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de investigacion, Marco Teorico, Marco Metodolégico, Resultados; finalmente se
consideré las conclusiones, sugerencias y/o recomendaciones, bibliografia y los
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Resumen

En las instituciones se debe propiciar ambientes saludables, las cuales se
obtendran cuando los trabajadores estén inmersos y se identifiquen en todo lo
programado, para lo cual se planted el objetivo general: Proponer un modelo de
Gestion Estratégica para mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes y
directores de Il. EE del nivel primario de la UGEL Chachapoyas, 2016.

Las teoria y enfoque en las que se enmarcO el trabajo de investigacion
fueron el de las competencias para la propuesta del modelo de gestion estratégica
y para la satisfaccion laboral es la de los recursos, capacidades. En cuanto a la
metodologia se considerd: el tipo de estudio fue propositivo, con disefio
proyectivo; la poblacion fue de 572 docentes de los diferentes niveles de las
instituciones educativas de la UGEL de Chachapoyas, la muestra se detectd en
forma probabilistica y estuvo conformada por 164 docentes; se aplico las técnicas
para la recoleccion de la informacion a través del fichaje y como técnica de campo
a la observacion; el instrumento es una ficha de observacion. Como método de
andlisis de datos se utilizé la estadistica descriptiva, haciendo uso de los

paquetes tanto de Excel como también de la versién 23 del SPSS.

Segun los resultados obtenidos al aplicar la ficha de cuestionario a la
muestra de estudio se tuvo que el nivel de satisfaccion laboral en que se
encuentra enmarcada en 9 %; la conclusion principal a la que se arribo fue que es
pertinente la implementacion de una propuesta de modelo de gestion estratégica
gue deben ser promovidas en las instituciones educativas de la UGEL de
Chachapoyas con la finalidad de contribuir para una mejora en la satisfaccion
laboral que se vea reflejada en cada uno de los docentes.

Palabras claves: Gestion estratégica, competitividad, satisfaccion laboral.



Abstract

Institutions should promote healthy environments, which will be obtained
when workers are immersed and identified in everything scheduled, for which the
general objective was: To propose a model of Strategic Management to improve
the level of job satisfaction of workers. Teachers and directors of Il. EE of the
primary level of the UGEL Chachapoyas, 2016.

The theory and approach in which the research was framed was that of the
competences for the proposal of the strategic management model and for job
satisfaction is that of the resources, capacities. Regarding the methodology, it was
considered: the type of study was propositive, with projective design; The
population was 572 teachers of different levels of educational institutions of the
UGEL of Chachapoyas, the sample was detected probabilistically and was made
up of 164 teachers; Techniques were applied for the collection of the information
through the transfer and as field technique to the observation; The instrument is an
observation sheet. As a method of data analysis, descriptive statistics were used,
making use of both the Excel and SPSS 23 packages.

According to the results obtained when applying the questionnaire form to the
study sample, the level of job satisfaction in which it was framed was 9%; The
main conclusion reached was that the implementation of a strategic management
model proposal should be promoted and should be promoted in the educational
institutions of the UGEL of Chachapoyas in order to contribute to an improvement

in job satisfaction that is seen Reflected in each of the teachers.

Key words: Strategic management, competitiveness, job satisfaction.



Introduccidén

En las instituciones educativas existe mucha incertidumbre por diferentes
motivos, ya que algunos(as) docentes y/o directivos no se encuentran satisfechos
con la labor que desempefian unos porque no estan ubicados de acuerdo a su
perfil de la plaza, otros porque estan realizando actividades diferentes a su
formacion y a veces por la situacion de que son subordinados de sus directores y
no les gusta la forma de trabajo es que no encuentran una buena satisfaccion
laboral. También influye en la satisfaccion laboral los ambientes donde desarrollan
la labor educativa y en algunas de ellas no se encuentran implementados las
instituciones; en tal sentido para revertir esta situacibn en parte se esta
proponiendo un Modelo de Gestion Estratégica para elevar la satisfaccion laboral

de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, 2016.

La investigacion se encuentra plasmada en cuatro capitulos:

En el capitulo | se considerd el problema de investigacién partiendo desde el
planteamiento del problema detectado en la realidad, en cuanto se refiere al nivel
de satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL
de Chachapoyas, justificAndola a la investigacion desde una éptica del por qué y
del para qué de la misma; indicando algunas limitaciones encontradas durante el
desarrollo de la investigacion y luego se plante6 los objetivos tanto generales

como especificos que orientaron para el desarrollo de la investigacion.

En el capitulo Il se identificd las teorias que respalden tanto al Modelo de
Gestidn Estratégica, como a la variable satisfaccion laboral; asi como también se

tuvo en cuenta el marco conceptual.

En el capitulo Ill, marco metodoldgico, se planted la hipétesis, definiéndose y
operacional izdndose a las variables me refiero al Modelo de Gestion Estratégica
y a la satisfaccion laboral, corresponde también la metodologia empleada en la

cual se consider¢ el tipo de estudio que es prospectivo con su disefio proyectivo;

Xi



se focaliz6 a la poblacién y unidades de andlisis, y para determinar la muestra de
estudio se utilizé formulas estadisticas con la cual indicamos que se realizé para
detectarla en forma probabilistica; durante la investigacion se utilizaron algunos
métodos basicos tales como el deductivo, hipotético, analitico, sintético,
estadistico y métodos empiricos como la observacion; se utilizdé técnicas para
recoleccion de informacién, especificamente el fichaje electrénico y como técnica
de campo la observacién. Finalmente para procesar los datos obtenidos en el
diagnéstico se utilizé la técnica de recoleccion de datos a base de la estadistica
descriptiva, plasmando los resultados en gréficos, tablas de frecuencia y
porcentuales, para lo cual se utilizo el paquete del Excel y del SPSS - version 23.

En el capitulo IV se encuentran los resultados, a los cuales se hizo una
descripcion breve y en cuanto a los estadigrafos se realizO una breve
interpretacion; finalizando con la respectiva discusion de los resultados teniendo
en cuenta los resultados, las teorias y los antecedentes que se encuentren
relacionados; asi mismo es parte de este estudio el Modelo de Gestion
Estratégica para mejorar la satisfaccion laboral de los docentes de la UGEL,
Chachapoyas, 2016.

Finalizando con las conclusiones, se dieron sugerencias, y se indico las
referencias bibliograficas utilizadas, relacionadas con las citas, culminandose con

algunos anexos que evidencian el desarrollo de la investigacion.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION



PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Los seres humanos nos caracterizamos porque sSomos seres sociales y
organizados; en tal sentido por nuestra misma naturaleza tendemos a establecer
relaciones interpersonales e intrapersonales para lograr nuestros objetivos y

metas.

El Estado por su naturaleza cuenta con organizaciones sociales, en las que
trabajan diferentes profesionales, personas naturales, los cuales realizan labores
especificas de acuerdo a su formacion, teniendo en cuenta la vision y mision de
cada entidad. Por supuesto que estan dirigidas por gerentes, directores que se
encargan del planeamiento, la organizacion, ejecucién y velar porque los objetivos

y las metas se cumplan.

Las instituciones deben estar dirigidas por personas idéneas, en las que no
solamente les interese que se logre las metas sino deben preocuparse por sus
colaboradores dandoles las condiciones suficientes para que éstos se
desenvuelvan en ambientes saludables, en la que las relaciones interpersonales
sean las adecuadas y el clima organizacional sea Optimo, al percibir este
ambiente los trabajadores se sentiran contentos con la labor que estan
desempefiando y por tanto la satisfaccion laboral mejoraria, para lograr una
buena satisfaccion laboral se debe utilizar estrategias pertinentes durante la
gestion.

En algunas instituciones del Estado los trabajadores se quejan de sus jefes,
incluso reciben mal trato, quiza perciben que les ven simplemente como recursos
Yy no tienen en cuenta que son personas humanas que tienen sentimientos,
emociones, necesidades; en tal sentido se debe cambiar el chip de los que dirigen
y que les den un trato mas humano a sus colaboradores, de esta manera ganaria
la institucibn porque de hecho los trabajadores realizarian mejor la funcion

encomendada.
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Las organizaciones para que logren sus metas necesitan de sus
colaboradores que en este caso son los trabajadores, quienes para que realicen
una labor adecuada o cumplan con sus funciones no necesitan tanto de la presion
o los chantajes, sino mas bien deben ser motivados, reconocidos, por parte de los
directivos y/o gerentes, de hecho este tipo de actitudes con plena seguridad
influird para que los subordinados se encuentren satisfechos en el lugar que se

estan desenvolviendo.

Los que dirigen a las instituciones deben ser verdaderos lideres pero
transformacionales en la que hagan que sus colaboradores los sigan pero sin
imposicion, sino mas bien deben darles la confianza necesaria, deben desarrollar
la habilidad de la escucha, por que quien no escucha a las sugerencias de los
demas lamentablemente pierde el piso y todo se vuelve un caos; asimismo debe
propiciar el trabajo en equipo en la que todos de diferentes maneras o aportando
con un granito de arena sume para lograr las metas. Los llamados jefes deben en
lo posible mantener una comunicacion asertiva, expresarse con propiedad sin
herir a las personas y por ultimo deben de ponerse en el zapato de sus
colaboradores de hecho que si se actuaria tal como se esta indicando en este
apartado es posible que habra mayor productividad y los trabajadores sentiran

satisfaccion con lo que han asumido realizar en el trabajo.

A nivel de la regibn de Amazonas, especificamente en la UGEL,
Chachapoyas existe mucha insatisfaccion laboral de los docentes, ya que a diario
se escucha gue sus directores no tienen buen trato, o que simplemente planifican
desde un escritorio, pero que no conocen ni les interesa las necesidades y

expectativas de los docentes que dirigen.

1.2.Formulacién del problema
¢, Como elevar la satisfaccion laboral de los(as) docentes de las instituciones

educativas de la UGEL Chachapoyas mediante una propuesta de un modelo de

gestidn estratégica?

