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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion denominado “Estrategias de gestion
institucional basado en la motivacion para fomentar la satisfaccion laboral
docente en la institucion educativa N° 182 ciudad de Pacanga, Distrito y
Provincia de Chepeén, region La Libertad,2017” se asume que los complejos
factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una
motivacion puramente econdémica. Una afirmacion de este tipo es erronea ya
gue las personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas
completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar
abarcan recompensas sociales como la interaccion social, el respeto la
aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad. El trabajo proporciona una
manera de satisfacer muchas necesidades y sentir un sentido de importancia
frente a los ojos propios como frente a los demas. En esta perspectiva el
presente trabajo se plantea contribuir a la satisfaccion laboral de los docentes
a través de una estrategia de gestion motivacional sustentadas en la teoria
de la jerarquia de las necesidades de Abraham Masloe y en la teoria de los
dos factores de Frederick Herzberg; la poblacién muestral comprende a los
32 docentes de la institucion educativa N° 182. Entre los resultados se tiene
gue en lo referente a la actividad de gestion; el 78% de los docentes
encuestados refieren que la gestion institucional nunca soluciona las diversas
necesidades del plantel. En cuanto a las conclusiones se tiene que la
estrategia institucional a través de los talleres “Integrandote en la
organizacion”; “fomentando la comunicacién asertiva”, “yo se cuidar mi
cuerpo”; entre otros, contribuyen a la satisfaccion laboral de los docentes de

la Institucién Educativa N° 182 de la ciudad de Pacanga.

Palabras clave : Estrategias, gestion institucional, motivacion, satisfaccion
laboral.
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ABSTRACT

In this research paper called "Strategies of institutional management based
on the motivation to promote teacher job satisfaction in the educational
institution No. 182 "city of Pacanga, district and province of Chepén La
Libertad region” it is assumed that the complex factors that They move an
individual to work can not be reduced to a purely economic motivation. An
affirmation of this type is erroneous since people work despite having their
economic needs completely satisfied. The motivations that lead men to work
include social rewards such as social interaction, respect, approval, status
and feeling of utility. Work provides a way to satisfy many needs and feel a
sense of importance in front of one's own eyes as opposed to others. In this
perspective, the present work aims to contribute to the job satisfaction of
teachers through a strategy of motivational management based on the theory
of the hierarchy of needs of Abraham Masloe and the theory of the two factors
of Frederick Herzberg; the sample population includes the 32 teachers of
educational institution No. 182 Among the results one has to do with regard
to the management activity; 78% of teachers surveyed report that institutional
management never solves the diverse needs of the school. Regarding the
conclusions, the institutional strategy through the "Integrating in the
organization" workshops; "Promoting assertive communication”; "l will take
care of my body"; among others, they contribute to the job satisfaction of the

teachers of the Educational Institution N ° 182 of the city of Chepén

Keywords : Strategies, institutional management, motivation, job satisfaction.
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INTRODUCCION

En la Sociedad global actual hay profesores que viven la ensefianza con
entusiasmo y alegria dispuestos a dar lo mejor de si mismos, para contribuir
al crecimiento de sus alumnos y ayudarles a mejorar personalmente. Por otro
lado, hay profesores que viven su profesion con agobio y como fuente
permanente de tension, capaz de romper su propio equilibrio personal. Al
respecto, Chirinos (1993) sostiene que la profesion docente es siempre una
actividad ambivalente y que presenta dos caras: la cara positiva que puede
dar sentido a toda la vida y una gran satisfaccion personal y profesional vy,
por otra parte, esta la cara de la exigencia, a veces frustrante, agotadora
fisica y emocionalmente. Esta situacion, con frecuencia repercute en la salud

de la persona del docente y en su desempefio y satisfaccion profesional.

En este escenario, L. Grasso, (1993) dice que la categoria de satisfaccion
laboral sufre multiples impactos que son percibidos y definidos de muchas
formas. Marchesi (2007:18), por ejemplo, dice que, sobre satisfaccion
laboral, si bien es cierto que existen diferentes definiciones, sin embargo, en
su mayoria coinciden en sefialar que es un constructo multidimensional. Por
ejemplo, vertebra tres términos claves: educacion, docente y satisfaccion.
Subraya la importancia que tiene la funcion docente, las exigencias y las
responsabilidades que comporta esta profesion, qué se transmite, y cOmo
debe sentirse este profesional. Si aceptamos la trascendencia de la
educacioén en la gestion de la sociedad, y si consideramos a los docentes un
elemento fundamental de ella, entenderemos la importancia del bienest X
docente para el buen funcionamiento del sistema educativo. De igual forma,
Marchesi (2007:18) manifiesta que el interés por el ambito laboral ha ido
creciendo a raiz de descubrir el peso que el trabajo tiene en la vida y el

bienestar de la persona.
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Se puede inferir de los diversos conceptos, que la satisfaccion laboral, es
una actitud generalizada ante el trabajo, considerando que las actitudes
responden a un modelo tridimensional: dimension afectiva, cognitiva y
comportamental. Al respecto, Barraza y Ortega (2009) sefalan que la
satisfaccion laboral es la actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo,
y que esa actitud se basa en creencias y valores que el trabajador desarrolla
de su propio trabajo y que necesariamente influiran de manera significativa

en sus comportamientos y en sus resultados.

Respecto al problema se observa, tenemos que en los docentes de la
Institucién Educativa N° 182 ciudad de Pacanga, distrito y provincia de
Chepen region La Libertad; existe una baja satisfaccion laboral docente, lo
cual que se traduce en el desinterés por el trabajo, desmotivacion y escasa
participacion en las actividades institucionales, bajo compromiso y poca
identidad institucional, bajo nivel de pertenencia institucional. En esta
perspectiva en el presente trabajo de investigacion se plantea el siguiente
interrogante : ¢En qué medida las eestrategias de gestion institucional
basadas en la motivacién contribuyen al fomento de la satisfacciéon laboral
docente en la institucién educativa N° 182 ciudad de Pacanga distrito y

provincia de Chepeén region La Libertad?

Como OBJETIVO GENERAL se plantea: Disefiar estrategias de gestion
institucional basadas en la motivacion sustentadas en la teoria de la jerarquia
de las necesidades de Abrham Maslow y la teoria de los dos factores de
Frederick Herzberg para mejorar la satisfaccion laboral docente en !=
institucion educativa N° 182 ciudad de Pacanga distrito y provincia og

Chepen, region La Libertad.
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Como OBJETIVOS ESPECIFICOS: - Identificar la realidad problematica
relacionada a la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 182 de la ciudad de Pacanga.

sLaborar una propuesta de estrategias de gestion institucional basado en la
motivacion para contribuir en la satisfaccion laboral docente.

*Buscar teorias cientificas que argumenten el trabajo de investigacion en
mencion.

*Elaborar lad Estrategias de la propuesta de la Gestion Institucional para la

satisfaccion laboral docente.

El OBJETO DE ESTUDIO es proceso de gestibn en relacion con la
satisfaccion laboral docente.

El CAMPO DE ACCION es: estrategias de gestion institucional basadas en
la motivacion de los docentes de la Institucion Educativa N° 182 ciudad de

Pacanga, distrito y provincia de Chepen, regiéon La Libertad

La HIPOTESIS por defender es: Si se disefian estrategias de gestion
institucional basadas en la motivacion sustentadas en la teoria de la jerarquia
de las necesidades de Abrham Maslow y la teoria de los dos factores de
Frederick Herzberg entonces sera posible contribuir la satisfaccion laboral
docente en la institucion educativa N° 182 ciudad de Pacanga, distrito y

provincia de Chepen, region La Libertad.

El presente informe esta organizado en tres capitulos : En el primer capitulo
se presenta el diagnostico de la realidad de la ciudad de Chepen y se
presentan las principales caracteristicas del problema de investigacion.
Ademaés, se presenta un resumen de la metodologia utilizada en la
investigacion. En el segundo capitulo se presentan los fundamentos teéricne
utilizados relacionados con el problema de investigacion. En el tercer capi‘Lu)u(\lJ

se presenta la propuesta, sus fundamentos, su modelo tedrico y operativo.
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Finalmente presentamos las conclusiones, las recomendaciones, la

bibliografia y los anexos correspondientes.

La autora

Xl
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CAPITULO
|



ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

En este primer capitulo se propone una descripcion de la ciudad de Chepén
en sus aspectos socio-histéricos, climaticos, socioeconémicos, para lo cual
se ha tomado como referencias la pagina web: www. Turismo La Libertad y
el INEI. También se describe el problema de investigacion. En otra parte del
capitulo se presenta una descripcion de la metodologia utilizada en el
desarrollo de la investigacion.

1.1.- UBICACION GEOGRAFICA.
La institucién educativa N° 182 ciudad de Pacanga se encuentra ubicada en
la provincia de Chepén, en la costa norte de la regién La Libertad—Pera.

1.1.1.- ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CIUDAD DE CHE PEN

Los vestigios existentes en el ambito del territorio de la provincia de Chepén,
nos demuestra la antigiedad de la ocupacién de estas tierras por hombres y
mujeres que a su paso han dejado un legado y que las generaciones actuales
Nno son ajenas a esa vinculacion con este espacio y tienen preocupaciones
por mejorar su convivencia con el entorno para conservarlo y aprovechar sus

recursos con racionalidad y sostenibilidad.

EPOCA PRE-INCA:

Como lo sefialan los documentos del Programa Arqueologico San José de
Moro, dirigido por Luis Jaime Castillo, El valle de Jequetepeque yace entre
los dos grandes centros culturales de la costa norte: Moche-Chicama al sur
y Lambayeque-Zafia al norte. Al igual que estos centros, el valle de
Jequetepeque no estad formado por la cuenca de un solo rio, sino que
comprende los valles aluviales de dos: el rio Jequetepeque al sur y el rio
Chaman al norte, indistinguiblemente integrados por sus canales de
irrigacion. El valle esta dividido, a su vez, en tres regiones: el estrecho valle

del rio Jequetepeque, al centro; la region de San Pedro, al sur; y la region de
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Chaman, al norte. En estas tres regiones se ha registrado cientos de lugares
arqueoldgicos que corresponden a miles de afios de desarrollo cultural,
desde los primeros cazadores y recolectores de la época Paijanense hasta
los restos de las ocupaciones inca, y chimu-inca. El Arquedlogo Rafael Larco
Hoyle; sostenia que las primeras manifestaciones culturales reconocidas de
los habitantes del valle de Jequetepeque provienen de la Cultura Cupisnique.
Cultura que se desarrollé en Costa Norte, entre Vird y Lambayeque, entre los
afios 1500 a. C. y 1000 a.C. y que compartié estilos artisticos y simbolos

religiosos con la cultura Chavin.

A finales del siglo XIX, se van a desarrollar, en el ambito del valle del
Jequetepeque, un conjunto de proyectos de infraestructura con
financiamiento publico, acontecimientos que van a impactar y dinamizar la
econdmica de los pueblos del Valle del Jequetepeque. Interés que no es
ajeno, a un hecho ocurrido el afio 1866, la hacienda Lurifico fue adquirida por
José Balta a un costo de 150 mil pesos; dos afios mas tarde Balta, asumiria
el cargo de Presidente del Peru, y como jefe de Estado, aprobaria la Ley para
la construccién de los ferrocarriles y asi comunicar la costa con la sierra y

posiblemente la selva; en su idea de explotar las riguezas de estas regiones.

En esta misma época, en julio de 1870 se construye el Muelle de Pacasmayo,
el Estado contraté a don Rafael Borge para llevar a cabo su construccion.
Ese mismo afio (1870), el Presidente Balta autorizaria la construcciéon de la
acequia Lurifico sobre una franja de tierra que le obsequiara el hacendado de

Talambo.

El 4 de agosto de 1863, se registra en las paginas de la Historia del Peru el
denominado “Incidente de Talambo”, episodio que origind la guerra con
Espafa y que culmina con el triunfo de la armada peruana el 2 de mayo de
1886, consolidando la independencia del Perd y América. En 1908, se

reconstruyen las vias del tren hasta Chilete, tenia 105 km de extension con
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un desvio de 26 km desde Calasnique a Guadalupe que pasaba por las
haciendas de Verdun, San José, Talambo y Chepén y funcioné hasta los
afios sesenta; a pesar de estar inconcluso, generé un movimiento en el
transporte de minerales de las minas de Paredones (San Pablo) y productos
agricolas de todas las haciendas del valle, y de los pueblos del sur de

Cajamarca, que se comercializaban en pueblos como Chepén y Pacasmayo.

