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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién, aborda la deficiencia presentada en la
gestion institucional una de las preocupaciones mas comunes en los trabajadores
en el sector EDUCACION y en muchos lugares de nuestro Perl, pero lo
abordaremos en la provincia de Caylloma, Distrito de Chivay, Para ello fue
necesario el programa de estrategias motivacionales para mejorar la gestién
institucional.

El objeto de estudio fue la gestibn administrativa del director de la Institucién
Educativa. EI campo de estudio son estrategias motivacionales. EI campo de
accion fue la elaboracion del: disefio de un programa de estrategias
motivacionales para la buena gestién institucional
El objetivo general fue Disefar estrategias motivacionales que permitan
desarrollar una buena Gestion Institucional, cuyos especificos son:

-Diagnosticar la gestion institucional, Fundamentar tedricamente la propuesta del:
disefio de un programa de estrategias motivacionales; y, Elaborar estrategias

motivacionales para lograr la buena gestion de la |L.E .

La hipotesis fue: Si se aplica estrategias motivacionales, basadas en la Teoria de
Frederick Herzberg, entonces se podra mejorar la Gestion Institucional en la I.E.
“Francisco Garcia Calderon”.

El tipo de investigacion es descriptiva y propositivo. Los métodos utilizados fueron
los empiricos, los teodricos y los estadisticos, entre los métodos empiricos
tenemos: la observacion, la encuesta y la consulta a entendidos, dentro los
métodos tedricos, el andlisis, la sintesis la abstraccion, la induccion y la deduccion
gue permitieron realizar un profundo analisis critico de la informacion empirica y
de la informacion tedrica y se utilizé como técnica la encuesta.

Para enfrentar a esta situacion debemos volver a crear la ilusion del primer dia d
el integrante de la institucion educativa, volver a enamorarlo, entusiasmarlo y

ayudarle a encontrar el MOTIVO que lo lleve a la ACCION.

La metodologia estd sustentada por un estudio descriptivo con métodos
cualitativos y cuantitativos. Los Factores Intrinsecos y Extrinsecos se encuentran

inmersos en la motivacion laboral.

La autora
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SUMMARY

This research work addresses the deficiency presented in the institutional
management one of the most common concerns in workers in the EDUCATION
sector and in many places in our Peru, but we will address it in the province of
Caylloma, Chivay District, for this It was necessary the program of motivational
strategies to improve the institutional management. The object of study was the
administrative management of the director of the Educational Institution. The field of
study are motivational strategies. The field of action was the elaboration of: design of
a program of motivational strategies for good institutional management The general
objective was to design motivational strategies that allow to develop a good
Institutional Management. The specific objectives are:

-Diagnostic the institutional management through an instrument of information

gathering.

- To theoretically base the proposal of: designing a program of motivational

strategies for good institutional management.

-Elaborate motivational strategies to achieve good management of the ILE. The
hypothesis was: If motivational strategies are applied, based on the Theory of
Frederick Herzberg, then Institutional Management in the I.E. "Francisco Garcia
Calderdn". The type of research is descriptive and proactive. The methods used were
empirical, theoretical and statistical, among the empirical methods we have:
observation, survey and consultation with experts, within the theoretical methods,
analysis, synthesis, abstraction, induction and deduction that allowed To carry out a
deep critical analysis of the empirical information and the theoretical information and
the survey was used as a technique. To face this situation we must recreate the
illusion of the first day of the member of the educational institution, to fall in love
again, to enthuse him and to help him find the REASON that takes him to the
ACTION. The methodology is supported by a descriptive study with qualitative and
guantitative methods. The Intrinsic and Extrinsic Factors are immersed in work

motivation.

The author



INTRODUCCION

Las tareas que cada miembro de la Institucién Educativa desarrolla dentro o fuera
del aula giran en funcion de sus intereses y necesidades, constituyéndose en un
medio de gran importancia para la buena gestidon institucional. Por eso es
fundamental tomar como punto de partida para el proceso laboral la realidad in
situ de cada trabajador, es decir, su realidad personal, econdmica, social y
cultural. La actividad laboral gira en funcién de las necesidades de los integrantes
de la Institucion Educativa, es decir en sus motivos; por lo que realizo mi trabajo
de investigacion acerca de los mecanismos, las clasificaciones y las distintas

teorias que sobre motivacion se han elaborado.

Se observa que en la |LE. “Francisco Garcia Calderdn, la plana directiva no
promueve un adecuado programa de motivacion frente al desempefio de las
funciones del personal docente de la institucion, lo que origina una limitada
participacion docente en las actividades programadas”. Este hecho lleva en
muchos casos a que no se cumpla de manera efectiva las acciones educativas y
se alcancen las metas establecidas, afectandose el rendimiento de los alumnos y
también la imagen a de la escuela. En ese marco cabe resaltar que en la
actualidad las Instituciones Educativas, son vistas como empresas orientadas
hacia un cambio en las habilidades y actitudes en los trabajadores; ello viene
distorsionando el verdadero rol y mision que estas instituciones deben cumplir con

la sociedad.

Entre las causas que se han podido detectar en algunos trabajadores de I.LE. son:
a) Ausencia o limitada valoracién del trabajo individual de cada docente, b)
Carencia de muestras de afecto de parte de los superiores hacia el personal
docente, c¢) Algunos integrantes de la institucion son beneficiados con estimulos

que no merecen.

En tal sentido nos proponemos en el presente trabajo indagar de manera mas
consistente la relacion de los trabajadores-docentes con la gestion institucional a

fin de conocer la situacién real y en base a ello delinear algunas acciones que nos



permitan desarrollar e implementar estrategias motivacionales para que la
Institucion Educativa, fortalezca su trabajo y cumpla sui mision educativa, en el
actual contexto, que demanda servicios de mayor calidad para los ciudadanos, y

especialmente para la poblacion escolar que atiende.

En el presente trabajo, enuncio en el capitulo primero el planteamiento del
problema ya que dia a dia nos enfrentamos a un sinnimero de dificultades que
alteran el proceso trabajo-resultados; las necesidades que tiene todo ser humano,
deben ser satisfechas, destacando la importancia que la motivacion tiene para la
eficaz produccion, tomando en cuenta teorias y técnicas adecuadas para el

proceso trabajo-resultados que es tratado en el segundo capitulo.

En el capitulo tercero, se hace un andlisis de la situacion que presenta el proceso
laboral con respecto a la motivacion, se incluye la interpretacion de la mas
cercana. Culminando el presente trabajo se tiene una parte donde se establecen

las conclusiones y sugerencias a las que se llega en la investigacion.
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CAPITULO |

ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO
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1.1.

Ubicacion:

La I.E. “Francisco Garcia Calderén” se encuentra ubicada en el Distrito de

“Chivay” — Provincia de Caylloma y Regién Arequipa.

Chivay es la capital de la Provincia de Caylloma. Se conoce como
Caylloma a una de las minas de plata mas antigua del Perl, conocida
desde el incanato y trabajada casi en forma continua desde la época
colonia; desde el aflo 1541 hasta la fecha. Las referencias indican que
durante la época colonial se extrajeron grandes cantidades de mineral.

La ciudad de Chivay esta dividida en 3 zonas las cuales se denominan:

Ccapa, Urinsaya, Hanansaya.

El complejo de Aguas Termales La Calera, es administrado por la
municipalidad de Chivay, posee varias piscinas de aguas termo-
medicinales con altos contenidos de azufre y hierro, que ayudan en el
tratamiento de enfermedades como el reumatismo y la artritis. Estan

ubicadas a aproximadamente 5 minutos de la ciudad.

UBICACION DEL DISTRITO DE CHIVAY —CAYLLOMA —AREQUIPA

COLCA EXTREMO
Zip-Line
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~
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/
~

Fuente: Google.er
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1.2.

Evolucién Histérico tendencial del Objeto de Estudio:

La I.LE. “Francisco Garcia Calderon fue creada con la Resolucién Directoral
No. 021 en el afio de 1957 es parte de la UGEL Caylloma del Ministerio
de Educacion, siendo su primer Director el Profesor Ceferino Ccajia,
depende administrativamente de la UGEL Caylloma, cuenta con

presupuesto asignado para sus plazas existentes.

La I.E se halla en la capital de la provincia y es la mas grande, de todos los
pueblos y anexos que se hallan alrededor, hay estudiantes que vienen a
cursar sus estudios secundarios y algunos de ellos a veces se quedan sin

una vacante, llegando incluso a estudiar en las II.EE. privadas del pueblo.

La institucion cuenta con presupuesto limitado para la atencion de las
necesidades y demandas de la comunidad, alguna aula no cuenta con lo
reglamentado para un salon de clases; El gran dimensionamiento espacial
territorial jurisdiccional de la |.E. “Francisco Garcia Calderdn, no le permite
atender eficientemente a todos los estudiantes en vista de que no se
cuenta con el niumero de aulas necesarias para cubrir la demanda de

estudiantes.

Hace aproximadamente unos dos afios se inicidé una nueva gestion en la
direccién de la I.LE la cual empezé dando a conocer lo mejor que queria
brindar a la I.E., pero con el pasar del tiempo las relaciones con los
docentes por su parcial tolerancia con el personal docente ha hecho que la
relacion laboral decrezca por el escaso manejo de gestién con su personal
a cargo, basicamente la labor realizada por los docentes no es motivada
adecuadamente, dandose un valor por igual al trabajo bien realizado asi

como aquel que es realizado medianamente bien.

Actualmente tiene una poblacién docente de 30 personas y un total de 655

alumnos.

13



1.3.

En cuanto a equipamiento y ambiente cuenta con 25 ambientes, entre
aulas, sala de innovacion en donde se tienen alrededor de 15

computadoras, cafion multimedia, televisor para este ambiente.

