grupo Total “A”

RESULTADOS DEL GRUPO TOTAL "A"

4.0
3.5 _
3.0 —_—
2.5
2.0
15

0.5

0.0 ———————

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

EVOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO
EEMPLEO INESTABLE
EELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD

[ ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES

Fuente: Propia.

Tabla N° 5: Promedios del Grupo Total “A”

RESULTADOS DEL GRUPO TOTAL "A"

TEMS DOC1 | DOC2 | DOC3 | DOC4 | DOC5 | DOC6 | DOC7 | DOC8 | DOCY |DOC10{ PROM.
VOLUMEN Y RITMO DE TRABAJO 28 | 24 | 20 | 14 | 28 | 16 | 22 | 28 | 20 | 16 22
EMPLEO INESTABLE 371 27 | 17 ) 27 | 33 | 30 [ 30 | 27 | 17 | 23 27
ELEVADO NIVEL DE RESPONSABILIDAD 30 | 35 [ 20 | 25 | 30 | 20 | 30 | 35| 35| 30 | 29
ACOSO POR PARTE DE COMPARNEROS Y SUPERIORES | 15 | 1.0 | 10 | 10 | 15 | 20 | 1.0 | 10 | 10 | 15 13

Fuente: Propia.
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Con un 2.9 en su escala de medicion, este factor estresante se acerca
peligrosamente a causarle un nivel de estrés elevado al docente, que con el

tiempo puede no poder sobrellevarlo.

Ahora bien, en el Cuestionario “B”, aplicando su escala de medicion
propia (la inversa de la escala de medicion del grupo A), podemos sefialar que
“Los Estresores Extraorganizacionales” son el factor mas estresante que

influye en la labor del docente a diario.

Grafico N° 2: Resultados del Grupo Total “B”

Fuente: Propia

Tabla N° 6: Promedio del Grupo Total “B”

RESULTADOS DEL GRUPO TOTAL "B"

TAREAS ABURRIDAS Y MONOTONAS 33 3.0 3.0 33 2.7 3.0 2.7 3.0 3.0 23 29
FALTA DE APOYO 2.6 3.0 3.0 33 2.6 3.0 3.0 2.6 3.0 33 29
UTILIZACION INADECUADA DE LAS POSICIONES DE PODER 2.0 3.0 3.0 35 2.5 35 25 23 3.0 35 29
FALTA DE RECONOCIMIENTO 33 3.0 3.0 3.0 3.0 2.7 3.0 3.0 3.0 33 3.0
ESTRESORES EN EL LUGAR DE TRABAIO 24 3.1 3.0 31 29 26 2.9 23 2.7 34 28
s s s s o e

Fuente: Propia
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Con un 2.6, es el valor mas bajo y por ende el factor mas estresante en
su escala, a pesar de que este factor se origina fuera de la institucion, influye
de manera directa en el rendimiento laboral del docente, causandole un nivel

de estrés moderado alto que con el tiempo puede elevarse alin mas.

Como los resultados de ambas mediciones no son equivalentes por la
misma razén de que ambos presentan diferencias en sus escalas de medicion,
se realizd una equivalencia para obtener el promedio de todo el grupo de

docentes evaluados que se muestra en la Tabla N° 7.

Tabla N° 7: Equivalencias en las escalas para los Cuestionarios “A'y B”.

0 A A
ONARIO "A ONARIO "B
ALA D R ALA D
NIVEL BAJO 1.0 4.0 NIVEL BAJO
1.1 3.9
1.2 3.8
13 3.7
1.4 3.6
1.5 35
1.6 3.4
1.7 33
1.8 3.2
1.9 3.1
NIVEL MODERADO 2.0 3.0 NIVEL MODERADO
Prom. Equivalente 21 29 Prom. Grupal
Prom. Grupal 2.2 2.8 Prom. Equivalente
23 2.7
2.4 2.6
2.5 2.5
2.6 2.4
2.7 2.3
2.8 2.2
2.9 2.1
NIVEL ELEVADO 3.0 2.0 NIVEL ELEVADO
31 1.9
3.2 1.8
3.3 1.7
3.4 1.6
3.5 1.5
3.6 14
3.7 1.3
3.8 1.2
3.9 1.1
NIVEL CRITICO 4.0 1.0 NIVEL CRITICO

Fuente: Propia.
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La equivalencia se realiz6 por una técnica de simetria, asi se tomaron

como equivalentes a los valores de cada extremo del rango de la escala.