En 1916, inicia sus actividades el Club Social de Chepén; y se funda la
Sociedad de Artesanos de Auxilios Mutuos de Chepén; formas de
organizacion y representacion de la ciudadania. En el verano de 1925, se
producen inundaciones en todo el norte del Per(, a causa de torrenciales
lluvias, perjudicando las viviendas y pérdida de cosechas de ese afio; el afio
siguiente (1926), en un terreno donado por el Ingeniero Carlos A. Olivares

Camino, se construye la Escuela 247.

Entre los aflos 1,930 y 1960; se va a generar un crecimiento vertiginoso de
la instalacibn de monocultivos como el arroz, convirtiéndose el valle de
Jequetepeque, en uno de los importantes valles productor de arroz del pais.
En agosto de 1937, el gobierno de Oscar R. Benavides inicia la construccion
de la Carretera Panamericana en los tramos de Chepén — Guadalupe —
Pacasmayo. Al afo siguiente (7 de agosto de 1938), se funda la Biblioteca

Municipal de Chepén.

En 1942, se inician las actividades de la banca comercial, dos entidades
bancarias privadas abren sus oficinas en Chepén; el Banco Internacional del
Pera y el Banco de Crédito del Perd, que antiguamente se llamaba “Banco
Italiano”. El 2 de octubre de 1945, es una fecha importante para el movimiento
sindical de la provincia de Chepén, se funda el Sindicato de Choferes
Profesionales de Chepén; y tres afios después (1948), por resolucion
suprema fue reconocida oficialmente la Comunidad de Indigenas de Chepén

(Comunidad Campesina).
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1.1.3.-INSTITUCION EDUCATIVA N° 182

ANTECEDENTES

En la institucion educativa N° 182 ciudad de Pacanga, segun el Proyecto
Educativo Institucional (2017), se observa ciertos cambios en la forma de
orientar la gestion por parte de la directora, sin embargo existen muchas
criticas a su desempefio, ademas el perfil de la mencionada directiva es
cuestionada por algunos docentes, auxiliares y personal de servicio, de igual
manera se observa que el clima institucional presenta debilidades, y la
afectividad institucional se ve afectada por los problemas y desavenencias
entre directora y docentes o entre docentes y auxiliares de educacion.

MISION

La misién de la Institucién Educativa N° 182 es garantizar una educacién de
calidad para niflos, nifias y adolescentes en edad escolar, atendiendo
ademas a estudiantes con discapacidad intelectual leve y moderada, para
consolidarlos en su formacién en competencias basicas, asi mismo en el
cultivo de valores entre los integrantes de la institucion, aplicando las nuevas
corrientes pedagdgicas en busca de la practica del mejoramiento en pos de

la excelencia.

VISION

En el afio 2021, la Institucion Educativa N° 182 sera una institucion moderna
y equipada de acuerdo a los avances tecnoldgicos y altamente competitiva
con prestigio reconocido en la comunidad y en la provincia, formando
integralmente nifos y nifias y adolescentes con la capacidad de creatividad,
liderazgo, organizacion, criticos para desenvolverse en una sociedad
competitiva y libre, diferenciandonos por la atencion a estudiantes con
discapacidad intelectual leve y moderada, permitiéndoles el logro de sus

aprendizajes.
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1.2.- SURGIMIENTO DEL PROBLEMA.

Se sabe que en la sociedad globalizada actual se han generado cambios en
los valores, en las familias, en los grupos, en las maneras de relacionarnos,
en los modos de comunicacion, entre otros; y de igual manera se han
intensificado las exigencias, demandas en el trabajo y encargos sociales
hacia los sistemas educativos del mundo. Todos estos cambios de la
sociedad han impactado en las estructuras mismas de los sistemas
educativos, en particular en lo referente al desempefio y satisfaccion laboral
de los docentes. Segun Ferron (2011), nuestra forma de vida se ha
modificado por la aceleracion del cambio social y con ello se han originado
radicales cambios en los comportamientos sociales de las organizaciones
educativas.

En la sociedad actual hay profesores que viven la ensefianza con
entusiasmo y alegria dispuestos a dar lo mejor de si mismos, para contribuir
al crecimiento de sus alumnos y ayudarles a mejorar personalmente. Por otro
lado, hay profesores que viven su profesion con agobio y como fuente
permanente de tension, capaz de romper su propio equilibrio personal. En
este sentido Esteve (2009) expresa que la profesion docente es siempre una
actividad ambivalente y que presenta dos caras: la cara positiva que puede
dar sentido a toda la vida y una gran satisfaccion personal y profesional y,
por otra parte, esta la cara de la exigencia, a veces frustrante, agotadora
fisicay emocionalmente. Esta situacion, con frecuencia repercute en la salud
de la persona del docente y en su desempeiio profesional. Esta dura realidad
de la profesion docente se puede observar de manera especial en América

Latina.

En este escenario, la categoria de satisfaccion laboral sufre mdultiples
impactos que son percibidos y definidos de muchas formas. Marchesi
(2007:18), por ejemplo, dice que, sobre satisfaccion laboral, si bien es cierto

que existen diferentes definiciones, sin embargo, en su mayoria coinciden
19



en sefalar que es un constructo multidimensional. Por ejemplo, vertebra tres
términos claves: educacion, docente y satisfaccion. Subraya la importancia
gue tiene la funcidn docente, las exigencias y las responsabilidades que
comporta esta profesion, qué se transmite, y cOmo debe sentirse este
profesional. Si aceptamos la trascendencia de la educacion en la gestion de
la sociedad, y si consideramos a los docentes un elemento fundamental de
ella, entenderemos la importancia del bienestar docente para el buen
funcionamiento del sistema educativo. De igual forma, A. Marchesi
(2007:18) manifiesta que el interés por el ambito laboral ha ido creciendo a
raiz de descubrir el peso que el trabajo tiene en la vida y el bienestar de la
persona.

Por su lado, Locke (1976) define la satisfaccion laboral como una respuesta
positiva hacia el trabajo en general o hacia algun aspecto del mismo o, como
un estado emocional afectivo o placentero que resulta de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. A su vez, Dormann y
Zapf, (2001) sefialan que la satisfaccion laboral es el factor mediador entre
las condiciones laborales y las consecuencias organizacionales e
individuales de ahi la importancia de que las instituciones ajusten las
necesidades de la organizacion con las propias de los individuos que
trabajan en ellas. Por su lado, Guillen y Guil (2000) , definen la satisfaccion
laboral como un estado emocional positivo o placentero que resulta de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona.

Como podemos inferir de los diversos conceptos, la satisfaccion laboral, es
una actitud generalizada ante el trabajo, considerando que las actitudes
responden a un modelo tridimensional: dimension afectiva, cognitiva y
comportamental. Al respecto, Barraza y Ortega (2009) sefalan que la
satisfaccion laboral es la actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo,

y que esa actitud se basa en creencias y valores que el trabajador desarrolla
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de su propio trabajo y que necesariamente influiran de manera significativa

en sus comportamientos y en sus resultados.

Por otra parte, Rosser y Petreson (2008); Skaalvick (2010) , entre otros,
coinciden en sefalar que la satisfaccion en el trabajo repercute tanto en el
buen funcionamiento de las organizaciones sociales, como en la vida de los
trabajadores. Consideran que dentro de las preocupaciones esta la
satisfaccion laboral que sienten los docentes de inicial, primaria, Yy
secundaria, partiendo de que el constructo satisfaccion laboral es
pluridimensional y que por tanto son varias las dimensiones que contribuyen
a conseguirla. A partir de ello se plantean algunas interrogantes: ¢ Estan los
maestros satisfechos con su trabajo? ¢Con qué aspectos estan mas
satisfechos? y ¢ cudles mas insatisfechos?

El coman denominador de los diversos conceptos sobre satisfaccion laboral,
refleja la urgente necesidad de que en las instituciones educativas se
desarrollen diagnosticos situacionales, para conocer la realidad
psicosocioldgica del docente; establecer mayores relaciones humanas entre
los agentes educativos; entre otros. Al respecto; en la Il Reunion
Intergubernamental del Proyecto Regional de Educacion para América
Latina y el Caribe (EPT/PRELAC), celebrado en Buenos Aires, Argentina
(2010), se sefald, que el Estado y la sociedad deben garantizar a los
docentes las mejores condiciones de trabajo y, éstos deben mostrar los mas
altos desempenios traducidos en aprendizajes efectivos de los estudiantes.
Se ha reconocido, que las asignaciones actuales de recursos publicos son
claramente insuficientes. Se requiere desarrollar esfuerzos para determinar
cual es el costo de una educacion de calidad en diferentes contextos,
superando los esquemas homogeneizadores y las asignaciones basadas en

comportamientos histéricos.
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En este sentido Marcelo (2008) remarca que el valor de las sociedades
actuales esta directamente ligado con el nivel de formacion, la capacidad de
innovacion y emprendimiento que posean los ciudadanos. Por lo tanto, esta
realidad obliga y exige a todos los profesionales y, de manera particular al

profesorado, una formacion actualizada y permanente.

1.3.- MANIFESTACIONES Y CARACTERISTICAS DEL OBJETO DE
ESTUDIO

Segun Rivero (2008:39), la docencia en la sociedad peruana "Tiene doble
percepcion social: se considera que el maestro lo es todo y se le atribuyen
muchas funciones sociales; y, en contraste, se la califica como una profesion
de bajo prestigio social, Io que se expresa en reducidos salarios y en la falta
de estimulos para que los maestros se actualicen, mejoren su labor e
innoven". Siguiendo la reflexion de Rivero (2008), la desvalorizacion social
del docente, también se relaciona con la escasa importancia que se da en el
pais a las duras condiciones en que desarrollan los profesores su trabajo, y
a los significativos aportes que la labor docente representa para la
construccion y el desarrollo del pais. La literatura y la realidad coinciden en
indicar que los docentes inician su trabajo en condiciones con muchas
desventajas, como contratados o cubriendo licencias en lugares muy lejanos
con acceso muy limitado, y en muchas ocasiones transcurre su vida laboral
con escaso apoyo oficial o sin contar con él.

La situacion del docente peruano que se expresa en bajo salarios, poca
valoracion de la ciudadania a su trabajo y escaso apoyo de las autoridades
educativas para reconocer sus derechos laborales y mejorar sus
capacidades; viene desmotivando al docente. En el Peru, la satisfaccion que
debe tener un docente por su desempeiio, viene siendo afectado desde el
momento que inicia el proceso de contratacion o nombramiento. Los 6rganos

intermedios, asi como las comisiones que forman parte evaluadora del
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docente, desalientan en los docentes el interés por el trabajo, porque en
muchos casos brindan plazas docentes por interés personal o politico
dejando de lado el mérito de cada docente. Esto desalienta la satisfaccion

docente.

De acuerdo a la informacion revisada sobre diversos eventos académicos
nacionales relativos a la problematica educativa, el tema de la satisfaccion
laboral, desde la perspectiva de Foro educativo (2015) y las Instituciones
Educativas del Perd (MINEDU 2014), asumen gque las politicas educativas
vienen descuidando tratar el aspecto de la satisfaccion laboral de los
docentes, asumen que la falta de medidas de politicas educativas en este
aspecto no solo resta la posibilidad de contribuir al logro de los objetivos
institucionales, sino, también, la posibilidad de que los docentes disfruten de

una mejor salud mental y un mayor bienestar emocional.

Al respecto, Pira (citado en Chacon, 2007) afirma que las instituciones
crecen gracias a su gente, pero de nada sirve contar con colaboradores
entregados si no se les dan las herramientas y el espacio adecuado para
desarrollarse. El mismo autor agrega que los empleados son personas, con
calidad de vida, que necesitan ser motivados para desarrollarse como tales,
para que esta satisfaccion pueda hacer prosperar la institucion. De lo
expuesto anteriormente queda entendido que la satisfaccion del docente,
encuentra sus razones desde un proceso de estimulacion psicolégica y
econdmica, asi como la estabilidad laboral y su capacitacion. Para mantener
tal grado de compromiso y esfuerzo, las organizaciones educativas tienen
gue valorar adecuadamente la realidad de sus docentes, disponer de
procesos que permitan disponer de una fuerza de trabajo suficientemente
motivada para un desempefio eficiente y eficaz, que conduzca al logro de los
objetivos y las metas de la organizacion y al mismo tiempo se logre satisfacer

las expectativas y aspiraciones de sus integrantes.
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En este escenario descrito brevemente, los docentes de la Institucion
Educativa N° 182 ciudad de Pacanga, distrito y provincia de Chepén, region
La Libertad; no se eximen de esta situaciéon problémica; pues la baja
satisfaccion laboral, se traduce como desinterés por el trabajo,
desmotivacion y escasa participacion en las actividades institucionales, bajo
compromiso y de identidad institucional, bajo nivel de pertenencia

institucional.