También se tiene laboratorios, debidamente implementados, su televisor,
DVD, Microscopios, entre otros enseres propios de laboratorio, laboratorio
de inglés y francés, alli también se cuenta con proyector multimedia,
televisor, radio-grabadora entre otros enseres necesarios para desarrollar

la labor educativa.

La I.E. recibe apoyo de organizaciones extranjeras las cuales tienen

vinculos culturales y de desarrollo econdmico con los alumnos de la I.E.

Caracteristicas del problema

Se observa que en la L.E. “Francisco Garcia Calderon, no promueve un
adecuado programa de motivacion frente al desempefio de las funciones
del personal docente de la institucion, lo que origina una limitada
participacion docente en las actividades programadas”.

En la actualidad las Instituciones Educativas, son vistas como empresas
orientadas hacia un cambio en las habilidades y actitudes en los
trabajadores.

No se logra ejecutar lo planificado, ya que a la comunidad educativa le
urge establecer espacios de didlogo entre docentes de las diferentes
areas, jefes de area y direccion y hacer un uso de los resultados de las
actividades pedagogicas, para adoptar mecanismos Yy politicas que
permitan abordar los casos de bajo rendimiento y dificultades de

aprendizaje, en la poblaciéon estudiantil.

La gestibn administrativa no asume compromisos con la comunidad, en la
promocién de espacios que generen identidad y participacion institucional.
Buscando la participacion de la comunidad en las actividades

institucionales

14
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1.4.

Documentos de gestidn y planificacion no actualizados y por lo general el
personal no es parte en la elaboracion de los documentos de gestion, por

lo que la mayoria de docentes desconoce los mismos.

- Se carece de sistema de incentivos, para promover la disposicion y

participacion oportuna de cada uno de los integrantes de la comunidad
educativa, el que debe estar dirigido a fin de prevenir barreras y potenciar
la participacion de todos y cada uno de los miembros de la comunidad

educativa.

La Gestion en una Institucion Educativa es todo un proceso, cuyo bagaje
de actividades se desarrollan en los cuatro ambitos descritos, los que al
interactuar sea asemejan a engranajes interrelacionados con el fin de

potenciar a la gestion escolar.

La Gestion a nivel del centro educativo debe: planificar, dirigir y evalta las
operaciones contenidas en el Plan Anual de Trabajo (PAT), de la Institucion

Educativa.

Para mejorar el nivel de concrecion de la Gestion Educativa debe
responder a las necesidades y expectativas de la comunidad educativa, la
cual, mediante los padres de familia, esta atenta a los resultados obtenidos
por lo que se requiere de acciones planeadas, sistematicas e
intencionadas dentro de un esquema de gestion que la convierta en una
organizaciéon autdnoma, orientada por propositos, valores comunes,

metas y objetivos claramente establecidos y compartidos .

Resulta pues imprescindible identificar, caracterizar, organizar y jerarquizar
la problemética educativa de la Institucion Educativa pues en base a ello se
construira colectivamente un proyecto que permita atender desde distintos
escenarios, ambitos y niveles las causas y consecuencias de dichas

problematicas.

Metodologia.- La metodologia esta sustentada por un estudio descriptivo
con métodos cualitativos y cuantitativos a fin de tener un conocimiento lo

mas cercano posible a la relacidon de las estrategias motivacionales para la

15
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buena gestion institucional de la I.LE. Para una mayor informacién a

continuacion se describe de manera abreviada el proceso seguido:

La metodologia adoptada para realizar este trabajo de investigacion, parte
de la observacion y el andlisis del objeto de estudio, donde en primer lugar
se define el problema de investigacion, para cuya caricaturizacion y
reconocimiento, se han elaborado y aplicado los instrumentos de
recoleccién de datos para cada una de las variables de estudio, aplicados a
los sujeto de la muestra de estudio que estd conformada por 60
trabajadores de la Institucion Educativa entre personal docente,

administrativo y personal jerarquico.

Los datos obtenidos, se han plasmado en tablas y gréaficos estadisticos
aplicados a la educaciéon donde se hace la presentacion de la opinion y los
puntos de vista de los encuestados sobre la percepcion que se tiene
acerca de las estrategias motivacionales y la gestion. Finalmente, se
plantea la propuesta tedrica que consiste en una secuencia de actividades
orientadas a mejorar la gestion institucional a través de la realizaciéon de
diversos talleres y eventos de capacitacion, por medio de los cuales se

pretende mejorar las estrategias motivacionales.

Se Utilizaréa el disefio de la investigacion Descriptiva — Propositiva. Siendo

su esquema grafico.

BN RN

Leyenda:

R = Realidad observada

OX = Observacion de las dificultades de la realidad
P = Propuesta

T =Teoria que da sustento al modelo

R1 = Mejoramiento de la realidad observada

16



La poblacién para la presente investigacion estuvo constituida por todos los
docentes de la IL.LE. Y la muestra, para el presente trabajo de investigacion
ha sido seleccionada de manera intencional, para facilitar el trabajo de

recoleccion de datos: muestra = 30 Trabajadores.

Técnicas e Instrumentos

Entre las técnicas e instrumentos aplicados tenemos:

= La Técnica de observacion, para lo cual se elaboré una guia; la
encuesta (cuestionario), la misma que fue aplicada a los docentes,
para conocer el nivel de gestion asi como para reconocer como se

lleva a cabo la planificacién en la Institucion Educativa.

En la investigacion se utilizé el método empirico el cual sirvidé para revelar
y explicar las caracteristicas fenomenoldgicas del objeto en estudio que
son las estrategias de gestion. Se emple6 en la primera etapa de
acumulacion de informacion empirica, aplicando la observacién desde el
inicio de la investigacion, la observacion fue de caracter simple porque
denota espontaneidad, se hara uso de fuentes primarias que constituyen el
objetivo de la investigacion bibliogréfica y las fuentes secundarias que
consisten en compilaciones resumenes Yy listados de referencias
publicadas las cuales han sido empleadas para la elaboracion del marco

teodrico.

Para el procesamiento de la informacion se hard uso de la estadistica
descriptiva, organizando los datos y haciendo un célculo de los indicadores
estadisticos, se aplicara también la estadistica inferencial para realizar la
extraccion de las conclusiones sobre una poblacién partiendo de una
muestra y se hard la distribucién numérica y porcentual de los datos previo

analisis realizado.

17



Procedimientos

Los procedimientos para la recoleccion de datos son los siguientes:
e Elaboracién de los instrumentos de recoleccién de informacién
e Aplicacion de los instrumentos a la poblacion muestral
e Formacion de la base de datos
e Andlisis de los datos
e Interpretacion de los datos

e Exposicion de los datos

Estd basada en la interpretacion estadistica de los resultados mediante un
analisis critico y reflexivo de los mismos, orientados a la contratacion de las
hipotesis.

= Se consideran los siguientes pasos:

» Recojo de la informacién

» Tabulacion de los datos

»= Presentacion en cuadros y gréaficos estadisticos

= Analisis e interpretacion de los datos.

18



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

SATISFACCION E INSATISFACCION EN EL TRABAJO

Autor: MUNOZ ADANEZ ALFREDO.

ARo: 1989.

Universidad: COMPLUTENSE DE MADRID.

Centro de lectura: PSICOLOGIA.

Centro de realizacion: DEPARTAMENTO: FACULTAD DE
PSICOLOGIA UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID.
Resumen: Estudia el problema de la satisfaccién laboral desde
varios puntos de vista. A) considerandolo globalmente, para
comprobar la existencia o0 no de un factor general y la posible
multidimensionalidad del mismo. B) relacionandolo con un gran
namero de variables laborales. C) estudiandolo desde la perspectiva
gue ofrecen distintas variables demogréficas (edad, sexo, estado
civil y nivel de estudios) y profesionales (categoria laboral,
antigiiedad en la empresa, ubicacion en la empresa satisfaccion en

el trabajo, motivacion para el trabajo y moral laboral.

Desde 1920 la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT), ha
luchado por el bienestar del trabajador ya que es una agencia
especializada de la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU),
Prevista por el Tratado de Versalles en 1919. Tiene como objetivos
principales mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos
productivos para el necesario desarrollo social asi como mejorar el

nivel de vida de las personas en todo el mundo.

En 1970 el Dr. Rogelio Diaz Guerrero realizd encuestas que le
demostraron que en México al 68% de los trabajadores, les gusta su
trabajo (1988). En 1982, "el Centro de estudios educativos" encontro
que el 83% de los trabajadores, se encontraban entre muy y

bastante orgullosos de su trabajo. Estos estudios han concluido que

20
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el problema en general no es, pues, el trabajo en si, sino las
relaciones humanas y las actitudes personales. Muchos de ellos
tienen fuertes carencias en su alimentacion, por lo que no tienen la
necesidad de vincularse con otras personas ni formar circulos
sociales. Los lugares que ofrecen niveles elevados de salario y
prestaciones al trabajador mexicano, ademas de seguridad fisica y
estabilidad econ6mica; demuestran que el personal se encuentra
con demasiada necesidad de contacto social y busqueda continua

de relaciones interpersonales.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Estudios sobre Gestion y motivacion laboral en entidades peruanas:
En la Municipalidad de Tacna (2003), con el fin de satisfacer los
requerimientos de los ciudadanos e institucionalizar una vocacion de
servicio en los trabajadores, se implement6 la Unidad de Atencion al
Ciudadano que cuenta con un Sistema de Gestion de Expedientes,
Servicio de Citas con Regidores y Funcionarios, Servicio de
Orientacion Técnica y Personal que pone en practica las Motivacion
laboral para dar una atencién personalizada, asesorando al vecino
en los tramites que realiza. Es indudable que, para transformar la
administracion, se requiere una capacitacion al trabajador en mejorar
sus funciones acompafiado del uso de la nueva tecnologia, y lograr
la eficiencia, facilidad y comodidad con que el ciudadano va ser
informado y atendido eficazmente.

