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RESUMEN

El presente trabajo titulado MODELO MOTIVACIONAL PARA OPTIMIZAR
LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL QUE LABORA EN EL IEST
PUBLICO ENRIQUE LOPEZ ALBUJAR FERRENAFE — 2016 tiene como objetivo
proponer un modelo motivacional para mejorar la satisfaccion laboral; este estudio
es de tipo descriptivo con propuesta y arribé a los resultados como, la mayoria de
los encuestados de la muestra (100%) respondieron que el modelo motivacional
aplicado indica que los trabajadores no estan experimentando una satisfaccion
laboral, lo que implica una falta de planificacion; la mayoria de los encuestados
de la muestra (91,66%) respondieron que los trabajadores no tienen una buena
actitud personal en las satisfaccion laboral, lo que sefiala una falta de
planificacion; la mayoria de los encuestados de la muestra (83,33%)
respondieron que los trabajadores no tienen una buena politica administrativa
en la satisfaccion laboral, lo que indica una falta de planificacion y la mayoria de
los encuestados de la muestra (95,80%) respondieron que los trabajadores no
tienen desarrollo personal en la satisfaccion laboral, lo que implica una falta de
planificacion; la mayoria de los encuestados de la muestra (87,50%)
respondieron que los trabajadores no tiene un buen desempefio personal en
las satisfaccién laboral, lo que implica una falta de planificacién y la mayoria de
los encuestados de la muestra (91,67%) respondieron que los trabajadores no
tienen una buena relacion con la autoridad en la satisfaccién laboral, lo que
implica una falta de planificacion, por ese motivo se propone el modelo y que fue

validado en su constructo a criterio de experto.

Palabras clave: Modelo motivacional, satisfaccion laboral, optimizacion.



ABSTRACT

The present work titled MOTIVATIONAL MODEL TO OPTIMIZE LABOR
SATISFACTION IN THE PERSONNEL WORKING IN THE PUBLIC IEST ENRIQUE
LOPEZ ALBUJAR FERRENAFE — 2016 has as objective to propose a motivational
model to improve the labor satisfaction; This study is of a descriptive type with a
proposal and arrived at the results as, most of the respondents in the sample (100%)
answered that the applied motivational model indicates that the workers are not
experiencing job satisfaction, which implies a lack of planning; the majority of
respondents in the sample (91.66%) answered that workers do not have a good
personal attitude in job satisfaction, which indicates a lack of planning; The majority
of respondents in the sample (83.33%) answered that workers do not have a good
administrative policy in job satisfaction, which indicates a lack of planning and the
majority of respondents in the sample (95.80% ) answered that workers do not have
personal development in job satisfaction, which implies a lack of planning; The
majority of respondents in the sample (87.50%) answered that workers do not have
a good personal performance in job satisfaction, which implies a lack of planning and
most of the respondents in the sample (91.67% ) answered that workers do not have
a good relationship with the authority in job satisfaction, which implies a lack of
planning, for that reason the model is proposed and validated in its construct at the

discretion of an expert.

Key words: Motivational model, job satisfaction, optimization.



INTRODUCCION

Hoy en dia es importante que los trabajadores de las diferentes instituciones
educativas, ya sean publicas o privadas, experimenten una buena satisfaccion
laboral en pro de mejorar la calidad de la Institucion, es por eso que se realiza la
presente investigacion para resolver la problemética relacionada con la satisfaccion

laboral.

Una de las alternativas para la solucién del problema indicado es la
propuesta de un modelo motivacional que estd compuesto por actividades de
capacitacion al docente con el objetivo de motivarlos y llegar a optimizar la

satisfaccion laboral.

El presente estudio ha sido organizado en los siguientes capitulos:

El Capitulo I, corresponde al Problema de Investigacion; contiene la realidad
problematica y la formulacion del problema expresado a través de una interrogante.
Asi mismo se expresan las razones que justifican el estudio; los objetivos que se

planted tanto a nivel general como los especificos.

Como Capitulo I, se tiene al Marco Teérico de la investigacion, donde se
desarrolla los antecedentes de estudio que respaldaron la investigacion, asi como

informacion sistematica en relacion a las variables de estudio.

En el Capitulo Ill, se expone la Metodologia empleada en el estudio, el tipo
de investigacion; la poblacién y muestra de estudio, se detallan a si mismo los
instrumentos de investigacion utilizados y se explica como se han procesado los

datos recogidos.
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El Capitulo IV, presenta el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos en la investigacion; los cuales se detallan en funcion a las variables, con

presentacion de tablas especificas.

Finalmente se tiene las conclusiones, recomendaciones, referencias
bibliograficas y los anexos relacionados con los documentos utilizados en la

investigacion.

Victor Gerardo Chimpén Chavesta
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral en las diferentes instituciones, organizaciones es
relevante toda vez que tiene relacion con la dignidad y el desarrollo de los
trabajadores, siendo un componente institucional y de calidad de vida, asegurando
asi un buen comportamiento y actitud para lograr los objetivos correspondientes.

Cibanal (1999) en su estudio sobre la teoria de la comunicacion humana;
sefala que actualmente en el siglo XXI la sociedad se ve influenciada por una serie
de cambios en el orden econdémico, social, cultural y especialmente en el educativo

incluyendo a la ciencia que es la que se viene desarrollando en forma vertiginosa.

Este avance obliga a que los educandos desarrollen una serie de habilidades
gue los haga unicos y al mismo tiempo los prepare para enfrentar una sociedad alta
de competencias y desafios. La educacion se plantea como la que posibilita este
factor de cambio, sin embargo, esto solo queda en teoria, pues su aplicacion y
posterior sostenibilidad es complicada. De esto se desprende la exigencia de que
sean los educadores estos agentes de cambio, capaces de liderarlo, fortaleciendo
las relaciones interpersonales, propiciando un adecuado clima de trabajo y por
consiguiente logrando su propia satisfaccion, que los llevara a forjar una educacion

en valores y buscar el desarrollo de las organizaciones (p.11).

Segun Kotter (1990) el pais en general debe estar preparado para los
cambios que se producen de forma inusitada y sus miembros deben de saber
enfrentar los retos propios de estos tiempos, es por esto que las universidades
deben formar docentes y no docentes lideres con habilidades sociales sélidas que
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les permitan crear un clima armonioso y de satisfaccién laboral. Este liderazgo sale
a la palestra, es el &mbito empresarial el que se ha vuelto muy competitivo (p.44).

Murillo (2006) refiere que son los directivos de las universidades los que
determinan la calidad y la eficacia de los cambios en estos centros de estudio, por
lo que se puede afirmar que, si queremos cambiar la universidad para lograr
mejoras en la educacion, entonces es preciso que se cuente con lideres como
modelos motivacionales que impulsen y generen el proceso de transformacion;
estos lideres cuentan con una actitud positiva y de compromiso con la empresa,

educacion y la sociedad y estan aptos para asumir el reto del cambio (p.41).

La Universidad “Alas Peruanas” (2006) afirma que los problemas por los que
ha atravesado nuestro pais en los ultimos afios han sido muy graves y han dejado
huellas imborrables como en los 80 la superinflacion y el terrorismo nefasto; en los
90 un estancamiento en la economia y una dictadura corrupta que empeoro la
situacion de todos los peruanos, coimas, desigualdad, pérdida absoluta de valores
que se reflejaron en el aumento de la delincuencia, inseguridad, atracos, extorsion,
etc. cuya secuela ha sido la desconfianza, el resentimiento, el egoismo, sociedades
sin esperanza, intolerantes, universidades con gestiones totalmente irregulares,
con relaciones humanas entre sus miembros incorrectas, rotas, causando un clima
laboral poco adecuado; a pesar de que estos son factores claves para el desarrollo
de la comunidad universitaria y su desempeiio requerido (p.45).

Segun Pérez (2004) la comunicacion es la base del clima laboral, de los
vinculos interpersonales, de la satisfaccion en el trabajo, etc. en la empresa; y que
a nivel personal, el éxito depende en gran parte a las relaciones interpersonales
gue se desarrolla; en el sector educaciéon es también la comunicacion un elemento
clave en la interaccion y desarrollo de las relaciones humanas, por cuanto aqui se
despliegan todas sus funciones como la informativa, afectiva, valorativa, entre

otras.

Cabe destacar que son los directivos los llamados a efectuar un trato justo,
cordial, brindandoles a su personal las condiciones laborales favorables, las

indicaciones claras y precisas, la retroalimentacion respectiva sobre su actuar, etc.;
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y de forma reciproca tienen que actuar los trabajadores, mostrando una actitud
positiva, cumpliendo a cabalidad sus funciones y con lealtad a su institucion. Si las
autoridades de la empresa o institucion, no motivan o estimulan a sus trabajadores,
no reconocen su labor, no premian el esfuerzo desplegado, entonces este personal
se vera desmotivado, sin impulso para mejorar y solo se limitara a cumplir con sus
funciones por obligacién y no por identificacion con su empresa, origindndose un

deterioro en las relaciones humanas (p.2).

Véasquez (2015) indica que es necesario que quienes son los responsables
de dirigir el futuro de las universidades cientificas y humanisticas en el Peru, se
avoguen a mejorar las relaciones interpersonales entre los miembros de su
institucion y que estas se basen en el respeto, confianza, y la valoracion de los
demas, ademas de impulsar una comunicacion fluida y horizontal con liderazgo
compartido, de no ser asi se podrian advertir una serie de dificultades que atentan

contra el desarrollo y los fines de la institucion.

En nuestra region Lambayeque existe una gran riqueza cultural debido a su
diversidad; el lambayecano es amigable, trabajador, conservador de sus
costumbres, pero al mismo tiempo abierto ante otras culturas; sin embargo existen
algidos problemas en nuestra sociedad como la desocupacion, pandillaje,
prostitucién, etc. En lo educativo el curriculo no estd respondiendo a las
necesidades regionales, en educacion superior, no se esta forjando la identidad
cultural, no permite la formacién de profesionales para el mercado laboral, hay
pérdida gradual de la practica de los valores y se da poco énfasis al desarrollo de

las relaciones interpersonales (p.44).

El Instituto Enrique Lopez Albujar, de Ferrefafe, fue creado con Resolucién
Ministerial N° 0007—-80-ED del 09 de enero de 1980 con la que se inicia su vida
institucional como ESEP de Primer Ciclo con las Carreras Profesionales de
Produccion Agropecuaria, Produccion Pecuaria y Construccion Civil y luego al
siguiente afio se consigue la categorizaciéon como ESEP del Il Ciclo mediante la
R.S. N° 007-81-ED del 09 de abril de 1981 y en 1983 se elevé a Instituto Superior
Tecnologico de acuerdo a la nueva Ley General de Educacion N° 19326 de ese

entonces.
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En la actualidad esta organizado con 13 Directivos, 47 Profesores entre
nombrados y contratados, 16 administrativos y 2 trabajadores de servicio, cuenta
con 9 carreras: Administracion de Empresas, Construccion Civil, Contabilidad,
Computacion e Informéatica, Enfermeria Técnica, Industrias Alimentarias, Mecanica
Automotriz, Mecénica de Produccion y Produccion Agropecuaria., dando asi una
buena oportunidad a los jovenes que egresan de la Educacion Secundaria para
formarse en una Carrera Técnica que permita sostenerse y brindar servicio a la

comunidad.