15



1.3. Justificaciéon

El estudio en proyeccion resulta viable y justificable por una serie de
razones, especificamente en las relaciones que conciernen al personal docente y
no docente, necesario para que coadyuven con el proceso de ensefar a aprender
y sobre todo con el proceso de educar. Implica pues, que el personal docente y no
docente debe poseer una personalidad equilibrada, facilidades para la
comunicacion y ser capaz de establecer vinculos afectivos con el educando. En
ese sentido, la realizaciobn de la investigacion que se proyecta resulta de
conveniencia imperativa en cualquier espacio social en la que se desee tener
informacion sobre la realidad relacional en materia de satisfaccién laboral y una
gestion estratégica, originada por una serie de factores derivados de la realidad

social, cultural, politica y econdmica en pleno siglo XXI.

De modo importante, el estudio que se planted tiene justificacion
metodoldgica, dado que es un estudio de tipo descriptivo — prospectivo con
enfoque cuantitativo que propone un modelo de gestion estratégica para la mejora
de la satisfaccion laboral de los/s docentes y por ende elevar la calidad educativa
de sus estudiantes, el cual servira como instrumento orientador para la mejora

continua.

En esa misma ldgica el referido estudio tuvo justificacion practica o de
implicancias practicas, dado que pretende coadyuvar en la solucion de problemas
en materia de satisfaccion laboral mediante un modelo de gestidon estratégica.
Claro esta que el problema que se intentd resolver radica en la interpretacion de
la realidad individual y social perturbada por factores derivados de la realidad
social, cultural, politica y econOmica, de cuya relacion se propondra soluciones

gue conlleven a enfrentarlo, prevenirlo o disminuirlo.

1.4.Limitaciones
Durante el desarrollo de la investigacion se encontraron dificultades en el
momento de la aplicacion de las encuestas, ya que los docentes por la labor que

cumplen en las aulas y seguramente algunas veces es muy recargada la labor,
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es que decian regresa otro dia, 0 no tengo tiempo y asi una serie de argumentos
por lo que esto en realidad desanimaba, pero gracias a las fortaleza que se tiene
hemos sido perseverantes y se ha logrado en lo posible recoger los datos que se

requirio en la investigacion.

1.5.0Dbjetivos

1.5.1. General.

Proponer un modelo de Gestion Estratégica para mejorar el nivel de
satisfaccion laboral de los docentes y directores de Il. EE del nivel primario de la
UGEL Chachapoyas

1.5.2. Especificos.
1. Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los/las docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Chachapoyas.

2. ldentificar los fundamentos tedricos para el modelo de gestién estratégica
gue contribuya a la mejora de la satisfaccion laboral de los docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Chachapoyas.

3. Elaborar un modelo de gestion estratégica para la mejora de la satisfaccion

laboral de los docentes y directores de la UGEL Chachapoyas.

4. Validar el modelo de gestion estratégica para la mejora de la satisfacciéon
laboral de los docentes y directores de la UGEL Chachapoyas.

17



CAPITULO I
MARCO TEORICO



MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional.

Pablos (2016), elabor? la tesis denominada “Estudio de satisfaccion laboral y
estrategias de cambio de las enferemeras de los hospitales publicos de Badajoz y
Caceres” (p.1). Tuvo en cuenta en la parte metodoldgica lo siguiente:

La poblacion de estudio la constituyen “El numero total de enfermeras que
componen la plantilla de los tres hospitales de la ciudad de Bajadoz es de 806
(...)" (Pablos, 2016, p.122).

En cuanto al disefio se tuvo que “la investigacion ha sido desarrollada desde
una perspectiva cuantitativa, con un disefio descriptivo, de encuesta” (Pablos,
2016, p.122).

Las conclusiones a las que arrib6 la autora son las siguientes.

“(...), en la Percepcion del ambito de trabajo, las enfermeras que trabajan en
los hospitales publicos de Céaceres muestran una satisfaccion laboral mayor que
las de Badajoz” (Pablos, 2016, p. 237).

“El trabajo de Enfermeria, especialmente el hospitalario, se realiza en
equipo, el ejercicio exclusivamente individual es cada vez menos frecuente; los
profesionales revelan que es habitual la colaboracién entre compafieros para la
realizacion de las tareas ya que el fin ultimo siempre es el bienestar del paciente”
(Pablos, 2016, p. 237).

Martin (2011), con la tesis doctoral titulada: “Gestion de recursos humanos y
retencion del capital humano estratégico: analisis de su impacto en los resultados
de empresas innovadoras espafiolas” (p.1). En la parte de la metodologia se
consider6 lo siguiente:

En lo que respecta a la muestra indican que han “(...) fijado como tamafio
minimo el de empresas de mas de 30 empleados, para asegurar que exista una

funcién suficiente de recurss humanos, tal y como también proponene otras
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investigaciones del campo de la gestion de recursos humanos ” (Martin, 2011,
p.232).

Las conclusiones a las que abordé el autor fueron:

“(...) sea comprobado la influencia de la gestion de recursos humanos sobre
los resultados organizativos, constatando tanto la necesidad de incluir nuevas
medidas de resultados que no sean sélo financieras (Bae y Lawler, 2000), como
la necesidad de profundizar en las etapas intermedias por las que esta influencia
tiene lugar (Boselie et al., 2005)” (Martin, 2011, p. 317).

El autor del parrafo anerior indica que (...) la retencién de capital humano
como etapa intermedia del impacto de la gestion de recursos humanos en los
resultados organizativos, proponiendo ademéas dos niveles en las variables de
resultados: resultados intermedios (capacidad de innovacion y resultados de las
personas) Yy resultados finales (resultados empresariales, de naturaleza
financiera); los primeros actian como antecedentes de los segundos” (Martin,
2011, p.317).

En relacion a la retencion de los empelados valiosos consideraron “(...) dos
categorias que puedan favorecer la retenciébn de empelados: una de naturaleza

transaccional y otras de manera relacional” (Martin, 2011, p.318).

Es importante lo planteado por el autor que los empleados deben retenerse
en una empresa teniendo en cuenta el aspecto transeccional, en la que se tenga
gue evaluarse las metas, pero desde mi punto de vista consideraria que es mas
importante tener en cuenta lo transformacional, en la que no solo se tenga en
cuenta las metas sino a la persona humana (el talento humano), poniéndose en el
lugar del otro, de esa manera se estaria garantizando mayor productividad y el

ambiente seria mas saludable.
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2.1.1. A nivel nacional.

Alvarez (2010) en su articulo titulado: “Satisfaccion y fuentes de presion
laboral en docentes universitarios de Lima metropolinata® (p.49). En cuanto al

método de investigacion tuvo en cuenta lo siguiente:

“El estudio corresponde a una investigacion de tipo sustantiva, en razén de
que trata de responder a un problema tedrico y se orienta a describir la realidad
del docente universitario en cuanto a la satisfaccién laboral y a las fuentes de
presion laboral” (Alvarez, 2010, p.55).

“La investigacion es correlacional y comparativa (...), debido a que permite
recoger evidencias de hechos, concretdndose en tomar medidas de satisfaccion
laboral” (Alvarez, 2010, p. 55).

“El diseno de investigacion es transeccional, correlacional y comparativo (...)
y se realiza en estudiantes de universidades estatales y privadas de Lima
metropolitana” (Alvarez, 2010, p. 55).

“La poblacion considerada en la presente investigacion estuvo conformada
por 19.707 docentes de las universidades estatales y priadas de Lima
metropolitana, tomando como fuente a la Asamblea Nacional de Rectores, 2005”
(Alvarez, 2010, p.55).

‘La muestra estda conformada por 212 (42%) docentes universitarios
provenientes de universidades estatales y 294 (58%) de universidades
particulares” (Alvarez, 2010, p.55).

Baque (2014), con su tesis doctoral titulada: “Modelo de gestion
organizacional orientado a la mejora del rendimiento del talento humano en las
empresas hoteleras de la zona sur de la provincia de Manabi” (p.1). Cocluyé en lo

siguiente:
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“‘El Modelo de Gestion Organizacional por competencias posibilita un
incremento en el rendimiento del talento humano dado el conocimiento que cada

uno tendra sobre las competencias a su cargo” (Baque, 2014, p.121).

“La empresa hotelera no se encuentra definida claramente la asignacion de
puestos situacion que incide en el desconocimiento, incumpliendo y en la
duplicidad de funciones en el talento humano de la empresa, lo que resta la

calidad en los servicios de la empresa hotelera” (Baque, 2014, p.121)

“Actualmente no se ejecutan procesos de capacitacion al personal del sector
hotelero de la zona Sur de Manabi, por ello es mas limitado el desarrollo de

destrezas especificas que posibiliten una mejor realizacion de sus funciones’
(Baque, 2014, p. 121).

“‘La Empresa Hotelera de la zona Sur de Manabi carece de un adecuado
proceso de evaluacion de rendimiento del personal por lo cual no se puede
determinar una adecuada jerarquia en el personal en base a sus actitudes,

capacidades y talentos reales” (Baque, 2014, p. 121).

“Actualmente no cuentan con un programa de estimulos a los empleados lo
que es fundamental para alcanzar una alta motivacion en los miembros de la

empresa, como reconocimiento a su desempefio y dedicacion”.

En toda organizacion es importante que se tenga en cuenta al potencial
humano, es por eso que los directivos a quien competen deben motivarlos a sus
trabajadores, capacitarlos especialmente en lo que se refiere a relaciones
humanas; por otro lado deben premiarlo cuando sus funciones lo realizan con

eficiencia y eficacia, de esta manera se garantizara que la gestion sea de calidad.

Cervera (2012), en su tesis doctoral: “Liderazgo Transformacional del
Director y su relacion con el clima organizacional en las Instituciones Educativas
del Distrito de Los Olivos” (p.1). En lo que se refiere a la metodologia consider6 a

lo siguiente:
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“‘De acuerdo a Sanchez y Reyes, (2003) el método a utilizar es el método
descriptivo; este consiste en describir e interpretar sistematicamente un conjunto
de hechos relacionados con otros fendmenos tal como se dan en el presente”
(Cervera, 2012, p.49). A través del método descriptivo se determina y conoce la
nauraleza de una sistuaion en la medida en que existe en el tiempo del estudio;
por consiguiente no hay administracion o control de un tratamiento especifico”
(Cervera, 2012, p.49).