Es importante valorar la labor de gestion destacada que tiene esta

municipalidad al promover la realizacién de una labor motivadora.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

TESIS: “Relacion de la gestion institucional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa local Castilla
— Arequipa 2017~

Autora: Esquinarila Huallpa, Anghy Madeleyne
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Es un estudio cuya finalidad busca conocer el grado de relacion de
la gestion institucional que se practica en la referida institucion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de dicha organizacion
habiéndose tomado una muestra es censal con 92 trabajadores de
dicha institucion, se establecieron las respectivas estrategias
conducentes a una 6ptima recoleccion y procesamiento de los datos,
se consideran las conclusiones entre lo méas relevante se determind
gue la gestién institucional si esta estrechamente vinculada con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Castilla — Arequipa.

Considero que la importancia de la gestion institucional que esta en
manos de un superior es trascendental, ya que si aplica las
estrategias apropiadas la satisfaccion en los trabajadores sera

evidente y se proyectara a terceros.

2.2. Teorias motivacionales

2.2.1. La Teoria Bifactorial de Herzberg

Llamada teoria de motivacion - higiene de Herzberg:

Frederick Irving Herzberg (1923-2000) fue un renombrado
psicologo que se convirtié en uno de los hombres mas influyentes en
la gestion administrativa de empresas.

Herzberg propuso la «Teoria de los dos factores», también conocida
como la «Teoria de la motivacidén e higiene». Segun esta teoria, las
personas estan influenciadas por dos factores:

La satisfaccidén que es principalmente el resultado de los factores
de motivacion (ver dibujo). Estos factores ayudan a aumentar la
satisfaccion del individuo pero tienen poco efecto sobre la
insatisfaccion.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de

higiene (ver dibujo). Si estos factores faltan o son inadecuados,
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causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la

satisfaccion a largo plazo.

Teoria
| ° .
Factores de Higiene: de la Motivacion
Factores economicos: sueldos, salarios,
Pk o | de Herzberg
Condiciones laborales: iluminacion y tem- — ———————,
peratura adecuados, entorno fisico seguro, =
Seguridad: privilegios de antigiiedad, Factores de Motivacion:
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
de la compania. la propia personalidad y de desarrollarse
Factores sociales: oportunidades para plonaments.
interactuar con los demas trabajadores y Sentimiento de autorrealizacion: la certeza de
para convivir con los compaiieros de trabajo. contribuir en la realizacién de algo de valor.
Categoria: titulos de los puestos, oficinas Reconocimiento de una labor bien hecha:
propias y con ventanas, acceso al baio de los | ||| /a confirmacién de que se ha realizado un
||| directivos. trabajo importante.
> Logro o cumplimiento: la oportunidad de llevar

a cabo cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: la consecucion de

nuevas tareas y labores que amplien el puesto

y brinden al individuo mayor control del mismo.

En 1959, Frederick Herzberg y sus colaboradores, publicaron
el libro "La motivacién en el trabajo"”, que trataba sobre la relacion
entre las actitudes laborales y la productividad. Herzberg estudio
acerca de lo que la gente queria en su trabajo, pidiendo que las
personas describieran situaciones en las que se hubieran sentido
bien o mal con su puesto. Este investigador hall6 grupos separados
y distintos de factores asociados con la satisfaccion y la

insatisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral, segun Kreitner y Kinicky (1996), "estaba mas
frecuentemente asociada con el logro, el reconocimiento, la
capacidad del trabajador para el aprendizaje o desarrollo
personal (capacitacion), las caracteristicas del puesto,
la responsabilidad del trabajador por los resultados y el progreso”,
estos factores se relacionan con el contenido de la tarea
desempefiada, factores motivadores ya que se asociaban con un

gran esfuerzo y buen rendimiento.
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Los representantes anteriormente mencionados forman parte de los
colaboradores de Frederick Herzberg quienes nos ayudan a
entender y comprender el vinculo entre los factores motivacionales.
Lo que servira a los gerentes para motivar a su personal tomando en

cuenta los factores motivacionales.

En el otro extremo, se determind que la insatisfaccion laboral, que
vinculaba al contexto al entorno laboral, entre estos aspectos se
encontraron: la politicayla administracion de la compafia a
supervision técnica, el salario, las relaciones interpersonales con un
supervisor y las condiciones fisicas de las instalaciones de trabajo.
Estos factores fueron denominados factores de higiene los cuales
segun Herzberg no eran motivacionales, simplemente si no hay
quejas de estos factores, elindividuono experimentara

insatisfaccion laboral.

Con relacién a la dimensién: Factores Motivacionales (Motivadores
Intrinsecos), el empleado motivado intrinsecamente,
consecuencias derivadas del trabajo mismo. Cardenas (2002) afirma
que "En general, se relaciona a la necesidad de utilizar todo el
potencial, al deseo de las personas por investigar, triunfar en tareas
desafiantes y en asumir responsabilidades"(p.34). Las personas
estdn mas intrinsecamente motivadas cuando se perciben a si
mismas como la fuente de sucomportamiento. La motivacion
intrinseca, no se fundamenta en el contexto externo. Se basta a si
misma. Por tal motivo, las teorias sobre motivacion destacan la
importancia y la potencialidad de la motivacién intrinseca. Sin que
ello signifique excluir el papel reforzador de los motivadores

extrinsecos.

El modelo motivacional de Herzberg tiene un amplio e importante
exito entre los jefes de empresas, probablemente por la simplicidad
de su formulacién, su caracter original y porque sus conclusiones

confirman estan ajustadas a la realidad laboral.
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2.2.2. Teoria motivacional de Maslow

Comenzaremos con la que probablemente sea la mas conocida por
todos: La piramide de Maslow.

Maslow formula en su teoria una jerarquia de necesidades humanas
y defiende que conforme se satisfacen las necesidades mas béasicas
(parte inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan
necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la piramide).

Creatividad, Espontaneidad, Sin
Prejuicios, Aceptacion de Hechos,
Gestion de Problemas, etc.

Auto-Realizacion

Auto-uconoeimnnto, Confianza, Respeto,
Reconocimiento Exito, otc.
Afiliacion Amistad, Afecto, Pareja, etc.
idac Seguridad Fisica, Empleo, Seguridad moral,
Segur dad ‘ Familiar, etc.
Fisiologia Respiracion, Alimentacion, Descanso, Sexo,
Salud, etc.

A continuacion la explicacion de cada una las fases:

La base: Fisiologia.

Lo primero que el ser humano necesita cubrir son sus necesidades

basicas: comida, bebida, descanso, respiracion, etc.

Segundo escalon: Seguridad.

Una vez cubiertas las necesidades basicas, se pasa al escalon de la

seguridad. Esto implica un techo donde cubrirse, saber que se esta

protegido y tener recursos asegurados.

Tercer escaldn: Afiliacion.

El ser humano necesita relacionarse, sentirse aceptado y participar

en una sociedad.

Cuarto escalon: Reconocimiento.

Tener éxito y ser respetado por los demas.

La cuspide de la pirdmide: Autorrealizacion, Creatividad,
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moralidad, resolucién de problemas. El ser humano llegara aqui
cuando haya visto satisfechas el resto de sus motivaciones.

Para Maslow las necesidades en funcion del orden mencionado, son
importantes y basicas para el desarrollo de las personas a nivel

empresarial y en otros campos.

2.2.3. Lateoria X y lateoria'Y de McGregors:

La siguiente teoria que vamos a ver es la teoria X y teoria Y de

McGregors

Es una teoria que tiene una amplia difusion en la empresa. La teoria
X supone que los seres humanos son perezosos que deben ser

motivados a través del castigo y que evitan las responsabilidades.

La teoria Y supone que el esfuerzo es algo natural en el trabajo y
gue el compromiso con los objetivos supone una recompensa y, que

los seres humanos tienden a buscar responsabilidades

A los empleados inherentemente les Los empleados pueden considerar el
disgusta el trabajo y, siempre que se trabajo tan natural como el descanso y el

posible, procuran evitarlo.

Puesto que a los empleados les disgusta el
trabajo, deber ser coaccionados,
controlados o amenazados con sanciones
para que alcancen metas.

Los empleados evitaran asumir
responsabilidades y buscaran una
direccion formal, siempre que se posible.

La mayoria de los trabajadores colocan la
seguridad por encima de todos los demas
factores asociados con el trabajo vy
muestran poca ambicion.

juego.

La gente ejercerd auto direccién vy
autocontrol si esta comprometida con los
objetivos.

La persona promedio puede aprender a

aceptar incluso buscar asumir
responsabilidades.
La capacidad de tomar decisiones

innovadoras estd ampliamente dispersa
en toda la poblacion y no necesariamente
es patrimonio exclusivo de los que ocupan
puestos administrativos.

Tenemos aqui un “problema de observacién” ya que cuando somos

preguntados con cual nos identificamos la gran mayoria responde
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gue con el modelo Y, sin embargo al ser preguntados por otras
personas, componentes del equipo, compafieros de trabajo, etc la

mayoria asume que un gran porcentaje responde al modelo X.

Esto es falso, el modelo X no existe, es un prejuicio que tenemos
sobre las demas personas, llegamos a una conclusion errénea de la
naturaleza humana sin tener en cuenta los factores de
entorno/contexto que pueden estar afectando a estas personas,

realizando de esta manera un juicio precipitado y falso.

2.3. Dimensiones de la Motivacion

Segun Petri y Govern (2004), los planteamientos teoricos de la

motivacidén se ordenan en cuatro dimensiones generales:

1. En la dimension nomotética-ideogréfica, el enfoque nomotético,
gue es el predominante de los dos hoy dia, pretende establecer
leyes universales que permitan explicar la motivacion de una
manera general para todos los seres; y al contrario, el enfoque
ideografico pretende entender la conducta motivada, examinando

en qué se distinguen los individuos de una especie entre si.