Las filas resaltadas equivalen a los mismos resultados, pero en términos
del tipo de mediciébn de su opuesto; por asi decirlo, los resultados del
“Cuestionario A” indican que el nivel de estrés en los docentes es un promedio
de 2.2, pero con la escala de medicién del cuestionario B este resultado vendria
a ser un 2.8; al igual que los resultados del “Cuestionario B” que indican el nivel
de estrés en los docentes en un 2.9, que vendria a ser un 2.1 en la escala de

medicion del cuestionario A.

Tomando como referencia cualquiera de ambos casos, se calculd el
promedio total del grupo de docentes del C.E.B.A. el resultado que se obtuvo

se muestra en la Figura N° 8.

Figura N° 9: Promedio Final del Nivel de Estrés del Docente.

Equivalencia del

Promedio del Promedio del

Cuestionario A Cuestionario B
22428 ESTRES
—_—=2.5

MODERADO

Fuente: Propia.
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Al obtener como promedio total de grupo un 2.5 se establece que el
estrés percibido por parte de los docentes del C.E.B.A se presenta entre un
nivel moderado y un nivel elevado, en consecuencia, afecta el desempefio

laboral de cada uno de ellos.

3.4.3.2. Analisis del Desempefio Laboral

Asi mismo presentamos el analisis de la estadistica descriptiva de la

variable Desempefio Laboral Docente y sus dimensiones.

Ahora, frente a cada pregunta del cuestionario el estudiante respondio
las alternativas que le permitio calificar en la escala de 1 a 3. (1 = Alguna vez,
2 = Frecuentemente y 3 = Siempre). Luego de aplicarse el cuestionario de
desempeiio docente, se procedio realizar la calificacion general y por separado
de cada dimension interviniente: donde, se sumoO las 25 preguntas
obteniéndose una puntuacion minima de 25 y maxima de 75, haciéndose lo
mismo en cada dimension, que dio lugar a una de las normas de correccién

establecidas: Malo, regular y bueno.

En la Tabla N° 8 se puede visualizar la norma de correccion para el

desempeiio docente y sus dimensiones:

Tabla N° 8: Escala de Interpretacion de Resultados.

Mediacion Evaluacion Integracion Actitudes

. . de de de Teoria ¥
Categorias Docente | Contenldos  Docente Aprendizaje Aprendizaje vy Practica Valores

Desempefia Dominio de Planificacion

Rango

[10-12] [14-18] [12-15] [7-9] [7-9] [10-12]
[7-9] [10-13] [8-11] [5-6] [5-6] [7-9]
[4-8] [6-9] [5-7] [3-4] [3-4] [4-8]

Fuente: Propia
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Cada docente fue evaluado por un aula de 10 alumnos, asi que para poder
hallar los datos que necesitamos en la presente investigacion, primero se
procedio a sumar los valores recopilados de cada alumno ya sea en la totalidad
del cuestionario, asi como en sus dimensiones, para luego hallar la media
aritmética de cada uno a través del promedio en una plantilla de Microsoft

Excel.

Tabla N° 9: Resultados de la Evaluacién de Desempefio.

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE DESEMEPENO DOCENTE

Fuente: Propia.

Grafico N° 3: Resultados de la Evaluacion de Desempefio.

RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO
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B Dominio de contenido M Planificacion docente B Medicién de aprendizaje

Evaluacion de aprendizaje M Integracion practica y Teoria M Actitudes y valores

Fuente: Propia.
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A continuacion, podemos observar en la tabla N° 10 los promedios que

generaron el total de docentes por cada dimension evaluada:

Tabla N° 10: Promedios del Cuestionario de Desempefio Docente.

PROMEDIOS DEL CUESTIONARIO DE DESEMEPERIO DOCENTE

Fuente: Propia.
Con estos datos podemos determinar el promedio en el que se
encuentran los docentes del C.E.B.A. con respecto a cada dimension y de

manera general.

Se muestra en el Grafico N° 4 las variaciones de los resultados por cada
profesor evaluado.

Grafico N° 4: Resultados por Dimensiones del Desempefio Docente.

12
10 -
B Domiio de contenido
87 M Planificacion docente
6 B Medicion de aprendizaje
1 Evaluacion de aprendizaje
4 _
B Integracion practica y teoria
2 - B Actitudes y valores
0 -

Dimensiones desempefio docente

Fuente: Propia.
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Analizando el grafico podemos sefalar que la dimension con menor
desemperio es la de Planificacién Docente con un promedio de 11.3, asi mismo,
la dimension con mayor promedio de desempefio es la de Integracion de la

Teoria y Practica con un 5.76.