Segun el autor el disefio que utilizaron fue el correlativo descriptivo, ya que
se limitaron a dignosticar si existe relacion entre las variables de estudio,
fundamentandose en lo que establece Fernandez et al. (2010) en la que
solamente se limitaron a determinar si existe relacion entre las variables de

estudio y no se tuvo en cuenta la casualidad.

“La poblacion estara conformada por los docentes de los niveles: inicial,
primario y secundario de cinco Instituciones Educativas del distrito de los Olivos;

siendo la poblacién total de estudio 171 docentes” (Cervera, 2012, p.51).

En lo que respecta a la muetra de estudio utilizaron una muestra no
probabilistica intencional. Por tanto la autora consier6 realizar el trabajo con cinco
instituciones educativas que son bastante representativas del distrito de Los
Olivos. “En cada Institucion Educativa se trat6 de encuestar a todos los docentes,
a este tipo de muestra se le conoce también con el hombre de muestra censal”
(Cervera, 2012, p.51).

En lo que corresponde a las conclusiones a las que determind la autora
tenemos:

“Los resultados logrados nos permiten concluir que existe una relacion
significativa entre el Liderazgo Transformacional del Director y el Clia
Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos” (Cervera,
2012, p. 106.
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“‘Los resultados logrados nos permiten concluir que existe una relacion
significqtiva entre el Liderazgo Transformacional del Director y el Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos” (Cervera,
2012, p. 106).

2.2.Marco tedrico
2.2.1. Gestidn estratégica.

Entre las teorias que fundamentan a la gestion estratégica tenemos:

2.2.1.1. Teoria de los recursos y de las capacidades.

Al respecto Ordiz & Avella (2002) indica que:” Ulrich (1986) fue unos de los
autores pioneros en aplicar la Teoria de Recursos al campo de los recursos
humanos” (p.60). “Se apoy6 parcialmente en este enfoque para determinar como
el personal de la empresa podia constituirse en fuente de ventaja competitiva”

(p.60).

“Posteriormente Cappelli y Singh (1992, citados en Ordiz & Avella, 2002)
plantearon las bases para la denominada gestion estratégica de recursos
humanos” (p.60).

No obstante, como afirma Kamoche (2001), el debate adn no esta
maduro; Todavia no esta claro qué es lo que constituye un recurso
respecto al factor humano, ya que es probleméatico determinar cuéales
son las habilidades concretas de los trabajadores que crean valor en
la empresa (Kamoche, 1996); Algunos autores consideran que el
factor humano como recurso es la habilidad innata o la capacidad de
los trabajadores para aprender (Boudreau, 1983), mientras que otros
hacen referencia al stock de conocimientos y destrezas acumulados
por los trabajadores en la empresa a lo largo del tiempo . (Cappelli y
Singh, 1992, citado en Ordiz & Avella, 2002).

“Esta concepcion de la empresa como una institucién para la integracion de

recursos que generan capacidades, establece una visibn basada en la
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cooperacion y comunicacion entre los miembros de la organizacion que implica

fomentar la estabilidad y las relaciones sociales” (Ordiz & Avella, 2002).

“Este razonamiento se apoya en una premisa fundamental: una integracion
eficaz de los recursos soélo tiene lugar cuando los individuos cooperan
voluntariamente” (Ordiz & Avella, 2002).

Asi, Hayek (1945) afirma que “cualquier individuo tiene alguna ventaja sobre
los demas gracias a que posee informacion Unica de la que puede hacerse un uso
beneficioso, pero de la que sélo puede hacerse uso si las decisiones que
dependen de ella se le dejan al individuo en cuestibn o se toman con su

cooperacion activa”.

Igualmente, Porter (1985) sefiala que “un personal profundamente implicado
con la organizacion genera una cultura organizativa que fomenta el cumplimiento
puntual de los compromisos y facilita la obtencion de un producto mas eficiente o

con mayor valor para los clientes”.

Una organizacion cumplird con sus metas cuando sus trabajadores se
encuentren identificados, cuando cada uno de ellos sean lideres en sus puestos
de trabajo, cuando trabajen en equipo, cuando todos los colaboradores aporten
de una u otra manera en bien de la organizacion. Pero por parte de los que
dirigen las organizaciones deben motivar a sus trabajadores, reconocer la labor
gue hace cada uno de ellos; no solo les deben interesar las metas, sino que
también es importante tener en cuenta que estan trabajando con personas

humanas y que cada una de ellas tiene diferentes emociones.

2.2.1.2. Definiciones.

Gestion.

“La acepcion tradicional del concepto gestion se relaciona directamente con
el de administracion, y significa, hacer diligencias conducentes al logro de unos
objetivos” (Ramirez, 2005, p. 14, citado en Universidad de Lasalle: Vicerrectoria

de investigacion y transferencia,[UL], s.f.).
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La gestion implica la construccion de acciones para llegar a un resultado.
Como manifiesta Fajardo (2005, citado en UL, s.f), “el término gestion tiene
relacion estrecha con el término inglés Management, el cual fue traducido
inicialmente al espafiol como administracion y ahora es entendido como gestion

de organizaciones” (p.1).

Para (Fajardo, 2005, citado en UL, s.f.) la gestion es el “conjunto de
conocimientos modernos y sistematizados en relacién con los procesos de
diagndstico, disefio, planeacién, ejecucion y control de las acciones teolédgicas de
las organizaciones en interaccidbn con un contexto social orientado por la

racionalidad social y técnica” (p.1).

Se debe de tener en cuenta que quienes realizan la gestibn son las
personas, porgue son aquellas que organizan el trabajo, ejecutan de acuerdo a
una determinada funcién que les asignan, y pueden tomar decisiones de acuerdo
a una planificacién acertada, es decir que deben tener en cuenta un buen manejo

de los recursos de la organizacion.

La planificacion estratégica.

La planeacion estratégica esta4 en funcion a la vision, es decir al suefio, al
ideal, al propésito a cdmo queremos verlo a la organizacion en un tiempo
determinado, pero esto no solo dependera de los que dirigen a la institucién, sino

gue todos los colaboradores deben estar involucrados.

Para Armijo (2009):

La Planificacion Estratégica, PE, es una herramienta de gestion que
permite apoyar la toma de decisiones de las organizaciones en torno
al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro para
adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el
entorno y lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y

servicios que se proveen . (p.5).
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‘La Planificacion Estratégica consiste en un ejercicio de formulacion y

establecimiento de objetivos de cardcter prioritario, cuya caracteristica principal es

el establecimiento de los cursos de accion (estrategias) para alcanzar dichos
objetivos” (Armijo, 2009, p. 5).

Planificar en las organizaciones es muy importante porque ayudard a

organizar el trabajo, es decir que no se actua a la deriva, sin rumbo, sino que se

tiene en cuenta los procesos.

“El uso de la Planificacion Estratégica en el ambito publico se concibe como

una herramienta imprescindible para la identificacion de prioridades y asignacion

de recursos en un contexto de cambios y altas exigencias por avanzar hacia una

gestion comprometida con los resultados” (Armijo, 2009, p. 7).

Las caracteristicas centrales de la gestidon estratégica son:

“Ildentificacion de objetivos, indicadores y metas que permitan evaluar los
resultados, generalmente a través del desarrollo de procesos planificacion
estratégica como herramienta para alinear las prioridades a los recursos y
establecer la base para el control y evaluacion de las metas” (Armijo, 2009,
p.7).

“Ildentificacion de niveles concretos de responsables del logro de las metas”
(Armijo, 2009, p.7).

“Establecimiento de sistemas de control de gestion internos donde quedan
definidas las responsabilidades por el cumplimiento de las metas en toda la
organizacion, asi como también los procesos de retroalimentacion para la
toma de decisiones” (Armijo, 2009, p.7).

“Vinculacion del presupuesto institucional a cumplimiento de objetivos”
(Armijo, 2009, p.7).

“‘Determinacion de incentivos, flexibilidad y autonomia en la gestion de

acuerdo a compromisos de desempefio” (Armijo, 2009, p.7).
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La planificacion estratégica se anticipa al control de gestidon, permitiendo
hacer el seguimiento de los objetivos propuestos que ayudaran para el

cumplimiento de la mision.

La planificacion estratégica en el ambito publico es una herramienta

que nos ayudara al establecimiento de prioridades, objetivos y
estrategias como apoyo a la definicion de los recursos que
necesitamos para lograr los resultados esperados, por lo tanto, debe
ser un proceso simple e incorporado en la rutina de la toma de
decisiones directivas en el proceso presupuestario . (Armijo, 2009, p.
11)

Para que exista una planificacion estratégica se debe tener en claro la
mision, vision, los objetivos estratégicos, las estrategias, los indicadores.

La estrategia.

“Hoy la gestion se complementa con la necesidad de una estrategia que
ayude a lograr los objetivos de la planificacion por lo que puede entenderse que la
estrategia es el patrén o plan que integra las principales metas y politicas de una
organizacién y, a la vez, establece la secuencia coherente de las acciones a
realizar” (Drucker, 2000).

En este sentido, la estrategia es una secuencia general y flexible de

ideas y acciones a implementar para conseguir un conjunto dado de
objetivos : General porque no define en detalle las lineas de accion
sino que mas bien orienta la toma de decisiones de los agentes
comprometidos con los objetivos de la planificacion; flexible porque
debe tener el espacio suficiente para redefinir los pasos siguientes
en cada ocasién en que una nueva situacion cambia alguna de las
condiciones que ayudaron a definir las lineas de accion”. (Garciga,
1978).
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Al respecto Chandler (2003, citado en Contreras, 2013), indica que ‘la
estrategia es la determinacion de las metas y objetivos de una empresa a largo
plazo, las acciones a emprender y la asignacion de recursos necesarios para el

logro de dichas metas” (p.161).

Siguiendo a Chandler en lo que se refiere a largo plazo, hace sospechar que
una organizacion para que tenga sostenibilidad en el tiempo requiere de una
buena planificacién en donde se debe de tener en cuenta los suficientes recursos
financieros, materiales y humanos, estos ultimos deben de estar en constante
capacitacion a fin de fortalecer sus habilidades, destrezas y logren competencias

a fin de ser competentes en cualquier ambito.