1.4.- METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.
DISENO DE LA INVESTIGACION:

La presente investigacion es descriptiva con propuesta porque se propone
una estrategia de gestion Institucional basado en la motivacién con la
finalidad de mejorar la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E. N°182
ciudad de Pacanga. En base a fundamentos tedéricos- cientificos previamente
analizados se construye nuevos argumentos, conceptos y relaciones

categoriales con perspectivas a aportar a entender mejor el objeto de estudio.
POBLACION Y MUESTRA

POBLACION.

El término poblacion en palabras de Fortin, M.F. (1999) “es una serie de
elementos o0 de sujetos que participan de caracteristicas comunes,
precisadas por un conjunto de criterios. El elemento es la unidad de base de
la poblacion de la que se recoge informacion” En el contexto de la
investigacion, la poblacion esta conformada por el personal directivo, y

docentes de la |. E. N° 182 ciudad de Pacanga. De 32 docentes.

MUESTRA
La muestra de estudio, esta constituida por la totalidad de docentes vy el

Director de la Instituciéon Educativa N° 182 ciudad de Pacanga. n=N=32.
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METODOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA RECOLECCION DE DAT OS.
-METODOS

Para que el resultado de la investigacion presente objetividad durante el
proceso de estudio, se utilizdé el método empirico: observacion del objeto de
estudio, aplicacion y medicion de la variable dependiente. Asi mismo el
método estadistico descriptivo para contrastar la hipétesis y medir el logro de
los objetivos.

-TECNICA DE GABINETE:

Esta técnica hace posible aplicar instrumentos para la recoleccion de
Informacién para dar solidez cientifica a la investigacion, utilizando para ello

el fichaje de documentos, informacion obtenida de trabajo de campo.
Fichas Textuales:

Comprende la trascripcion entre comillas y al pie de la letra del parrafo de un
libro que el investigador considera importante para su trabajo de

investigacion.
Fichas de Resumen :
Es la que se empleé para sintetizar una parte de un libro o su totalidad.

Guia de analisis documental. - Este instrumento fue de mucha utilidad para

anotar la informacion de normas, libros, revistas, Internet y otras fuentes

Ordenamiento y clasificacion. -  Esta técnica se aplicO para tratar la
informacion cualitativa y cuantitativa en forma ordenada, de modo de

interpretarla y sacarle el maximo provecho.
Técnica de Campo:

Se utilizaron los documentos debidamente estructurados que nos permitio

recoger informacion pertinente y coherente en relacion de las variables.
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Analisis estadistico de los datos.

Para el procesamiento de los datos se utilizaron un plan de analisis
estadistico descriptivo, con elaboracion de tablas y graficos de frecuencias

absolutas y porcentuales. Se emple6 el analisis de frecuencia, cuadros
estadisticos, media aritmética
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CAPITULO
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MARCO TEORICO

En esta parte se presentan los fundamentos tedricos utilizados en la
investigacion. La presentacion considera como aportes tedricos relacionados
con las estrategias de gestion institucional basado en la motivacion y con la
variable satisfaccion laboral docente; a la teoria de la motivacion de Abraham
Maslow, la teoria de los dos factores para la satisfaccion laboral de Frederick

Herzberg.

2.1.- ANTECEDENTES BIBLIOGRAFICOS
INTERNACIONAL

Hernandez Herrera, Claudia Alejandra, 2011; La motivacion y satisfaccion
laboral de los docentes en dos instituciones de enseflanza media superior.
Investigacion Administrativa, num. 108, pp. 69-80, Escuela Superior de
Comercio y Administracion, Unidad Santo Tomas Distrito Federal, México.
Conclusiones: Los motivadores del contenido del trabajo como la realizacion
personal, la autonomia, el trabajo en si, el avance en la carrera y la
retroalimentacion son factores que alimentan de forma positiva la motivacion
intrinseca hacia el trabajo que los académicos sienten en el momento de
desempefiar sus tareas. El estudio comparativo de motivacion y satisfaccion
laboral en el IPN y en el CETIS permiti6 conocer los motivadores del
contenido del trabajo y los factores del entorno laboral de mayor presencia
en los dos grupos de académicos analizados. En la investigacion se encontré
gue en las dos instituciones los motivadores del contenido del trabajo
obtienen mayores puntuaciones que los factores del entorno laboral; y la

teoria de los dos factores para la satisfaccion laboral de Herzberg.

Chirinos (1993) realizé un estudio titulado “Incidencia de la satisfaccion
laboral sobre el desempefio de los docentes que laboran en la Escuela
Basica Manuel Antonio Malpica de Valencia” Espafia. El estudio presenta las
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siguientes conclusiones: Los docentes de la institucion tienen baja
motivacion, ya que no participan activamente en las actividades planificadas,
no entregan recaudos a tiempo, en su mayoria no asisten regularmente a sus
labores de trabajo y el indice académico de sus alumnos es bajo. El objetivo
fue propiciar la motivacion en los docentes ya que se encontraban con la
autoestima baja porque constantemente tenian problemas laborales,
incrementando a su vez la motivacién y mejorar la calidad de ensefianza
impartida por los docentes que laboran en el plantel y un diagnostico para

determinar que variables influirian en la desmotivacion de los docentes.

Anaya Nieto, Daniel y Suarez Riveiro, José Manuel;  2006; La satisfaccion
laboral de los profesores en funcién de la etapa educativa, del género y de la
antigliedad profesional; Revista de Investigacion Educativa, Vol. 24, n.° 2,
pags. 541-556. Universidad Nacional de Educacion a Distancia (UNED),
Espafa. De los resultados del estudio se extraen las siguientes conclusiones

principales:

a.- Los profesores de secundaria aparecen laboralmente menos satisfechos
gue los de infantil y primaria. Esta menor satisfaccion de los profesores de
secundaria respecto de sus colegas de etapas educativas previas es
estadisticamente significativa a nivel global, a nivel de cuatro de las cinco
dimensiones del modelo y a nivel de la mayoria de las facetas integrantes.
Los profesores de infantil son los mas satisfechos, pero, respecto de los de

primaria, s6lo son significativas las diferencias a nivel de algunas facetas.

b.- La satisfaccién laboral del profesorado tiende a decrecer conforme
aumenta el ejercicio de la profesion. Los profesores noveles (antigiiedad
profesional inferior a 5 afios) se muestran significativamente mas satisfechos
gue sus colegas de mayor antigiedad a nivel global, a nivel de las
dimensiones de realizacion personal, promocién y superiores y salario y a
nivel de la mayoria de las facetas integrantes. Los profesores mas veteranos

(méas de 10 afos de servicio) son los menos satisfechos, aunque, respecto
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de los de antigiiedad media (entre 5 y 10 afios de servicio), la diferencia solo
es significativa a nivel de la dimension salario y a nivel de algunas facetas.
c.- Las profesoras se muestran laboralmente méas satisfechas que sus
colegas varones. Esta mayor satisfaccion de las mujeres es estadisticamente
significativa a nivel global, a nivel de cuatro de las cinco dimensiones del

modelo y a nivel de la mayoria de las facetas integrantes.

Lépez y Maldonado, José Antonio, 2010, “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de profesores del colegio Sagrados Corazones Padres
Franceses, Universidad de Playa Ancha; Valparaiso. Chile. Conclusiones.
*La satisfaccion laboral es uno de los factores mas importantes dentro del
clima organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta
satisfecho en su puesto de trabajo, asi sera su entrega a este, contribuyendo
al mejoramiento continuo de los servicios o tareas que se desarrollan en ese
lugar. *A la vista de los resultados, parece logico concluir que efectivamente
existe una relacién directa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Esta relacion aparece presente en los items interrelacionados entre
estas dimensiones, es decir, la satisfaccion laboral de los profesores esta
presente positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una
construccion también positiva 0 adecuada. Asi mismo incidir en que es el
clima el que influencia a la satisfaccién, ya que esta es consecuencia de una
situacion, de una percepcién, si bien es cierto que la propia satisfaccion

puede retroalimentar el propio clima organizacional.
NACIONALES:

Salinas Ascencio (2009), en su tesis "Impacto de la Satisfaccion laboral en
la gestion Académica y administrativa de la Universidad Nacional Enrique
Guzman y Valle", para optar el Grado de Magister en Administracion,
concluye que la gestion académica y administrativa de la Universidad guarda
una relacion con la satisfaccion de la poblaciéon laboral, pues el analisis de

los indicadores ha confirmado que en el periodo investigado las metas y los
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objetivos no se cumplieron, entre otros, al no administrarse las politicas de
motivacion para optimizar el potencial' de la poblacién laboral. Esta situacion
es la consecuencia de la practica de una administracién de personal basada
en politicas de contingencia que no permite precisar el desarrollo integral de
los recursos humanos. El autor manifiesta que el personal docente y
administrativo sobrevive en una organizacion carente de vision a largo plazo
y en una atmésfera de latente insatisfaccion laboral, asimismo existe una
tendencia a la insatisfaccion hacia las autoridades, condiciones de trabajo
(en especial de los docentes) y las remuneraciones, causas que propician un

clima organizacional fragmentada, polarizada y confrontado entre si.

Ventura, Zully. (2012) en su tesis "Satisfaccion laboral en docentes-
directivos con seccién a cargo de cuatro instituciones de educacion inicial
pertenecientes a la UGEL 07", Tesis doctoral. Pontificia Universidad Catolica
del Perd, manifiesta que: |. Las percepciones de satisfaccion laboral de los
docentes directivos, tienden a manifestarse inicialmente estimuladas de
forma intrinseca por el puesto en cuanto asumen el cargo. Estas
percepciones, tienen que ver con las oportunidades que tienen para asumir
retos y aprender competencias de gestion directiva dando por descontado su
seguridad, valoracion y respeto hacia si mismas con relacién a su trabajo
como docentes. 2. Una vez en el cargo, se presentan serios indicios de
insatisfaccion laboral en lo referido a la ausencia de reconocimiento social e
incluso maltrato por parte de las entidades educativas superiores. 3. Las
condiciones de trabajo y la sobrecarga laboral relacionados a los factores de
contexto laboral, son subcategorias que crea insatisfaccién laboral en las
docentes directoras. las razones se derivan de la Norma de Racionalizacion
gue en buena cuenta tiene que ver con el contexto politico administrativo que

norma la labor del docente directivo.

Ramirez Silva, Dante Alexander; 2015; Desempefio docente vy

satisfaccion/insatisfaccion laboral del profesorado de nivel primario de la
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Institucion Educativa Alfredo Bonifaz Fonseca; Universidad Nacional de
Educacion “Enrique Guzméan y Valle”, Escuela de posgrado; Seccion
doctorado. Lima. Conclusiones. El autor manifiesta que son los docentes
guienes planifican métodos de ensefianza acorde con los estilos de
aprendizaje de los alumnos; en que antes de iniciar la asignatura pone en
conocimiento de los alumnos, los contenidos, syllabus, relevancia y objetivos
del curso y en que al término de la asignatura cumplen con todo lo
programado al inicio de las mismas, lo acentia Cazau (2008), cuando dice
gue los sujetos del aprendizaje son los estudiantes, ellos son quienes
aprenden. Es bueno tener un perfil de ellos. Quiénes aprenden pueden ser
adolescentes, adultos, universitarios que inician sus estudios, estudiantes
gue trabajan y estudian o estudiantes dedicados solo a sus estudios; por lo
tanto, la planificacion siempre tiene en cuenta las caracteristicas de los
sujetos del aprendizaje. Se ha podido establecer a través de la ratificacién de
los docentes la relacidn que existe entre evaluacion y satisfaccién laboral, se
recoge lo manifestado por los docentes que presentan y exponen las clases
de manera organizada y estructurada, que promueven actividades
participativas que le permiten colaborar con sus compafieros con una actitud
positiva y en que adaptan las actividades para atender los diferentes estilos
de aprendizaje de los alumnos, Esto ha sido respaldado por una mayoria
significativa que reafirma la validez de la evaluacién, conjugado con lo que
dice Diez (1998), la ejecucion de este proceso es el momento de interacciéon
directa y sistémica entre el profesor y el estudiante. Los docentes utilizan la
comprension y regulacién del proceso ensefianza-aprendizaje, reflexionan
acerca de su practica pedagogica, ayudan a los estudiantes a lograr
capacidades y competencias de las disciplinas encargadas para su

ensefanza y aprendizaje.