2. La dimension innato-adquirida ha enfrentado a los que defendian
la contribucion de las tendencias innatas (como el sexo, a las que
denominaron “instinto”), con los que lo hacian con las tendencias

adquiridas de la conducta motivada.

3. La dimension interna-externa hace referencia a si la motivacion
procede de motivos internos (como el hambre) o de motivos
externos. Los defensores de los motivos internos parten de que
los estados motivacionales pueden conceptuarse como
necesidades, y algunos autores incluyen en sus modelos las
necesidades sociales y psicologicas. Los defensores de los
motivos externos (como el poder) se centran en las fuentes

externas creadas por las metas, puesto que la motivacion es
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activada por los cambios que se producen en el ambiente

externo.

Dentro de la dimensidbn mecanicista-cognitiva, el enfoque
mecanicista defiende que los cambios de ciertos factores activan
e impulsan al organismo a realizar conductas automaticas, sin
gue se tenga ningun tipo de conciencia; por el contrario, el
enfoque cognitivo defiende que la motivacién esta bajo el control

exclusivo del pensamiento racional.

El estudio de la motivacién es tan complejo que permite suponer
que todos los enfoques tienen una parte de verdad, y la
combinacion de todas las dimensiones nos puede ayudar a
explicar mejor la observacion de las diferentes conductas

motivadas.

No existe una Unica teoria general que explique la motivacion de
una manera integral, aunque algunas explican ciertos estados

motivacionales mejor que otras.

2.4. Estrategias Motivacionales

1. Considerar la opinion de los empleadosa través
de encuestas que permitan obtener informacién util y enfocada

sobre las medidas a adoptar.

2. Mantener una comunicacion fluida entre empleados y alta
directiva, dado que permite a la plantilla conocer qué estan

haciendo bien y qué podrian hacer mucho mejor.

3. Mostrar interés por el trabajo de los empleados. Una tarea
especialmente sensible para los lideres que deben, segun

Gomez, hacer "énfasis en el éxito de todo el equipo”.
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4. Establecer metas realistas y que los empleados sientan que
realmente pueden cumplir con las tareas asignadas. "La plantilla
debe conocer exactamente hacia qué objetivos debe enfocar su
trabajo, qué es lo que se espera de ellos, qué deben realizar de

manera especifica y para qué cumplen con sus labores",

5. Brindar la posibilidad de crecer profesionalmente, a través
de "una capacitacibn constante, realizada por niveles de

complejidad y enfocada hacia cada departamento de la empresa”.

6. Ofrecer incentivos salariales "para que los trabajadores

decidan permanecer mas tiempo en la empresa".

7. Promover el trabajo grupaly que en toda la plantilla
prevalezca la buena comunicacion y una sana convivencia. Para
lograrlo, Gbmez recomienda 'realizar encuentros que estén
destinados so6lo a la recreacién y que permita que los empleados
logren establecer una buena conexién entre ellos mismos y una

comunicacion afectiva".

8. Mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal a través de la disposicion de un horario flexible o la

posibilidad de trabajar desde casa.

9. 'Exprimir' las fortalezas de cada trabajador. "Cada uno
debe ocupar la posicién que le corresponde de acuerdo al perfil

que tienen, asi como sus habilidades", destaca la experta.
10. Facilitar los recursos necesarios. Gomez concluye

destacando que los empleados deben tener todas las

herramientas que necesiten para cumplir sus funciones.

29



2.5. Técnicas de motivacion.-

El uso de técnicas permanentes de motivacion laboral nos
permitira descubrir como podemos adecuar nuestro trabajo actual
a nuestros gustos y cdmo conseguir que quienes trabajen para

nosotros estén motivados con sus tareas.

a) Insertar correctamente al trabajador en el puesto

Una correcta insercion del trabajador en su lugar de trabajo
implica la ubicacion ideal segun sus conocimientos y capacidades.
Los valores que mas se aprecian son la confianza y la autonomia
a la hora de trabajar. Esta autonomia propicia una mayor
implicacion 'y compromiso, autoevaluacion y estimula las
habilidades para buscar soluciones a los problemas cotidianos.
Ademas, aplicando este principio, estamos dandole un sitio al
trabajador, generando un entorno emocional que favorezca su

desarrollo.

b) Establecer un buen plan de riesgos laborales

El plan de riesgos laborales y la promocion de la salud deben
formar parte de la empresa, no como acciones externas, Sino
como parte de un enfoque basado en el confort y la atenuacion de
los niveles de estrés. Sin descuidar la higiene y otros factores mas
directamente implicados en la proteccion frente a los riesgos. Con
este principio, cuidamos la salud y la seguridad del trabajador,
generando un entorno fisico seguro y confortable para el

desarrollo de sus funciones.

c) Aplica reconocimientos e incentivos

Uno de los factores que la psicologia atribuye a una buena
autoestima, mayor capacidad de dar y darse a los demas, de
ofrecer lo mejor de nosotros mismos y de amar lo que hacemos
es el reconocimiento: como seres sociales necesitamos que los

demas también nos validen, nos reconozcan y reconozcan el
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producto de nuestro esfuerzo. Asi, es importante reconocer el
trabajo bien hecho, tanto individual como grupalmente.

Por otra parte, los incentivos bien empleados -mal empleados
pueden generar precisamente el efecto contrario- pueden agilizar
el desempefio del trabajador en determinadas responsabilidades
de su puesto. Estos incentivos pueden no estar relacionados
directamente con la parte econdmica: existen muchas ideas y
soluciones en este sentido, como bonos, pases para eventos,
posibilidad de recibir formacidon muy especializada y diferenciada,

etc.

d) Beneficios sociales del puesto

Los beneficios sociales consisten en que parte del sueldo del
trabajador se traduzca en servicios y prestaciones gratuitas que
les permitan afrontar las dificultades del dia a dia: seguro médico
y dental, de vida, planes de pensiones, servicios de guarderia,
cheques de comida, ayudas escolares, etc.

De hecho, muchas empresas, en los afios de crisis en los que los
salarios se han mantenido congelados, han implementado un
sistema de beneficios sociales para compensar la pérdida de
status - quo familiar. Este tipo de ayudas son también muy
valoradas por los trabajadores, sobre todo en los momentos de
dificultad econémica, en los que el acceso a los recursos es mas

limitado.

e) Aproximarse a los trabajadores y compafieros

Un buen lider debe tener la cercania necesaria para orientar a los
trabajadores, y esta funcidn pasa por preocuparse por el bienestar
personal de sus colaboradores. Este interés tiene que ser sincero,
fruto de unas relaciones cultivadas desde la confianza y la

cercania.
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f) Mejorar el desempefio profesional

Por desgracia, muchos trabajadores desarrollan su ocupacion sin
tener los objetivos claros, faltos de las herramientas necesarias o
con escasa planificacion y soporte por parte de la organizacion.
Por tanto, preocuparnos por lo que se necesita para conseguir
unos resultados, o simplemente hacernos de vez en cuando la
pregunta de qué podemos hacer para mejorar el espacio de
trabajo o la eficacia de su tiempo son acciones sencillas que

mejoran el rendimiento de los demas.

2.6. TEORIA DE LA GESTION INSTITUCIONAL

Las teorias que se presentan sustentan el trabajo de investigacion
y sirven para a) describir y explicar el problema; b) analizar e
interpretar los resultados de la investigacion, c) proponer un
marco tedrico jerarquizado y coherente y d) elaborar la Propuesta
de solucion al problema. Por esa razon se presentan los textos
completos haciendo alusion a los autores. Los procesos de
adecuacion son propios del manejo que exigen los procesos de la

investigacion.

2.6.1 La Administracién y la Planeacién institucional?

Comencemos por la etimologia. La palabra administraciéon viene
del latin ad (hacia, direccion, tendencia) y minister (subordinacién u
obediencia), y significa aquel que realiza una funcién bajo el mando
de otro, es decir, aquel que presta un servicio a otro. Sin embargo,
en la actualidad, la palabra administracién tiene un significado
distinto y mucho mas complejo porque incluye (dependiendo de la
definicion) términos como ‘“proceso”, "recursos”, "logro de
objetivos”, "eficiencia”, "eficacia”, entre otros, que han cambiado

radicalmente su significado original. Ademas, entender éste término

2 Jvan Thompson. Sobre la definicién de administracion.
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se ha vuelto mas dificultoso por las diversas definiciones existentes
hoy en dia, las cuales, varian segun la escuela administrativa y el

autor.

Teniendo todo esto en cuenta, en el presente articulo se
proporciona una definicion general de administracion que esta
basada en las propuestas de algunos prestigiosos autores, con la
finalidad de brindar al lector una idea general del significado del
término administraciéon en nuestros dias. Luego, se proporciona
una breve explicacion de ésta definicion y un axioma para ser

considerado.

Axioma: En pocas palabras, administrar (ya sea una organizacion,
una familia o la vida de uno mismo) es decidir con anticipacion lo
gue se quiere lograr y el como se lo va a lograr, para luego, utilizar
los recursos disponibles y ejecutar las actividades planificadas con
la finalidad de lograr los objetivos 0 metas establecidos, haciendo

lo que debe hacerse con la menor cantidad de recursos posible...

La administracion estd enfocada en lograr todos los objetivos
establecidos y para conseguir esto lo hace por medio de una
estructura a través del esfuerzo humano coordinado y otros
recursos. Se han establecido los procesos de administracion que
estdn conformados por la planeacion, organizacién, direccién y
control las cuales simplifican el trabajo al establecer principios,
métodos y procedimientos para lograr mayor rapidez y efectividad

de la empresa, en este caso educativa.
Planeacion
a) Planeacién: consiste en fijar el curso concreto de accidén que ha

de surgir, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la

secuencia de operacion para su realizacion.
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Planeacion: es la determinacion de los objetivos y eleccion de los
cursos de accion para lograr, con base la investigacion y
elaboracion de un esquema detallado que habré de realizarse en

un futuro.