Drucker (2007, citado en Contreras, 2013) es apreciado como el padre de la
administracion moderna, el cual afirma que “la esencia de la estrategia esta en

conocer ¢,qué es nuestro negocio? y, ¢ qué deberia ser? (p.161)

Drucker concibe que las empresas se olvidan de la razén de ser y distraen el
tiempo en otras actividades ajenas al negocio. En tal sentido es importante en
toda organizacion que los colaboradores conozcan hacia donde se orientan sus
objetivos, cuales son sus fines, lo cual va permitir tomar decisiones oportunas y

pertinentes. o cuales son sus politicas internas a fin.

Las organizaciones deben estar en constante innovacién y ser creativos vy,
los colaboradores deben sumar a fin de que los objetivos establecidos se
cumplan, es decir de que cada uno de ellos deben luchar ante las adversidades

de la vida que se presentan a diario.

En algunas instituciones del Estado se observa mucha negligencia de parte
de los colaboradores siendo sus actividades monétonas, incluso no tienen al dia
sus documentos de gestion, tal es el caso que algunas estan a la deriva, sin
horizontes y rumbos por tanto no se cumple con la razon de ser de la institucion.
Para revertir esta situacién es necesario considerar estrategias pertinentes que

contribuyan en el logro de los objetivos y las metas de la organizacion.
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Al respecto Schendell y Hatten (1972, citado en Contreras, 2010) afirman
gue “la estrategia es el conjunto de fines y objetivos basicos de la organizacion,
los principales programas de accion escogidos para alcanzar estos fines y
objetivos, y los sistemas mas importantes de asignacién de recursos usados para

relacionar a la organizacion con su entorno” (p.163).

Segun Carneiro (2010, citado en Contreras, 2010), “la estrategia es la
orientacién en el actuar futuro, el establecimiento de un fin, en un plazo estimado

como aceptable hacia el cual orientar el rumbo empresarial” (p.163).

Siguiendo a Schendell y Hatten (1972 y Caneiro, 2010 en Contreras, 2010)
“Las organizaciones deben pensar siempre en la aplicaciébn del principio de
continuidad o negocio en marcha, y eso quiere decir que los objetivos se deben
establecer siempre en el largo plazo para que se puedan estructurar de forma
congruente con lo que el mercado exige”. “Este es uno de los aspectos
fundamentales de las estrategias: pensar siempre hacia adelante, en el futuro,
colocando todas las fichas necesarias en el tablero y moviéndolas de tal manera

gue el horizonte se torne lo méas predecible posible” (Contreras, 2010, p.163).

‘Lo importante es que la estrategia se convierte en el inicio del proceso de
planeacién que todo administrador debe conocer y que, luego de implementarla,
es necesario evaluarla para determinar si se encuentra funcionando o cumple con
lo que se ha esperado” (Contreras, 2010, p. 177). En tal sentido la estrategia en
las organizaciones es fundamental y los estrategas deben tener claro que es lo
que desean alcanzar, como lo van a implementar para lograrlo y en que tiempo lo

van obtener el objetivo o la meta.
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2.2.1.3. Dimensiones de la gestion estratégica.

Planificacion de la gestion.
Segun Chiavenato (1998) “La planificacion es considerada de manera
transversal, por todos los especialistas en el tema organizacional como un
elemento fundamental para el desarrollo de cualquier tipo de organizacién, sea

esta de caracter econdmico (empresas), social, politico o cultura’l.

“Es una forma de conduccion del cambio, basada en un andlisis participativo
de la situacién, de sus posibles evoluciones y en la definicion de una estrategia de
inversion de los escasos recursos disponibles en los puntos criticos” (Mintzberg,
1987).

Gerencia estratégica.

Para Chiavenato (1998) “La Gerencia Estratégica es una herramienta para
administrar y ordenar los cambios, donde se definen los objetivos de la
organizacion y se establecen estrategias para lograrlos y se reconoce la
participacion basada en el liderazgo de los ejecutivos de la empresa para tomar

las decisiones que correspondan a las demandas del ambiente inmediato y futuro”

Comunicacion, participacion y toma de decisiones.
Alvarez (1989) indica que “el proceso educativo formal no se produce en
forma aislada, sino en un contexto: la organizacion educativa, la cual existe en las

interacciones de los individuos que la conforman”.

Los actores educativos deben de tener una comunicacion fluida y asertiva, a
fin de mantener las buenas relaciones humanas; el docente debe ser el ejemplo
ya que sus seguidores y/o tutoriados estan en todo momento “ojo al guia”

La participacion de los involucrados es necesaria en las organizaciones,
porque a través de ello se importantes experiencias las cuales deben ser
beneficiosas para la instituciéon. Durante la participacion se debe propiciar el
respeto a los demas, en tal sentido las personas deben ser empéticas a fin de no

herir susceptibilidades que pueden ser perjudiciales en las instituciones.
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En cuanto a la toma de decisiones estas deben ser oportunas y pertinentes a

fin de que la organizacién se solidifique y tenga la sostenibilidad en el tiempo.

Manejo de recursos.

Albizu & Landeta (2001) propone que “Es importante asegurarse que los
programas y los sistemas de recursos humanos apoyen la mision de la
organizacion y su direccion estratégica incluso después de las etapas iniciales del

desarrollo de la organizacion”.

“A medida que la organizacion crece y su direccion estratégica cambia para
reflejar condiciones nuevas, es imprescindible que la funcién de manejo de los
recursos humanos determine de qué manera los programas y las politicas deben

adaptarse a las nuevas circunstancias” (Albizu & Landeta, 2001).

“La funcion de manejo de los recursos humanos también debe asumir un
papel de liderazgo cuando trabaja junto con los directores de alto rango y con el
personal para asistir en el manejo del proceso del cambio, proporcionando guia y

apoyo al personal para facilitar la transicién” (Albizu & Landeta, 2001).

2.2.1.4. Elementos basicos de la metodologia para el proceso de disefio

estratégico.

Garciga (1978) Desde los afios 60 del siglo pasado ha venido tomando
fuerza la necesidad de que las organizaciones y en particular las empresas
realicen sus disefios estratégicos para poder aspirar y obtener los resultados
necesarios tanto en términos de eficiencia econdémica como de eficacia. ¢ Cuales
son algunas de las razones que provocan esa necesidad? Entre otras, se pueden

mencionar las siguientes:
» Los cambios en el entorno.

Segun Drucker (2000) indica que “Hoy el entorno se ha hecho tan cambiante e

inestable que se puede afirmar que lo Unico verdaderamente estable y regular
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es la inestabilidad del cambio”. En tal sentido es necesaria la Planificacion
Estratégica la cual debe de estar de la mano con los cambios vertiginosos que
se tiene en la actualidad en los diferentes ambitos, es decir que se debe estar
preparados en este mundo de la globalizaciéon

Los ritmos de los cambios tecnoldgicos.

“El Progreso Cientifico-Técnico como proceso evolutivo y de desarrollo
ascendente ha sido siempre el factor mas importante para lograr el aumento de
la productividad del trabajo y por tanto factor decisivo y dinamizador del
desarrollo de las fuerzas productivas en cualquier sociedad, sin embargo desde
la segunda mitad del siglo pasado los ritmos y niveles del Progreso Cientifico-
Técnico no han tenido parangon en la historia afectando todas las esferas de la
vida social” (Garciga, 1978).

En tal sentido es importante estar atentos a los cambios vertiginosos dados en
la tecnologia, para que de esa manera se contribuya en la organizacién que
nos cobija.

La competencia.

Para (Chiavenato, 1998), la competencia “Se ha ido haciendo cada vez mas
intensa, variada y virulenta, lo que provoca la necesidad de conocerla bien y
conocer cudles son las principales fuerzas que actlian en su entorno y en su
sector de competencia, con vista a poder tener identificadas la posibles
ventajas competitivas” (Chiavenato, 1998).

La Globalizacion

En este siglo XXI es necesario enfrentar a los retos que se nos presenta en la
globalizacion para lo cual las personas y/o los colaboradores deben estar
preparados en diferentes disciplinas a fin de ser competentes. Los
profesionales no solo se deben contentar con su titulo adquirido, sino que
deben estar en constante actualizacion y/o capacitacion.

La proactividad.

“‘Los cambios en el entorno y la velocidad de los mismos hace que las
organizaciones hoy no puedan actuar de manera reactiva, pues no se pueden
dar el lujo de esperar a que las cosas ocurran para luego cambiarlas y
preverlas, sino que tienen que tener las suficiente inteligencia y Vision para

anticiparse a los cambios" (Chiavenato, 1998).

33



En el Modelo de Gestion Estratégico que se propone en la siguiente
investigacion se tuvo en cuenta los siguientes elementos: la mision, la vision,
valores compartidos, diagnostico estratégico a través de la Matriz FODA,
escenarios, areas de resultados, objetivos estratégicos, estrategias, sistema de

control y evaluacion de los objetivos.

Mision.

La Mision explica qué es lo que la organizacion hace, cual es su razon de
ser, define su propdsito o finalidad socio-econdémica. Responde a las siguientes
preguntas:

» ¢ Qué tipo de necesidad quiere satisfacer la organizacién?
» ¢A quién debe satisfacer? (segmento de la poblacion o mercado)?
» ¢ Como? (¢,con qué tecnologia o know-how lo hara?).

Para elaborar la misién se tuvo en cuenta las siguientes preguntas clave:

¢Quiénes somos? Identidad y reconocimiento legal que otorga legitimidad a
nuestra accion

¢, Qué buscamos? Las funciones principales de la organizacion.

Cambios fundamentales que deseamos logran en el medio en el cual trabajamos.
Razon de ser de nuestra organizacion.

¢Por qué lo Hacemos?  Valores principios y motivaciones de orden moral,
religioso, politico, social y cultural.

¢ Para quienes trabajamos? Sectores sociales hacia los cuales se orientan

principalmente nuestros esfuerzos.

Vision.