Los trabajadores en general, en relacion a la satisfaccion laboral no se
encuentran del todo a gusto en su centro de trabajo, debido a la falta de liderazgo
por parte de su mayor autoridad; las relaciones interpersonales no se ven
estimuladas, ni se intentan solucionar los conflictos, faltan mediadores o
conciliadores que contribuyan a fomentar un ambiente sano y armonioso para el
trabajo en equipo. Esta tensa situacion es percibida por los estudiantes, quienes
algunos de ellos optan por abandonar la institucion debido a una ineficaz politica

de gestion.

Es importante entonces, plantear soluciones a dichos problemas, tratando
de mejorar las relaciones interpersonales para propiciar un ambiente positivo que

repercutira en los aprendizajes de los estudiantes y el desempefio docente.

1.2. Formulacién del problema

¢,Cémo debe ser un modelo motivacional para optimizar la satisfaccion

laboral en el personal del IEST Publico Enrique Lopez Albujar, Ferrefiafe — 2016?

1.3. Justificacion

Desde la perspectiva teorica el estudio se justifica por cuanto contribuye a
desarrollar conocimientos de caracter tecnolégico para resolver problemas en el
area educativa; también, sirve de base para que en el futuro se desarrollen nuevas

investigaciones sobre mejoramiento de las buenas relaciones humanas generando
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un buen clima y satisfaccion laboral, asimismo la investigacion realizada permite

fundamentar una propuesta motivacional.

Desde el punto de vista practico, nos permite proponer un modelo
motivacional para que en su aplicacion optimice la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Enrique

Lépez Albujar Ferrefafe.

Metodolégicamente, la presente investigacion es viable dado que se ha
concebido y sistematizado teniendo en cuenta, de modo general, las variantes de
la l6gica del método cientifico y, de modo particular, la légica de los métodos

tedricos y empiricos.

Un buen clima y satisfaccion laboral enmarcada en el enfoque de un modelo
motivacional es esencialmente una filosofia de “ganar-ganar’ que funcione en

beneficio de todos los integrantes de una organizacion.

Si se desea que las Universidades y en general las instituciones de
Educacion Superior se conviertan en empresas de calidad es necesario dedicar
tiempo, dinero, esfuerzo y sobre todo voluntad para capacitarse, participar e innovar
haciendo uso de la reingenieria, porque sélo asi se puede llegar a una educacion
de calidad ya que la base en toda empresa educativa es el potencial humano.

Las razones expuestas justifican suficientemente la propuesta de un modelo

motivacional para optimizar la satisfaccion laboral en el personal del Instituto de

Educacion Superior Tecnoldgico Publico Enrique Lopez Albujar Ferreiafe.

1.4 Antecedentes

Revisada las fuentes bibliograficas correspondientes se ha llegado a
identificar trabajos de investigacién que guardan relacién con la presente en una o

las dos variables como se indica a continuacion.
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1.4.1 A nivel Internacional

Caballero (2003) realiz6 una investigacién sobre los factores influyentes
para el buen desempefio laboral, con la finalidad de obtener el Grado de Maestro,
en Ciencias de la Administracion, el estudio se hizo con docentes del nivel medio
superior, llegando a determinar los factores motivacionales para un eficaz
desempefio laboral que son: las condiciones fisicas favorables en el trabajo, pues
estimula la produccion en los empleados; un salario adecuado, esta es el factor
mas influyente en la muestra estudiada y el principal para los maestros (p.31).
Trabajo considerado por su similitud en la variable desempefio laboral a nivel de
docentes, aunque no considera la propuesta de un modelo especifico como

estimulo para un mejor desempefio.

Ortega y Pifia (2005) hicieron un estudio sobre la motivacion en el personal
administrativo, de tipo descriptivo cuantitativo, teniendo como campo de accion la
Empresa F.M.F. Construcciones C.A en la ciudad de Bogota — Colombia, a cuyo
personal, en numero de 15, se aplicé el cuestionario de Victor Vroom, llegando a
concluir que es la motivacion el factor de mayor influencia para realizar su trabajo,
pues lo hacen con entusiasmo logrando mayor rendimiento y favoreciendo al
desarrollo éptimo de la empresa, sin embargo reconocen que la empresa en la cual
laboran, ha descuidado este factor, es decir que no han considerado estimulos para
sus empleados ni en el ambito laboral ni personal (p.94). Esta investigacion
evidencia orientaciones que permite implementar estratégias motivacionales para

optimizar la satisfaccion laboral en el personal, de alli su consideracion.

Quintero, Africano y Faria (2008) realizaron una tesis sobre Clima
organizacional y desempefio laboral, trabajo descriptivo cuantitativo, participando
una poblacion de 82 empleados y una muestra de 45 de la empresa Vigilantes
Asociados Costa Oriental del Lago — VADECOL, quienes respondieron a un
cuestionario de 36 preguntas con 5 alternativas, llegaron a determinar que: “el clima

organizacional no es productivo ni satisfactorio para un buen desempefio laboral’
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(p.69). La investigacion indicada tiene relacion por la variable desempefio laboral

aunque se trabajo no con docentes sino con trabajadores de una empresa.

Palma (1998) realiz6 una investigacion correlacional cuantitativa sobre
motivacion y clima laboral, trabajando con instituciones universitarias, habiendo
aplicado la escala de motivacion de Steers, R. y Brausteind D, y la escala de
medicion de clima organizacional del Litwin, a una muestra de 473 empleados a
tiempo completo, entre maestros y administrativos de tres universidades privadas
de Lima, llegando a evidenciar que no hay una relacion directa entre las variables
consideradas, motivacion y clima, existiendo una baja asociacién entre si, si
embargo fueron los docentes y trabajadores con mas de 5 afios de experiencia

laboral, son los que tiene mayor puntuacion (p.105).

La investigacion tiene estrecha relacion por las variables clima y motivaciéon
dando determinadas bases para formular y proponer un modelo motivacional

orientado hacia la optimizaciéon del clima y la satisfaccion laboral.

1.4.2 Antecedentes Nacionales

Chang (2010) realiz6 un estudio de tipo prospectivo, descriptivo,
observacional y transversal en relacion a la motivaciéon laboral, trabajando con
médicos del hospital nacional Arzobispo Loayza, considerando la teoria de las
necesidades de McClelland, se trabaj6 con una muestra de 65 médicos de:
anestesiologia, cirugia general, medicina interna, cirugia especialidades, medicina
especialidades, gineco obstetricia y pediatria, a quienes se les aplicé una encuesta
basada en la teoria de necesidades segun McClelland y con la teoria de Likert,
llegando a distinguir 3 grados de motivacion laboral: alto, medio y bajo y definir si
la necesidad determinante es de logro, poder o filiacion. La evaluacion efectuada
evidencio que la motivacion laboral fue alta en el 95.2%, media en el 4,8% nadie
mostro un grado bajo de motivacion laboral. Las variables que influyeron en el grado
motivacional fueron: edad y tiempo de servicio. No influyeron en esta motivacion

las variables estado civil ni grupo de especialidad. El tipo de necesidad
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predominante encontrado entre los encuestados se distribuyd asi: Logro 75%,
afiliacion 14% y poder 11% (p.74).

La investigacion tiene relacion por la variable motivacion laboral, dando mas
razones para proponer un modelo motivacional esta vez orientado a la satisfaccion
laboral, a nivel de los docentes de una institucion de educacion superior

tecnoldgica.

1.4.3 Antecedentes Locales

Navarro y Romero (2006) elaboraron una investigacion, con la finalidad de
obtener el Grado de Maestro, sobre Diagnéstico del clima organizacional y
motivacion laboral, trabajando en la Institucion Educativa Pedro A. Labarthe de la
ciudad de Chiclayo, los autores indicados llegaron a concluir que: la mayor parte de
sus empleados no se encuentran motivados pues no reciben ayuda de la autoridad
superior inmediata. A la vez establecen que existen opiniones divididas entre el
personal docente y no docente, sobre la planificacién del trabajo por parte de sus
autoridades, pues unos afirman que este no esta debidamente organizado y esto
afecta al clima organizacional atentando contra la motivacion laboral, factor
fundamental para la satisfaccién de los trabajadores en el desempefio de sus

funciones (p.11).

La investigacion indicada considerd la motivacion laboral, de alli haberla
tomado en cuenta por su relacién con la presente investigacion sobre modelo

motivacional y satisfaccién laboral.

Gallo y Gallo (2009) investigaron sobre Clima Organizacional y Motivacion
laboral, grado de Magister, teniendo la participacion de los docentes de la
Institucién Educativa Santa Magdalena Sofia de la ciudad de Chiclayo; los autores
llegaron a concluir que: los docentes de esta institucion estdn motivados, por lo
tanto intentan hacer un trabajo de calidad, aprovechando sus capacidades.

También concluyeron que si existe una relacién directa entre clima organizacional
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y motivacion laboral (p.55). Tesis considerada por las variables motivacion laboral

fundamentalmente y que se relaciona con la presente investigacion.

Hashimoto (2004) realizé una investigacion sobre motivacion y desemperio,
considerando la participacion de los trabajadores administrativos y docentes de la
FACEAC-UNPRG. Lambayeque - Chiclayo. FACEAC (Facultad de Ciencias
Econdmicas Administrativas y Contables, llegando a concluir que hay una
correspondencia directa entre motivacion y desempefio del personal que labora en
FACEAC- UNPRG y que debe ser ahondada por cuanto presentan motivaciones y
expectativas diferentes. A la vez, trabajar por el estado les da seguridad econémica
por lo que se esfuerzan por hacer bien las cosas aunque sienten que este esfuerzo
no esta siendo reconocido, asimismo sefialé que la FACEAC-UNPRG requiere de
un programa de motivacion para mejorar el desempefio docente y administrativo, y
poder ofrecer un mejor servicio al usuario favoreciendo el desarrollo de la
organizaciéon. La consideracion de esta investigacion esta en el hecho de haber
abordado las variables motivacion y desempefio guardando relacion con la

presente investigacion.

Vejerano y Jurado (2009) hicieron una investigacion teniendo en cuenta las
variables clima organizacional y desempefio; trabajando con del Personal
Administrativo de la Universidad Sefior de Sipan SAC - Chiclayo, llegando a
precisar que la comunicacion es la debilidad en el clima laboral; los trabajadores
desconocen las metas de la institucién, sin embargo, conocen cuales son sus
funciones, aunque algunos realizan las labores de otras personas. La mayoria del
grupo propone ideas a sus autoridades; la mayoria refiere saber que debe prestar
un buen servicio y se reconocen como honrados, puntuales, diligentes con los

equipos a su cargo Y les gusta brindar un buen servicio a los usuarios (p.45).

La investigacion sefialada se ha tenido en cuenta por haber tratado sobre
desemperio laboral de una universidad, Sipan, por lo tanto, tiene relacion con la
presente investigacion realizada, que considera optimizar la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Instituto Superior de Educacion Publico Enrique Lépez Albujar

Ferrenafe.

22



1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Disefiar y proponer un Modelo motivacional para optimizar la satisfaccion
laboral en el personal que labora en el Instituto de Educacién Superior Tecnologico

Publico Enrique Lopez Albujar - Ferrefafe.

1.5.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar el nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores del
Instituto de Educacién Superior Tecnholdégico Publico Enrique Lépez

Albujar - Ferrefafe.

e Disefiar el modelo motivacional para optimizar el desempefio de los

trabajadores participantes en la investigacion.

e Validar el modelo motivacional para optimizar el desempefio de los
trabajadores del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico

Enrique Lopez Albujar - Ferrefnafe.
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2.1. Teorias que sustentan la investigacion

2.1.1. Teoria de la Motivacion Humana

“La Teoria de la Motivacion de Maslow (1963), conocida también como la
Jerarquia de las Necesidades, se basa en dos supuestos fundamentales; el primero
sobre las diferentes necesidades que se experimenta y se muestran activas en
momentos distintos y son solo las necesidades insatisfechas las que influyen en la
conducta de las personas y segundo las necesidades se clasifican siguiendo un

cierto orden de importancia denominado jerarquia.