Importancia de la Planeacion

La planeacion es necesaria para lograr metas u objetivos
concretos obtenidos. Es necesario planificar para ejercer el control
sobre los pasos y recursos que han de utilizarse en el desarrollo
de las operaciones propias de la empresa. Se planifica para
ponderar los resultados en corto, mediano y largo plazo, también
para minimizar los riesgos, reducir los costos y lograr un caracter
de permanencia de la empresa, es decir caracter de durabilidad

en el tiempo.

Pasos de la Planeacion
e Definicion de la oportunidad.
e Establecimiento de objetivos.
e Desarrollo de premisas.
e Identificacion de alternativas.
e Comparacion de alternativa a la luz de las metas deseada.
e Eleccion de una alternativa.
e Elaboracion de planes de apoyo.

e Expresiéon numérica de los planes a través del presupuesto.

b) Organizacién
Organizacion: es la estructura de las relaciones que deben existir
entre las funciones, niveles y actividades de los elementos
materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr

su maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados.
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Organizacion: es agrupar las actividades necesarias para alcanzar
ciertos objetivos, asignar a cada grupo un administrador con la
autoridad necesaria para supervisar y coordinar tanto en sentido

horizontal como vertical toda la estructura de la empresa.

Importancia de la Organizacion

Es de caracter continuo; jamas se puede decir que ha terminado,
dado que la empresa y sus recursos estan sujetos a cambios
constantes, lo que obviamente redunda en la necesidad de
efectuar cambios en la organizacion. Es un medio a través del
cual se establece la mejor manera de lograr los objetivos del
grupo social. Suministra los métodos para que se puedan
desempeiar las actividades eficientemente con un minimo
esfuerzo. Evitar la lentitud e eficiencia en las actividades,
reduciendo los costos e incremento de la productividad. Reduce o
elimina la duplicacion de esfuerzos. Delimita funciones vy

responsabilidades.

Procesos de la Organizacién

En primer lugar, la estructura tiene que reflejar objetivos y planes,
porque de ellos se derivan actividades. En segundo lugar, debe
reflejar la autoridad de que dispone la administracion de una
empresa. La autoridad en una organizaciéon es el derecho
socialmente determinado para ejercer juicio; como tal esta sujeto
a cambio. En tercer lugar, la estructura de la organizacion, al igual
gue cualquier plan debe reflejar su ambiente. En cuarto lugar,
puesto que la organizacibn se integra de persona, los
agrupamientos de actividades y las relaciones de autoridad de
una estructura organizacional deben considerar las limitaciones y

las costumbres de las personas.

El proceso de organizacion consiste en los siguiente seis pasos:
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Establecer los objetivos de la empresa.
Formular objetivos, politicas y planes de apoyo.

Identificar y clasificar las actividades necesarias para lograrlos.

w0 NP

Agrupar esta actividad de acuerdo con los recursos humanos y

materiales disponibles, y la mejor forma de usarlos, segun las

circunstancias.

5. Delegar en el jefe cada grupo la autoridad necesaria para
desempenar las actividades.

6. Vincular los grupos en forma horizontal y vertical, mediante

relaciones de autoridad y flujos de informacion.
c) Direccién
Direccion: es el aspecto interpersonal de la administracion que
implica guias a los individuos que integran la organizacion para
gue unan sus esfuerzos a fin de que funcionen efectivamente para

el logro de los objetivos.

Direccion: Proceso de influir sobre las personas para lograr que
contribuyan a los objetivos de la organizacion.

Importancia de la Direccion.
La direccion es transcendental porque:
e Pone en marcha a todos los lineamientos establecidos
durante la planeacion y la organizacion.
e A través de ella se logra las formas de conducta mas

deseable en los de la estructura organizacional.

e La direccion eficiente es determinada en la moral de los

empleados y consecuentemente, en la productibilidad.
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e Su calidad refleja el logro de los objetivos, la
implementacion de métodos de organizacion y en la
eficacia de los sistemas de control.

e A través de ella se busca un mejor ambiente de trabajo

para lograr mejores resultados.

d) Control
Control: es una funciéon administrativa que evalla el desempefio
aplicado si es necesario medidas correctivas, de manera que el
desempeiio tenga lugar de acuerdo con los planes.

Control: Es la medicién y la correlacién del desempefio con el fin

de asegurar que se cumplan los objetivos de la empresa.

Importancia del control

El control es esencial para llevar un buen desempefio del objetivo
a las metas que se persiguen. Este nunca debe considerarse
COmo negativo en caracter, ya que a través dicha funcion se logra
lo planeado, el control nunca debe ser un obstaculo o

impedimento, es una necesidad administrativa.

Proceso de control

El proceso bésico de control sin importar donde se encuentra ni lo

que controle, comprende tres pasos:

1. Establecimiento de estandares: debido a que los planes son
los puntos de referencia con respecto a los cuales los
administradores establecen los controles; el primer paso
I6gico en el proceso de control seria elaborar planes.

2. Los estandares son simples criterios de desempefio, se trata
de puntos seleccionados en todo un programa de planeacion
en lo que se realizan mediciones del desempefio para que los

administradores puedan conocer como van las cosas, de tal
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forma que no necesiten supervisar cada paso de ejecucion de
los planes.

3. Medicion del desempefio: aunque este tipo de mediciéon no
siempre resulta practico, la medicion del desempefio con los
estandares deberia hacerse, idealmente, en forma anticipada,
con el fin de que las desviaciones se detecten antes de que
ocurra y se eviten mediante las acciones apropiadas. Si los
estandares se establecen en forma apropiada y se encuentran
con los medios para determinar con exactitud que hacen los
subordinados.

4. Correccion de las desviaciones: los estandares deben reflejar
los diversos puestos en la estructura organizacional. Si el
desempefio se mide de acuerdo con ello, es mas facil corregir
las desviaciones.

5. Los administradores saben exactamente donde se tiene que
aplicar las medidas correctivas en la asignacion de las tareas
individuales o de grupos.

2.6.2. Los resultados de la gestion institucional

La gestion por resultados se ha implementado en diversos
paises con el principal objetivo de incrementar la eficacia y el
impacto de las politicas, a través de una mayor responsabilidad
de los funcionarios por los resultados de su gestién. En paises
como: Australia, Nueva Zelandia, Estados Unidos, Paises Bajos,
paises escandinavos Yy algunos paises latinoamericanos,

aparecen algunos rasgos comunes.

Se preveé el establecimiento de Planes Estratégicos, de mediano
a largo plazo y de Planes Anuales en los que se especifican con
detalle las metas de gestibn de corto plazo. Estas metas se
expresan en forma de productos e impactos cuantificables y
plazos de ejecucion. Ambos Planes suponen una suerte de
contrato o acuerdo entre el gerente publico y la autoridad

politica.
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En muchos casos, existe un organismo encargado de
implementar el proceso ante el cual los entes responsables
deben rendir cuentas. Por otro lado, la reforma del modo de
gestion frecuentemente ha sido promovida y apoyada a partir de
la sancién de normas juridicas explicitamente orientadas. Los
alcances en general cubren a todo el sector publico, pero en
algunos paises el proceso de implementacion se encuentra
estructurado por etapas, asi como existen también "experiencias

piloto" previas a la aplicacion general del modelo.

A su vez, resulta bastante significativo el rol que cumple el
Congreso en el control del desempefio de las organizaciones
gue se basa en la comparacion entre los resultados alcanzados

y las metas propuestas en los Planes Anuales.

La relacidon que se genera entre la aplicacion de la gestion por
resultados y el presupuesto en los diversos paises no es
uniforme. No obstante, puede sefalarse que todavia no existe
una vinculacion directa y proporcional entre el desempefio de los
organismos y su disponibilidad de recursos. En general, se
observa que el intento esta orientado en dos sentidos: por un
lado, que el establecimiento de las metas esperadas sea
consistente con la estructura presupuestaria correspondiente;
por el otro, que la perspectiva de disefio presupuestario pueda
ser extendida en afos, permitiendo un horizonte de planificacion
mas extenso, a la vez que aumentando los plazos de evaluacién

de la gestién por resultados del corto al mediano plazo.

Aspectos Conceptuales Basicos.

La gestion por resultados puede definirse como el modelo que
propone la administracion de los recursos de una entidad, centrada
en el cumplimiento de las acciones estratégicas definidas en el plan
de gobierno, en un periodo de tiempo determinado. De esta forma,

permite gestionar y evaluar la accién de una organizacién con
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relacion a las politicas definidas, para atender las demandas de la

sociedad.

Dado qgue el modelo pone en el centro de la discusion la medicién
del desempefio de la gestién, adquiere relevancia una distincion
conceptual que hace a la naturaleza de la produccion empresarial:
productos y resultados. Los organismos, responsables de una
determinada produccion utilizan insumos financieros, humanos y
materiales - asignados a través del presupuesto, para la produccion
de bienes y servicios (productos) destinados a la consecucion de
objetivos de politica (resultados). Los sistemas de evaluacion de
productos y de resultados, consecuentemente, tienen distintas
connotaciones: mientras la medicién de productos puede asociarse
a un proceso continuo, al interior de las organizaciones, el segundo

tiene consecuencias que trascienden el ambito de una institucion.

La discusion anterior arroja luz sobre la necesidad de ordenar y
focalizar las prioridades de wuna institucién, identificando y
jerarquizando procesos, productos y beneficiarios, como una
actividad metodologica de apoyo a la definicion de indicadores de
desempefio gerencial. Asi aparece la conveniencia de utilizar la
planificacidén estratégica situacional como un ejercicio sobre el cual
se base la implantacion de un modelo de gestidbn por
resultados porque permite elaborar acciones estratégicas, vectores
de resultado y colocar a la gerencia operativa bajo un arco

direccional claro y de mediano plazo.