La palabra Visién deriva del latin videre:ver. “Esta asociacion es significativa;
cuanto mas detallada y visual sea la imagen, mas persuasiva resultara; por ser
tangible e inmediata, una vision infunde forma y rumbo al futuro de la organizacion

y ayuda a la gente a fijar metas que sirvan de impulso” (Albizu & Landeta, 2001).
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“En una empresa que realice el doble de esfuerzo en conseguir conocer muy
bien tanto su realidad actual como su futuro deseado (vision), se puede producir
lo que Fritz denomina Tension Creativa; Tension en el sentido de fuerza que
conduce al cambio, a conseguir alcanzar esta vision desead”a (Albizu & Landeta,
2001).

Las preguntas clave para definir una vision son:
¢, Cual es laimagen deseada? Es decir, ¢cudl es la situacion futura deseada
para nuestros clientes, usuarios o beneficiarios?
¢, Como seremos en el futuro?  Es decir, ¢ cudl sera la posicién futura de nuestra
organizacién en relacion a otras organizaciones.
¢,Qué haremos en el futuro? Cudles son las contribuciones distintivas que
queremos hacer en el futuro y/o cuéles son los principales proyectos o actividades

que queremos desarrollar.

Valores

“Los valores son la base en la que se fundamentan las decisiones clave de
una empresa: cada organizacion es un producto de como sus miembros piensan
e interactian” (Senge, 1994). Los valores deben describir el modo en que nos

proponemos operar dia a dia, mientras perseguimos nuestra vision.

Para Robbins (1993) “Un conjunto de valores rectores podria incluir: pautas
de conducta reciproca, apreciacion de la clientela, la comunidad y las
concesionarias, los limites que nos impondremos: el mejor modo de expresar los
valores radica en la conducta; si actuamos como debemos, ¢ qué nos veria hacer

un observador? ¢ Coémo estariamos pensando?”

Para Senge (1994) “Cuando los valores se elaboran, pero se ignoran, se
cancela una parte fundamental de la visibn compartida; en cambio, cuando los
valores constituyen una parte central del proyecto de visibn compartida y se
ponen a la vista de todos, se transforman en un simbolo que guia la conducta que

ayudara a la gente a desplazarse hacia esa vision”. “A partir de estos valores
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emanaran primero las estrategias y luego objetivos; son los valores los que guian

todo el quehacer de la empresa” (Senge, 1994).

“Todos nosotros comunicamos nuestros valores: quiénes somos y qué es
importante para nosotros. Sabiendo que las comunicaciones mas significativas
sobre valores tienen lugar a través de las conductas y no mediante las palabras,
nuestros valores se revelan actuando en lugar de hablando” (Mintzberg, 1987).
"Los valores se comunican a cualquier nivel de la interaccion humana
(interpersonalmente, organizacionalmente, culturalmente, psicolégicamente,

socialmente, politica y econémicamente)” (Mintzberg, 1987).

Los valores mas frecuentes y efectivamente comunicados en las
organizaciones son: Por lo que recompensamos, por lo que castigamos, por lo
que decimos, por lo que hacemos, por congruencia o hipocresia, por procesos,

por relaciones, por caracter.

David (1988) indica que “Las comunicaciones de valores fracasan cuando las
organizaciones actlan o parecen ser hipécritas, cuando sus valores entran en
conflicto directo unos con otros, y cuando los valores adoptados no concuerdan
con sus acciones; por el contrario, son sinérgicos cuando se alinean los valores
organizacionales con los personales, con los de los equipos o las unidades que la

componen.

Estrategia
Una Vision Estratégica, permite cumplir dos funciones vitales:

» “Establecer el Marco de Referencia para definir y formalizar la Mision, que
a su vez debe ser el Criterio Rector de la Planificacion Estratégica”
(Chiavenato, 1988).

» “Inspirar, motivar, integrar o mover a las personas que componen la
organizacion para que actue y haga cumplir la razon de ser (Mision) de la
empresa o Instituciéon” (Chiavenato, 1998).
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Siguiendo a Chiavenato (1998), las estrategias son “El conjunto de las
principales decisiones, reflejadas en la distribucion de recursos, dirigidas a
alcanzar una determinada posicion competitiva dentro de su mercado, con el fin

de alcanzar los objetivos fijados en el marco de la misién de la empresa”.

Politicas.

Las politicas en el campo de la gestién estratégica son guias de actuacion,
lineas maestras o criterios de decisibn para la seleccion de alternativas
estratégicas; por lo tanto, son de un nivel inferior a las estrategias (Serna, 2000).
“Su funcion es acotar el campo de la estrategia, canalizarla, tal como quiere
expresar la figura en la cual las politicas acompafian a las estrategias; por este
motivo tienen una vida mas larga, ya que, si bien las estrategias, como hemos
visto, dificilmente se pueden repetir, las politicas suelen tener una vigencia

superior” (Serna, 2000).

2.2.2. Satisfaccion laboral.

2.2.2.1. Teoria de Higiene-Motivacional.

Esta teoria demuestra que la presencia de ciertos factores esta asociada con
la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfacciéon laboral
(Herzberg, 1968, citado Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz, 2012, p. 23). “Los factores
presentes, que son fuentes de satisfaccidn, se denominan factores motivacionales
y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en si,
responsabilidad y crecimiento o avance) (Alfaro, et al., 2012, p.23). “Por otro lado,
los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se catalogan como
factores de higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas de la compafia y
administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales,

salario, estatus y seguridad) (Alfaro, et al. 2012, p.23).

Segun las investigaciones de Herzberg (citado en Chiavenato, 2000), “el
efecto de los factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas es
mas profundo y estable: cuando son Optimos, provocan la satisfaccion en las

personas, cuando son precarios, la impiden por el hecho de estar ligados a la
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satisfaccion de los individuos. Herzberg también los llama factores de
satisfaccion” (p.574).

Shultz, citado por (Atalaya, 1999) menciona que “la clasificacion de los factores
intrinsecos y extrinsecos es arbitraria; no hay elementos rutinarios para
considerar que los factores extrinsecos no puedan motivar al individuo y
viceversa, no hay factores absolutos, pues tanto uno a como otros pueden
producir satisfaccion e insatisfaccion”. “Algunos factores de higiene, entre ellos los
elogios y aumento salarial, también podrian cumplir la funcion de motivadores,

puesto que llevan al reconocimiento de logro” (Atalaya, 1999).

2.2.2.2. Teoria del Ajuste en el trabajo.

Esta teoria sefiala que cuanto mas se relacionen las habilidades de una
persona (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los
requerimientos de la funcion o de la organizacion, es mas probable que vaya a
realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria

por el empleador (Dawes, 1994, Alfaro, et al. 2012, p.24).

“De igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la
funcién o la organizacién con los valores que una persona busca satisfacer a
través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomia), es
mas probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio” (Alfaro, et al.
2012, p.23). “El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como predictores
de la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto de
trabajo, logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos esperados” (Alfaro,
et al. 2012, p.25).

2.2.2.3. Teoria de la discrepancia.

“Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es el estado emocional
placentero que resulta de la valoracion del trabajo como un medio para lograr o
facilitar el logro de los valores laborales” (Alfaro, et al. 2012, p.25). “Asimismo, la

insatisfaccion laboral es el estado emocional no placentero, resultante de la
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valoracion del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecucioén de los valores
laborales” (Locke, 1968, citado en Alfaro, et al. 2012, p.26).

“La satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que hace
el trabajador al contrastar sus valores con la percepcién de lo que le ofrece el
trabajo” (Alfaro, et al. 2012, p.27). “En este sentido, se define el caracter dinamico
de los valores que varian de persona a persona, asi como la jerarquia de valores
que cada individuo posee. Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccion
laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-
percepcion y la importancia relativa del valor para el individuo” (Alfaro, et al.
2012).

2.2.2.4. Teoria de la satisfaccion por facetas.

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral resulta del grado de
discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe
realmente, en relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto
(Lawler, 1973, Alfaro, et al. 2012). “La cantidad que deberia ser recibida (QDR)
resulta de: (a) la percepcién de las contribuciones individuales para el trabajo, (b)
la percepcion de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c) las

caracteristicas del trabajo percibidas (Alfaro, et al. 2012).

“La percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepcion
de los resultados de los otros, y (b) los resultados efectivamente recibidos por el
individuo; al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a
QER, entonces hay satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay
insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e
inequidad” (Alfaro, et al. 2012).

2.2.2.4. Teoria de los eventos situacionales.

“En esta teoria se sostiene que la satisfaccion laboral esta determinada por
factores denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales”
(Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992, citado en Alfaro, et al. 2012). “Las

caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a
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evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion,
condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision)” (Alfaro, et al. 2012).
“‘Los eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no
evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto”
(Alfaro, et al. 2012).

Para, Robbins, 1999, citado en Alfaro, et al. 2012) “La variable satisfaccion
esta estrechamente relacionada con la Motivacion; entendida ésta como: la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
condicionadas por la habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual”. Podemos decir entonces que un trabajador realizara actividades
motivado y con satisfaccidn si sus necesidades se conjugan con sus creencias y
expectativas de realizar con éxito una tarea (Alfaro, et al. 2012). “Ademas, el autor
dice: Cuando una necesidad se encuentra insatisfecha crea tension, lo cual
estimula impulsos dentro del individuo; estos impulsos hacen que el individuo
busque metas particulares, que si se alcanzan satisfaran la necesidad y ayudaran
a disminuir la tensién” (Robbins, 1999, p.168, citado en Alfaro, et al. 2012).

2.2.2.5.Teoria de las expectativas de Victor Vroom.

Vroom, citado por (Robbins, 1999) plantea que “la fortaleza de una tendencia
a actuar de cierta manera depende de la fortaleza de la expectativa de que el acto
sea seguido de una respuesta dada y de lo atractivo del resultado para el
individuo” (p.187). “Un empleado estara motivado para ejercer un alto nivel de
esfuerzo cuando crea que éste llevara a una buena apreciacion del desemperio;
gue una buena apreciacién conducira a recompensas organizacionales como un
bono, un incremento salarial 0 un ascenso; y que las recompensas satisfaran las

metas personales del empleado” (Robbins, 1999, p.187).