Ivancevich (1996) indica que segun la teoria de Maslow, la conducta se activa
por un déficit en una necesidad que impulsa al individuo a disminuir la tension
creada por ese déficit, de esto se desprende que son las condiciones de trabajo las
gue influyen en la satisfaccion de las necesidades de un trabajador; el sueldo del
trabajador, por ejemplo, satisface una necesidad fisiolégica; la seguridad se va
adquiriendo a través de la interaccion y la comunicacién y la autoestima vy
autorrealizacidon se pueden adquirir mediante el trabajo desempefiado. Cuando las
personas van satisfaciendo sus necesidades primarias aparecen otras que también

exigen ser satisfechas (p. 11).

El mismo autor, antes citado, sefala que es la actitud para satisfacer una
necesidad la que motiva a emitir una respuesta conductual y participativa en los
trabajadores, lo que significa que estos deben sentir un clima y una satisfaccion
laboral favorable al ser atendidas primero, sus necesidades fisiologicas de
alimentacion, salud, vivienda, etc.; luego las necesidades de seguridad en cuanto a
su desempefio personal, profesional, etc., después las de orden social como la
camaraderia, la armonia, el trabajo en equipo, etc., desvalorizados ultimamente.,
también se deberian satisfacer las necesidades de autoestima que les permitir4

fortalecer sus vinculos con los demas integrantes de la institucion, al sentirse
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valiosos y participes en el desarrollo un clima laboral favorable y por Gltimo la tan
ansiada autorrealizacion que tiene que ver con el enriqguecimiento personal y el

aprovechamiento de sus habilidades en pro de la institucion (p.11).

Fischman (2006) indica que la investigacion de Maslow referida a la
Motivacion Humana, sefiala que la persona mientras mas satisface sus
necesidades tiende a buscar la satisfaccion de otras dejando incluso de lado las
basicas. Por ello es necesario cuestionarnos sobre nuestro quehacer para
identificar nuestras necesidades mas altas y buscar satisfacerlas, de esta forma se
puede lograr recompensar el esfuerzo y la dedicacion personal y profesional (p.32)

2.1.2 Teoria del Liderazgo Personal e Interpersonal

Fischman (2006) manifiesta que la eficacia gerencial se logra cuando existe
un liderazgo a nivel personal e interpersonal. La persona interactda con el medio en
el que se desarrolla viéndose influenciada su personalidad y su conducta en la
sociedad; cuando esta llega a una institucién lleva consigo todas sus caracteristicas
personales y de conducta, que al entrar en contacto con las ya existentes en dicha
institucion puede originar aceptacion, rechazo, indiferencia, etc. que podria afectar

al clima de la organizacion.

Ademas, el autor afirma que estos cambios se dan de forma espiralada
considerando la profundidad anterior, la misma que se vincula con el liderazgo de
la persona, la que se consolida cuando el ser humano desarrolla su autoestima,
imaginacion, capacidad de aprender, etc. y se alcanza el liderazgo interpersonal
cuando la persona se comunica eficazmente, sabe dirigir a los demas, delega

funciones, brinda servicio, etc. (p.61).

Fischman (ob cit) aclara que en relacion al liderazgo personal, la profundidad
a la que hace mencion es la autoestima (base del liderazgo), que significa auto
conocerse, identificar sus propias metas, deficiencias, potencialidades, etc.; en
cuanto a la autoestima este autor cita a Branden y dice que esta tiene 2

componentes que son: la competencia y seguridad y la autovaloracién y el auto
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respeto; mientras que la baja autoestima produce celos profesionales, inadecuada
comunicacion, ansias de sobresalir, elogiarse, etc. asi como incompetencia para la

innovacion y para modificar su organizacion.

Asimismo sefala que el liderazgo personal solo se alcanzara, si se logra
desarrollar una opinién positiva de si mismo; si la opinién sobre si mismo no fuera
favorable entonces limitaria el potencial para progresar; el ser humano con
autoestima negativa no toma riesgos, desaprovecha las oportunidades que se le
presentan y suelen tener deficientes relaciones interpersonales con su grupo de
trabajo; el autor sefialado emplea una metafora para graficar la autoestima, la
compara con subir a una montafa rusa, es baja cuando te subes sin cinturén de
seguridad y quedas vulnerable a los vacios y curvas; y es alta cuando te subes con
el cinturdn seguro y te sientes capaz de resistir el curso del viaje sabiendo que

lograrés llegar y cumplir con tus objetivos (p.23).

Fischman, autor citado, afirma que en la vision personal se debe trazar lo que
se guisiera alcanzar y que luego esta se debe alinear con la empresarial, es decir,
que se deben buscar puntos de coincidencia en cuanto a valores, objetivos en
comun, etc. y que justifiquen la transformacion prevista en pro de alcanzar los fines

personales e institucionales (p.41).

Un elemento que también es esencial en la construccion del liderazgo es la
creatividad, la que supone cambios y nuevas formas de hacer las cosas, lo que se

logra con un buen liderazgo de quien dirige una institucién.

La teoria del liderazgo Personal e Interpersonal sefiala los siguientes

principios:

a) Proactividad

La proactividad corresponde al afrontamiento activo y toma de soluciones al
estar frente a cualquier tipo de problemas en la empresa, en la institucion,
necesitandose una actitud positiva, un analisis realista de la situacion donde se

producen los hechos y considerar un enfoque para resolver los problemas, de esta
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se forma se llega a tener un aplomo y una serenidad que permite llegar a afrontar

situaciones criticas.
b) La brujula personal

En cuanto a la brudjula personal se sefiala que esta orientada a brindar
seguridad, fortalezas, justicia, perspectiva vital, autocontrol, sabiduria, ética en el
trabajo, factor fundamental para ir convenciendo al resto de los miembros del
jurado.

c) Establecer prioridades

Orienta a considerar lo urgente con lo importante, teniendo el objetivo de
analizar con mucha calma y aplicando la capacidad critica, de tal suerte que no se
llegue a dejarse llevar por otros o por lo urgente, siempre se tendra en cuenta lo

mAas importante.

d) La filosofia de ganar- ganar en las relaciones

Todos los trabajadores deben ganar, teniendo tolerancia, capacidad Unica
de didlogo, capacidad de negociar con todos, ojala, para llegar a consensos y tener

nuevos enfoques.

e) Empatiay asertividad

Implica que el trabajador, el jefe de una empresa, institucion sea una persona
comprensiva, que escucha con mucha actividad todo lo que le tienen que decir,
debe existir la capacidad de expresar sus derechos, llegar a un convencimiento, lo
gue significa ser una persona caracterizada por sus habilidades interpersonales,

con gran capacidad de dialogo.

f) Sinergia

Sefala que hay que promover una cooperacion grupal y un trabajo en
equipo de todos los integrantes de una institucion, todo ello correspondiendo a la

interdependencia creativa y productiva del grupo.
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g) Renovacion y mejora constante

Con este principio se tiene que realizar una reflexiéon sobre lo ocurrido y
observando cémo se ha demostrado la practica de los valores, desde la humildad
de los trabajadores y de quienes los dirigen analizando que todo es mejorable,
perfectible, lo indicado refuerza a las personas, ayudando a crecer en el trayecto

de la vida.

2.1.3. Teoria del Comportamiento Humano

Es conocida también como teoria administrativa, teoria de las relaciones
humanas” o “teoria sociolégica en la administracion” y se desarrolla alrededor de

los actores universitarios, estudiantes, docentes, directivos, administrativos.

Mayo (1933) indica un conjunto de postulados en relacion a la teoria del
comportamiento, uno de los cuales sefiala que la mayor produccién de un
organismo radica en su integracién social, significando que hay que mejorar el clima
y la satisfacciéon laboral a través de ciertas normas y las expectativas de los
trabajadores para obtener mejores resultados, asimismo que una de las formas de
mejora es a través de un sistema de recompensas sociales las que influiran en el

desemperio de su trabajo.

Una de las formas de mejora es a través de un sistema de recompensas
sociales las que influirAn en el desempefio de su trabajo; la comunicacion y la
interaccién también favorecen las relaciones humanas, pues generan un vinculo
entre los integrantes de la organizacion; la meritocracia es otra forma de promover
un clima favorable, llegando a movilizar al personal segun su esfuerzo y
compromiso con la institucion, premiandolo con un reconocimiento personal e

institucional.

La teoria de la Relaciones Humanas surge en oposicion a la teoria clasica
de la administracion en donde lo que imperaba era la preocupacion por las

tecnologias usadas y el molde de trabajo propuesto por la organizacion,
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concibiendo asi una vision deshumanizada de los empleados y en la que solo

importaba los intereses del empleador (p.52).

Ruesta (2014) sustenta que la Teoria de las Relaciones Humanas surgio

sobre la base de:

a) La necesidad de humanizar y democratizar la administracion esto consiste
flexibilizar los principios estrictos de la teoria clasica, volviéndolos mas
democraticos; con el fin de lograr una mayor participacion por parte de los
trabajadores y mejorar el clima y la satisfaccion laboral.

b) El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, se trata de la psicologia y la
sociologia, que ayudaran a la mejor comprension del factor humano al
interior de la institucion.

c) Lasideas de la filosofia pragmatica de Dewey y de la psicologia dinamica de

Lewin resultaron ser elementos clave para humanizar la administracion.

La Teoria de las relaciones humanas lo que realmente motiva al ser humano
es el reconocimiento, la aceptacion social y la integracion en los grupos sociales;
por otro lado el sistema de sanciones y recompensas influye decididamente en la

conducta de los trabajadores aunque estas sean solo simbdlicas (p.52).

La teoria de las Relaciones Humanas también ha abordado a las
organizaciones informales afirmando que las personas no son elementos aislados
sino que interactdan al interior de un grupo experimentando sensaciones, afectos,
estableciendo relaciones entre si; en el interior de las organizaciones se dan
multiples ocasiones para interactuar por el nimero de miembros y si se logra la
comprension de estas interacciones entonces el administrador puede conseguir
buenos resultados de sus empleados, en el que cada uno de ellos se siente cémodo

y estimulado.
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2.1.4. Teoria del Liderazgo Participativo y Democratico

La teoria del liderazgo participativo y democratico de Likert (1993) establece
que el verdadero lider no toma decisiones unilaterales, sino que busca la
participacion de todo su personal; el director participativo escucha las opiniones de
sus subordinados, delega funciones, incentiva la participacion de los mismos, da a

conocer los objetivos, formula estrategias de autocontrol, etc. (p.12).

El sistema participativo es el sistema administrativo democratico por
excelencia, Likert ob cit indica que comprende un proceso decisorio en donde se
delegan las funciones a los niveles de organizacion; sistema de comunicacion en
donde esta debe ser fluida y eficiente; relaciones interpersonales efectuando
trabajo en equipo; sistema de recompensas y sanciones, priorizando la primera y

siendo simbdlica la segunda, ademas de proponerla el grupo (p.36).