Luego se calculd el promedio total de desempefio del grupo de docentes

del C.E.B.A. el resultado que se obtuvo fue de:

Figura N° Promedio Final del Desempefio Docente.

Promedio de
cada Docente

X PROMEDIOS _ 1 56 DESEMPENO
oo ' v REGULAR
Car::idad de

Docentes

Fuente: Propia.

Al obtener como promedio total de grupo un 51.56 se establece que el
desempefio laboral por parte de los docentes del C.E.B.A se presenta segun la

norma de correccion establecida en un nivel regular.
3.4.4. Correlacion de las Variables
A continuacion, se presenta los resultados de la comparacion entre las
dos variables, se procedio a calcular primero una “prueba de bondad de ajuste”,

para determinar si las puntuaciones de las variables se ajustan a una

distribuciéon normal a través del paquete estadistico IBM SPSS Statistics 20.
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Tabla N° 11: Prueba de Kolmogrov — Smirnov para una Muestra.

Desempefio Es=frés A Estrés B

M 10 10 10
Media 515800 2.2500
Desviacion tipica 513035 33417
Absoluia A2 11
Diferencias mas extremas Positiva 128 039
Megativa - 126 =111
Z de Kolmogorow-Smirmow 408 351
Sig. Asintot. (bilateral) 997 1.000

Parametros Mormales™

a_ La distriibucion de contraste es la Mormal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: Propia.

La Tabla N° 10 presenta los resultados de la prueba de ajuste
Kolmogorov Smirnov en donde se observa que las puntuaciones de desempefio
docente como las del cuestionario de forma A y B de estrés se aproximan a una
distribucion normal dado que el resultado es mayor a 0.05, por lo tanto, se

debera de emplear estadisticas paramétricas para su analisis.

Luego se investiga si existe 0 no una asociacion, relacion o correlacion
entre las variables a investigar. Asi que para establecer la asociacion entre dos
variables de datos que siguen la distribuciéon normal, se tiene que hallar el

coeficiente de Pearson “r".

Ingresando los datos de los promedios de las variables desempefo
docente y estrés de forma A y B al paquete estadistico IBM SPSS Statistics 20,
se obtiene la siguiente tabla es con respecto a la variable desempefio docente

y estrés.
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Tabla N° 12: Correlacion entre las Variables Estrés — Desempefio

Correlaciones

Desempedio ESTRES

Correlacion de Pearson 1 - 403
Sig. (bilateral) 241

Suma de cuadrados v productos
. 236.884 -6.300
Dezempeno  cruzados

Covarianza 26.320 -.700

M 10 10

Fuente: Propia

Los valores de correlacion de Pearson pueden variar entre -1.00 a
+1.00, dado el valor de -.408e la tabla de interpretacibn de Pearson se
manifiesta que la correlacibn es negativa débil. Asi mismo el Gréfico de
Dispersion demuestra que la dependencia lineal estadistica, aunque es débil
es inversa. Por lo tanto, se manifiesta que la relacion es inversamente
proporcional entre ambas variables, a mayor estrés menor desempefio laboral

del docente.

Grafico N° 5: Dependencia Lineal Estrés — Desempefio.

DESEMPENO

=1

ESTRES

Fuente: Propia.
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Con esto se concluye y prueba que existe una correlacién, aunque débil,
de las variables Estrés y Desempefio, de forma inversamente proporcional, esto
quiere decir que, a mayor estrés, decae el desempefio del docente y a menos

estrés mejora el desempefio del profesorado.
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CONCLUSIONES

v' El Estrés es un problema socio-productivo que esta presente, en su
mayoria, en ciertas profesiones que demandan mucho esfuerzo mental, la
docencia es una de ellas, mas si esté vinculada al trato directo con nifios,
adolescentes o jovenes que puedan ser dificiles de manejar por la misma
etapa de desarrollo en la que se encuentran, pueden alterar el
comportamiento del docente de forma minima, asi como bruscamente, todo

dependera del factor estresante al que esté expuesto.

v En cuanto a la salud fisica se encuentra que son las enfermedades
gastricas y respiratorias las mas comunes, seguidas por malestares como
dolores de espalda debido a la exigencia fisica que demanda la jornada
docente, realizar esfuerzos fisicos, mantener postura inadecuadas, entre

otros.