32



2.2.- BASES TEORICAS

2.2.1.- LA TEORIA DE LA MOTIVACION O JERARQUIA DE L AS
NECESIDADES DE ABRAHAM MASLOW.

Segun Fernandez (2002) existen varias teorias para explicar la satisfaccion
laboral, las primeras teorias estuvieron relacionadas con la satisfaccion de
los trabajadores en las organizaciones industriales, mientras que los
enfoques mas recientes intentan explicar la satisfaccion laboral en base a los

rasgos cognitivos actitudinales.

Entre estas teorias tenemos la teoria de la motivacién o jerarquia de las
necesidades de Abraham Maslow. La teoria de Maslow o la piramide de
Maslow (1943) formulan una jerarquia de necesidades humanas. Esta teoria
indica que a medida que se satisfacen las necesidades mas basicas o de
nivel inferior, la persona aspira a satisfacer las necesidades de nivel superior,

de esta manera se va creciendo como persona.

La Teoria de la Motivacion Humana de A. Maslow (1943) consiste en ordenar
por categorias y clasificar por niveles las diferentes necesidades humanas,
segun la importancia que tienen para la persona que las contiene
esquematizado en una piramide. En la base de la piramide estan las
necesidades de déficit (fisiologicas) que se encuentren en las partes mas
bajas, mientras que las necesidades de desarrollo (auto-realizacion) se
encuentran en las partes mas altas de la jerarquia. La teoria se fundamenta
en la conducta individual de las personas y para explicar la conducta de las
personas, es necesario estudiar las necesidades que influencian o
determinan la conducta. EI hombre es un ser dotado de necesidades
complejas, pero claramente identificables y diferenciables que son las que
orientan y dinamizan los comportamientos humanos, hacia objetivos,
satisfaciéndose asi ciclicamente los procesos humanos, que se repiten,
hasta su muerte.
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LA TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE _ABRAHAM

MASLOW.
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Dentro de esta estructura, cuando las necesidades de un nivel son
satisfechas, no se produce un estado de apatia, sino que el foco de atencién
pasa a ser ocupado por las necesidades del préximo nivel y que se encuentra
en el lugar inmediatamente més alto de la jerarquia siendo estas necesidades
las que se busca satisfacer. La teoria de Maslow (1943) plantea que las
necesidades inferiores son prioritarias, y, por lo tanto, mas potente que las
necesidades superiores de la jerarquia y coloca el ejemplo que “un hombre
hambriento no se preocupa por impresionar a sus amigos con su valor y
habilidades, sino, méas bien, con asegurarse lo suficiente para comer”.
Solamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores,
aunque lo haga de modo relativo, entran gradualmente en su conocimiento

las necesidades superiores y con eso la motivacion para poder satisfacerlas.
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2.2.1.1.- ESTRUCTURA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESID ADES DE
ABRAHAM MASLOW:

A.-Necesidades fisiolégicas

La primera prioridad, en cuanto a la satisfaccion de las necesidades, esta
dada por las necesidades fisiol6gicas. Estas necesidades estarian asociadas
con la supervivencia del organismo dentro de la cual estaria el concepto de
homeostasis, el cual se refiere “a los esfuerzos automaticos del cuerpo por
mantener un estado normal y constante, del riego sanguineo”, lo que se
asociaria con ciertas necesidades, como lo son la de alimentarse, dormir y
mantener la temperatura corporal apropiada. Sin embargo, no todas las
necesidades fisiolégicas son homeostaticas pues dentro de estas estan; el
deseo sexual, el comportamiento maternal, las actividades completas y
otras. Una mejor descripcion seria agruparlas dentro de la satisfaccion del
hambre, satisfaccion sexual, entre otras. Cuando estas necesidades no so
satisfechas por un tiempo largo, la satisfaccién de las otras necesidades

pierde su importancia, por lo que éstas dejan de existir.

B.-Necesidades de seguridad

Las necesidades de seguridad incluyen una amplia gama de necesidades
relacionadas con el mantenimiento de un estado de orden y seguridad.
Dentro de estas necesidades se encontrarian las necesidades de sentirse
seguros, la necesidad de tener estabilidad, la necesidad de tener orden, la
necesidad de tener proteccibn y la necesidad de dependencia. Las
necesidades de seguridad muchas veces son expresadas a través del
miedo, como lo son: el miedo a lo desconocido, el miedo al caos, el miedo a
la ambiguedad y el miedo a la confusion. Las necesidades de seguridad se
caracterizan porque las personas sienten el temor a perder el manejo de su
vida, de ser vulnerable o débil frente a las circunstancias actuales, nuevas o
por venir.
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En efecto, muchas personas dejan suspendidas muchos deseos como el de
libertad por mantener la estabilidad y la seguridad. Visto asi, muchas veces
las necesidades de seguridad pasan a tomar un papel muy importante
cuando no son satisfechas de forma adecuada; “la mayoria de las personas
no pueden ir mas alla del nivel de funcionamiento de seguridad”, lo que se
ve en la necesidad que tienen muchas personas de prepararse para el futuro

y sus circunstancias desconocidas.

C.-Necesidades sociales o de pertenencia

Dentro de este tipo de necesidades se encuentran muchas necesidades
orientadas de manera social; las necesidades de una relacion intima con otra
persona, la necesidad de ser aceptado como miembro de un grupo
organizado, la necesidad de un ambiente familiar, la necesidad de vivir en
un vecindario familiar y la necesidad de participar en una accion de grupo
trabajando para el bien comun con otros. La existencia de esta necesidad
estd subordinada a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de
seguridad. Las condiciones de la vida moderna, en la cual el individualismo
y la falta de interaccion son un patrén de vida, la mayoria de las veces no

permiten la expresion de estas necesidades.

D.-Necesidades de estima

La necesidad de estima, son aquellas que se encuentran asociadas a la
constitucion psicolégica de las personas. Maslow agrupa estas necesidades
en dos clases: las que se refieren al amor propio, al respeto a si mismo, a la
estimacion propia y la autoevaluacion; y las que se refieren a los otros, entre
las que destacan las necesidades de reputacion, condicidén, éxito social,

famay gloria.
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Las necesidades de autoestima son generalmente desarrolladas por las
personas que poseen una situacién econémica comoda, por lo que han
podido satisfacer plenamente sus necesidades inferiores. En cuanto a las
necesidades de estimacion del otro, estas se alcanzan primero que las de
estimacion propia, pues generalmente la estimacion propia depende de la

influencia del medio.

E.-Necesidades de desarrollo

La satisfaccion de las necesidades de carencia es condicion necesaria, pero
no suficiente, para que el individuo logre la autorrealizacion. La persona
“meramente sana”’, segun Maslow, “gusta de la cultura, sus metas son
benévolas, estan llenos de buenos deseos y carecen de malicia, pero falta
algo”. El elemento que podria ser estimulante para lograr el anhelo de
autorrealizacion y el crecimiento de la personalidad seria la crisis y la
desintegracion de la personalidad, con el posterior acceso a niveles mas
altos de integracion y a motivaciones propias de la autorrealizacion; de todas
maneras, habria personas que podrian llegar al estado de autorrealizacion

de manera gradual sin necesidad de pasar por tremendas conmaociones.

F.-Necesidades de autorrealizacion

Las necesidades de autorrealizacion son Unicas y cambiantes, dependiendo
del individuo. Este tipo de necesidades estan ligadas con la necesidad de
satisfacer la naturaleza individual y con el cumplimiento del potencial de
crecimiento. Ejemplo: “la persona que tiene un talento para la musica debe

tener musica y sufre tension si no la tiene”.

Uno de los medios para satisfacer la necesidad de autorrealizacién es el
realizar la actividad laboral o vocacional que uno desea realizar y, ademas
de realizarla, hacerlo del modo deseado. Para poder satisfacer la necesidad

de autorrealizacion, es necesario tener la libertad de hacer lo que uno quiera
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hacer. Visto asi, no puede haber restricciones puestas por uno mismo ni

tampoco puestas por el medio.

G.-Necesidad de trascendencia

Las necesidades de trascendencia son aquellas que estan asociadas con el
sentido de la comunidad o de lo social, expresado a través de la necesidad
de contribuir con la humanidad, yendo mas alla de uno. Muchas veces, las
personas dejan de lado las necesidades de desarrollo personal para poder
contribuir a la sociedad, en este sentido se podria decir que hay una
necesidad altruista, la cual muchas veces se superpone a las inferiores, por
la misma razén este seria un estado de motivacion que superaria al de la

autorrealizacion.

2.2.2.- LA TEORIA DE LOS DOS FACTORES PARA LA SATISFACCION
LABORAL DE HERZBERG

La teoria de Frederick Herzberg (1959) conocida como la teoria de los dos
factores: motivacion e higiene; son factores que orientan las conductas
personales.

A.-Los factores Motivacionales son llamados también factores
intrinsecos, se relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza de
las tareas que la persona ejecuta. Estos factores se encuentran bajo el
control del individuo, se relacionan con aquello que hace y desempefa.
Involucran sentimientos de crecimiento individual, posibilidad de desarrollo y
responsabilidad, reconocimiento profesional y autorrealizacion, y dependen
de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Segun esta teoria, el
efecto de los factores motivacionales sobre las personas es profundo y
estable. Cuando son Optimos provocan la satisfaccidén en las personas; sin

embargo, cuando son precarios, evitan la satisfaccion.
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B.-Los factores Higiénicos o Extrinsecos  se encuentran en el ambiente
gue rodea a las personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales
ellas desempefian su trabajo. Los principales factores higiénicos: sueldos,
beneficios sociales, tipo de jefatura o supervision que las personas reciben
de sus superiores, condiciones fisicas y ambiente de trabajo, politicas y
directrices de la empresa, clima de relaciébn dentro de la empresa y los
empleados, reglamentos internos etc. son factores de contexto y se sitlan

en el ambiente externo que circunda al individuo.

Frederick Herzberg (1967) en su teoria de los dos factores, alarga la lista,
clasificandolos en factores de insatisfaccion y de satisfaccion. Dentro de los
factores de insatisfaccion incluye: Salario, seguridad en el trabajo,
condiciones sociales, procedimientos de la compafia, la calidad de la
supervision técnica, calidad de las relaciones interpersonales entre
compaineros; con supervisores y subordinados. Considera como factores de
satisfaccion: logro, reconocimiento, responsabilidad, progreso, el trabajo

mismo Y la posibilidad de crecimiento.

Estos motivadores se relacionan directamente con la naturaleza del trabajo
o la tarea. Cuando estan presentes, contribuyen a la satisfaccion. La
investigacion de Herzberg revel6 que cuando los factores higiénicos son
excelentes, estos Unicamente evitan la insatisfaccion de los empleados; si
elevan la satisfaccion no logran mantenerla por mucho tiempo. Cuando los
factores higiénicos son precarios, estos provocan la insatisfaccion de los
empleados, por lo que se les consideran factores de indole preventivo, solo

evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion.

Los Factores higiénicos y motivacionales son independientes y no se
encuentran vinculados entre si. Los factores responsables de la satisfaccion

profesional de las personas estan totalmente desligados y son distintos de
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los factores responsables de la insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la
satisfaccion profesional no es la insatisfaccion, sino la ausencia de
satisfaccion profesional.

Esta teoria permitio determinar, dentro del ambito educativo, los factores que
satisfacen o- insatisfacen a los docentes para lograr una accioén gerencial
eficaz que permita tomar en cuenta al docente en cuanto a la toma de

decisiones, participacion y productividad en su trabajo

CONCEPCIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

Insatisfaccion < > Satisfaccion

Concepcion tradicional

No satisfaccion < FACTORES DE MOTIVACION > Satisfaccion

Concepcion de Herzberg

Insatisfaccion < FACTORES DE HIGIENE > No insatisfaccion

Fuente: Helriegel Don, John W. Slocum (1998). “Administracion séptima edicién”. México. Intemational Thomson ediores. Pg.471

“La perspectiva de los dos factores” de Frederick Herzberg (1967)

establece que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo
representan dos fenomenos totalmente distintos y separados entre si en la
conducta profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora
posee dos grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico
y psicologico del trabajo (“necesidades higiénicas”) y otras referidas al
contenido mismo del trabajo (“necesidades de motivacion”). Si se satisfacen
las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya insatisfecho (pero
tampoco estd satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas
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necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sélo esta satisfecho en el
puesto de trabajo cuando estan cubiertas sus “necesidades de motivacion”.
Si no se cubren estas necesidades, no esta satisfecho (pero tampoco esta

insatisfecho = estado neutro)

2.3.- BASES CONCEPTUALES.