2.1.5. Teoria de las Relaciones Humanas

Chiavenato (1992) propugna la teoria de las relaciones humanas, afirmando
gue cada ser humano es unico, no obstante, recibe influencia de quienes lo rodean,
por lo que busca su adaptacion a ellos para sentirse comprendido y valorado; asi
mismo recibe fuerte influencia del ambiente y de las normas sociales impuestas por
el grupo; por lo tanto en toda institucion deben priorizarse las relaciones humanas,
pues la persona es el elemento mas importante con quien cuentan y se debe
considerar sus necesidades, intereses, objetivos para satisfacer sus expectativas y

asi de manera conjunta sacar a delante a la institucion (p.12).

Chiavenato (2000) sefiala que la motivacion depende del sujeto y su
interaccion con las circunstancias que vive, por lo tanto, esta resulta ser individual,
pues cada ser humano tiene sus propias necesidades y circunstancias y generan
distintos tipos de conducta (p.31); en este sentido, existen tres premisas que

explican el comportamiento humano:

a. El comportamiento es causado: el factor hereditario y ambiental inciden en la

conducta del individuo.
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b. El comportamiento es motivado: porque surge a partir de un impulso. Un deseo
0 necesidad.
c. El comportamiento esta orientado a objetivos: porque siempre esta orientado a

un proposito.
2.1.6. Teoria de motivacion — Higiene

Ruesta (2014) establece que la teoria de Herzberg estd orientada a la
motivacion del trabajo, a la motivacion de los trabajadores los mismos que estan

influenciados por 2 factores:
a) Factores higiénicos o factores extrinsecos

Los factores extrinsecos son la remuneracion, los beneficios sociales, el
monitoreo de sus superiores, los ambientes fisicos en los que desempefian su
labor, el clima laboral, entre otros; como estos estan fuera del trabajador, no son
controlados por él sino por la empresa, entonces existe una cierta insatisfaccion.
Herzberg afirma que fueron solo los factores higiénicos los considerados en la
motivacion de los trabajadores; entonces para que estos fueran mas productivos,
se recurrié a una serie de recompensas, liderazgo democratico, estimulos externos,

etc. todo esto cambio de su trabajo.

b) Factores motivacionales o factores intrinsecos

Estan asociados con la labor y con el cargo que el empleado desemperia,
corresponde a los factores son del dominio del sujeto y estan vinculados a sus
emociones, desarrollo personal, deseo de reconocimiento, de autorrealizacion, etc.;
sin embargo, cuando la funcion de un trabajador se limita solo a un concepto de
economia, entonces esta labor es desmotivan te, carente de retos, provocando en

este, desinterés y deficientes expectativas en su desempefio.

Los factores motivacionales también han sido desarrollados por Likert (1993)
quien informé que si estos son Optimos entonces generan satisfaccion en las
personas. No obstante, cuando son deficientes entonces anula esta sensacion; el

autor establece la relacion estrecha que hay entre la actitud que presenta el
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trabajador y la labor que efectla, es decir, que si esta es positiva, entonces
desarrollard una labor exitosa, de lo contrario su trabajo no sera productivo; la
satisfaccion del empleado se mide por su calidad de vida, el cargo que desempefia,

su entorno social, etc.; si el trabajador se siente realizado no se sentira insatisfecho
(p-23).

Cabe sefialar que la motivacion resulta de haber interactuado la persona con
sus circunstancias; a la vez hay que sefalar que, el ser humano tiene diferentes
motivaciones y que estas inciden profundamente en la productividad del empleado
y posteriormente en el logro de los objetivos de la empresa.

2.1.7. Teoria del establecimiento de metas u objetivos

La teoria del establecimiento de metas u objetivos corresponde a Locke
(2006) quien sostiene que el logro de objetivos es la principal motivacion para el
desemperio de las labores, quien sefiala que para motivar la conducta dentro de
una institucion es fundamental el establecimiento formal de los objetivos, es asi que
mientras mas precisos sean mas clara es la meta a cumplir y mayor sera la
motivacion, la participacion de los trabajadores, por cuanto mejora la calidad y la

cantidad de la produccion.

Esta teoria sefiala que el primer esfuerzo desarrollado para la realizacién de
tareas supone la consideracion de las intenciones de trabajar para conseguir un
determinado objetivo, sefialando que el establecimiento formal de los objetivos
incrementa el nivel de ejecucién en relacion con las situaciones en las que no se
ofrecen objetivos, cuanto mas especificos son los objetivos mas eficaces resultan
para motivar el comportamiento, la participacion es un factor relevante que
contribuye a la eficacia y al rendimiento, por las tareas efectuar, sefialadas en el
establecimiento de los objetivos que se han de alcanzar. Los objetivos mas
complejos o dificiles su trabajo para el logro conducen a mejores resultados en
relacion a los objetivos faciles, existiendo también objetivos mucho mas altos que

a veces no se lograr plenamente, en su totalidad.
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Los efectos de las recompensas parecen estar mediados por cambios en los
propios objetivos, lo mismo ocurre con otros factores como el conocimiento de los
resultados o las influencias y presiones sociales, también se sefiala que los
incentivos, especialmente los economicos y el conocimiento de los resultados,
puede tener efectos motivadores independientes sobre la ejecucion.

Locke afirma que la intencion de lograr una meta es una fuente béasica de
motivacion; las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y
guian nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor rendimiento a favor de la
institucién; asimismo destaca la autoeficacia de la persona, del trabajador,
considera como la capacidad de desarrollar una determinada tarea, de tal forma
gue mientras mas sea el grado de autoeficacia se desarrolla una mayor confianza
gue permita tener éxito en el desarrollo de tareas, es asi entonces que se sefiala
gue las metas indican al trabajador, lo que es necesario realizar, cuanta fortaleza

tener, cuanto esfuerzo desplegar para desarrollar y lograr las metas, los objetivos.

En general las metas tienen otras funciones como la de movilizar la energia
y el esfuerzo de los trabajadores; aumentan la persistencia en la labor, en el trabajo;
contribuye al establecimiento de estrategias, dan lugar a centrar la atencion

permitiendo prestar mayor atencion en las tareas a realizar.
2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Concepciones tedricas de desempefio laboral

Chiavenato (2000) indica que el desempefio laboral “es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”, entonces este desempefio esta vinculado con
una serie de factores que se presentan en el empleado como sus habilidades,
capacidades, expectativas, necesidades, etc. los que se relacionan con la
naturaleza de su labor y de la organizacion para producir. No obstante, también se
consideran otros elementos importantes como la propia vision del trabajador,
opiniones sobre su trabajo, actitudes, equidad, etc. y si solo se considera el
desempefio del trabajador seria complicado mejorarlo (p.33).
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Ecu Red (2017) manifiesta que el término desempenio laboral esté referido

a lo que en realidad realiza el trabajador en la institucion y no solo lo que sabe

hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como las aptitudes, la eficiencia,

calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en

un periodo determinado; el comportamiento, el aprovechamiento de la jornada

laboral, la consideracion de las normas de seguridad y salud en el trabajo y las

cualidades personales que se requieren en el desempefio de las ocupaciones o

cargos que se desempefian.

2.2.2. Factores que intervienen en el desarrollo laboral

WorkMeter (2012) en relacion al desarrollo laboral precisa la existencia de los

siguientes factores.

a)

b)

d)

La motivacion, es realizada por la empresa, por el trabajador y el aspecto
econdémico, el | dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que
tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos, para ser
considerado en sus remuneraciones de cada uno de los trabajadores.

La adecuacion y ambiente de trabajo: es fundamental sentirse comodo en el
lugar donde se trabaja ya que esto da mayores posibilidades de desempefio
laboral realizado con mayor correccion. La adecuacién del trabajador al
puesto de trabajo se realiza segun sus saberes, sus capacidades,
habilidades y experiencia destacados para desarrollar con buena garantia el
puesto de trabajo, el cargo.

Establecimiento de objetivos viene a ser una buena técnica para motivar a
los empleados, porque se establecen objetivos que se deben lograr en un
periodo de tiempo, donde el trabajador debe sentirse satisfecho de haber
alcanzado los obijetivos y retos, de alli que los objetivos tienen que ser
objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador por ello deben ser
viables.

Reconocimiento efectuado del trabajo, es una de las técnicas mas
relevantes, los empleados no tienen por qué quejarse frecuentemente
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe debe; sin embargo el

No reconocer es un error; caso contrario puede desmotivar inmediatamente
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incluso a los mejores trabajadores, expresar a un trabajador que esta
realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no sélo no
cuesta nada sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente util y
valorado, reconocido.

e) La participacion del empleado por ejemplo en el control y la planificacion de
las tareas podra sentirse con mas confianza y también se siente que forma
parte de la empresa; ademas quien mejor que el trabajador para planificar
ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto puede proponer mejoras,
modificaciones mas eficaces, en general proponer alternativas de trabajo a
favor de la empresa, de la institucion.

f) La formacion y desarrollo profesional, los trabajadores siempre se sienten
con mas motivacion por su crecimiento personal y profesional, de manera
que favorecer la formacion es bueno para el rendimiento laboral y es

fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial.

Chiavenato (2000) por su parte indica los siguientes los siguientes factores:

La percepcion del empleado sobre su labor, sus autoridades, lugar de
trabajo, etc., ayudando al empleador a entender su conducta y anticiparse a sus
reacciones. El grado de importancia del trabajo para quien lo ejecuta, pues en

algunas situaciones dicho trabajo puede ser agradable pero no importante.

La autoestima ya que es una necesidad que se puede manifestar en el deseo
de reconocimiento o de promocion dentro de la empresa; capacitacion del
trabajador realizada por el area de recursos humanos con el fin de lograr mejor
desempeio en el empleado, de todos y en forma permanente concordante con el

desarrollo de la ciencia y tecnologia.

Herramientas y recursos de trabajo que se tiene que proveer a los
trabajadores, de todos los medios necesarios para el desempefio de su labor,
siendo clave, caso contrario no se produce un buen desempernio laboral, asi Strauss
(1981) seiala que cuando los recursos de mantenimiento como el suministro de
herramientas, materiales y sobre todo de informacion esencial se esta trabajando

uno de los aspectos mas importante del oficio de supervision.
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La remuneracion, constituye quizas el elemento mas efectivo para aumentar
la produccién en sus trabajadores, en una empresa, en una instituciéon, la misma
que debe ser acorde al trabajo que se desempefia, ser oportuna en la fecha de
cronograma de pagos que se establece, toda vez que el trabajo necesita también

sostener su hogar, su familia.

2.2.3. Caracteristicas del desempefio laboral

Arana (2006), en relacion a las caracteristicas del desempefio laboral sefiala

como tales a las siguientes:

La Adaptabilidad lo que quiere decir que el trabajador se habitia a los
diferentes ambientes, personas, responsabilidades, etc. en los que tiene
desempeniar su labor. Comunicacion es la habilidad de expresarse en grupo o

individualmente en todo momento.

La capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia de acuerdo con la
persona que escucha. Conocimientos, el trabajador demostrar manejo técnico y
profesional lo que queda demostrado en la labor realizada, lo que queda traducido
en la calidad del trabajo ejecutado, con el compromiso y seriedad que se tiene en
el desarrollo del trabajo. Cantidad de trabajo, se relaciona con la produccién, con el
cumplimiento de los propositos del trabajo y la puntualidad en las entregas.
Planificacion, se refiere al cumplimiento de los plazos previstos, a la anticipacion de

ciertas dificultades que pudieran presentarse (p.14).