Por otro lado, la implantacion de un sistema de evaluacion
generalmente requiere una adecuacién de los procesos internos,
detectando inconsistencias entre los objetivos de la institucién y su

operacion diaria.

Como consecuencia, suele ser necesario prever procedimientos,
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rutinas operativas e instancias de coordinacion entre distintas areas
de wuna organizacion publica. Este conjunto de actividades,
conocidas usualmente como reingenieria de procesos, es el otro
pilar sobre el que descansa la implantacién de este nuevo modelo
de gestion. La reingenieria permite introducir cambios en las
practicas de trabajo a partir del andlisis de los procedimientos y
circuitos administrativos y de redisefios que involucren mejoras de
eficiencia. En conjunto, posibilita orientar los procesos internos al
logro de los productos identificados como prioritarios en el Plan

Estratégico.

La gestion por resultados implica una administracion de las
organizaciones, focalizada en la evaluacion del cumplimiento de
acciones estratégicas definidas en el plan de gobierno. Dada la
deébil coordinacién que generalmente existe entre la Alta Direccion y
las gerencias operativas, es necesario que el esfuerzo
modernizador proponga una nueva forma de vinculacion entre
ambas en la que se definan responsabilidades y compromisos

mutuamente asumidos.

Se propicia, entonces, la implantacién del modelo de gestion por
resultados priorizando la accion sobre la Alta Direccién y las
gerencias operativas con las dos herramientas metodoldgicas
presentadas mas arriba: la planificacion estratégica situacional y

la reingenieria de procesos, respectivamente.

A través de la primera se planteara un conjunto de actividades que
brinden a la Alta Direccién la posibilidad de elaborar el Plan
Estratégico del organismo que defina vectores de resultados vy

oriente los procesos de gestion.

La reingenieria de procesos posibilitarda cambios en las
practicas de trabajo, brindara soluciones a problemas de

organizacion y de utilizacion de recursos y permitira abrir

41



espacios de reflexion sistematica para innovar los procedimientos y

rutinas administrativas.

Con el fin de fortalecer este nuevo vinculo entre la Alta Direccion y
las gerencias operativas, los resultados obtenidos mediante la
aplicacion de la planificacion estratégica y la reingenieria pueden
articularse a través de los Compromisos de Resultados de Gestion
(CRG). En éstos se establece que la Alta Direccién determina el
desempefio esperado del gerente a partir de la elaboracién del Plan
Estratégico del organismo, de la identificacibn de los planes
operativos, de los resultados a obtener y de la asignacion de
recursos a través del proceso de formulacion presupuestaria. Las
gerencias operativas, por su parte, se comprometen a cumplir las
metas y a dar cuenta de los resultados obtenidos. EI modelo se
hace autosustentable en la medida que existan indicadores de la
gestiébn gerencial en el marco de un sistema de seguimiento y
monitoreo de la gestidn, y un sistema de incentivos que premie el

buen desempefio y, reciprocamente, castigue los incumplimientos.
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CAPITULO 1l
RESULTADOS
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3.1 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS A LOS DOCENTES

|.-MOTIVACION LABORAL:
1. ¢Su superior motiva su trabajo, dando un merecido estimulo a quien

realmente lo merece?
CUADRO N° 01: EL SUPERIOR MOTIVA EL TRABAJO REALIZADO

DOCENTES
MOTIVACION JUSTA F %
Si 2 7
No 28 93
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N° 01: SU SUPERIOR MOTIVA ELTRABAJO REALIZADO

No
93%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia Calderoén,

por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Aplicada la encuesta a los docentes, los resultados son los siguientes:
Que, de los 30 docentes encuestados que representan el 100%, 28
docentes es decir el 93% afirman que el superior no motiva el trabajo
realizado con un merecido reconocimiento a los docentes que
realmente lo ameritan, solamente 2 docentes, es decir el 7% dan a
conocer que da estimulos, es por ello su disconformidad lo que

demuestra la ausencia de estimulos a quien realmente lo merece.
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2. ¢El reconocimiento social que se le tiene a Ud. en comparacion

a otros(as) profesionales es el adecuado en funcién a labor que

desempefia?
CUADRO N° 02
RECONOCIMIENTO SOCIAL ADECUADO
DOCENTES
RECONOCIMIENTO F %
Si 3 10
No 27 90
TOTALES 30 100

GRAFICO N°02
RECONOCIMIENTO SOCIAL ADECUADO

No
90%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la |.E. Francisco Garcia Calderon,
por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Aplicada la encuesta a los docentes, los resultados son los siguientes:
Que, de los 30 docentes encuestados que representan el 100%, 27
docentes es decir el 90% afirman no se tiene el reconocimiento social
adecuado en funcion a labor que desempefian en comparacién a
otros(as) profesionales, solamente 3 docentes, es decir el 10% dan a
conocer que tienen el reconocimiento social adecuado. Estos
resultados evidencian el limitado reconocimiento social que se tiene

respecto a la labor realizada por los docentes.
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3: ¢Se siente seguro y estable en su trabajo?

CUADRO N° 03
SEGURIDAD LABORAL

Seguro y estable DOCENTES
laboralmente F %
Si 0 0
No 30 100
TOTALES 30 100

GRAFICO N°03
SEGURIDAD LABORAL

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la |.E. Francisco Garcia Calderon,
por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Ante esta interrogante, 30 docentes entrevistados, es decir el 100%,
manifiestan que no se sienten seguros y estables en su trabajo en
razon de cambios y que no se reconoce la labor realizada en funcion a

meéritos particulares.
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4.- ¢La institucién donde trabaja, le proporciona oportunidades de

crecimiento econdmico y profesional?

CUADRO N° 04
CRECIMIENTO ECONOMICO Y PROFESIONAL

Crecimiento
_ DOCENTES
econdmico
y profesional
%

Si 4 13
No 26 87
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO °04
CRECIMIENTO ECONOMICO Y PROFESIONAL

No
87%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia Calderén,

por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Del total de 30 docentes equivalente al100%, dan a conocer que 26
docentes es decir el 87%, sefiala que la Institucion no les da
posibilidades de crecer econémicamente y profesionalmente, por la
distancia ya que solamente pueden llegar a la capital los fines de
semana. Mientras que 4 docentes, equivalentes a 13% sefialan que si

pueden tener oportunidades de crecimiento economico y profesional.
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5.-¢ Recibe algun incentivo por parte de la institucion (comision,

felicitacion, otros), cuando hace un trabajo bien hecho?

CUADRO N° 05
INCENTIVOS LABORALES

Incentivos DOCENTES
F %
Si 4 13
No 26 87
TOTALES 30 100

GRAFICO N°05
INCENTIVOS LABORALES

No
87%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia Calderon,
por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Del total de 30 docentes equivalente al100%, 26 docentes es decir el
87%, sefalan que no reciben algun incentivo por parte de la institucion,
cuando realiza un buen trabajo. Mientras que 4 docentes, equivalentes
a 13% sefalan que si reciben incentivos laborales por parte de la

Institucion Educativa.
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6.-¢Se siente con mucho animo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo?
CUADRO N° 06
TRABAJA CON ANIMO Y ENTUSIASMO

Trabaja con animo DOCENTES

y entusiasmo F %
Si 6 20
No 24 80
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°06
TRABAJA CON ANIMO Y ENTUSIASMO

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia Calderon,

por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Del total de 30 docentes equivalentes al 100%, se observa que 6
docentes es decir el 20% de docentes siente mucho animo vy
entusiasmo al realizar su trabajo, mientras que 24 docentes es decir el
80% no realiza su trabajo con entusiasmo y animo. Dando a conocer
que el trato motivacional que se les brinda es pésimo y ya hasta los

animos se ven desgastados para asistir a su trabajo.
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7.- ¢Recibe Ud. un trato justo en su trabajo?

CUADRO N° 07

Trato
justo DOCENTES
F %
Si 7 23
No 23 77
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°07
TRATO JUSTO

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia Calderon,

por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

De los 30 docentes equivalentes al 100%, un 77%, es decir 23
docentes manifiestan que no sienten un trato justo en la |.E. en vista de
la poca tolerancia del director y de su autoritarismo dirigido hacia sus
docentes, mientras que 7 docentes, equivalentes a un 23% reconocen

un trato justo,
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8.- ¢Las relaciones con su director motivan a tener un mejor

desempefio en su trabajo?

CUADRO N° 08
RELACIONES LABORALES

Relaciones DOCENTES
laborales
F %
Si 4 13
No 26 87
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°08
RELACIONES LABORALES

E 0
No

87%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la |.E. Francisco Garcia Calderon,
por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Del 100%, es decir los 30 docentes se puede reconocer que el 87% de
docentes, es decir 26 docentes coinciden en que las relaciones
laborales con el director de la I.LE. por lo general se tornan no
agradables, y poco amenas. Mientras que el 13% es decir 4 docentes
indican que las relaciones laborales son saludables Por ello que no

motiva a tener un mejor desempeiio laboral.
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ll. SATISFACCION LABORAL

9 ¢Se siente satisfecho porque ha podido contribuir en el proceso

con el trabajo que harealizado?

CUADRO N° 09
SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion DOCENTES
Laboral
F %
Si 30 100
No 0 0
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°09
SATISFACCION LABORAL

Si
100%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la |.E. Francisco Garcia Calderon,
por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION
Al 100%, es decir los 30 manifiestan que han contribuido en la medida
gue es necesaria, pero, que podria ser mejor si la actitud del director

cambiara en la medida de ser empético con los demas.
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10.- ¢Cree que el esfuerzo que usted pone en su trabajo esta

acorde con las retribuciones que de él recibe?