v' Los docentes del C.E.B.A. “ISAAC NEWTON” son victimas de diferentes
factores estresantes, tanto dentro como fuera de la Institucion Educativa,
pero los que mas les afectan son el Elevado Nivel de Responsabilidad y los
Estresores Extraorganizacionales, que son los que sacaron el mas alto
promedio con respecto a la escala propuesta, el primero con 2.9 de una

escala 4 y el segundo con 2.4 (convertido) de una escala de 4.

v" Como conclusioén final cabe resaltar que si existe una correlacion directa
entre las variables de estrés y desempefio laboral, segun el diagrama de
dispersion aplicado mediante la correlacion de Pearson, comprueba de que
si hay una correlacién entre ambas variables, pero que es débil, esto nos
dice que la influencia esta presente pero que no es la principal razén para
la baja en el desempefio laboral de los docentes del C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON”.
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RECOMENDACIONES

» Disminuir la exposicion del docente, a la mayor cantidad de factores
estresantes posibles (siguiendo las estrategias anteriormente mencionadas
en el estudio), y asi lograr un ambiente favorable; si bien no libre de estrés,
pero en una cantidad tolerable, o también, reconsiderar la vocacion de

servicio que éste posee para la ensefianza.

» Mejorar las condiciones de trabajo materiales, de saneamiento, fisicas y
sociales, que inciden en mayores grados de exigencia ergonémica y en los

problemas de salud fisica y mental.

» Incentivar al docente, para que éste perciba las tareas y contratiempos
como desafios que les ayudan a crecer profesionalmente, asi como
también, brindar facilidades en cuanto a las situaciones del tipo trabajo —

familia, para que éste pueda manejar ambas sin inmiscuir una en otra.

» Aunque la influencia haya sido débil, la institucion debe tomar medidas y/o
presentar estrategias para prevenir, reducir y manejar los niveles de estrés
(tomar como referencia las estrategias mencionadas en la presente
investigacion), tanto en sus docentes, como en las demas areas de la
Institucién Educativa. Se debe profundizar el estudio, de manera que se
tomen en cuenta otros factores (salario, vocacién de servicio, etc.) que
intervengan con el desempefio laboral y puedan explicar el porqué de su

baja.
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ANEXOS

x  Formato del Cuestionario para Medir el Estrés en el Docente

CUESTIONARIO ESTRES LABORAL

Instrucciones: Las siguientes preguntas estdn en funcion al trabajo que ud realiza y a su
entorno profesional. Favor de marcar una sola casilla por cada pregunta, aplicando el
significado de la siguiente escala:

1 =Totalmente en Desacuerdo 3 =De Acuerdo
2 = En Desacuerdo 4 = Completamente de Acuerdo

ITEMS LABORALES ESCALA

Volumen y Ritmo de Trabajo 1,23 |4

Mi labor exige hacerlo rapidamente.

Mi labor exige completar grandes voliumenes de trabajo.

En mi labor se me exige quedarme horas extracurriculares.

Mi tarea es interrumpida a menudo.

AR R I

A menudo me retraso con mi trabajo porque debo esperar el trabajo
de los demas.

Tareas Aburridas y Monétonas 12|34

6. Milabor requiere que aprenda cosas nuevas.

7. En milabor debo ser creativo.

8. Milabor consiste en hacer siempre lo mismo.

Empleo Inestable 1,23 |4

9. Milabor necesita un elevado nivel de cualificacion.

10. Me siento inseguro en la permanencia de mi puesto de trabajo.

11. Milabor presenta una rotacion continua de docentes.

Elevado Nivel de Responsabilidad 12|34

12. Mi labor exige un gran esfuerzo mental.

13. Mi labor me obliga a concentrarme durante largos periodos de
tiempo.

| iTEMS SOCIALES ESCALA
Falta de Apoyo 1,23 |4

14. La Direccidn se preocupa por el bienestar de los docentes que estdn
bajo su supervision.

15. La Direccidn facilita la realizaciéon del trabajo.

16. La Direccidn consigue que los docentes trabajen unidos

17. Los Docentes con los que trabajo se interesan por mi.

18. Los Docentes con los que trabajo son amistosos.

19. Los Docentes con los que trabajo se apoyan mutuamente para trabajar
juntos.
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20. Los Docentes con los que trabajo facilitan la realizacion del trabajo.
Acoso por parte de Compaiieros o Superiores 12|34
21. La Direccidn tiene una actitud hostil o conflictiva hacia a mi.