2.2.4. Tipos de recompensas

Arana (2006) alcanza los siguientes tipos de recompensas que deben darse

en la institucion:

Las recompensas individualizadas son aquellas que permiten reclutar

nuevos trabajadores para la institucion o conservarlos, a la vez que
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estimulan el rendimiento de los empleados efectuando trabajos de mayor
calidad y en mayor cantidad.

Recompensas de tipo econdmico que tienen que ser acordes al esfuerzo
extra que demanda la tarea y deben ser equitativas es decir justas para
los trabajadores concordantes con su desempeiio laboral.

La promocidén o el ascenso que debe efectuarse periodicamente, segun
las necesidades de la institucion, debiendo efectuarse con criterios que
ameriten la promocion de los trabajadores para satisfaccion general.

El reconocimiento y la recompensa social estan asociados al eficiente
desempeiio laboral del trabajador; las recompensas de grupo o
generales son requeridas cuando se trata de estimular el esfuerzo

conjunto de todo un equipo de trabajo.

Las recompensas generales, cuya efectividad se remite a conservar a
los trabajadores en la empresa, en la institucibn mas no a conseguir de

ellos mayor rendimiento, por lo tanto, son complementarios.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

El marco conceptual ha quedado establecido con el significado de un conjunto
de términos que ayuda a precisar conceptos, ideas expresados en la investigacion

realizada.

Autorrealizacién. Entendida como la capacidad de desarrollo pleno para sentirse

satisfechos con nosotros mismos.

Compromiso. Responsabilidad u obligacion que se asume una persona, un

trabajador.

Desempefio Laboral. Es como un trabajador realiza una determinada labor.
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Estrategia. Es la habilidad para dirigir alguna operacion.

Jerarquia. Permite establecer un orden de superioridad o de subordinacion
entre personas, instituciones o conceptos, segun la naturaleza, la estructura de la

empresa, de la institucion.

Modelo. Es el mecanismo por el cual un negocio busca

generar ingresos y beneficios; es la representacion de una parte de la realidad.

Motivacidén. Acciones que impulsan a las personas, trabajadores a mantener
firmemente actitudes hacia el cumplimiento de los objetivos planteados; constituida

por todos los elementos que llevan a conseguir un determinado obijetivo.
Motivacién en el trabajo. Aspecto fundamental para aumentar la productividad
empresarial y el trabajo del equipo en las diferentes actividades laborales,
sefialando satisfaccion en el desempefio e identificacion con los valores de la
institucion.

Necesidad Basica. Lo que se requiere para el bienestar institucional.

Liderazgo. Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas de una persona

para influir en otras o0 en un grupo.

Responsabilidad. Es la que permite dimensionar los actos de la persona para

asumir la consecuencia de ellos.
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3.1. Hipotesis

El Modelo Motivacional disefiado y propuesto se constituye en una
herramienta relevante que de ser aplicado permite optimizar la satisfaccion laboral
en el personal que labora en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico

Enrique Lopez Albujar - Ferrefafe.

3.2. Variables

3.2.1. Definicion Conceptual

Modelo Motivacional

“Constituye una estructura organizativa conformada por un conjunto de
eventos, procesos, recursos, instrumentos y tacticas que debidamente ordenados
permiten a las personas encontrar significado en las tareas, mejorar sus
capacidades, actitudes y alcanzar determinadas competencias de saber actuar, de
saber ser, propiciando espacios de buen trato en las relaciones interpersonales
generando 6ptimo clima laboral, considerando los pasos estratégicos” (Robbins,
1999).

Satisfaccion laboral

Se define satisfaccion laboral como las diferentes actitudes que tiene un

trabajador hacia su trabajo (Robbins, 1999).

3.2.2 Definicidon operacional

Tabla 1
Operacionalizaciéon de las variables de estudio
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Variable Dimensiones Indicadores
Independiente Escala
« ElI clima laboral de la institucion
educativa es agradable.
*Se cuenta con los materiales vy
L medios necesarios para realizar el trabajo.
Motivacion
+ Se siente insatisfecho consigo mismo
cuando realiza su trabajo.
» Considera que no es aceptable el sueldo
que recibe.
* Le agrada trabajar con sus
comparnieros.
+ Prefiere tomar distancia con las | Adecuado
Relaciones | personas que trabaja.
Humanas * Lo que realiza influye en el bienestar de
otras personas de muchas maneras.
* Lo que realiza no favorece a la calidad
Institucional que brinda la universidad
MODELO  Existe didlogo abierto entre todos los
MOTIVACIONAL trabajadores.
Comunicacion | « Se comunica con facilidad.
* La informacién que brinda no es precisa.
* No participa en la toma de decisiones.
« Siente que el trabajo que hace  es justo
para su manera de ser. Inadecuado
Reconocimie | = Su trabajo le permite desarrollarse
nto / personalmente.
Estimulo + Se siente insatisfecho con los resultados
gue logra en su trabajo.
* Se siente realizado con su trabajo.
* Es responsable de decidir como se debe
de hacer el trabajo.
» Tiene poca libertad de decidir como se
Liderazgo realiza el trabajo.

* El trabajo que realiza no es muy importante

para la imagen institucional.
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« Es emprendedor en la ejecucion de

diversas actividades.

Variable

Dependiente

Dimensiones

Indicadores

Escala

SATISFACCION
LABORAL

Condiciones

fisica y/o confort

+ La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

» La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier cosa.

 El ambiente donde trabajo es

confortable.

Beneficios
laborales y/o

remunerativo

* Mi sueldo es muy bajo en relacién a
la labor que realizo.

* Me siento mal con lo que gano.

» Siento que el sueldo que tengo es
bastante aceptable.

* Felizmente mi trabajo me permite

cubrir mis expectativas econémicas.

Politicas

administrativas

+ Siento que doy mas de lo que recibo
de la institucion.

* La sensacién que tengo de mi trabajo
es que me estan explotando.

* Me disgusta mi horario.

* El horario de trabajo me resulta
incémodo.

* El esfuerzo de trabajar mas horas

reglamentarias no es reconocida.

Alto
Medio

Bajo
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Relaciones

sociales

« ElI ambiente creado por mis
compaferos es el ideal para
desempefiar mis funciones.

+ Me agrada trabajar con mis
compaiieros.

* Prefiero tomar distancia con las
personas con las que trabajo.

+ La solidaridad es una Vvirtud
caracteristica en nuestro grupo de

trabajo.

3.3. Metodologia

3.3.1. Tipo de Estudio

El presente trabajo de investigacion es tipo descriptiva propositiva que permitié
analizar la problemética de la satisfaccion laboral sirviendo de base para formular una

propuesta concreta sobre estrategias motivacionales en el Instituto de Educacion

Superior Tecnolodgico Publico Enrique Lopez Albujar - Ferrefiafe.

3.3.2 Disefo de Investigacién

El disefio aplicado cuya denominacion es disefio descriptivo con propuesta quedd

representado con el siguiente esquema:

De doénde:




M = Muestra de estudio, conformado por los docentes del IESTP “Enrique Lopez
Albujar”.

O = Observacion aplicada para recoger informacion y elaborar el diagnéstico y

sobre la satisfaccion laboral.

T = Andlisis teorico de las fuentes bibliograficas relacionadas con las variables de

estudio.
P= Propuesta basada en la observacion y la teoria establecida.

3.4 Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacién

La poblacién de estudio en la presente investigacion estuvo conformada por
46 docentes Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico Enrique Lopez Albljar
— Ferrenafe, correspondiendo a 35 varones y 11 mujeres, todos ellos trabajadores de la
institucion, personal nombrado y contratado con diverso nimero de afios de servicios,
dedicados al trabajo delicado de la formacién de los futuros profesionales técnicos en

carreras especificas a favor de la comunidad.

3.4.2. Muestra

La muestra quedo constituida por 24 trabajadores, seleccionado aplicando
la técnica del azar simple, utilizando balotas y la nébmina de docentes que se tiene

en la institucion donde se ha realizado la investigacion.

3.5 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas e

instrumentos.
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3.5.1. Técnicas de fichaje

Las técnicas de gabinete resultaron aplicada través del fichaje, utilizando
fichas diversas como bibliograficas, de resumen, textuales, comentario, parafraseo
con la finalidad de contar con la informacion de las fuentes bibliogréaficas en relacion

a las variables y con ello construir el marco teérico de la investigacion.

3.5.2. Técnicas de campo

Las técnicas e instrumentos de investigacion aplicadas a nivel de campos

son las siguientes:

Tabla 2
Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnica Instrumento Fuente de informacion
Encuesta Cuestionario Docentes de la IEST “Enrique

Lopez Albujar” Ferrefiafe

Modelacion | Modelo Base teodrica

Elaboracion propia.

La encuesta fue aplicada a través de un cuestionario especialmente
disefiado, aplicado a los docentes que conformaron la muestra de estudio, con la
finalidad de obtener informacién primaria respecto al desarrollo de la satisfaccién y
desempeirio laboral; establecido por un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios; las alternativas de respuesta o punto de escala fueron cinco:
totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo

y totalmente en desacuerdo, correspondiendo a la escala Likert.

El cuestionario fue sometido a juicio de expertos para el efecto se alcanzé a
cada experto una informacion bésica relacionada con la investigacion titulo,
problema, objetivos, hipétesis, asi como la ficha de evaluacion, recibiendo de los

profesionales participantes las recomendaciones y el visto bueno correspondiente.
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De igual forma para efectos de validar el modelo motivacional disefiado
orientado hacia el logro de una mayor satisfaccién laboral en el Instituto de
Educaciéon Superior Tecnolégico Publico “Enrique Lépez Albujar’ — Ferrefafe, se
alcanzé una documentacion especifica sobre la investigacion, el modelo disefiado
con su correspondiente descripcidn y la ficha de evaluacion, recibiendo la respuesta

respectiva de cada uno de ellos, se ilustra esta gestion en los anexos.

3.6 Procedimientos de recoleccion de datos

Para recoger la informacion correspondiente a través de la aplicacion de los

instrumentos de investigacion se aplicaron los siguientes procedimientos.

Elaborado el cuestionario se solicito el permiso verbal al Director del Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Enrique Lopez Albujar — Ferrefiafe,
quien brindo el apoyo correspondiente.

Luego se colocé una comunicacion en la sala de profesores, solicitando el
apoyo de los docentes para desarrollar un cuestionario sobre motivacion y
satisfaccion laboral.

Se ubico a los docentes uno por uno y se solicitd el apoyo desarrollando el
cuestionario recibiendo la acogida del caso, en ningin momento hubo resistencia

ni oposicion alguna, fue sin afectar el normal desarrollo de clases, momentos libres.

3.7. Métodos de investigacion
Los métodos aplicados en la presente investigacion fueron:
a) Método analitico sintético

El método analitico fue aplicado para realizar el andlisis de las variables de
estudio, asi como también para realizar el analisis de los datos y resultados
obtenidos, e inmediatamente de producido el analisis se ha pasado a la sintesis en
cada caso, de alli su aplicacion mixta de ambos métodos, los mismos que resultaron

complementarios.
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b) Método hipotético deductivo

El método hipotético deductivo permitié examinar la hipétesis, considerando los
objetivos a la luz de los datos recogidos, basado asimismo en la teoria recogida y

considerada en el marco tedrico de la investigacion.
c) El método de modelacién

El método de la modelacién permitié obtener como resultado un modelo, que se
constituyo en la propuesta de la presente investigacion, debidamente representado

considerado una parte de la realidad educativa donde se realizé la investigacion.