CUADRO N° 10
ESFUERZO Y RETRIBUCION

Esfuerzoy DOCENTES
retribucion
F %
Si 0 0
No 30 100
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°10
ESFUERZO Y RETRIBUCION

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la |.E. Francisco Garcia Calderon,
por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Al 100%, es decir los 30 docentes dan a conocer que el esfuerzo que
ponen en su trabajo no esta acorde con las retribuciones que de él
recibe, ante una politica tanto del sistema como de la gestidon

administrativa de su superior.
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11.- ¢Cree que usted podria hacer mejor su trabajo de como lo

hace actualmente?

CUADRO N° 11
MEJORA EN EL TRABAJO

Mejora en el trabajo DOCENTES
F %
Si 30 100
No 0 0
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°11
MEJORA EN EL TRABAJO

Si
100%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la |.E. Francisco Garcia Calderon,
por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION:

Al 100%, es decir los 30 docentes coincidentemente, manifiestan que
Si, podrian mejorar el trabajo que actualmente realizan en todo sentido
si se valorase mejor la carrera y el trabajo docente es sacrificado y

nada reconocido.
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[ll. GESTION

12.- Considera Ud. que los docentes utilizan estrategias

innovadoras en el proceso ensefianza aprendizaje?

CUADRO N° 12
ESTRATEGIA INNOVADORA

Estrategias
innovadoras DOCENTES
F %
Si 30 100
No 0 0
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°12
ESTRATEGIA INNOVADORA

Opo

Si
100%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia Calderon,

por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION
Al 100%, es decir los 30 docentes dan a conocer que por lo general si
se utilizan estrategias innovadoras en el proceso ensefianza

aprendizaje porque de ello depende la fortaleza del trabajo docente.
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13.- ¢Cree Ud. que la diversificacion adecuada permite lograr

aprendizajes deseados?
CUADRO N° 13

DIVERSIFICACION ADECUADA

Diversificacion
adecuada DOCENTES
F %
Si 30 100
No 0 0

TOTALES 30 100

Fuente: elaborado por lainvestigadora

GRAFICO N°13

DIVERSIFICACION DECUADA

Si
100%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E.

Francisco Garcia Calderén, por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Al 100%, es decir los 30 docentes dan a conocer que por lo general si
se realiza la diversificacion adecuada y se lograr aprendizajes
deseados estrategias innovadoras en el proceso ensefianza
aprendizaje porque de ello depende la fortaleza del trabajo docente.
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Pregunta N° 14: ¢ Quién se preocupa por impulsar la participacion de la Institucion
CUADRO N° 14

PARTICIPACION DE LA INSTITUCION

Participacion de la

|.E. DOCENTES
F %
Direccion 0 0

Docentes,Direccion

y alumnos 30 100
Alumnos 0 0

‘TOTALES 30 100
Fuente: elaborado por lainvestigadora

GRAFICO N°14

PARTICIPACION DE LA INSTITUCION

Alumnos

INTERPRETACION

Al 100%, es decir los 30 docentes coincidentemente, manifiestan que
los docentes, direccion y los alumnos ayudan a impulsar a la institucion
educativa a que esta sea mejor ya que unidas las tres fuerzas se

pueden lograr lauros y éxitos.
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15.- ¢ Segun su opinidon la I.LE. como esta organizada la .LE.?

ORGANIZACION DE LA INSTITUCION

Organizacién de la
I.E. DOCENTES
F %
Bien 0 0
Regular 30 100
Mal 0 0

TOTALES 30 100
Fuente: elaborado por lainvestigadora
GRAFICO N°15

ORGANIZACION DE LA INSTITUCION

Regular
100%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia Calderon, por la
Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Ante esta interrogante planteada, permite observar que 30 docentes
entrevistados, es decir el 100%, manifiestan que la organizacion de la
de la Institucion Educativa, esta regularmente organizada, lo que indica

gue hay puntos débiles en la gestion administrativa.
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16.- ¢ La participaciéon de la I.E. en actos publicos es?
a) Buena
b) Aceptable

c) Pésima

CUADRO N° 16
LA INSTITUCION y ACTOS PUBLICOS

La institucion y los DOCENTES
actos publicos F %
Buena 0 0
Aceptable 30 100
Pésima 0 0
TOTALES 30 100

LA INSTITUCION y ACTOS PUBLICOS

Aceptable
100%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia
Calderon, por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION
Al 100%, es decir los 30 docentes dan a conocer la participacion de la
I.E en actos publicos es aceptable, pudiendo ser mejor siempre que se

den algunos cambios y acepten las recomendaciones y sugerencias.
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17.-El clima Institucional es:

a) Bueno

b) Regular

c) Pésimo

CUADRO N° 17
CLIMA INSTITUCIONAL
Clima Institucional DOCENTES
F %

Bueno 0 0
Regular 30 100
Pésimo 0 0
TOTALES 30 100

Fuente: elaborada por la investigadora

GRAFICO N°17
CLIMA INSTITUCIONAL

Pésimo
D%

Bugno

Regular
100%

Fuente: Instrumento de investigacion aplicado a docentes de la I.E. Francisco Garcia
Calderdn, por la Prof. Marlene Sanca Cusi.

INTERPRETACION

Al 100%, es decir los 30 docentes dan a conocer que el clima
institucional esta resquebrajandose cada vez y no llegandose a
comprender que es un alma mater de ejemplo y formacion para los

alumnos que alli estudian.
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3.2. MODELO TEORICO DE LA PROPUESTA

SUSTENTAN

LA TEORIA BIFACTORIAL DE HERZBERG

TEORIAS
QUE

LA
PROPUESTA

TEORIA MOTIVACIONAL DE MASLOW

TEORIA “X” Y LA TEORIA “Y” DE
MCGREGORS

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES }

! l

-

o

Analisis de casuisticas

Dinédmica ludica
Actividades de
reforzamiento

\ [ Recomendaciones J [ Jugamos con imagenes ]

Cuestionarios

)

0

Bateria de imagenes

Estimulos, diferencias, Trabajando con la
atencion, agrupaciones, otros
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3.3. PROPUESTA TEORICA

3.3.1. DENOMINACION
ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA MEJORAR LA GESTION
INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA FRANCISCO
GARCIA CALDERON

3.3.2. Justificacion:

Las personas por naturaleza, necesitan ser reconocidas por lo que
hacen, que los buenos comportamientos se conservan a través del
refuerzo positivo o desaparecen, es decir, las personas dejan de
desempeniarse bien cuando les falta el refuerzo positivo o motivador.
La motivacidbn consiste en demostrarle sincera satisfaccion vy
admiracion por el trabajo que él ejecuta, elogiarlo explicitamente por un
desempeiio extraordinario, promoverlo para que realice una visita
técnica o llevarlo a reuniones importantes para la empresa; se puede
reafirmar que en esta perspectiva influyen los fenbmenos sociales para

lograr la transformacion.

3.3.3. Importancia de la propuesta

El presente programa estd basado en manejo adecuado de las
motivacion enfocado en docentes, permitiendo al personal docente,
sentirse valorado y que se sentiria satisfecho y realizado cubriendo sus
propios intereses, necesidades y aspiraciones con los propoésitos de la
Institucién Educativa, mediante la adopcion de objetivos comunes.

Esto permite tener un mejor manejo en la gestion y direccion de un
institucion educativa, interacciones personales de ideas, fuerzas,

deseos y por lo tanto de lograran de metas y objetivos
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3.3.4. Objetivos

General:

Utilizar el modelo motivacional con los docentes para lograr una
mejor gestion institucional, de tal forma que al realizar un trabajo lo

hagan con agrado.

Especificos

e Promover la motivacién laboral como parte importante en el
logro de la gestion institucional

e Buscar la disposicion de los profesores para el desarrollo de la
propuesta

e Fomentar el uso de la motivacion, para que al realizar un trabajo

lo hagan con agrado

3.3.5. Metodologia

El presente disefio tiene su base en el uso de estrategias
motivacionales de los docentes, se desarrollara siguiendo el presente

proceso metodolégico y, de acuerdo al siguiente cronograma:
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CRONOGRAMA DE EJECUCION DE
Meses ACTIVIDADES

Novie | Dicie Duraciéon
Octubre
Semanas mbre | mbre

ACTIVIDADE | 1/2|3/4/1/2/3/1/2|3

S ajlalajajajalaja|a|a

Responsable

1. Taller de 5 horas
sensibilizaci6 .
X| x Investigador
n

motivacional

2. Taller de 5 horas
analisis de X| X Investigador

su entorno

3. Taller de 6 horas

comunicacio
n de X| X[ X Investigador

necesidades

laborales

4. Andlisis de X| X| x| 4 horas .
Investigador

estima
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3.3.6. Talleres

ESTRATEGIA 1. “ MOTIVACION DEL PERSONAL” se desarrollara el

siguiente taller
“LA VIDA A ESCENA"

Motivacion de Logro, “La motivacion me indica hacer algo porque resulta

muy importante para mi hacerlo”.
Objetivos:

- Auto descubrir las motivaciones al logro a nivel personal.
- Desarrolla la habilidad de determinar los lugares, ideas, cosas Yy

personas gue estimulan o inhiben el desarrollo de los individuos.

N° de PARTICIPANTES: No recomendable méas de 20 participantes.

Duracion recomendada: 90 minutos

Materiales: Hojas y lapices para cada participante.

Desarrollo: Pasos a seguir:

I. El instructor promueve una discusion preliminar en la cual, se
destacan los conceptos de lugares, ideas, cosas y personas que generan en
los participantes situaciones y ambientes tipicamente nutritivos y
gratificantes proporcionandoles motivos para actuar en la propia

consecucién de sus metas familiares, sociales y laborales.