2.3.1.- LAGESTION INSTITUCIONAL

Uno de los principios basicos de la gestion en la actualidad es el
reconocimiento del valor de las personas en la organizacion. Por esta razén,
el tema central de la gestion, segin Casassus (1998) “es la comprension e
interpretacion de los procesos de la accidbn humana en una organizacion”.
De ahi que el esfuerzo de los directivos se oriente a la movilizacion de las
personas hacia el logro de los objetivos misionales. En el mismo sentido,
para Gimeno Sacristan la gestion es considerada como el conjunto de
servicios que prestan las personas dentro de las organizaciones; situacion
gue lleva al reconocimiento de los sujetos y a diferenciar las actividades
eminentemente humanas del resto de actividades donde el componente
humano no tiene connotacion de importancia. Lo anterior permite inferir que
el modelo de gestiébn retoma y dignifica el papel del sujeto en las
organizaciones, proporciona una perspectiva social y cultural de la
administracion mediante el establecimiento de compromisos de participacion
del colectivo y de construccion de metas comunes que exigen al directivo

como sujeto, responsabilidad, compromiso, y liderazgo en su accion.

Estilo democratico o participativo en la gestion institucional

El directivo democratico se caracteriza por tomar conjuntamente las
decisiones con sus colaboradores a través de estrategias como la
participacion y el consenso. Para el directivo democratico el crecimiento y

des arrollo de los miembros de la organizacion es de vital importancia, por
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eso el liderazgo es compartido y se distribuyen entre los diferentes actores
de la institucion, porque el directivo considera que su equipo de trabajo posee
la responsabilidad, la madurez y la competencia necesarias para asumir sus
compromisos institucionales. En este caso, el directivo no teme perder poder,
pues sabe que lo importante para el equipo de trabajo y la institucion
educativa es alcanzar el objetivo propuesto, a través de la accion conjunta
y la participacion de cada uno de los actores. Un directivo con estilo
democratico. Otorga también, un especial interés a las relaciones

interpersonales como base para la resolucion de problemas

Funcioén social pedagogica en la gestion institucion al

La funcion de la pedagogia social es la formacion permanente del ser
humano que busca y orienta su mision al logro de la realizacion plena de los
individuos; igualmente fundamenta su quehacer educativo en acciones de
prevencion, ayuda y reinsercion de quienes pueden padecer o padecen, a lo
largo de toda su vida, deficiencias en la socializacion o en la satisfaccion de
necesidades basicas amparadas por los derechos humanos. Al igual que la
pedagogia general, la pedagogia social educa al hombre en su ser, hacery
pensar, para que sea responsable de su destino individual y apoye la

construccion de los destinos colectivos.

Garandy (2008) concibe la pedagogia social como “humanismo abierto”
gue se responsabiliza del desarrollo humano, a partir del empoderamiento
de las personas y de las comunidades de base para que puedan tomar
conciencia de sus problemas y enfrenten participativamente la busqueda de
soluciones a éstos. Esto significa que la funcidn social pedagogica tiene
como intencionalidad apoyar a las personas y a sus comunidades en el des
arrollo de capacidades para que alcancen mayores niveles de bienestar y
progres o. Asi mismo, aumentar su capacidad de organizacion y gestion

social
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2.3.2.- LA MOTIVACION

La motivacion de los profesores es un requisito previo para conseguir
alumnos motivados. Mafil y Goyarrola, (2011:52) , definen la palabra
motivacion "como una simpatia hacia un objetivo que impulsa a realizar el
esfuerzo necesario para alcanzarlo." Mientras Gomez (2008, citando a

Tapia 1991) presenta el concepto de motivacion definida por los procesos y
factores que determinan la direccidén, persistencia, intensidad de las
conductas con las que el alumno persigue adquirir conocimientos o cualquier

otro objetivo.

Normalmente, la motivacidbn estd a la base de las respuestas a las
necesidades, deseos, objetivos, metas, y expectativas. Sirve como un motor
gue da fuerza para lograr algo. También, despierta ilusion e interés hacia el
trabajo y hace mas agil y facil la tarea educativa. Gomez (2008) afirma que,
si el docente es eficaz en la intervencidn sobre la motivacion del alumnado,
puede conducir su conducta y determinar el ambiente del aula y el
rendimiento académico. Segun Mafu y Goyarrlla (2011) hay distintos tipos
de motivacion vinculadas bien a factores internos como a externos. Un
ejemplo de la motivacion intrinseca se centra en despertar el interés de los

alumnos en aprender.

Otro tipo de motivacidn esta relacionada con la autoestima; a traves de ella
el sujeto afianza sus capacidades, intereses y habilidades. Cuando los
alumnos descubren sus competencias, tienen mayor interés y esfuerzo en el
desarrollo del aprendizaje y en la superacion y la mejora personal. La
autoestima parte del conocimiento de la realidad personal; en consecuencia,
para acometer cualquier trabajo es importante el conocimiento previo de las

propias capacidades.

Otro tipo de motivacién se apoya en la valoracion social, que supone la
aceptacion, aprecio y aprobacion que la persona recibe de los demas. Esta

motivacion extrinseca se basa en los refuerzos, recompensas o premios que
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sirven de estimulos para el logro de objetivos o metas. Gomez (2008)
expresa que los motivos son definidos como variables internas y externas
gue configuran el tipo y la direccion de la conducta que pretende lograr un

fin.

Los motivos internos suelen ser calificados como necesidades, su cualidad
atractiva es que permiten satisfacer las necesidades. Los motivos externos

suelen ser denominados incentivos.

El incentivo es considerado frecuentemente como aquello que mueve a
desear o a hacer algo, como un aditivo, afiadido a la tarea en si,
independiente de la satisfaccion intrinseca por la actividad Mueven desde
fuera de la actividad. Los motivos personales o internos se refieren a
necesidades a satisfacer, entre ellas se incluyen necesidades de lograr las
metas propias, de obtener satisfacciones, de auto-realizarse, donde la tarea

en si y su calidad son elementos esenciales.

Las investigaciones sobre la ensefianza por una parte y la experiencia por
otra, demuestran que la buena gestion y la organizaciéon de las clases
repercuten en la obtencién de mejores rendimientos educativos del mismo
modo que el control del aula y la disciplina, que son componentes principales

de la ensefanza eficaz.

Cuando la motivacion es intrinseca, la conducta est4 asociada a sentimientos
de satisfaccion por el logro y la auto-realizacion personal. Los expertos
hablan de procesos cognitivos que vinculan la tarea de la satisfaccion como
guia del comportamiento de la persona. Respecto al aprendizaje, los motivos
intrinsecos estan relacionados con aspectos como la curiosidad, la

expectativa de éxito o el compromiso con el aprendizaje.

La motivacion extrinseca dirige la conducta en funcién de la consecucién de
beneficios y de la evitacion de perjuicios que se generan colateralmente a la

tarea. En el contexto educativo es tradicional utilizar los refuerzos mediante
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premios para los comportamientos deseables y extincion de los no deseables

y de castigos proporcionados para las conductas indeseadas

Si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a
las exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de
realizar su labor con eficiencia y calidad. Ademas, las insatisfacciones
laborales se reflejan en todas las esferas de la vida del trabajador. Locke
(1976), definio la satisfaccidon laboral como un "estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto”. EI mismo autor plantea que la satisfaccion laboral es producto de la
discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente
obtiene, mediada por la importancia que para él tenga, lo que se traduce en
gue a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la

satisfaccion.
2.3.3.-LA MOTIVACION EN EL TRABAJO.

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser
reducidos a una motivacion puramente econdmica. Una afirmacion de este
tipo es errénea ya que las personas trabajan a pesar de tener sus
necesidades econdmicas completamente satisfechas. Las motivaciones que
llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la
interaccion social, el respeto la aprobacion, el estatus y el sentimiento de
utilidad. Si la motivacion fuera simplemente econdmica bastaria con subir los
sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la
experiencia no muestra que sea asi. El trabajo proporciona una manera de
satisfacer muchas necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los

0jos propios como frente a los demas.

Con respecto a los factores que determinan la motivacion laboral, podemos

distinguir los factores propios del trabajo y los que le son ajenos:
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a.- Factores del trabajo _en si: Las actividades y sentimientos que los

trabajadores desarrollan en y hacia su trabajo son parte en la determinacién
de la motivacion. Asi se ha demostrado en el famoso experimento del
sociélogo norteamericano Elton Mayo (1938) en Hawthorne, en el cual
expresa que el trabajador no es una maquina aislada que producen
resultados dependientes solamente de su estado de salud fisica y de las
condiciones gue lo circundan, ya que es un ser humano que participa dentro
de un grupo y los cambios de las condiciones de trabajo no solucionan nada

si las relaciones entre la empresa y los trabajadores son insatisfactorias.

b.- Factores ajenos a la situacion de trabajo __: Es indudable que factores

del hogar y otras actividades del trabajador tienen efectos importantes en su
motivacion. Este tipo de factores como el estado de animo, conflictos, etc.;
son muy importantes y se deben considerar al motivar al trabajador, ya que
cualquier esfuerzo que haga la organizacion para aumentar la motivacion del
trabajador puede que no tenga mayor eficacia si tiene problemas externos a
la situacion de trabajo, ya sean de tipo familiares o con sus relaciones

sociales.
2.3.4.- CLIMA ORGANIZACIONAL

Las primeras definiciones de clima surgen hacia 1930 segun una
investigacion que finalmente concluy6 indicando que el clima es funcién de
la relacion entre la persona y su entorno. Algunos autores hacen referencia
a las percepciones compartidas por los miembros de una organizaciéon
respecto al trabajo, al ambiente fisico en que éste se produce, a las
relaciones interpersonales que se generan en ély a las diversas regulaciones
formales que lo rigen. Segun Martinez y Ulizama (1999 ) el concepto clima
organizativo es multidimensional, abarca un amplio conjunto de factores que
pueden ser explicados desde distintas perspectivas, entre las que destacan

tres.
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Primer enfoque: La estructural que considera "el clima" como una realidad

objetiva constituida por el conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo,

vinculadas con la estructura organizativa.

Segundo_enfoque: Considera el clima como una realidad subjetivada;

dentro de este modelo estan las definiciones de diversos autores, como
Litwinc (1968); que considera el clima como cualidad o propiedad del
ambiente que perciben o experimentan los miembros de la organizacion y
gue influye sobre la conducta de éstos. En la misma linea Porter (1975) se
refiere al conjunto de propiedades habituales tipicas o caracteristicas de un
ambiente de trabajo concreto y su naturaleza, segun es percibida y sentida
por aquellas personas que trabajan en él o estan familiarizadas con él.
Finalmente transcriben la definicién de Evan (1976) que indica que el clima
organizacional es una dimension multidimensional percibida por parte de los
miembros y de los no miembros, de atributos esenciales del caracter de un

sistema organizacional (Martinez y Ulizama , 1999).

Tercer enfoque: Apunta hacia el conjunto de percepciones compartidas que

experimentan los componentes de la -organizacion. Entre los autores que
conceptualizan el clima como realidad social se citan a Erick (1979) que
indica que el pensamiento colectivo resultante de los procesos cognitivos de
los miembros de la organizacion se constituye en elemento decisivo para la
socializacién y para la integracion de las conductas y de sus interpretaciones
dentro del contexto organizacional. Por ello, el clima se puede considerar
sintéticamente como el sistema de significados compartidos (Martinez y
Ulizarna, 1999) En la misma linea indica Peir6 (1986) que existe una fuerte
presencia de aspectos cognitivos en la conceptualizaciéon del clima
organizacional, éstos no estan aislados de la interaccion social que se da en
toda organizacion, por ello se puede decir que el clima organizacional esta

socio-cognitivamente construido.
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2.3.5.-CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO DOCENTE.