22. Soy victima de intimidaciones o amenazas por parte de las Direccion.

23. Los Docentes con los que trabajo tienen una actitud hostil hacia mi.

24. Soy victima de burlas o insultos por parte de los demas docentes con
los que trabajo.

Utilizacién Inadecuada de las Posiciones de Poder 1|2 |3 |4

25. Tengo libertad de decidir cémo hacer mi trabajo.

26. Mi labor me permite tomar decisiones en forma auténoma.

27. Tengo influencia sobre cdmo ocurren las cosas en mi trabajo.

28. En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades
personales.

Falta de Reconocimiento 12|34

29. La Direccidn reconoce y una labor sobresaliente si ésta se presenta.

30. La Direccién fomenta y promueve el buen desempenfio laboral.

31. Los docentes apoyan y felicitan el sobresaliente desempefio de uno de
los suyos.

ITEMS AMBIENTALES ESCALA
Estresores en el Lugar de Trabajo 12 (3|4

32. El espacio fisico donde realizo mis labores es el adecuado en relacion
al volumen de estudiantes que manejo.

33. Existe adecuada distribucidon en intensidad en la iluminacién de mi
espacio de trabajo.

34. Puedo lidiar con el ruido existente alrededor de area de labores.

35. Considero que la decoracion de las aulas (color de las paredes) son las
adecuadas para el trabajo que realizo.

36. Percibo un ambiente fresco (temperatura) y agradable en mi espacio
de trabajo.

37. Se cumplen las normas y procedimientos de higiene por parte de los
estudiantes que comparten mi espacio de trabajo.

38. El ambiente en donde laboro esta sujeto a las normas de seguridad
establecidas por Defensa Civil.

Estresores Extraorganizacionales 12|34
39. Me puedo adaptar facilmente al cambio.

40. Me considero incapaz de caer en el desempleo.

41. Puedo lidiar con el trabajo y la familia constantemente.

iGracias por su Colaboracién!
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x Formato de Encuesta para Evaluar el Desempeiio del Docente

CUESTIONARIO A ESTUDIANTES

Instrucciones: Las siguientes preguntas estan en funcion al desempefio que el docente
realiza cada dia al llegar a clase. Favor de marcar una sola casilla por cada pregunta,
aplicando el significado de la siguiente escala:

1 = Alguna vez 2 = Frecuentemente 3 =Siempre
iTEMS ESCALA
Dominio de Contenido 1 2 3

1. Demuestra dominio de los conocimientos de las disciplinas o componentes del area
curricular que ensefia.

2. Demuestra que conoce con suficiencia los fundamentos tedricos y tecnolégicos del area
gue ensefa.

3. Eldocente domina los fundamentos tedricos y metodoldgicos del area que imparte.

4. Los contenidos tedricos que brinda se ajustan a contextos y situaciones de la realidad.

Planificacion Docente 12| 3

5. Planifica e informa oportunamente la programacion anual y utilidades didacticas a
desarrollar en la ensefianza — aprendizaje.