Il. Se pide que hagan un listado que sea lo mas aproximado a estos

factores estimulantes.

lll. Se forman los subgrupos y se plantea que el objetivo del ejercicio
es escribir, ensayar y representar una obra de teatro, utilizando dialogos,

mimica y creatividad personal. El tema se construira a partir de los listados
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de cada uno de los participantes, de tal manera que el resultado de la

conjuncion (duraciéon maxima de 10 minutos en escena):

a) Presentacion de la situacion.

b) Planteamiento o tesis de la situacion.

c¢) Solucién o final de la situacién.

IV. Para disefiar la escenificacién contard con 20 minutos.

V. Una condicién importante es que todos los participantes de los subgrupos

participen en la representacion.

VII. Otra, no menos importante, es que todas las obras tendran el titulo de

“Motivaciones de Logro” y, que deberan justificar tal nombre.

VIII Al terminar las representaciones, se pasa a una discusion libre, en la
cual, se analizan las representaciones y se trata de llegar a conclusiones

confrontando origen y causa o tipo de motivos.

IX. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.
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Taller “Charlas de motivacion: y en conclusion...”

Estructura:

-Preparar charlas de motivacion es sencillo, cualquiera puede hacerlo.
-Preparar charlas de motivacion que realmente cumplan la funcién
inspiradora para la que se han organizado no es tan facil.

-Hay muchas técnicas de comunicacion que puedes poner en practica para
preparar tus charlas de motivacion, muchos consejos, pero los cuatro que te
hemos contado en el articulo de hoy son perfectamente aplicables a

cualquier tipo de empresa sea grande o pequeia:

Actividades

Elaboracion de un guion de la reunion.

Preparar el material audiovisual de apoyo.

Tener prevista su duracion para evitar que la charla se alargue
innecesariamente.

Dejar participar a los protagonistas de la charla: esos empleados felices y

motivados que toda empresa necesitaria tener en plantilla.

Producto

Se busca obtener resultados positivos del trabajo a desarrollar.
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DINAMICA: MIS FACTORES DE MOTIVACION / INSATISFACCION

1.- Procedimiento

Para realizar la dindmica se realizara lo siguiente:

-Cogemos papeles de dos colores. A uno de los colores le asignamos el

valor de la motivacion, y a otro le aplicamos el valor de la desmotivacion.

-Cada cliente tiene que pensar en algunas situaciones laborales o

académicas en su defecto, que le hayan producido gran satisfaccion o

gran insatisfaccion. Una vez escritas, se pegan en el cuadro siguiente y

se comenta en grupo.

2.- Actividad

SATISFACCION

FACTORES

INSATISFACCION

Remuneracion — salario

Relacién con los otros

Politica de la empresa

Supervision técnica

Condiciones de trabajo

Reconocimiento

Realizacion- logro

Trabajo mismo

Promocién

Responsabilidad
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DOS CAPITULOS DE CAMARA DE CAFE

PROCEDIMIENTO

En clave de humor se presenta los capitulos titulados “Reparto de tareas” y

“Un mal momento”

En el primero observaremos cOmo en una empresa ficticia los personajes

buscan el reparto de tareas que les sea beneficioso.

Hay momentos en los que se habla de conciliacién (que es un factor
motivador), y finalmente se aprecia como una mala organizacion del trabajo

produce una fuerte desmotivacion.

En el segundo vemos como pueden influir en nuestro rendimiento laboral
los estados de animo y se ha de resaltar la importancia de la

implementacion de técnicas de motivacion incluso para los directores.

ACTIVIDAD A REALIZAR:
A continuacién los participantes, analizaran las casuisticas y redactaran en

material proporcionado con cual de las casuisticas se identifica y cual

deberia elegir para superar limitaciones en la empresa.
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CUESTIONARIO

Instrucciones: Lea y responda con una X.

La informacién que proporcione es totalmente confidencial.

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES QUE COADYUVEN AL MEJOR
DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES

N° | ACTIVIDAD Si | No A

veces

1 El salario que percibe por su trabajo es justo.

2 Se siente seguro laboralmente en la institucion
educativa

3 La institucion realiza una supervision de aula
adecuada.

4 La infraestructura de la institucion es optimas para
desempenfar sus labores docentes.

5 Las relaciones interpersonales dentro de la
institucion le permiten crear un ambiente laboral
positivo

6 Es apreciado por sus compaiieros de trabajo

7 Es apreciado por el personal directivo de la
institucion.

8 El trato dado a sus companeros y a usted es
equitativo.

9 Su trabajo es reconocido o recompensado de
manera significativa.

10 | Le asignan responsabilidades importantes que lo
motivan o estimulen a seguir trabajando.

11 | Ante una supervision, le dan a conocer sus
progresos.

12 | Las actividades realizadas fueron planificadas
apropiadamente

13 | Se aplican mecanismos de supervision para
evaluar su desempefio laboral como docente.

14 | Se realiza acompafiamientos pedagogicos a los
docentes.

15 | Antes de realizarle un acompafamiento, el

personal directivo le da a conocer el instrumento
de evaluacion.
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Resumiendo :

Actividad:

Problema que se

pretende resolver

Situacion inicial

Efectos que se

quieren lograr

Estrategias a

emplear

Tiempo

Recursos

Costos

Participacion

institucional

Impacto que se

espera conseguir

Descripcion:

Dificultades que alteran el proceso
trabajo-resultados; las necesidades que
tiene todo ser humano, deben ser
satisfechas, destacando la importancia
que la motivacion tiene para la eficaz

produccion

Ausencia de empatia de superiores a

trabajadores

Disposicion al trabajo, la motivacion esa
una herramienta para el logro de objetivos

comunes

Trabajo en equipo : Dinamicas, analisis de

casuisticas, cuestionarios (encuestas)

Tres meses de aplicaciéon

Materiales disponibles

Necesarios

Si

Cambio de actitud y aplicacion del modelo

propuesto
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CONCLUSIONES:

-Se aplic6 el instrumento de investigacion (encuesta) lo que ha permitido
constatar que la problematica es muy notoria, la que se evidencia al
analizar las tabla estadisticas: Tabla N°01, Tabla N° 02, Tabla N°16 y otras
mas quienes nos motivan a apoyar en la superacion de dichas deficiencias

en la gestion institucional.

El disefio de estrategias motivacionales para la buena Gestion Institucional
en la |.E. “Francisco Garcia Calderdon” se ha concretizado, con el afan de

superar las deficiencias halladas anteriormente.

La propuesta elaborada sobre la aplicacion correcta y oportuna de
estrategias motivacionales, basadas en la Teoria de Frederick Herzberg,
permitird superar y mejorar la Gestién Institucional en la I.E. “Francisco

Garcia Calderén”
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RECOMENDACIONES

-Generar un ambiente de trabajo donde florezca la automotivacion,
apalancando los distintos factores de motivacién de los individuos.
Si no comprendemos esto podemos realizar acciones que sean

neutras o co ntraproduce ntes.

-Para motivar a un equipo es necesario entender sus necesidades
basicas, en general, el trabajo suele tomar mas tiempo de lo
previsto, ya que lograr el acuerdo de todos los miembros del equipo

puede resultar dificil y necesita mucho esmero.

- Recomiendo a las personas e Instituciones que se dediquen a la

Motivacién de los trabajadores , que tomen en cuenta la presente
investigacién para ahondar en el estudio de este tema recurrente y
llegar a propuestas practicas que coadyuven al mejoramiento de la

gestion institucional y por ende a una Gestion Educativa eficaz.
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ANEXOS

Estimado colega, el suscrito se encuentra investigando sobre las
competencias laborales en nuestra I.E., por lo que agradeceré a Ud.,

se sirva dar respuesta a la presente encuesta:

|.-DATOS GENERALES:
1. SEXO

a) Femenino () b) Masculino ()

3. NIVEL MODALIDAD

a) Inicial b) Primaria c) Secundaria c) Superior

4. ESPECIALIDAD (SECUNDARIA): e

Il.-Motivacion Laboral:
1. ¢ Sudirector motiva su trabajo dando un merecido estimulo?
a) Si b) No

2. ¢ El reconocimiento social que se le tiene a Ud., en comparacion
otros(as) profesionales es el adecuado a la funcién que desempefio?
a) Si b) No

3. ¢se siento seguro y estable en su trabajo?
a) Si b) No

4. ¢La institucibn donde trabaja, le proporciona oportunidades de

crecimiento econémico y profesional?
a) Si b) No
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5. ¢Recibe algun incentivo por parte de la institucion (comision,
felicitacion, otros), cuando hago un trabajo bien hecho?
a) Si b) No

6. Se siente con mucho animo y energia para realizar adecuadamente su
trabajo?
a) Si b) No

7. ¢ Recibe un trato justo en su trabajo?
a) Si b) No

8. ¢Las relaciones con su director motivan a tener un mejor desempeiio
en sutrabajo?
a) Si b) No

ll: SATISFACCION LABORAL

9. ¢Se siente satisfecho porque he podido contribuir en el proceso del tipo
de trabajo que ha realizado?
a) Si b) No

10. ¢ Cree que el esfuerzo que usted pone en su trabajo esta acorde con
las retribuciones que de él recibe?
a) Si b) No

11. (Cree que usted podria hacer mejor su trabajo de como lo hace
actualmente?
a) Si b) No

GESTION

12.- Considera Ud. que los docentes utilizan estrategias innovadoras en el
proceso ensefianza aprendizaje?

a) Siempre b) A veces c) Nunca
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13.- ¢Cree Ud. que para la diversificacion adecuada permite lograr

aprendizajes deseados?
a) Si b) No

14.- ¢(Quién se preocupa por motivar la participacion de la Institucién

Educativa?

a) Padres de Familia b) Docentes ¢) Alumnos

15.- ¢ Segun su opinion la escuela esta bien organizada?
a) Bien Organizada b) Regularmente Organizada

c) Mal organizada

16.- ¢ La participacion de la I.E. en actos publicos es?

a) Excelente b) Aceptable c) Deficiente

17.-El clima Institucional es:
a) Bueno b) Regular c) Pésimo
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