Marchesi (2007:31) sefiala que el desempefio docente se aparta en dos
aspectos basicos de las caracteristicas basicas propias de una profesion:
Primero: La autonomia en su ejercicio esta limitada por un conjunto de
prescripciones y regulaciones que tratan de asegurar el derecho a la
educacion de todos los alumnos y la oferta del servicio educativo en

condiciones equitativas.

Day (2007: 95) opina que si queremos que todos los alumnos aprendan del
modo que indican las nuevas normas y exige la compleja sociedad actual,
tenemos que desarrollar una enseflanza que vaya mucho mas alla de
disponer informacion, administrar un test y poner una nota. Tenemos que
comprender como ensefiar de manera que respondamos a los diversos
enfoques del aprendizaje, lo que las escuelas tienen que hacer para

organizarse con el fin de prestar apoyo a esa ensefianza y a ese aprendizaje.

Segundo: La ensefanza se aleja de la imparcialidad y del distanciamiento
personal de la mayoria de las profesiones e incluye como una de sus sefias
de identidad el cuidado de la relacion interpersonal, la implicacion afectiva y
el compromiso personal. Por eso, Marchesi (2007) afirma que la profesion
docente es un "arte" refiriéndose a las actividades que realizan los profesores
gue exige conocer a cada uno de los alumnos, entender el contexto en el que
viven y aprenden, y adaptar a los métodos de ensefianza a las necesidades
de cada uno de ellos. Ademas, exige una forma de relaciéon y un compromiso
personal para contribuir activamente al desarrollo- personal, intelectual,

social y afectivo de los alumnos.

Es necesario aumentar la conciencia y aplicar estrategias de relacion
interpersonal para garantizar un equilibrio mejor entre los aspectos afectivos
y técnicos de su ensefianza. Hogan (2004) opina que la actividad docente es
mucho mas que la profesion y la vocacion, es un estilo de vida que tiene

como caracteristicas basicas la autoridad y la responsabilidad. En este
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sentido, los profesores deben actuar como tal en todos los ambitos en los

gue se desenvuelven.

2.3.6.-LA SATISFACCION/INSATISFACCION LABORAL DEL
PROFESORADO

Topa, Lisboa, Palaci y Alonso, (2004) sefialan que la satisfaccion laboral es
una dimension actitudinal definida como un amplio conjunto de actitudes y
reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo;
estas reacciones se construyen a partir de la comparacion entre los

resultados esperados y los obtenidos efectivamente en el trabajo.

En la actualidad, las actitudes de satisfaccion e insatisfaccidén del profesorado
hacia su profesién como docente han cobrado un gran interés en la sociedad
sobre todo en las instituciones educativas. Como expresan Bizarra,
Casanova y Garcia (2008), es necesaria la actitud de felicidad de los
profesores en el ejercicio de su profesién porque se considera como motor y

fundamental en la ensefanza.

En general, el concepto de satisfaccidn/insatisfaccion laboral, segun la
definicion de los distintos autores, es muy variado. La mayoria de ellos
coinciden en sefialar que este concepto es un constructo multidimensional

gue abarca los siguientes aspectos:

a.- Una actitud positiva o negativa de la persona hacia su trabajo o un
sentimiento de agrado o desagrado que la persona experimenta frente a su
labor profesional.

b.- Es una actitud que se basa en creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propia profesion y que necesariamente influirh de manera

significativa en sus comportamientos y en sus resultados.
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c.- La satisfaccidn/insatisfaccion depende de las caracteristicas individuales
de la persona y de las caracteristicas y especificidades del trabajo que

realiza.

d.- Juega un papel mediador entre las condiciones del entorno laboral y las
consecuencias para el desarrollo de la institucion y de las personas que

forman parte de ella.

Por eso, Herrador, Zagalaz, Martinez y Rodriguez (2006, cita ndo a Peird
y cols. 1991 ) indican que la satisfaccion laboral es uno de los indicadores
mas clasicos a los que se suele recurrir cuando se intenta conocer sobre la
actitud general de las personas hacia su vida profesional. La satisfaccion
laboral segun la definicion de Mufioz (1990, p.76) es "el sentimiento de
agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro
del &mbito de una empresa u organizacién que le resulta atractiva y por el
gue percibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas acordes

con sus expectativas".

Asi mismo, define la insatisfaccion laboral como "el sentimiento de desagrado
0 negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que
no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del &mbito
de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe
una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas no acordes con sus

expectativas".

2.3.7.- FACTORES QUE FOMENTAN LA SATISFACCION DE LO S
TRABAJADORES.

a.- Modelo de Stephen Robbins

De acuerdo a las investigaciones realizadas por Stephen Robbins (2004) se
considera que los principales factores que fomentan la satisfaccion de los

trabajadores son:
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-Trabajo mentalmente estimulante.
-Remuneraciones equitativas.
-Condiciones laborales de apoyo.
-Compairieros que los respaldan.

Trabajo mentalmente estimulante _: Las personas prefieren trabajos que les

den la oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades y les ofrezcan
tareas variables, libertad y retroalimentacion sobre su desempefio. Estas
caracteristicas hacen que el trabajador provea su estimulo intelectual.

Remuneraciones equitativas: _ Los trabajadores quieren esquemas de pago

y ascenso que les parezcan justos, claros y que respondan a sus
expectativas. Cuando les parece que su salario es equitativo y que se basa
en las exigencias del trabajo, las capacidades del individuo y los criterios
salariales de la localidad, se sienten satisfechos. Los ascensos traen
oportunidades de crecimiento personal, mas responsabilidades y una mejor
posicion. Por lo tanto, es mas probable que se sientan satisfechos los
individuos que perciben que las condiciones sobre los ascensos se toman de

manera justa y equitativa.

Condiciones laborales de apoyo: Los trabajadores se interesan en su

entorno laboral tanto por comodidad propia como para facilitarse la
realizacion de un buen trabajo. Se ha demostrado que los empleados
prefieren entornos que no sean peligrosos ni incOmodos, en instalaciones

limpias y relativamente modernas, con equipo y herramientas adecuadas.

Compaiieros gque los respalden. _ Las personas obtienen del trabajo no solo

una remuneracion econdémica o realizaciones materiales, sino también
contactos sociales que satisfacen gran parte de su vida. Por tanto, no es
sorprendente que el tener compareros amigables y que brinden apoyo

aumente la satisfaccion laboral. Aqui el comportamiento del jefe es un
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determinante importante de la satisfaccion. Ya que la satisfaccion de los
empleados aumenta cuando el jefe inmediato es comprensivo, amigable y
elogia el buen desempefo, escucha las opiniones de los empleados y

muestra un interés personal en ellos.
b.- Modelo de Schultz: Caracteristicas personales

Para Schultz (1996) Las caracteristicas personales del trabajador, son
factores importantes que la empresa no puede modificar, pero que sirven
para prever el grado real de satisfaccion que se puede esperar en diferentes

grupos de trabajadores. Tales caracteristicas son:

a. La edad.

b. Inteligencia.

c. Experiencia laboral.

d. Uso de habilidades y conocimientos.
e. Personalidad.

f. Nivel ocupacional.

La edad: La satisfaccidbn aumenta con la edad; la més baja corresponde al
personal mas joven. La insatisfaccién de los jovenes se ha intensificado en
el ultimo decenio y refleja las expectativas de la nueva generacion. Cuando
se les pregunta lo que quieren obtener de su trabajo, los estudiantes
mencionan factores como la oportunidad de hacer una aportacion, el caracter
interesante del puesto, la autoexpresion y la libertad para tomar decisiones.
Las generaciones pasadas mencionaban el sueldo, los ascensos como meta
profesional. Son metas externas, mas faciles de alcanzar que los objetivos
internos de realizacion y satisfaccion personal. De ahi que muchos jévenes
se sientan decepcionados cuando empiezan a trabajar ya que no encuentran

en una actividad, el interés y la oportunidad de asumir responsabilidades.

Los jovenes que se sienten mas decepcionados abandonan el mundo del

trabajo o cambian constantemente de empleo en busqueda de realizacion
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personal. El sentido de la realidad se impone conforme envejecen los
trabajadores. Renuncian a la busqueda de la realizacion personal y de un
trabajo interesante, de modo que se sienten menos insatisfechos. Quiza
adopten una actitud realista ante la vida pues la familia y los motivos

econdmicos los obligan a permanecer en la empresa.

La edad y experiencia suelen culminar en mayor competencia, seguridad en
si mismo, autoestima y mas responsabilidad; de esta manera el sujeto

experimenta la sensacion de un logro mas completo.

La inteligencia: Cuando alguien desempefia un cargo que requiere una

inteligencia superior a la que posee, sentira frustracion si no logra cumplir con
las exigencias. Si se aplican métodos adecuados de seleccidon se resolvera
el problema de encontrar al candidato idoneo para determinado cargo. En
muchas profesiones y ocupaciones, hay un limite de inteligencia necesario
para un buen rendimiento y satisfaccion con el trabajo. Los que no lo rebasan
gue no lo alcanzan sentiran frustracion o aburrimiento e insatisfaccion.
Aquellos cuya inteligencia es demasiado alta para el trabajo que

desempeiian lo juzgan monotono y terminan por sentir tedio y descontento.

Experiencia laboral:_ En esta etapa el aprendizaje de nuevas técnicas y la

adquisicion de destrezas producen estimulacion e interés. En los primeros
afios de trabajo el personal tiende a sentirse bastante contento. Quiza el
trabajo parezca atractivo simplemente por ser una actividad nunca antes
realizada. La satisfaccion inicial empieza a desvanecerse a menos que el
empleado perciba pruebas constantes de su progreso y crecimiento. Los que
tienen unos cuantos afos de experiencia se dan cuenta de que ganan poco
mas que los principiantes a pesar de haber recibido aumentos cada afo o
bien pierden el interés al trabajo por estar realizando la misma actividad

durante varios afos.
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CAPITULO
I



RESULTADOS Y DISENO DE LA PROPUESTA DE LA INVESTI GACION
3.1.- RESULTADO DE LA INVESTIGACION:

Tabla N° 01
ORGANIZACION DOCENTE

La carga docente entre los colegas de | 00 | 00 07 22 25 |78 |32 | 100
mi institucion esta bien repartida

Estoy satisfecho/a con las asignaturas | 07 22 08 25 17 |53 | 32 | 100
gue tengo asignadas por mi director

Considero adecuado el nUmero de | 05 16 15 47 12 37 |32 | 100
horas que imparto

La organizacion de la docencia en el | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
plantel (horarios, calendario, etc.) es
eficaz

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la instituciéon educativa
N° 182 ciudad de Pacanga junio 2018.

Interpretacion:

-Enlatabla N° 01 referente a la organizacion docente; el 78% de los docentes
refieren que la carga docente entre los colegas de su institucion no esta bien
repartida.

-El 53% considera que no estd satisfecho/a con las asignaturas que tiene
asignadas por sus directivos.

-El 47% refiere que considero a veces adecuado el numero de horas que
imparte

- El 43% manifiesta que la organizacion de la docencia en el plantel (horarios,
calendario, etc.) siempre es eficaz
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Tabla N° 02
ACTIVIDAD DOCENTE

La formacion académica que adquieren | 00 00 07 22 25 |78 |32 | 100
los estudiantes en mis asignaturas es
buena

El sistema de tutoria que practico es util | 07 22 08 25 17 |53 | 32 | 100

Me siento satisfecho/a con la actitud de | 05 16 15 47 12 |37 |32 |100
los estudiantes en mis clases

Considero esencial para mi actividad | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
docente la asistencia a clase de los
estudiantes

Los métodos audiovisuales en la |25 78 00 00 07 22 | 32 | 100
ensefianza facilitan el aprendizaje de
los estudiantes

Mis asignaturas exigen una | 17 53 08 25 07 |22 |32 |100
actualizacion continua de los métodos
docentes

La evaluacion de mi actividad docente | 25 78 00 00 07 22 | 32 | 100
me motiva para mejorar

La leccién magistral es el método mas | 22 69 10 31 00 |00 |32 |100
adecuado para ensefar mis
asignaturas

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la institucion
educativa N° 182 ciudad de Pacanga; junio 2018.

Interpretacion:

-En la tabla N° 02 referente a la actividad docente; el 78% de los docentes
refieren que la formacion académica que adquieren los estudiantes en sus

asignaturas no es buena
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-El 53% de docentes considera que el sistema de tutoria que practico no es

atil.

-El 47% de los docentes considera que a veces se siente satisfecho/a con la
actitud de los estudiantes en sus clases.