6. Las sesiones de ensefianza aprendizaje que planifica tienen una secuencia ldgica.

7. Los materiales didacticos que elabora guardan relacion con el propésito de la sesion de
ensefianza — aprendizaje.

8. Diseiia estrategias para procesos de ensefianza — aprendizaje.

9. Adecua las estrategias metodoldgicas al contexto y al grupo de alumnos.

10. Elabora instrumentos de evaluacion de acuerdo a los aprendizajes esperados.

Mediacién de Aprendizaje 12 |3

11. Durante sesion de aprendizaje emplea estrategias para identificar los saberes previos de
los estudiantes.

12. Utiliza diversas estrategias para facilitar el aprendizaje de los estudiantes.

13. Utiliza estrategias que promuevan la participacion activa de los estudiantes.

14. Realiza la motivacidn durante el proceso de ensefianza — aprendizaje a los estudiantes es
oportuna y permanente.

15. Plantea actividades que se adecuan a los diferentes estilos y ritmo de aprendizaje de los
estudiantes.

Evaluacion de Aprendizaje 12| 3

16. Utiliza métodos, técnicas de evaluacion que posibilitan una valoracion objetiva del
aprendizaje de los estudiantes.

17. Utiliza formas de evaluacién apropiadas a sesion de ensefianza — aprendizaje.

18. Utiliza los resultados de evaluacion para hacer los ajustes pertinentes en las sesiones de
ensefianza — aprendizaje.

Integracion de Teoria y Practica 12| 3

19. Docente promueve actividades que permite relacionar los contenidos con situaciones
reales.

20. Plantea actividades donde los estudiantes aplican a situaciones practicas a su realidad
inmediata.

21. En actividades ensefianza — aprendizaje, desarrolla contenidos que se aplican a
situaciones de practica.

Actitudes y valores 12 |3

22. Muestra actitudes, valores y principios éticos.

23. Muestra trato cordial a los estudiantes.

24. Brinda las mismas oportunidades a todos los estudiantes.

25. Demuestra tolerancia durante la interaccion con los estudiantes.
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% Matriz de Consistencia

TITULO:

"EL ESTRES Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA C.E.B.A. ISAAC NEWTON PERIODO 2013 - 2014”

DEFINICION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES

INDICADORES DE LAS
VARIABLES

METODOLOGIA

*Problema General:

¢Coémo influye el Estrés en el
Desempefio Laboral de los
docentes de la Institucién Educativa
C.E.B.A. “ISAAC NEWTON"?

*Problemas Especificos:

- ¢Cual es el nivel de estrés en
los docentes de la Institucion
Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON"?

- ¢Cudl es el nivel de
Desempefio Laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON"?

- ¢Cudl es la correlaciéon que
existe entre el nivel de estrés 'y
el desempefio laboral del
docente de la Institucion
Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON"?

- ¢Cuales son las técnicas y
estrategias que se
implementarian para la
prevencion, reduccién y manejo
del estrés en los docentes de la
Institucién Educativa C.E.B.A.
“ISAAC NEWTON"?

*Objetivo General:

Determinar la influencia del Estrés
en el Desempefio Laboral de los
docentes de la Institucién Educativa
C.E.B.A. “ISAAC NEWTON".

*Objetivos Especificos:

- Determinar el nivel de estrés en
los docentes de la Institucion
Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON".

- Determinar el nivel de
desempefio laboral en los
docentes de la Institucién
Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON".

- Determinar la correlacion
existente entre el estrés y
desempefio laboral de la
Institucién Educativa C.E.B.A
“ISSAC NEWTON".

- Implementar técnicas y
estrategias de prevencion,
reduccion y manejo del estrés en
los docentes de la Institucion
Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON".

*Variable Independiente:

La variable independiente es
aquella variable que se conoce al
inicio de un estudio, proceso,
proyecto o experimento. En este
caso viene a ser:

El Estrés.

*Variable Dependiente:

La variable dependiente es la que
se crea como resultado del estudio
proceso, proyecto o experimento.
En este caso viene a ser:

El Desempefio Laboral.

*Indicadores de la Variable
Independiente:

Estrés

- Volumen y Ritmo de Trabajo.
Tareas Aburridas y Monétonas.

- Empleo Inestable.

- Elevado Nivel de
Responsabilidad.

- [Falta de Apoyo.

- Acoso por parte de Compafieros
0 Superiores.
Utilizacion Inadecuada de las
Posiciones de Poder.

- [Falta de Reconocimiento.

- Estresores en el Lugar de
Trabajo.

- Estresores
Extraorganizacionales.

*Indicadores de la Variable
Dependiente:

Desempefio Laboral

- Dominio de Contenido.

- Planificacion Docente.

- Mediacién de Aprendizaje.
Evaluacion de Aprendizaje.

- Integracion de Teoria y Préctica.

- Actitudes y Valores.

*Tipo de Investigacion:

Descriptiva porque se encarga de
describir y caracterizar a las
variables expuestas.

Correlacional porque establece
relaciones estadisticas entre ambas
variables.

*Poblacién y Muestra:

Docentes de la Institucién
Educativa C.E.B.A. “ISAAC
NEWTON” = 10.

*Técnicas e Instrumento de
Recopilacion de Datos:

Utilizamos cuestionarios para
determinar el nivel de estrés y
desempefio en los docentes de la
Institucién Educativa C.E.B.A.
“ISAAC NEWTON".

Utilizamos también los libros y
plantillas de Microsoft Excel para a
tabulacion y procesamiento de los
datos obtenidos por los
cuestionarios.

Y por ultimo utilizamos el paquete
estadistico IBM SPSS Statistics 20
para averiguar la correlacién entre
las variables estrés — desempefio.
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