3.8. Método de analisis de datos

Los datos recogidos con la aplicacion del cuestionario a los docentes que
integraron la muestra de estudio, fueron organizados en tablas estadisticas,
seguido de sus gréficos (figuras) correspondientes y luego con la realizacién del

andlisis de datos, para el efecto se aplicé el programa Excel.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS

Los resultados obtenidos luego de recoger los datos de los docentes que
participaron en el desarrollo del cuestionario fueron los siguientes considerando

las dimensiones que abarcé la variable respectiva.

4.1.1 Condiciones de confort

Los resultados relacionados con la dimensién confort se presentan a

continuacion:

Tabla N° 3

Condiciones de confort sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Categoria F %
Alto 0 0,00
Medio 0 0,00
Bajo 24 100,00
Total 24 100,00

Nota. Fuente: cuestionario aplicado a Ios docentes.
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Figura N°1. Confort sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Se observa en la tabla que todos los encuestados, a nivel de la muestra,
(100%) respondieron que las condiciones fisicas de los trabajadores son baja y
que no existe una satisfaccion laboral, lo que implica una falta de planificacion y
capacitacion relacionada con la institucion para orientar los cambios a nivel

institucional, incluyendo las buenas practicas.

4.1.2. Beneficios laborales
Tabla N° 4

Beneficios laborales sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Categoria F %
Alto 0 0,00
Medio 2 8,34
Bajo 22 91,66
Total 24 100,00

Nota. Fuente: cuestionario aplicado a Ios docentes.
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Figura N°2. Beneficios laborales sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Como se puede observar la mayoria de los encuestados, docentes,
91,66%, respondieron que los beneficios laborales de los trabajadores son bajos
no existiendo por lo tanto una satisfaccion laboral, lo que implica una falta de
planificacion y capacitacion, entre otros aspectos relacionados con la motivacion
y la satisfaccion laboral para orientar los cambios a nivel institucional, incluyendo

acciones de buenas précticas.

4.1.3. Politicas administrativas
Tabla N° 5

Politicas administrativas sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Categoria F %
Alto 0 0,00
Medio 4 16,67
Bajo 20 83,33
Total 24 100,00

Nota. Fuente: cuestionario aplicado a Ios docentes.
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Figura N°3. Politicas administrativas sobre la satisfaccion laboral segun
categorias

La mayoria de los encuestados en un porcentaje de 83,33%, respondieron
que las politicas administrativas de los trabajadores son bajas y no existe una
satisfaccién laboral, datos que permiten inferir que existe una falta de planificacion
y capacitacion adecuadas en relacion a la motivacion y la satisfaccién laboral, que
permitan orientar los cambios a nivel institucional, incluyendo la de buenas

practicas como costumbre institucional.

4.1.4. Relaciones sociales
Tabla N° 6

Relaciones sociales sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Categoria F %

Alto 0 0,00
Medio 3 12,50
Bajo 21 87,50
Total 24 100,00

Fuente: cuestionario
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Figura N°4: Relaciones sociales sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Segun la tabla se observa la mayoria de los encuestados 87,50%,
respondieron que las relaciones sociales de los trabajadores son bajas y que no
existe una satisfaccion laboral, lo que asevera una falta de planificacion y
capacitacion en cuanto a la motivacién y la satisfaccién laboral para orientar los
cambios a nivel institucional, incluyendo la de buenas practicas a nivel de los

docentes en general.

4.1.5. Desarrollo personal

Tabla N° 7

Desarrollo personal sobre la satisfaccion laboral segun categorias
Categoria F %
Alto 0 0,00
Medio 1 4,20
Bajo 23 95,80
Total 24 100,00

Nota. Fuente: cuestionario aplicado a Ios docentes.
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Figura N°5. Desarrollo personal sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Como se puede observar la mayoria de los encuestados equivalente al
95,8%, respondieron que el desarrollo personal de los trabajadores es bajo y no
produciéndose la satisfaccion laboral, que como en los casos anteriores esta
implicando una falta de planificacién y capacitacién entorno a la motivacion y la
satisfaccion laboral que permitan orientar los cambios a nivel institucional,

incluyendo a través de buenas précticas institucionales.
4.1.6. Desempefio laboral

Tabla N° 8

Desempefio de tareas sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Categoria F %

Alto 0 0,00
Medio 3 12,50
Bajo 21 87,50
Total 24 100,00

Nota. Fuente: cuestionario aplicado a Ios docentes.
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Figura N°6. Desempefio de tareas sobre la satisfaccion laboral segun
categorias

Como podemos observar en la tabla, la mayoria de los encuestados
87,50%, respondieron que el desempefio de tareas en los trabajadores es bajo
no existiendo una satisfaccion laboral, lo que implica la ausencia de una buena
planificacion y capacitacion relacionado con motivacion y la satisfaccion laboral
para orientar los cambios a nivel institucional, siempre incluyendo las buenas
practicas.

4.1.7. Relacién con la autoridad
Tabla N° 9

Desempefio de tareas sobre la satisfaccion laboral segun categorias

Categoria F %

Alto 0 0,00
Medio 2 8,33
Bajo 22 91,67
Total 24 100,00

Nota. Fuente: cuestionario aplicado a Ios docentes
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Figura N°7. Desempefio de tareas sobre la satisfaccion laboral segin
categorias

Como podemos observar el 91,67%, de los encuestados equivalente a 22
docentes, la mayoria, respondieron que la relacién con la autoridad de los
trabajadores es baja y tampoco existe una satisfaccion laboral, sefialando una
falta de planificacibn y capacitacibon adecuada en cuanto a motivacion y
satisfaccion laboral para orientar los cambios a nivel institucional, incluyendo las

buenas practicas.

4.1.8. Satisfaccion laboral

Tabla N° 10

La satisfaccion laboral segun categorias
Categoria F %
Alto 0 0,00
Medio 0 0,00
Bajo 24 100.00
Total 24 100,00

Nota. Fuente: cuestionario aplicado a Ios docentes.
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Figura N°8. La satisfaccion laboral segun categorias

Se observa en la tabla que la totalidad de encuestados, 100% respondieron
gue no existe una satisfaccion laboral buena, lo que esta implicando una falta de
planificacién y capacitacion adecuadas en referente a la motivacion y satisfaccion
laboral que permitan orientar los cambios a nivel institucional, incluyendo las

buenas practicas institucionales.

4.2. Propuesta

01. INFORMACION GENERAL
1.1. Denominacion : Modelo motivacional para optimizar la
satisfaccion laboral en el personal que labora en el IEST Publico
Enrique Lopez Albujar - Ferrefafe

1.2. Institucion Educativa . IEST Publico Enrique Lépez Albuajar
1.3. Duracion : 3 meses
1.4. Investigador : Chimpén Chavesta Victor Gerardo

1.5. Fecha de aplicacion

Meses :
] Setiembre Octubre Noviembre
Dias
Martes 27 11y 25 8
Jueves 29 13y 27 10

58



02. PRESENTACION

La propuesta corresponde a un Modelo Motivacional orientado hacia la
satisfaccion laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico “Enrique Lopez Albujar’ — Ferrefiafe, con una estructura que abarca la
informacion general, los objetivos, fundamentos, la estructura, las estrategias la
evaluacion asi como las referencias bibliograficas consultadas para tener la base
tedrica, su desarrollo esta considerado en el mismo Instituto antes indicado, luego

de la aceptacion y programacion por el personal directivo de la institucion.

La propuesta tiene su base en los datos alcanzados por los docentes del
instituto en mencién, cuando desarrollaron un cuestionario especifico y las
observaciones directas realizadas a nivel de la institucion para la cual se ha

disefiado la propuesta.

03. CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA

La propuesta consiste en un Modelo Motivacional sustentado en la base
tedrica y la participacion de los docentes a través de un cuestionario especifico,
considerando aspectos fundamentales que se orientan hacia la satisfaccién laboral
de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Enrique
Lopez Albujar” — Ferrefiafe, repercutiendo en forma proyectiva a optimizar la
imagen institucional, a superar la calidad educativa y con ello trabajar en la mejor
formacion de los futuros profesionales técnicos para salir a servir a la comunidad

de donde provienen.
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04. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

4.1. OBJETIVO GENERAL

Optimizar la satisfaccion laboral del personal que labora en el Instituto de
Educaciéon Superior Tecnoldgico Publico “Enrique Lépez Albujar” - Ferrefiafe a

través de un Modelo Motivacional especialmente disefiado y validado.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Estructurar la programacion motivacional para optimizar el desempefio del
personal del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico Enrique Lopez
Albujar” — Ferrenafe.

Disefar los talleres relacionados con el modelo motivacional orientado a la
optimizacién del desempefio laboral y consecuentemente la satisfaccion laboral en

la institucion indicada.

Recoger las opiniones de los expertos sobre el Modelo Motivacional

orientado a optimizar el desempefio laboral.

05. JUSTIFICACION

La propuesta se justifica por que no se puede realizar actividades, desarrollar
pasos 0 procesos si no se cuenta con un disefio debidamente estructurado que se
constituya en brujula para el logro de los objetivos correspondientes tendientes a
mejorar el desempefio profesional y con ello alcanzar la satisfaccién laboral en el
Instituto de Educaciéon Superior Tecnoldgico Publico “Enrique Lopez Albujar” —

Ferrenafe.

El programa tendra un aporte significativo por la razon de permitir la

participacion de todos los docentes del Instituto en procesos educativos propios del
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nivel educativo, de la realidad de la institucién y del contexto en el cual esta ubicado.
Los contenidos del programa responden al interés de los docentes considerando
sus necesidades, inquietudes, los adelantos de la ciencia y la tecnologia, de esta
forma se llena un vacio existente a la fecha sobre esta tematica; asimismo tiene un

corte metodoldgico por considerar talleres.

06. FUNDAMENTOS

La propuesta esta orientada a incrementar el conocimiento relacionado con
motivaciones a trabajadores, en este caso especificamente a docente del Instituto
de Educacion Superior Tecnologico Publico “Enrique Lopez Albujar” — Ferrefiafe,
con desempefio laboral y satisfaccion laboral especificamente dirigida a una

institucién en particular.

Se fundamenta en aspectos filosoficos, toda vez que tiende a desarrollar
ideas pensadas para una institucion especifica y para un grupo especial como son
los docentes responsables de la formacion de los estudiantes y son ellos los que
veden experimentar una buena satisfaccion laboral, se tiene que trabajar con el
desarrollo de pensamientos que ayuden a transformar las actividades educativas,

el desempefio laboral.

La propuesta tiene significacién pedagdgica porque se orienta a contribuir
a la formacion del ser humano que es lo mas valiosa en el desarrollo de la vida,
ademas de tener un aporte social al beneficiar a un grupo especial de docentes del
nivel de educacién superior, con ello la proyeccion del beneficio a los estudiantes,
futuros profesionales técnicos ya la comunidad en la cual esta inserta el Instituto en
mencion, concordante con los principios de la teorias consideradas como base para
la propuesta como la de Maslow relacionado con la satisfaccion de la necesidades,
de Fischman que considera el liderazgo que se debe desarrollar en la institucion,

asi como la relacionada con el comportamiento humano.
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07. CARACTERISTICAS

La propuesta tiene como caracteristicas basicas las siguientes:

Es incluyente y participativa, sefiala que incluye a todos los docentes y al
personal directivo del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico “Enrique
Lopez Albujar” — Ferrefiafe, por lo tanto, al mismo tiempo resulta ser participativa,
toda vez que el desempenio laboral es tarea comun en la formacién de los futuros

profesionales técnicos que egresan del instituto.