Esta teoria apunta a tres relaciones:
Relacion esfuerzo-desempeifio.
“La probabilidad percibida por el individuo de que ejercer una cantidad dada

de esfuerzo conducira a un desempefio” (Robbins, 1999, p.187).
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Relacion recompensa-desempefio.
“El grado en el cual el individuo cree que el desempefio de un nivel particular

llevara al logro o al resultado deseado” (Robbins, 1999, p.187).

Relacion recompensas-metas personales.

“El grado en el cual la organizacién premia las metas personales del
individuo o sus necesidades y lo atractivo que esas recompensas potenciales sin
para el individuo” (Robbins, 1999, p. 187).

De acuerdo a esta teoria es que existe relacion entre las metas individuales y
la union entre el esfuerzo y el desempefio, entre el desemperio y las recompensas

y, finalmente, entre las recompensas y la meta de satisfaccion individual.

2.2.3. Definicion de satisfaccion laboral.

Locke (1976, citado en Pérez, 2015) lo ha definido como un “estado
emocional positivo 0 placentero resultante de una percepcidén subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto” (p.19). “No se trata de una actitud especifica,
sino de una actitud general resultante de varias actitudes especificas que un
trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados (Pérez, 2015,
p.19).

Para Flores (1992, citado en Pérez, 2015) se refiere a la satisfaccion laboral
a “la manera como se siente la persona en el trabajo; involucra diversos aspectos,
como; salario, estilo de Supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de

promocion, comparieros de labor, etc” (p.19).

Robbins y Judge (2009, citado en Pérez, 2015) lo definen como una
sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacién de sus
caracteristicas (p.19). “Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene
sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen

negativos” (Pérez, 2015, p.19).
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2.2.3. Factores asociados a la satisfaccion laboral.
Causa determinante o0 condicion necesaria para una satisfaccion o

insatisfaccion laboral.

2.2.3.1. Logro.
“Exito en la labor realizada, como asimismo la posibilidad de superar
dificultades que se presenten en el trabajo diario, lo cual conlleva a una actitud

positiva hacia el trabajo (Herzberg, Mausner, & Synderman, 1959).

2.2.3.2. Reconocimiento.
Es el “Acto de valoracién hacia la persona, ya sea de sus superiores o

comparieros de trabajo” (Herzberg, Mausner, & Synderman, 1959).

2.2.3.3. Responsabilidad.
Es el “cumplimiento de la labor de los trabajadores sin supervision rigida,

posibilidad de obtener autonomia en los trabajos que realizan.

2.2.3.4. Crecimiento personal.

“Sentimiento de progreso de las personas en su trabajo” (Herzberg", (1959).

2.2.3.5. Vida personal.

“‘Aspectos del trabajo que afectan directamente la vida personal del
trabajador, que hacen que el individuo no ejecute su trabajo en forma positiva”
(Herzberg, 1959).

2.2.3.6. Comunicacion.
“Claros canales de entendimiento entre los trabajadores y sus superiores, y

viceversa” (Herzberg, (1959).

2.2.3.7. Administracion y politicas de la empresa.
Politicas de organizacion y administracion del personal de una empresa,
donde existan normas claras, para que el trabajador desempefie su labor en un

ambiente adecuado” (Herzberg, 1959).

42



2.2.3.8. Posicion o estatus.
Segun Herzberg, (1959), se refiere a “puestos y/o cargos a los que accede el
trabajador en la empresa, que si se ubican en posiciones altas dentro de la

organizacion son fuentes de satisfaccion, y viceversa”

2.2.3.9. Posibilidad de perfeccionamiento.
Tiene que ver con las facilidades que una empresa da al trabajador para que

éste se Perfeccione.

2.2.3.10. Seguridad Social.

Respaldo que recibe el trabajador de las leyes laborales.

2.2.3.11. Beneficios adicionales.
Estimulos materiales (bonos, aguinaldos) que entrega la empresa a los

trabajadores cada cierto tiempo. Stagner (citado en (Diaz, 2004).

2.2.3.12. Contenido del trabajo.

Aspectos intrinsecos del trabajo que provocan satisfaccibn en los
trabajadores de una organizacion. Herzberg, sefiala que hay que enriquecer el
contenido del trabajo para motivar a los trabajadores. Entre otros concuerda con

lo recién sefialado; Vroom, (1964).

2.2.3.13. Oportunidades de ascenso.

“Se refiere a la posibilidad que tiene un trabajador de ascender en su
empresa, lo cual esta relacionado con las expectativas de las personas respecto
de su carrera en ella; el ascenso significa casi siempre mejor remuneracion y
status, como asi mismo relaciones del trabajador contribuyendo todo esto a su

satisfaccion laboral” (Herzberg, 1959).

2.2.3.14. Supervision.

Se refiere a la supervision técnica entre supervisores y los trabajadores.
Este factor influye en la insatisfaccion laboral. Herzberg(1959); Vroom y Touraine,
(citados en (Rojas, 1995).
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2.2.3.15. Remuneracion.

“Salario que debe cubrir las necesidades del trabajador para no convertirse
en fuente de insatisfaccion. Herzberg, (1959); de acuerdo con lo recién sefialado
esta Vroom, 1964. citado en (Rojas, 1995).

2.2.3.16. Seguridad laboral.

“Necesidad de un trabajador de sentir que tiene estabilidad laboral, la cual
esta determinada por las condiciones internad y eternas de la empresa” Herzberg,
1959; Touraine, 1969 y Stagner, citados en (Rojas, 1995).

2.2.3.17. Relaciones humanas.

“Unas buenas relaciones humanas pueden ayudar a satisfacer una serie de
necesidades tales como afecto, pertenencia, estima y participacion. (Vroom 1964)
Herzberg, (1959), ya sefialaba que las relaciones humanas inadecuadas influian
en la insatisfaccién laboral; en la misma linea de pensamiento” (Vroom, 196;

Touraine, 1969; Stagner sf. citados en Rojas, 1995).

2.2.3.18. Condiciones fisicas del trabajo.

Herzberg, (1959), se refiere a la iluminacién, ventilacion, higiene del lugar,
espacio adecuado, etc., es decir, condiciones del ambiente en el que se
desempefia el trabajador; concuerda con lo recién sefialado Touraine, 1969,
citado en (Rojas, 1995).

2.2.3.19. Libertad dentro del trabajo.

Continuando con Touraine, 1969, (citado en Rojas, 1995), vemos que se
refiere a “la posibilidad de los trabajadores de realizar cambios como asi mismo a
la participacion activa de ellos en la organizacion de su trabajo”. Entre otros
autores que concuerdan con lo recién sefialado estd (Gibson, lvancevich, &
Donelly, 2001).

2.2.3.20. Clima organizacional.

Se refiere a las caracteristicas materiales y funcionales de la organizacién

en cuanto tal, a la administraciébn de la escuela, incluye normas formales e
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informales, valores y las conductas vinculadas a ellos, tiene que ver con la gestién

administrativa y el cumplimiento de las metas encomendadas

Al respecto (Alvarez, 1989), afirma que existe una fuerte relacién entre
satisfaccion laboral y clima organizacional; cita el estudio a varios autores como
(Hellriegel & Slocum, 1974); (Pritchard & Karasick, 1973); (Brunet, 1987) destaca
algunas dimensiones del clima que podrian influir en la satisfaccion; entre éstas
estan; el tipo de relaciones entre las personas, la cohesion que se da en el grupo
de trabajo, el grado en que las personas se implican en el trabajo, como asimismo

el apoyo recibido en él.

2.2.3.21. La educacion en general.
De acuerdo con (Andrade, Miranda, & Freixas, 2000), se puede entender
COmo un procesos que intenta conducir a la persona al mayor desarrollo de sus

posibilidades tanto intelectuales, psicomotoras como afectivas y valéricas.

Garcia (2003), en una de sus investigaciones constatd: que la educacion
muestra efectos positivos y un impacto significativo en el grado de satisfaccion
global en el trabajo, ademas de presentar una evidencia empirica de que las
personas mas educadas tienen los mayores niveles de satisfaccion laboral. Asi
como que la percepcién de las personas sobre el ajuste entre su conocimiento y
los requisitos indispensables para el empleo, tienen especial relevancia sobre el
nivel de satisfaccion con su trabajo y con cada uno de los componentes laborales
(ingresos, estabilidad en el trabajo, tipo de trabajo, nUmero de horas de trabajo,
horario laboral, condiciones laborales, ambientales del trabajo, distancia y

comunicacion en el trabajo).

Para (Robbins, 1999) los principales factores que determinan la satisfacciéon
laboral son los siguientes: a) reto del trabajo, b) sistema de recompensa justo, c)
condiciones favorables de trabajo, d) colegas que brinden apoyo y e)
compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo.
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Por su parte (Crossman & Harris, 2006) comentan que “los factores que
afectan la satisfaccion laboral en los maestros de escuela secundaria. Pueden ser
categorizados como ambientales (el trabajo mismo o el ambiente de trabajo),
psicoldgicos (personalidad, actitudes) o demograficos (edad, género)’. Sefalaron
que los efectos de ambiente en la satisfaccion laboral han recibido considerable
atencion. Se incluyen en éstos “los equipos inadecuados, la iluminacion”
(Crossman & Harris, 2006). Sin embargo, también sefialaron que es importante
considerar “los apremios sistémicos incluyen la inhabilidad para obtener
informacion relevante o consejo de los colegas o superiores, politicas complejas o
inadecuadas por parte de la compafia, o demandas del trabajo de distintos
administradores que resulten incompatibles o incomprensibles”. También
sefalaron que es importante no perder de vista que la satisfaccion laboral tiene
relacion con las variables sociodemograficas, tales como: la edad, el género y los
afos de servicio. Encontraron que existen diferencias en la satisfaccién laboral de
acuerdo a la edad, el sexo y los afios de servicio. También encontraron que el tipo

de escuela era un factor importante para sentirse mas o menos satisfecho.