-El 53% de los docentes encuestados manifiesta que si considera esencial

para su actividad docente la asistencia a clase de los estudiantes.

-El 78% de los docentes considera la evaluacion de su actividad docente

siempre lo motiva para mejorar

-El 69% considera que la leccion magistral si es el método mas adecuado

para ensefar en sus asignaturas
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Tabla N° 03
ACTIVIDAD DE GESTION

La gestion institucional soluciona las | 00 00 07 22 25 |78 |32 | 100
diversas necesidades del plantel

Valoro positivamente el trabajo de | 07 |22 08 25 17 |53 |32 | 100
gestion institucional

Considero que el trabajo académico | 05 16 15 47 12 |37 |32 | 100
esta bien reconocido

La gestion de la institucion promueve el | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
trabajo cooperativo entre los docentes

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la institucion
educativa N° 182 ciudad de Pacanga,; junio 2018.

Interpretacion:

-En la tabla N° 03 referente a la actividad de gestion; el 78% de los docentes
encuestados refieren que la gestién institucional nunca soluciona las diversas
necesidades del plantel.

-El 53% de los docentes nunca valora positivamente el trabajo de gestion

institucional.
-El 47% a veces considera que el trabajo académico esta bien reconocido.

-El 53% dice que la gestién de la institucién siempre promueve el trabajo
cooperativo entre los docentes
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Tabla N° 04
COMUNICACION Y COORDINACION

La institucion educativa me
mantiene informado/a de los temas
que afectan a mi trabajo

00

00

07

22

25

78

32

100

La comunicacién entre las diferentes
Unidades de la institucién educativa
es eficaz

07

22

08

25

17

53

32

100

Los mecanismos de coordinacion de
titulacion son eficaces para tomar
decisiones

05

16

15

47

12

37

32

100

Las relaciones con mis
compafieros/as de la institucion
educativa facilitan mi trabajo
académico

17

53

12

37

03

10

32

100

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la instituciéon educativa
N° 182 ciudad de Pacanga; junio 2018.

Interpretacion:

-El 78% refiere que la institucién educativa nunca mantiene informado/a de

los temas que afectan a su trabajo.

-El 53% de docentes considera que la comunicacion entre las diferentes

Unidades de la institucién educativa no es eficaz

- ElI 47% de docentes dice que los mecanismos de coordinacion de titulacion

a veces son eficaces para tomar decisiones.

- ElI 53% de docentes dice que las relaciones con sus compafieros/as de la
institucién educativa siempre facilitan su trabajo académico.
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Tabla N° 05
INFRAESTRUCTURA Y RECURSOS DE TRABAJO

Las aulas que utilizo retnen buenas | 00 00 07 22 25 |78 |32 | 100
condiciones para mi trabajo con los
estudiantes

Las aulas de informética en las que | 07 22 08 25 17 |53 | 32 | 100
ensefio funcionan bien

Las condiciones de trabajo que utilizo | 05 16 15 47 12 |37 | 32 | 100
son seguras

Los recursos didacticos disponibles en | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
el plantel son suficientes

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la institucién
educativa N° 182 ciudad de Pacanga; junio 2018.

Interpretacion:

-En la tabla N° 05 referente a la infraestructura y recursos de trabajo, el 78%
de docentes manifiesta que las aulas que utiliza no rednen buenas
condiciones para su trabajo con los estudiantes

-El 53% de docentes considera que las aulas de informética en las que

enseno no funcionan bien.

-El 47% de docentes considera que a veces las condiciones de trabajo que

utiliza son seguras.

- EI 53% de docentes considera que los recursos didacticos disponibles en el

plantel si son suficientes.

60



Tabla N° 06
FORMACION

La formacion del profesorado que | 05 |16 15 |47 |12 |37 |32 | 100
ofrece la institucién educativa cubre
mis necesidades

La institucion me proporciona apoyo | 17 | 53 12 37 |03 |10 |32 | 100
suficiente para ampliar mi formacion

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la institucion educativa
N° 182 ciudad de Pacanga; junio 2018.

Interpretacion:

-En la tabla N° 06 referente a la formacién, el 47% de docentes considera
que a veces la formacion del profesorado que ofrece la institucion educativa

cubre sus necesidades docentes y personales.

-EI 53% de los docentes dice que siempre la institucion le proporciona apoyo

suficiente para ampliar su formacién
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Tabla N° 07
IMPLICACION EN LA MEJORA

Identifico en mi actividad diaria | 00 00 07 22 25 |78 |32 | 100
aspectos susceptibles de mejora

La gestion de la institucion educativa | 07 22 08 25 17 |53 | 32 | 100
apoya las propuestas de mejora que se
le plantean

En los ultimos afios he percibido en la | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
institucion educativa una tendencia a
mejorar.

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la institucién
educativa N° 182 ciudad de Pacanga; junio 2018.

Interpretacion:

-En la tabla N° 07 referente a la implicacion en la mejora el 78% de docentes
manifiesta que nunca identifica en su actividad diaria aspectos susceptibles

de mejora.

-El 53% de docentes dice que la gestidén de la institucion educativa nunca
apoya las propuestas de mejora que se le plantean

-El 53% dice que en los ultimos afios no ha percibido en la institucion

educativa una tendencia a mejorar.
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Tabla N° 08
ACTIVIDADES ACADEMICAS

Habitualmente, mi jornada de trabajo | 00 00 07 22 25 |78 |32 | 100
supera las ocho horas diarias

Parte de mi trabajo académico lo realizo | 07 22 08 25 17 |53 | 32 | 100
fuera de las instalaciones de la Escuela

En vacaciones, aprovecho para |05 |16 15 47 12 |37 |32 | 100
actualizar mi trabajo

Alcanzo a responder las exigencias del | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
sistema educativo actual

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la institucion educativa
N°182 ciudad de Pacanga; junio 2018.

Interpretacion:

-En la tabla N° 08 referente a las actividades académicas, el 78% de docentes
manifiesta que habitualmente, su jornada de trabajo nunca supera las ocho
horas diarias.

- EI 53% dice que parte de su trabajo académico nunca la realiza fuera de las

instalaciones de la Escuela.

- El 47% dice que a veces en vacaciones, aprovecha para actualizar su

trabajo

-ElI 53% de docentes manifiesta que siempre alcanza a responder las exigencias

del sistema educativo actual
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Tabla N° 09

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Me siento motivado/a para realizar mi | 00 | 00 07 22 25 |78 | 32 | 100
trabajo

Mis  condiciones laborales son | 07 |22 08 25 17 |53 | 32 | 100
satisfactorias

El salario que percibo lo considero | 05 | 16 15 a7 12 |37 |32 | 100
adecuado a la labor de profesor/a

La Institucion educativa me proporciona | 17 | 53 12 37 03 |10 |32 | 100
oportunidades para desarrollar mi

carrera docente

El nombre y prestigio de la Institucion. | 27 | 53 08 25 07 |22 |32 100
son gratificantes para mi

En general, me siento satisfecho/a de | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
trabajar en la Institucion.

Fuente: Encuesta realizada por la autora en los docentes de la instituciéon educativa
N° 182 ciudad de Pacanga junio 2018.

Interpretacion:

-En la tabla N° 09 referente a la motivacion y reconocimiento; el78% dice que

se siente motivado/a para realizar mi trabajo.
-El 53% manifiesta que sus condiciones laborales nunca son satisfactorias.

- El 47% dice que el salario que percibe a veces lo considera adecuado a la

labor de profesor/a

-El 53% dice que la Institucion educativa siempre le proporciona

oportunidades para desarrollar mi carrera docente

64



-El 53% manifiesta que el nombre y prestigio de la Institucién siempre le son

gratificantes.

-El 53% manifiesta que siempre se siente satisfecho/a de trabajar en la

Institucion.
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3.2.- PROPUESTA DE LA INVESTIGACION.

ESTRATEGIAS DE GESTION INSTITUCIONAL BASADAS EN LA
MOTIVACION PARA FOMENTAR LA SATISFACCION LABORAL
DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N°182 CIUDAD DE
PACANGA, DISTRITO Y PROVINCIA DE CHEPEN.

|.- PRESENTACION

La propuesta del presente trabajo de investigacion esta dirigida a los
docentes de la institucion educativa N° 182 ciudad de Pacanga. Después de
haber realizado un diagnéstico, se evidencié que en los docentes existe una
baja satisfaccion laboral, el mismo que se traduce en desinterés por el
trabajo, desmotivacibn y escasa participacion en las actividades
institucionales, bajo compromiso y de identidad institucional, bajo nivel de
pertenencia institucional. E n esa perspectiva es que se plantea el presente
trabajo de investigacion, el cual tiene como proposito contribuir con una
estrategia institucional motivacional a mejorar la satisfaccion laboral en la

plana docente.

Il.-IMPORTANCIA DE LA ESTRATEGIA

El manejo de la motivacion como estrategia institucional, constituye una
importante herramienta para contribuir a la satisfaccion laboral de los
docentes de la institucion educativa N° 182 ciudad de Pacanga. La estrategia
de motivacion se trabajara con metodologia acorde a las necesidades de los

docentes, buscando en todo momento su motivacion laboral.

lll.- BENEFICIOS

Con la propuesta de la estrategia institucional de motivacion para la
satisfaccion del personal docente de la institucion educativa N° 182, los
beneficios serian los siguientes: La estrategia mantendra a los docentes

motivados y satisfechos. La motivacion contribuird en el comportamiento
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humano mejorando las relaciones interpersonales entre los docentes mismos
y con los gestores directivos.
IV.-OBJETIVO GENERAL

. Fomentar la motivacién y satisfaccidon de la plana docente a través de los
talleres de capacitacion entre los docentes de la Institucion Educativa N°

182 ciudad de Pacanga

Objetivos especificos

- Promover a través la estrategia instito@i de motivacion la integracion
de los esfuerzos de los docentes y directivos. - Mejorar la
comunicacion y fomentar la organizacion de lasvatades institucionales
buscando la cohesion y trabajo en equipo.

-Promover una actitud positiva a travésuaestro trabajo a través de una
mejora en la integracion y las relaciones inteigeakes entre los actores sociales
de la institucion educativa.

V.-PROGRAMA DE MOTIVACION.

La estrategia institucional de motivacién que a continuacidon se presenta
contiene una serie de aspectos que ayudaran en la gestién institucional, la
cual sera de beneficio para el desarrollo de las funciones que ejecutan los

docentes de la institucion educativa.
VI.-PROCESO METODOLOGICO

Las etapas que comprende la estrategia institucional de motivacion son las

siguientes:
1. Presentacion de la estrategia institucional de motivacion.

2. Implementacion y ejecucion de la estrategia institucional de motivacion

VII.-AMBITO DE APLICACION
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La motivacion es un tema que en términos de alcance abarca a todos los
docentes de la institucion educativa N° 182, siendo el propdsito, la integracion
de los esfuerzos de los docentes y directivos, respetando sus ambitos de

competencia.

VIII.-CARACTERIZACION DE LA ESTRATEGIA

a.-ldentificacion de necesidades docentes

b.- Desconocimiento de objetivos organizacionales.

c.- Deficiente coordinacion.

d.- Deficiente autocontrol y confianza en si mismos.

e.-Los canales de comunicacion no son utilizados adecuadamente.
f.-Se muestra la presencia de rumores, chismes que generan malos
entendidos.

g.-El trabajo en equipo solo se evidencia en algunos momentos.
h.-El personal docente no siente que son recompensados.

I.- Falta de liderazgo transformador.

J.- Poca tolerancia ante las frustraciones.

k.- satisfaccion laboral.

|.- Descontento en las remuneraciones.

Il. Insuficiente capacitacion al personal.

m.- Motivacién moderada a baja.

IX.-PRIORIZACION DE NECESIDADES

a.-Trabajar en la motivacion.

b.-Mejorar la comunicacion.

c.-Fortalecer la inteligencia emocional.

d.-Organizar las actividades dentro de la organizacion buscando cohesion y
trabajo en equipo.

e.-Reconocer el logro de objetivos y el desempefio laboral. Definicion de
actividades
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f.-Segun la identificacién de necesidades docentes se han planteado las seis

actividades, con las que deseamos lograr satisfaccion laboral a través de la

estrategia de motivacion. Las actividades son las siguientes:

1.-*Taller de capacitacion “Integrando a mi red”
-*iTodos tus intentos son un éxito! Unas veces ganas Yy otras
aprendes.
3.-*Fomentando la comunicacién asertiva en mi trabajo
4.-*Cultura flexible ganadora
5.-*Motivacion para la participacion en las actividades de la institucion.