Reflexiva y dialdgica, los talleres indicados, los procesos y todas las
actividades que se desarrollen en motivo de una reflexién final, de tal manera que
se puedan conocer las debilidades y fortalezas presentadas para de inmediato
tomar decisiones de mantener el trabajo o superar a fin de lograr, los objetivos

previstos en base al dialogo participativo.

Considera el trabajo colegiado y colaborativo, las actividades
consideradas a nivel de la propuesta estan previstas para considerar la planificacion
especifica en base a un trabajo colegiado a nivel de pequefios grupos o equipos y
liego del grupo general docentes y personal directivo, enmarcado en la practica de

los valores.

Toma en cuenta el liderazgo y participacion social, lo que permite
considerar el liderazgo del personal directivo y también de los docentes lo que
conduce a una mejor participacion, confiable, segura y beneficiosa para la

institucion.
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08. ESTRUCTURA DEL MODELO

Modelo Motivacional — Desempefio laboral-Satisfaccién laboral
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09. ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR EL MODELO

Competencia Estrategias | Contenidos Materiales | Tiempo | Fecha
Autoregulacion 3 hs Setiembre
Autocontrol, o .
confiabilidad, Talleres Motivaciones | Material 29

i _ . .. | para personal | impreso
escrupulosidad Participacion | gocente

ivacié Videos
Motivacion Socializacion Desempefio
Afan de triunfo, | d€ enid Docente Multimedia
i contenidos
vl Organizacion | Diapositivas
Iniciativa. Debates de a - 3h (4) | Octubre
Sociales etitucis Amplificador
Em patla:d Casos institicion de sonido |12hs |11y13
comprender a .
los demas, | Resimenes, Flej:]s%ﬁgles = Papelotes y 15
ayudar a los | sintesis P plumones y 27
demas a : Satisfaccion | de papel
desarrollarse, | 1'abajo  de personal
orientacion equipo Internet
hacia el servicio, Exposiciones Satisfaccion
aprovechar de la laboral :
adversidad 3h (2) Noviembre
i Comunicacion

conciencia 8 y 10
politica. Conflictos
Hab.ilidades Liderazgo
Sociales
Influencia,
comunicacion,
manejo de
conflictos,
liderazgo,
canalizacion de
cambios,
creador de
vinculos,

colaboracién 'y
cooperacion 'y
habilidades de
equipo
(Barrientos,
2013)

64




10. Organizacion de los aprendizajes

N° | Taller Estrategias Recursos | Tiempo
Se realizan las actividades permanentes. | Lluvia de
Generan los acuerdos de convivencia y se | ideas
fijan en un lugar visible. _
Se mostraran diapositivas sobre ¢qué es | Y1d€0
motivacién laboral? ¢y cdémo afectan Laptop
nuestro desempefio laboral?
Dialogan acerca de dicho tema, ¢Cuan | Multimedia
importante son los vinculos positivos entre
Motivaci los miembros de una institucion? ¢Qué Palabra oral 2 horas
én logros podriamos obtener como institucién Diapositivas
laboral si hay un buen clima laboral? ¢qué
cambios deben realizarse?
Luego observan tres videos donde las L
buenas y malas relaciones interpersonales | EXPosicion
en el trabajo. —dialogo.
https://www.youtube.com/watch?v=c0jgYsc Papelotes,

1 8lug plumones.
https://www.youtube.com/watch?v=YFLw3m
S7uQo0
https://www.youtube.com/watch?v=0mIWpO
auoFQ
Trabajan en grupos creando unos cuadros
comparativos, para observar lo positivo y
negativo de nuestra motivaciéon en el
trabajo.

Socializan el trabajo, arriban a
conclusiones y proponen sugerencias.

El docente refuerza usando diapositivas.

Reflexionan sobre falta de motivacion en el

trabajo.

Se realizan las actividades permanentes. | Video

Se analizan los acuerdos de convivencia

del taller anterior. Laptop
Observan dos videos sobre liderazgo Multimedia
interpersonal:

2 https://lwww.youtube.com/watch?v=8zffe5K | Palabra oral
HAVU S
https://www.youtube.com/watch?v=8opMyG Diapositiva
rYnQg Exposicion -

dialogo

Comentan el contenido del video.
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https://www.youtube.com/watch?v=c0jqYsc8lu8
https://www.youtube.com/watch?v=c0jqYsc8lu8
https://www.youtube.com/watch?v=YFLw3mS7uQ0
https://www.youtube.com/watch?v=YFLw3mS7uQ0
https://www.youtube.com/watch?v=0mIWpOauoFQ
https://www.youtube.com/watch?v=0mIWpOauoFQ
https://www.youtube.com/watch?v=8zffe5KHAvU
https://www.youtube.com/watch?v=8zffe5KHAvU
https://www.youtube.com/watch?v=8opMyGrYnQg
https://www.youtube.com/watch?v=8opMyGrYnQg

Liderazg
0
interpers
onal:

Establecen una lista de cosas negativas
gue estan repercutiendo en su labor,
gracias al mal liderazgo interpersonal que
se esta viviendo.

Analizan unas diapositivas sobre el tema
tratado,

https://prezi.com/1djgh6y57bms/el-
camino-del-lider-david-fishman/

Trabajan en equipos a fin de comentar
sobre liderazgo interpersonal.

Socializan el trabajo, arriban a
conclusiones y proponen sugerencias.

El docente refuerza con utilizando
diapositivas.

Reflexionan sobre las ventajas del buen
liderazgo.

Material
impreso

4 horas

El buen
desempe
fio
laboral

Se realizan las actividades permanentes.
Se analizan los acuerdos de  ~vivencia
del taller anterior.

Observan diapositivas sobre desempefio
laboral.
https://prezi.com/2z_9amvwhdh8/creativida
d-y-desempeno-laboral/

Trabajan en equipos a fin de comentar los
factores que influyen en un buen
desempefio, las caracteristicas exactas
del buen desempeirio laboral y como afecta
esto en el rendimiento laboral.

Arriban a conclusiones y proponen
sugerencias.

El docente refuerza con unos videos, que
seran comentados.
https://www.youtube.com/watch?v=Mo09TQ
gJoTyY
https://www.youtube.com/watch?v=NAJdJrZ
R7vw
https://www.youtube.com/watch?v=xNvgnm
75iBg

Video
Laptop
Multimedia
Palabra oral
Diapositiva

Exposicién -
dialogo

Material
impreso

4 horas

Se realizan las actividades permanentes.
Se analizan los acuerdos de convivencia
del taller anterior.

Observan dos videos sobre recompensas
en el trabajo:

Video
Lap top

Multimedia
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https://prezi.com/1djgh6y57bms/el-camino-del-lider-david-fishman/
https://prezi.com/1djgh6y57bms/el-camino-del-lider-david-fishman/
https://prezi.com/2z_9amvwhdh8/creatividad-y-desempeno-laboral/
https://prezi.com/2z_9amvwhdh8/creatividad-y-desempeno-laboral/
https://www.youtube.com/watch?v=Mo09TQgJ9TY
https://www.youtube.com/watch?v=Mo09TQgJ9TY
https://www.youtube.com/watch?v=NAJdJrZR7vw
https://www.youtube.com/watch?v=NAJdJrZR7vw
https://www.youtube.com/watch?v=xNvgnm75iBg
https://www.youtube.com/watch?v=xNvgnm75iBg

Recomp
ensas en
el trabajo

https://www.youtube.com/watch?v=NGoVw
HII0_O
https://lwww.youtube.com/watch?v=XyQaqr
LeHNU

e Comentan el contenido del video, ¢qué

estaran dando estimulos o recompensas a
nuestros  esfuerzos? ¢Cuanto  nos
esforzamos para recibir una recompensa o
estimulo? ¢COomo puede repercutir un
estimulo o recompensa en nuestro
desempefio laboral?

Establecen metas a lograr, en las que
cimenten una motivacion extrinseca e
intrinseca para lograr obtener estimulos u
recompensas laborales.

Crean en forma grupal esquemas donde
den distintas opciones o respuestas a las
situaciones observadas en cada video.
Socializan el trabajo, arriban a
conclusiones y proponen sugerencias.

El docente refuerza con utilizando
diapositivas.

Palabra oral
Diapositiva

Exposicion -
dialogo

Material
impreso

4 horas

Relacion
es
interpers
onales

Se realizan las actividades permanentes.
Se analizan los acuerdos de convivencia
del taller anterior.

Observan dos videos sobre relaciones
interpersonales.
https://www.youtube.com/watch?v=GLMt7M
6TzVw
https://www.youtube.com/watch?v=XDerQUj
N28c

Comentan el contenido del video.
Trabajan en equipos y crean cuadros
comparativos, para ver las ‘ajas Yy
desventajas de las buenas relaciones
interpersonales en un centro de trabajo. Y
como repercute en el desempefio laboral
de todo el personal.

Socializan el trabajo, arriban a
conclusiones y proponen sugerencias.

El docente refuerza con utilizando
diapositivas.

Reflexionan sobre la buena convivencia en
el trabajo

Video
Laptop
Multimedia
Palabra oral
Diapositiva

Exposicion -
dialogo

Material
impreso

4 horas
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https://www.youtube.com/watch?v=NGoVwHll0_0
https://www.youtube.com/watch?v=NGoVwHll0_0
https://www.youtube.com/watch?v=XyQaqrLeHNU
https://www.youtube.com/watch?v=XyQaqrLeHNU
https://www.youtube.com/watch?v=GLMt7M6TzVw
https://www.youtube.com/watch?v=GLMt7M6TzVw
https://www.youtube.com/watch?v=XDerQUjN28c
https://www.youtube.com/watch?v=XDerQUjN28c

Se realizan las actividades permanentes. | Video
_ Se analizan los acuerdos de convivencia
Co.r’nunlc del taller anterior. Laptop
;Ck;(c))?al: Se inicia cor.1 un.a’ Iectura,’“La. importan?ia Multimedia | 4 horas
de la comunicacion en el ambito laboral
http://www.rhstaff.com.mx/www/index.php | Palabra oral
ltips-articulo/334-la-importancia-de-la- _ -
comunicacion-en-el-ambito-laboral Diapositiva
Exposicién -
Comentan el contenido de la lectura dialogo
mediante la técnica del debate, donde dan
sus opiniones y las defienden frente a los | Material
distintos puntos de vista de los | impreso
participantes.
Establecen metas a lograr a partir de la
gestibn participativa y como debe
funcionar dentro de una institucion.
Socializan el trabajo, arriban a
conclusiones y proponen sugerencias.
El docente refuerza con un video:
https://www.youtube.com/watch?v=BHJvxO
2hM1
Reflexionan sobre los elementos de la
participacién en el &mbito laboral.
Se realizan las actividades permanentes.
Se analizan los acuerdos de convivencia |
del taller anterior. Video
Observan dos videos sobre satisfaccion Laptop
laboral
https://www.youtube.com/watch?v=bq1rl1l5 | Multimedia
X
https://www.youtube.com/watch?v=4c3eFH Palabra oral
Satisfacc H5I5s Diapositiva | 4 horas
ion
laboral: Comentan el contenido del video. Exposicion -
Establecen metas a lograr a partir del video | dialogo
y como debe darse la satisfaccion laboral, .
el sistema de recompensas justas y las Materlal
impreso

condiciones favorables para un buen
trabajador.