Algo primordial para que la satisfaccion laboral sea adecuada en el individuo
segun Fisher citado por (Cavalcante, 2004), es que “se respeten las expectativas

pactadas por los empleados y sus organizaciones...”(p.307)

Segun Fisher, Harris, Kirk, Leopold, & Leverment (2004), en una organization
lo importante es que “se comuniquen las metas y los valores, evitando el conflict
de éstos). Indicaron en su estudio que realizaron que “(...), cuando las metas y

valores son afectados, la satisfacciéon del individuo tiende a mermar”

Fisher et al., (2004), recomendaron para contrarrestar la baja en la
satisfaccion laboral una serie de ocho areas: “Pago, Entrenamiento y Desarrollo,
Estilo de gerencia, Herramientas de trabajo, Equidad y diversidad, Bienestar

fisico, Involucramiento y comunicacion del empleado y Carga de trabajo”

Para Atalaya (1999), la mejor forma de motivar al personal incluye facetas

como son “la naturaleza del trabajo, oportunidades de promocion y relaciones
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sociales... ser capaz de trabajar independientemente, tener un trabajo interesante
y tener la oportunidad de aprender nuevas habilidades... poder tomar sus propias

decisiones”.

Por su parte Alvarez & Miles (2006) decidieron enfocarse en como la
estabilidad laboral, la empleabilidad y la temporalidad pueden afectar en la
satisfaccion laboral. Aunque el concepto de estabilidad laboral y temporalidad
queda claro, no es asi con el de empleabilidad. Por ello es que los autores
comentaron que “la idea basica que hay detras del concepto de empleabilidad es
que, en la medida en que los trabajadores no pueden esperar que su empresa les
asegure la estabilidad laboral, deberian de tratar que al menos les asegure su

empleabilidad futura.

‘La empleabilidad de un trabajador se puede entender de forma intuitiva
como su mayor o menor facilidad a la hora de encontrar un trabajo en el mercado
laboral” (Alvarez & Miles, 2006).

Para (Morillo, 2006), lo que impacta en la satisfacciéon laboral puede ser el
estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales o el sistema de incentivos. Su
estudio lo realiz6 con el personal académico de un instituto educativo. Sefalé que
“al considerar los resultados sobre los grados de satisfaccion sentida por los
docentes, se confirmd lo expresado por (Dunham & Smith, 1985) cuando
sefalaron que la satisfaccion laboral comprende las actitudes de los subordinados
hacia su trabajo y hacia su medio ambiente laboral, e incluye los sentimientos de

los empleados hacia el trabajo” (Dunham & Smith, 1985).

D'Addio, Eriksson, & Frijters (2007) se interesaron por analizar el bienestar
subjetivo de los individuos a través de la medicion de la satisfaccion laboral.
Seflalaron que esta puede ser promovida a través de “el trabajo y las
caracteristicas del trabajo tales como las promociones y otros prospectos de
carrera, seguridad laboral, el contenido del trabajo y las relaciones

interpersonales”.
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En cambio, para Lapierre & Hackett (2007) algo que puede ayudar es el tipo
de supervision. Ellos en su estudio se enfocaron a evaluar un modelo integrativo
que permitiera explicar el intercambio lider-miembro, la satisfaccion laboral y el

comportamiento organizacional ciudadano.

Mason & Griffin (2002), postularon de igual forma algunas determinantes que
ayudan a incrementar el nivel de satisfaccion laboral a nivel grupal. Ellos sefialan
que cuatro factores son de gran importancia: El ambiente de trabajo compartido,
Informacién social, Proceso de atraccién, seleccion y agotamiento, y el contagio
emocional. También sefialaron algunas variables a nivel grupal que influyen como
son: tamafo del grupo, cohesion del grupo, estructura del grupo y heterogeneidad

del grupo.

Marquez (2001) sefiala que la insatisfaccion produce una baja eficiencia
organizacional, que puede expresarse en diferentes conductas de expresion,

lealtad, negligencia, agresion o retiro.

Werther & Davis (2008) sefialan que el resultado de la insatisfaccion laboral
puede afectar la productividad de la organizacion y deteriorar la calidad del

entorno laboral.

Segun Chruden & Sherman (2002) “la satisfaccion que reciben los individuos
en su trabajo depende mucho del grado en el cual tanto el puesto como lo

relacionado con él cubren necesidades y deseos”.

En tal sentido es muy importante que los que dirigen a las instituciones
deben desarrollar capacidades a fin de que logren que todos sus colaboradores o
seguidores interioricen la visién y misién de la institucion; ademas deben manejar
estrategias a fin de que el clima organizacional, laboral no se deteriore, esto
contribuira en algo para que los mismos se contagien y realicen sus actividades
funcionales como debe ser, es decir que demuestren de alguna manera la

satisfaccion por el trabajo.
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Segun Kossen (1995) “los factores motivadores y satisfactores son: logros,
el reconocimiento, el trabajo en si, posibilidad de crecimiento y promocion y la
responsabilidad; afirma que estos factores sirven para motivar o satisfacer al
empleado, aunque la ausencia de éstos no causara necesariamente descontento

en el trabajador”.

Sultz 1991, citado en (Atalaya, 1999) menciona que en ‘la satisfaccion
laboral también influye el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y
la antigledad en el trabajo; son factores que la empresa no puede modificar, pero
si sirven para prever el grado relativo de satisfaccion que se puede esperar en

diferentes grupos de trabajadores.

Diaz( 2004) menciona que “los trabajadores consideran que su trabajo es
gratificante cuando gozan de a) variedad de habilidades y funciones a realizar en

el trabajo diario, b) autonomia y c) realimentacion” “También menciona otros
puntos como: disefio de las oficinas, el jefe directo, compafieros de trabajo y la

compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo” (Diaz, 2004).

2.2.4. Importancia de la satisfaccion laboral.

El tema de la satisfaccion laboral es de gran interés porque nos indica la
habilidad de la organizaciéon para satisfacer las necesidades de los trabajadores y
ademas, por los siguientes motivos: (1) existen muchas evidencias de que los
trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con mas frecuencia y suelen renunciar
mas. (2) se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y
viven mas afos. (3) la satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del

empleado.

Ademas Palma (2000) dice que “la satisfaccién laboral es de gran interés en
los dltimos afios por constituirse en resultados organizacionales que expresan el
grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la institucion; como tal,
son indicadores del comportamiento de los que pueden derivar politicas y

decisiones institucionales" (p.24).
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Las personas que adoptan una actitud mas positiva desde diferentes puntos
de vista, son aquellas que demuestran estar satisfechos en sus puestos de

trabajo, por tanto se desenvuelven creando ambientes saludables y agradables.

Peird (1985), sefiala, “actualmente se presta mayor interés a la calidad de
vida laboral a diferencia de afios anteriores en donde se buscaba la relacion con
el rendimiento (...), subyace la idea de que las personas trabajen bien, pero
sintiéndose bien; o a la inversa, que estén a gusto en el trabajo, al tiempo que

ofrecen un resultado satisfactorio”.

Es probable que los empleados que crean estar satisfechos en su puesto de
trabajo sean aquellas que consideran estan bien remunerados y/o han sido
motivados y gratificados de alguna manera por sus jefes superiores; en tal sentido
es muy importante que los que dirijan a las instituciones desarrollen habilidades
para poder dirigir y mas que todo para que mantengan la unidad en las

organizaciones.

2.2.5. Dimensiones de la satisfaccién laboral.

Wright & Davis (2003) sefialan que la satisfaccion laboral "representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los
empleados sienten que reciben".

Para evaluar la satisfaccién laboral se consideran tres dimensiones:

Condiciones de Trabajo, ldentidad con la Institucion y Concepcion del trabajo.

2.2.5.1. Condiciones de trabajo.

Condiciones de trabajo se define como las actitudes de los empleados con
respecto a aspectos del ambiente del empleo y del trabajo. Se evalué mediante
cinco indicadores: Salario, Relaciones humanas, Higiene del medio fisico, interés

en el trabajo y Promocion.
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2.2.5.2. Identidad con la institucion.

Wright & Davis (2003) Toda vez, que no se ha encontrado una definicion
satisfactoria sobre el valor de la identidad institucional, a ésta, se la define como
“una posicidon que configuran un paradigma, un modelo, una personalidad que se
expresan en rasgos tipicos, especificos, particulares, propios, privativos e
intransferibles”. Es decir, identidad implica no poseer una mentalidad colonialista
que adscriba el cerebro a las concepciones extranjeras. Implica no poseer una
mentalidad anti indigenista derivada de una patologia racista. Implica no poseer
una mentalidad pacifista para defender el orden instituido por los de arriba,
justificando todo tipo de represion o de terrorismo de Estado sobre las masas y
sus dirigentes. Tampoco radica en hipotecar la inteligencia al arribismo y el
oportunismo por prebenda alguna. Jamas estriba en formarse en un intelectual de
estado para alienar a las masas via mitos religiosos, politicos, patriéticos, entre
otras mitologias. Mucho menos en formarse como un patriotero, chauvinista para
anonadar, nulificar y cosificar a las masas. En el contexto conceptual descrito, la
identidad institucional no implica poseer un patron de personalidad xenofébica con
mentalidad chauvinista. Se evalué mediante cinco indicadores: Prestigio, Nivel
tecnoldgico, Estilo de gestion, Nivel profesional, y Tolerancia al estrés.

2.3. Marco conceptual

Estrategia.
El concepto de Estrategia deriva del campo militar y viene de la
palabra griega strategos, cuyo significado es jefe de un ejército, lo
gue equivale a hablar de comandante en la jerarquia militar, (Cleary,
Th., 2003) y corresponde denominar asi a quien esté a cargo de un
grupo de personas a las cuales dirige, debidamente entrenadas para

lograr objetivos especificos . (Saavedra, s.f., p.62)
Concepcion del trabajo.

Para (Wright & Davis (2003) Mario Bunge, define a la concepcion del trabajo

con las palabras que siguen: “La actividad que sustenta a la vida humana y hace
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funcionar el mundo social”’. Se evalué considerando dos indicadores: Normas y

valores, y Concepcion del trabajo.

Modelo.

“El término modelo proviene del concepto italiano de modelo; la palabra
puede utilizarse en distintos dmbitos y con diversos significados; aplicado al
campo de las ciencias sociales, un modelo hace referencia al arquetipo que, por
sus caracteristicas idoneas, es susceptible de imitacidon o reproduccio; También al

esquema tedrico de un sistema o de una realidad “ (CASSINI, 2008).