6.-*Identidad Institucional.
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X.- PLAN DE INTERVENCION.

MATRIZ DE PROGRAMACION DE ACTIVIDADES Y TAREAS

ESTRATEGIA DE MOTIVACION QUE CONTRIBUYA A LA SATISF ACCION LABORAL EN LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 182

OBJETIVO ACTIVIDAD ¢POR QUE? ¢PARA QUE?
ESPECIFICO
1. Dar a conocer los | Taller de capacitacion | Es fundamental | A través de Ila
objetivos de la institucién | “Integrandote en la | tener personal | identidad las
educativa, la mision y la | organizacion” docente identificado | actitudes y

vision institucional a los

docentes

con la filosofia de la
gestion y las
estrategias

comportamientos
asumidos por los
docentes facilitaran

institucionales que | el logro de
la organizacion | objetivos, ademas,
educativa desea | los esfuerzos por
implementar en su | implementar
ambito de | cambios en los
incumbencia. procesos de
trabajo.
2. Lograr en los docentes | jTodos tus intentos son un éxito! | Trabajar la | Es importante
su identificaciéon | Unas veces ganas Yy otras | motivacién laboral | reflexionar  sobre
psicoldgica, aprendes. es bésico puesto | las distintas
involucramiento y que logra que los | maneras de
compromiso institucional docentes se | impulsar a los
involucren y | docentes y darles
comprometan con | importancia a sus

su institucion.

esfuerzos, entre
mas confianza y
reconocimiento se
le proporcione, los
docentes se
involucraran y se
sentirdn

comprometidos por

responder
eficientemente en
las tareas
encomendadas.
3. Mantener una | Fomentando la comunicacion | La comunicacion es | Entre mas directa y
comunicacion  asertiva | asertiva en mi labor institucional | importante en todo | oportuna sea el
horizontal y permanente. e momento mucho | contacto que se
’A = - mas en el ambito | tenga con  los
- S laboral, pues es la | docentes,
d base de la | favorecera la
interaccion. eliminacion de
rumores que
provocan

inestabilidad en el
desempeifio laboral.
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4. Socializar la cultura
organizacional para que
los docentes puedan ser
parte de ella.

Cultura flexible ganadora

La cultura flexible
ganadora se
corresponde con

organizaciones, que
buscan que sus
docentes valoren las

Para crear
conciencia de
pertenecer al
equipo, todos
sienten que pueden
participar, opinar,

relaciones generar ideas. Hay

humanas. énfasis en el
concepto de
responsabilidad vy
existe un
pensamiento
positivo.
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Actividad Objetivo Meta Tareas Presupuesto
1. Programade | La induccibn vy | De acuerdo al Realizar la material de | 200.00
induccion, reinduccién: es el | ingreso y/o induccion a los oficina
socializacion y | proceso de RRHH | rotacion del docentes,
desempefio que se ocupa de | personal destacados, o
“Integrandote introducir a los promovidos en
en la | docentes en la sus funciones
organizacion” organizacion, en los institucionales
cometidos de su
labor académica vy
presentar a las
personas con las
gue trabajaran.
Socializacion: es el | Semestral Realizar material de | 200.00
proceso que sirve reuniones oficina
para ofrecer técnicas de
informacion  sobre socializacion de
las normas planes
(Reglamento operativos
Interno) y la cultura anuales,
de la organizacion objetivos y
(mision, vision, metas.
valores,
actividades,
costumbres,
objetivos, etc.)
Evaluacion de Trimestral Realizar material de | 100.00
desempefio. evaluacion oficina
trimestral de
cumplimiento de
objetivos y
metas.
2.-iTodos tus | Establecer un | Reconocimientos | Reconocer la Cartulina 50.00
intentos son un | sistema de puntual, respeto, | hilo
éxito! Unas | motivacién responsabilidad, | impresione
veces ganas y | extrinseca (de compafierismo s movilidad
otras incentivos) que :
aprendes. cubran las | anual .Talle.rde. mg’genal de | 100.00
expectativas reales |ntel|g_enC|a oficina
de los docentes, emocional
teniendo en cuenta anual Taller de control material de | 100.00
que aunque no s
tenga recursos de Ias_ oficina
. emociones
monetarios o
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materiales Trimestral Taller de material de | 400.00
suficientes para habilidades oficina
estar dando sociales
recompensas  por — :
su desempefio en el | Semestral Resolucion de material de | 50.00
trabajo, se deben reconocimiento, oficina
crear habitos agradecimiento y | movilidad
institucionales  en felicitacion, al impresione
los que diariamente desempefio S
se valore el laboral.
esfuerzo del Anual Celebracion de presente - | 400.00
docente y sobre
todo se humanice el fechas . torta -
trato en la relacion conmemorativas refrigerio
laboral. e institucionaliza
das.
3. Fomentando | Comunicar los secuencial Abrazos gratis 0.00
la avances,
comunicacion intenciones y Anual Periddicos Material de 100.00
asertiva en mi | pormenores del murales oficina
trabajo desarrollo de las informativos
actividades de la —
institucion Lunes q,e Al aire: expresa
educativa expresion lo que sientes
Aprovechar las Depende Aprovechando el
“Tic” para facilitar uso de las Tics
los procesos, pero  ["gemesiral El Cuerpo Habla | Refrigerio | 2000.0
no haga mal uso de y Las Ideas -alquiler de | 0
ellas (relcuerde, Fluyen local
entre mas personal _material
seala necesario
comunicacion, se
lograra interpretar
la respuesta que
proporcionen los
receptores).
4.Cultura Responsabilidad, Plan anual Teniendo en Copias 0.00
flexible pensamiento cuenta:
ganadora positivo y » Generacion y
valoracion de las género (valores,
relaciones metas,
humanas. expectativas,

comportamientos
« Etapas del ciclo
vital.
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3.3- MODELADO DE LA PROPUESTA.

3.3.1.-REPRESENTACION GRAFICA DEL MODELADO TEORICO DE LA
PROPUESTA.

ESTRATEGIA INSTITUCIONAL DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DOCENTE

ESTRATEGIAS DE GESTION
TEORIAS CIENTIFICAS INSTITUCIONAL PARA LA SATISFACCION

LABORAL DOCENTE

Teoria de la Jerarquia
de las necesidades de
Abraham Maslow.

1.-*Taller de capacitacion
“Integrando a mi red”

2.-*iTodos tus intentos son un
éxito! Unas veces ganas y otras
aprendes.

3.-*Fomentando la
comunicacion asertiva en mi
trabajo

La teoria de los dos
factores para la
satisfaccion laboral de
Frederick Herzberg

4.-*Cultura flexible ganadora

5.-*Motivacién para la
participacién en las actividades
de la institucion.

LOGRO DE LA SATISFACION LABORAL DOCENTE
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Fuente: Elaboracion propi

CONCLUSIONES

Se puede observar que en los docentes de la Institucion Educativa N° 182
ciudad de Pacanga, distrito y provincia de Chepén, region La Libertad; existe
una baja satisfaccion laboral, el mismo que se traduce en desinterés por el
trabajo, desmotivacion y escasa participacion en las actividades
institucionales, bajo compromiso y de identidad institucional, bajo nivel de

pertenencia institucional.
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-Se elabora la propuesta de Gestion Institucional basadas a la satisfaccion

laboral de los docentes de la Institucién Educativa N° 182 ciudad de Pacanga.

-La Estrategia institucional de motivacion promueve la integracion de los
esfuerzos de los docentes y directivos; mejora la comunicacion; fortalece la
inteligencia emocional; fomenta la organizacion de las actividades

institucionales buscando cohesién y trabajo en equipo.

-La Estrategia de Gestion institucional a través de los talleres de capacitacion
“Integrandote en la organizacion”; “fomentando la comunicacién asertiva”; “yo
se cuidar mi cuerpo”; promoviendo un ambiente laboral saludable” entre
otros, contribuyen a la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 182 ciudad de Pacanga

__ se lograron encontrar las teorias cientificas de la Jerarquia de las
necesidades de Abraham Maslow. Y La teoria de los dos factores para la
satisfaccion laboral de Frederick Herzberg. Para dar solucion al trabajo de

investigacion.

RECOMENDACIONES

1.-El presente trabajo de investigacion lo consideramos importante porque la
consideramos una herramienta esencial para la gestion institucional,
tendiente a mejorar la satisfaccion laboral de la plana docente desde la

perspectiva de fomentar un ambiente laboral saludable

2.- La estrategia institucional de motivacion desarrollada en el presente
trabajo, la consideramos importante, porque a traves de los talleres de

intervencion permite que los docentes desde su percepcion entiendan la
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interrelacion que existe entre su satisfaccion laboral y las condiciones de

trabajo en que se desenvuelven.
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ANEXOS



ANEXO 01

INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE SATISFACC ION
LABORAL

Organizacion docente

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo. En desacuerdo. Indiferent e. De acuerdo.
Totalmente de acuerdo.

-La carga docente entre los colegas de mi institucion esta bien repartida
-Estoy satisfecho/a con las asignaturas que tengo asignadas por mi director
-Considero adecuado el numero de horas que imparto

-La organizacion de la docencia en la institucién (horarios, calendario, etc.)
es eficaz

-En general, los planes de estudio en los que ensefio son racionales

Actividad docente

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-La formacion académica que adquieren los estudiantes en mis asignaturas
es buena

-El sistema de tutoria que practico es util
-Me siento satisfecho/a con la actitud de los estudiantes en mis clases

-Considero esencial para mi actividad docente la asistencia a clase de los
estudiantes

82



-La leccion magistral es el método mas adecuado para ensefiar mis
asignaturas

-Los métodos audiovisuales en la ensefianza facilitan el aprendizaje de los
estudiantes

-Mis asignaturas exigen una actualizacion continua de los métodos docentes

-La evaluacion de mi actividad docente me motiva para mejorar

Actividad de gestion

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-La gestion institucional soluciona las diversas necesidades del plantel
-Valoro positivamente el trabajo de gestion institucional

-Considero que el trabajo académico y administrativo del plantel esta bien
reconocido por la comunidad

-La gestién de la institucion promueve el trabajo cooperativo entre los
docentes

-Estoy satisfecho/a con el tiempo que dedico a las tareas de gestion

Comunicacion y coordinacion

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-La institucion educativa me mantiene informado/a de los temas que afectan
a mi trabajo

-La comunicacion entre las diferentes Unidades de la institucién educativa es
eficaz

83



-Los mecanismos de coordinacion de titulacion son eficaces para tomar
decisiones

-Las relaciones con mis compaferos/as de la institucion educativa facilitan mi
trabajo académico

-Las relaciones con mis comparferos/as de la institucion facilitan mi trabajo
docente

Infraestructuras vy recursos de trabajo

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-Las aulas que utilizo rednen buenas condiciones para mi trabajo con los
estudiantes

-Las aulas de informatica en las que ensefio funcionan bien

-Las condiciones de trabajo que utilizo son seguras y apropiadas
-Los recursos didacticos disponibles en el plantel son suficientes
-Las instalaciones de mi despacho son cémodas para trabajar

-Las instalaciones y los recursos de la institucion facilitan mi actividad
docente

Formacion
Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-La formacion del profesorado que ofrece la institucion educativa cubre mis
necesidades

-La institucion me proporciona apoyo suficiente para ampliar mi formacion

Implicacién en la mejora

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:
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Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora

-La gestion de la institucion educativa apoya las propuestas de mejora que
se le plantean

-Las evaluaciones institucionales realizadas en la institucion educativa han
servido para mejorar

-En los ultimos afios he percibido en la institucion educativa una tendencia a
mejorar.

Dedicacién
Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-Habitualmente, mi jornada de trabajo supera las ocho horas diarias

-Parte de mi trabajo académico lo realizo fuera de las instalaciones de la
escuela

-En mis tiempos libre, aprovecho para actualizar mi trabajo

-Alcanzo a responder las exigencias del sistema educativo actual

Motivacion y reconocimiento

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

-Me siento motivado/a para realizar mi trabajo
-Mis condiciones laborales son satisfactorias
-El salario que percibo lo considero adecuado a la labor de profesor/a

-La Institucion educativa me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera docente

-El nombre y prestigio de la Institucion. son gratificantes para mi
85



En general, me siento satisfecho/a de trabajar en la Institucion.

Muchas gracias por su colaboracion
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