Trabajan en equipos a fin de comentar
sobre el tema trabajo en equipo.
Socializan el trabajo, arriban a
conclusiones y proponen sugerencias.
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http://www.rhstaff.com.mx/www/index.php/tips-articulo/334-la-importancia-de-la-comunicacion-en-el-ambito-laboral
http://www.rhstaff.com.mx/www/index.php/tips-articulo/334-la-importancia-de-la-comunicacion-en-el-ambito-laboral
http://www.rhstaff.com.mx/www/index.php/tips-articulo/334-la-importancia-de-la-comunicacion-en-el-ambito-laboral
https://www.youtube.com/watch?v=BHJvxO2hM1
https://www.youtube.com/watch?v=BHJvxO2hM1
https://www.youtube.com/watch?v=bq1rI1l57x
https://www.youtube.com/watch?v=bq1rI1l57x
https://www.youtube.com/watch?v=4c3eFHH5I5s
https://www.youtube.com/watch?v=4c3eFHH5I5s

e El docente refuerza con utilizando
diapositivas.
https://prezi.com/jokOcuvacsid/la-
satisfaccion-laboral/

Aspectos | e Se realizan las actividades permanentes. | Video
significati | e Se analizan los acuerdos de convivencia

VoS para del taller anterior. Laptop

la e Se inicia con una lectura “Estrategias Multimedia
aplicacio motivacionales para el rendimiento laboral”

n del e Luego ven un video y comentan el | Palabraoral | 3 horas
taller contenido del video. _ -
motivaci https://www.youtube.com/watch?v=uVdC- Diapositiva
onal para fuTOHo Exposicion -
optimizar | e Establecen metas alograr a partir del video dialogo

la observado. Trabajando en equipo.

satisfacci | e EI docente refuerza con utlizando | Material
6n diapositivas. impreso
laboral. e Socializan el trabajo, arriban a

conclusiones y proponen sugerencias.

o Reflexionan sobre liderazgo y las
relaciones interpersonales para un buen
desempefio laboral y llegar a la
satisfaccion laboral del personal.
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4.3. EVALUACION DE LA PROPUESTA

La propuesta elaborada sobre el modelo motivacional para optimizar la
satisfaccion laboral en el personal que labora en el Instituto de Educacion
Superior tecnoldgico Publico “Enrique Lépez Albujar” de Ferrefafe, fue sometido

a evaluacion por parte de expertos, docentes universitarios.
Para el efecto se prepar6 una documentacion especifica que comprendio:
- Oficio solicitando la evaluacion de la propuesta.
- Al oficio se adjunté los siguientes documentos:
. EI Modelo Motivacional.
. El problema de investigacion.
. Objetivo general y objetivos especificos.
. La Operacionalizacion de variables.
. La ficha de evaluacion.

Con esta base los profesionales (dos) realizaron la evaluacién, cuyas fichas
con los datos debidamente registrados y luego firmas fueron devueltas (Anexo
03), sefialando que los resultados fueron positivos y por lo tanto se llegé a la
validacion del modelo motivacional por los expertos, indicando que tiene validez
y que en el momento que se decida aplicar se puede hacer con toda confianza
y seguridad.
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Tabla 6
Validacion de la propuesta

Base Tedrica Objetivos Calidad Técnica Viabilidad Metodologia Evaluacion

B MB B MB B MB B MB B MB B MB
F | % F | % F | % |F | % F |% |F |% F | % |F |% F | % F | % F % F %
01 | 50,00 | 01 | 50,00 | O 00 | 02 | 100,00 | O 00 | 02 | 100,00 | O 00 | 02 | 100,00 | OO | 0O 02 | 100,00 | 01 50,00 | 01 100,00

Fuente: Documentos de validacion de la propuesta realizado por los expertos.

B . Buena

MB : Muy buena

F : Frecuencia absoluta
% : Porcentaje

Los resultados obtenidos a nivel de validacion de la propuesta en la presente investigacion indican:

En relacion a la base teérico el 50,00 %, un experto, evalué con bueno, y el otro 50,00 % con muy bueno; en cuanto a los
objetivos el 100,00 % manifestd sefial6 muy bueno; iguales resultados se obtuvo para la calidad técnica, la viabilidad; mientras
gue respecto a la evaluacién se sefialé buena con el 50,00 %, un experto y con 50,00 % otro.
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4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion realizada esta orientada a disefiar un modelo motivacional
rumbo hacia la satisfaccion laboral en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico “Enrique Lopez Albujar’-Ferrefiafe, 1o que esté directamente
relacionado con la buena marcha de la institucién de Educacion Superior para los
efectos se tuvo que aplicar un cuestionario, con escala Likert, a los docentes que
conformaron la muestra de estudio, con la finalidad de recoger informacion sobre
la satisfaccion laboral, llegando a determinar la existencia de un nivel bajo en torno
a las dimensiones trabajadas sobre satisfaccion laboral (Maslow, 1993) resultando
ser preocupante porque la conducta reacciona por un déficit en la necesidades,
que al ser relacionado con las actividades que se desarrollan en la institucion
donde se trabaj6 se puede sefalar la inadecuada planificacién y capacitacion que
se viene dando con los docentes, deficiencias en el liderazgo personal (Fischman
2006) llegando a un campo propicio para hacer una propuesta esta vez a nivel de
un modelo motivacional que considera a los docentes y su interaccidén con las
circunstancias, los cambios que se producen (Chiavenato 2000) aspectos de
importancia para el trabajador es lo que respecta a la satisfaccion que le produce

la labor que desempefia y los aspectos que rodean a su trabajo.

La propuesta realizada considera las dimensiones correspondientes
tendientes a brindar confort a los trabajadores docentes, situacion que no se
aprecio, beneficios sociales que deben producirse internamente, para todos los
docentes, politicas administrativas, las mismas que estan deterioradas, de alli que
contribuyen a la no satisfaccion laboral en la institucion donde se realizo la
investigacion, mejorar las relaciones entre docentes y personal directivo lo que
repercute en una satisfaccion laboral y por ende en un mejor clima institucional,
buena imagen de la institucion y con todo ello apuntar y contribuir al logro de
buenos resultados educativos a nivel de toda la institucion, es decir la mayor
produccion radica en la integracion social (Vejarano y Jurado 2009), el directivo,
el docente, el trabajador administrativo y de servicio, todos ellos trabajan con otras
personas, los usuarios, influyendo en la calidad de vida que se desarrolla en la
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institucién de educacion superior.

La propuesta realizada entonces permite verificar la hipotesis por haber
llegado a sefalar que la misma se constituye en una herramienta fundamental que
de aplicarse en la institucion se concretard una buena satisfaccion laboral y con
ello una mejor imagen institucional en el desarrollo de las diversas actividades
educativas, toda vez que asi el lider busca la participacion de todo el personal
(Likert 1993); las informaciones indican que los principales factores son un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables
de trabajo y docentes cooperadores; conducente a una buena productividad,
entendida como la medida de qué tan bien funciona el sistema académico y

administrativo institucional.
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CONCLUSIONES

Se lleg6 a diagnosticar sobre la satisfaccion laboral a nivel de Los docentes
de Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Enrique Lopez Albujar
— Ferrefiafe en un 100% sefialaron que no se esta fomentando la satisfacciéon

laboral.

La investigacion permitio elaborar una propuesta quedando conformada por
un Modelo motivacional orientado a la satisfaccion laboral de los docentes que

participaron en la investigacion.

El modelo motivacional quedé validado con la participacién de los expertos

que realizaron la evaluacién y expresaron el visto bueno al mismo.

El modelo motivacional se orienta fundamentalmente a influir en las
dimensiones de la satisfaccion laboral como son: confort, beneficios sociales,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio
laboral, relaciones con la autoridad, satisfaccién laboral, lo que implica y una

buena planificacion ejecucion y evaluacion.
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SUGERENCIAS

El modelo motivacional, propuesto, orientado hacia la satisfaccion laboral de
los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico “Enrique
Lopez Albujar” - Ferrefafe, debe ser considerado por el personal directivo,
incluyéndolo en la planificacion institucional para su ejecucién con todos los

docentes.

El modelo motivacional orientado hacia la satisfaccion laboral de los
docentes debe ser expuesto a todos los docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico “Enrique Lopez Albujar” — Ferrefiafe para su

conocimiento y posterior apoyo en su aplicacion.

La aplicacion del modelo motivacional, orientado hacia la satisfaccion laboral
de los docentes, debe ser una decision inicial del Director de la Institucién, luego
hacer la presentacion a los docentes, para llegar a su aprobacién, formulando
luego un plan especifico y asignando las comisiones correspondientes para

asegurar su aplicacion.
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Anexo 1 )
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL (SL-SPC)

(De Sonia Palma Carrillo)

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad en el IESTP “Enrique Lépez Albujar”. Le agradezco responda
con su opinibn marcando con un aspa en el casillero que considera expresa
mejor su punto de vista.

No hay pregunta buena ni mala.

e Totaldeacuerdo TA : 5

e De acuerdo A 4

e Indeciso I 3

e En desacuerdo D 2

e Total desacuerdo TD : 1

Ne Comentario TA A D TD
1. “La distribucion fisica del

ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores”.

2. “Mi sueldo es muy bajo en
relacién a la labor que realizo”.
3. “El ambiente creado por mis

comparferos es el ideal para
desempeniar mis funciones”.

4, “Siento que el trabajo que hago
es justo para mi manera de
ser’.

5. “La tarea que realizo es tan

valiosa como cualquier cosa’”.

6. Los jefes son comprensivos.

7. Me siento mal con lo que gano.
8. “Siento que recibo de parte de
la institucion mal trato”.

9. Me agrada trabajar con mis
comparfieros.

10. Mi  trabajo me  permite
desarrollarme personalmente.

11. “Me siento realmente util con la
labor que hago”.

12. “Es grata la disposicion de mi(s)
jefe(s) cuando les pido una alta
sobre mi trabajo”.

13. El ambiente donde trabajo es
confortable.

14. “Siento que el sueldo que tengo

es bastante aceptable”




15. La sensacién que tengo de mi
trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia de las
personas con que trabajo.

17. Me disgusta mi horario

18. Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo

19. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin
importancia.

20. Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el
ambiente de mi trabajo es
inigualable.

22. “Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis expectativas
econdmicas”.

23. El horario de trabajo me resulta
incomodo.

24. “La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo
de trabajo”.

25. Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. “La relacién que tengo con mis
superiores es cordial”.

28. “En el ambiente fisico donde
me ubico trabajo
coémodamente”.

29. Mi trabajo me hace sentir
realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi(s)
jefe(s).

32. Existen las comodidades para
un buen desempefio de las
labores diarias.

33. “No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas
reglamentarias”.

34. “Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo”.

35. Me siento complacido con la
actividad que realizo.

36. Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo

que hago en mi trabajo.
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Anexo 5

Autorizacion aplicando la encuesta.

INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO

“ENRIQUE LOPEZ ALBUJAR®
FERRERAFE
Revobdads: £ M, Ve 208200850 DIRECCION GENERAL

ME N°7%-201 E ELA” -
A S Lic. VICTOR CHIMPEN CHAVESTA

Docente de la Carrera de Mecanica Automotriz-IESTP “ELA"-
ASUNTO AUTORIZA APLICACION DE ENCUESTA
REF EXP N° 2677
FECHA : Ferrefiafe, Diciembre 01 del 2016

Por intermedio del presente lo saludo, y en atencién al documento en referencia, se
leautorizalaapﬁeadéndeenwestaaDoceMessomeodebMoﬁvmupam
optimizar la satisfaccion laboral en el personal que labora en la Institucién, con el fin
de obtener informacion para ejecucién de tesi
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