Gestion.

“El concepto de gestidn, por su parte, proviene del latin gesio y hace
referencia a la accion y al efecto de gestionar o de administrar; se trata, por lo
tanto, de la concrecion de diligencias conducentes al logro de un negocio o de un
deseo cualquiera; la nocion implica ademas acciones para gobernar, dirigir,

ordenar, disponer u organizar con (CASSINI, 2008).

Motivacion.
La palabra motivacion deriva de latin motus, que significa movido o de

motivo, que a su vez significa movimiento. Son estimulos que mueven a la
persona a realizar determinadas acciones para persistir en ellas en su

culminacién (Lope Diaz, s.f).

Satisfaccion laboral.

Para Palma (2005, citado en Alfaro, 2012), la satisfaccion laboral se define
como “la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en

creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p.23).

52



CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de estudio

Es Descriptiva - propositiva porque permitio hacer una propuesta de modelo
de Gestion estratégica que pretende coadyuvar para elevar el nivel de
satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL,
Chachapoyas, esta propuesta permitira que potencien técnicas que anticipen no
solo un futuro con docentes satisfechos, sino multiples escenarios partiendo de

las diferentes contingencias e intereses de sus instituciones.

Al respecto Medida y Ortegon (2007, p.127, citado en Santafé y Tuta ( 2013),
afirma que:
(...) la propositiva significa mirar delante de si, mirar a lo lejos, a
todos los lados, a lo largo, tener una vision amplia y extendida; no
obstante, el referido autor argumenta que la prospectiva representa
una serie de investigaciones tendientes a la evolucion futura de la
sociedad que permite desarrollar lineamientos de prevencién a
probleméticas puntuales reduciendo la incertidumbre en la toma de

decisiones estratégicas . (p.115)

Es propositiva porque el Modelo de Gestion Estratégica se pondra en
funcionamiento en el futuro, la cual se vera reflejada en el nivel de satisfaccion
laboral de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL, Chachapoyas

en los proximos afos.

También el presente estudio estd enmarcado dentro del tipo descriptivo
porque en primera instancia se tomaron los datos tal como se encontraron en la
realidad, referente al nivel de satisfaccién que se encontraron los docentes de las

Instituciones Educativas de la UGEL, Chachapoyas, en el 2016.
Segun Hernandez et. al. (2010), las investigaciones descriptivas son

aquellas que permiten “(...) tomar los datos tal como se encuentran en la realidad,
y no se manipula a la variable de estudio” (p.152). En el presente estudio se
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tomaron los datos de la realidad y en ningin momento se manipulo a ninguna de

las variables.

3.2. Disefio de estudio

La presente investigacion estuvo enmarcada en el enfoque cuantitativo, es no
experimental — transaccional. Es no experimental porque no se administré a las
variables ningun estimulo y es transaccional porgue se tomaron los datos tal
como se encontraron en la realidad. Su enfoque es cuantitativo porque a través

de la estadistica descriptiva se procesaron los datos obtenidos..

Se utilizo el siguiente disefio:

D=~

Donde:

M: Muestra de estudio
O;: Observacion de inicio
RT: Revision tedrica

P: Propuesta

3.3.Hipotesis
3.3.1. De Investigacion.

Hi: El Modelo de Gestion Estratégica optimizara la satisfaccion laboral de
los docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, en el
2016
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3.4.Variables
» Independiente: Gestion Estratégica.

» Dependiente : Satisfaccion laboral.

3.4.1. Definicién conceptual.

3.4.1.1. Modelo de Gestion Estratégica.

Segun Urefa (1998) “La gestidn estratégica de todos los recursos es
condicion necesaria para mejorar la competitividad (ej.: la inversion en nuevas
tecnologias, la decision de externalizar ciertos recursos, etc.), y su

dimensionamiento debe estar enfocado a la calidad” (p.180).

3.4.1.2. Satisfaccion laboral.

Segun (Locke, 1968, citado en Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz, 2012) “La
satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el
estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo

0 experiencia laboral de una persona” (p.23).

3.4.2. Definicion operacional.

El cuestionario que midi6 el nivel de satisfaccion laboral para el
diagnéstico de la investigacion fue en base a las dimensiones: Condiciones de
trabajo, relacién con la institucibn concepcion del trabajo. En la primera se
considero las sub dimensiones (salario, relaciones humanas, seguridad en el
trabajo, interés en el trabajo y promocion) cada una de ellas con sus
respectivos indicadores y los items que se consideré fueron diez; en la
segunda dimensién se tuvo las sub dimensiones (prestigio, nivel tecnoldgico,
estilo de gestion, satisfaccion profesional y tolerancia al stress), en la cual se
considerd sus respectivos indicadores y estuvo formado por diez items; y
finalmente tenemos a la tercera dimension en la que se considerd las

siguientes sub dimensiones (normas y valores y concepto del trabajo) en la
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que se tuvo en cuenta a sus respectivos indicadores y se midié a través de

cinco items. En total el cuestionario de satisfaccion laboral tuvo 30 items.
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3.4.3.

..Operacionalizacion

Variable dependiente

VARIABLE DIMENSIONES SUB- INDICADORES INSTRUMENTO
DEPENDIENTE DIMENSIONES
SATISFACCION Salario Esta satisfecho con el salario que percibe
LABORAL CONDICIONES
, DE TRABAJO Relaciones Mantiene buenas relaciones humanas con sus comparieros de
SENSACION 0 humanas trabajo.
FRSF;I-EAFE)IEQI'IBIEJI;\“COQUE tSr:tg);;jrci)dad enel Siente seguridad y estabilidad en su trabajo CUESTIONARIO
SE PRODUCE _EN Interés en el | Se preocupa por mejorar e innovar en su centro de trabajo PARA MEDIR LA
CADA SUJETO COMO oo preoctipa por me} Io- SATISFACCION
RESULTADO DE LA — . LABORAL
REALIZACION DE Promocion Es \(alorado en su centro de labores por las acciones que
ALGO QUE SE _ realiza. . .
DESEABA 0 ] Prestigio El trabajo que realiza le proporciona estatus
ALCANCE DE METAS | RELACION
PROFESIONALES. CONLA Nivel tecnolégico | Cuenta con equipamiento tecnoldgico en el trabajo que
INSTITUCION desempenia.
Estilo de gestion | Recibe buen trato de parte de la plana jeréarquica.
Satisfaccion Se siente contento con la profesion que ha elegido
profesional
Tolerancia al Puede trabajar bajo presion
stress
CONCEPCION | Normas y valores | Muestra satisfaccion con el régimen laboral.
DEL TRABAJO

Concepto del
trabajo

Considera que su trabajo esta acorde con su remuneracion
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Variable independiente

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
INDEPENDIENTE
Misién
Planificacion Vision Escala de liker
Valores

Modelo de Gestion

Estratégica

Objetivos estratégicos

Organizacion

Estrategias
Programacion
cronogramacion
actividades

Control

Monitoreo
Seguimiento
Evaluacioén

Ficha de observacioén
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3.5. Poblacién, muestray muestreo.

3.5.1. Poblacion.

Segun, Selltiz et al. (1980), citado por (Hernandez, Collado, & Baptista,
2010) “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones.

En la presente investigacion la poblacion estuvo representada por 572

docentes de los diferentes niveles de la UGEL, Chachapoyas, 2016.

Tabla 1: Distribucién de los docentes de la UGEL, Chachapoyas de

acuerdo al nivel que laboran.

NIVEL N° DOCENTES %
Inicial 103 18.01
Primaria 213 37.24
Secundaria 256 44.76

Total 100.00

Fuente: UGEL, Chachapoyas

3.5.2. Muestra.

“...es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un sub
conjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion” (Hernandez & et.al., 2010). En este
caso es un sub conjunto de la poblacion la cual fue determinada en forma

probabilistica y aleatoria.

Para determinar el tamafo de la muestra en el caso de los estudiantes

se aplicé la formula metodol6gica para poblaciones finitas:

B p.q Z>.N
"TEEN-1 ¥ (.22
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n: Es el tamafio de la muestra que se va a tomar en cuenta para el trabajo

de campo.

p Representan la probabilidad de la poblacién de estar o no incluidas en la
muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta
probabilidad por estudios estadisticos, se asume que p y q tienen el

4  valor de 0.5 cada uno.

Representa las unidades de desviacion estandar que en la curva
normal definen una probabilidad de error = 0.05, lo que equivale a un
intervalo de confianza del 95 % en la estimacion de la muestra, por tanto
el valor Z =1.96

N: El total de la poblacion que considera la investigadora.

E: Representa el error estdndar de la estimacion, de acuerdo a la doctrina,

debe ser 0.10 o0 menos. En este caso tomara 0.05

Donde:

En la formula se tiene

_ 0.5%0.5 1.96 2572 _549,3488  549,3488
©0.052 572—1 +(0.5%0.5) 1.96 21,4275+ 0.9604  2,3879

n = 230,06

Ajustamos n:

=3

Reemplazando
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230,06 230,06

230,06 1+ 0,4022
572

Ny = = 164,07

1+

El porcentaje de la muestra con referente a la poblacion es (164
/572)*100%=28,7%

Poblacién Muestra
NIVEL N° DOCENTES % N° DOCENTES AL 28,7% %
Inicial 103 18.01 30 18.29
Primaria 213 37.24 61 37.2
Secundaria 256 44,76 73 44.51
Total 100.00 164 100.00

Fuente: Nomina de matricula.

3.5.3. Muestreo.

El muestreo se realizé en forma probabilistica, y aleatoria, utilizando un

muestreo aleatorio simple. En este caso se utilizo la técnica de la tombola.

3.6.Método de investigacion

3.6.1. Meétodo Cientifico.

Segun Carrasco (2013) , “el método, en tanto se emplea para realizar
investigaciones cientificas, se denomina meétodo cientifico, y constituye un
sistema de procedimientos, técnicas, instrumentos, acciones estratégicas y
tacticas para resolver el problema de investigacion, asi como probar la

hipotesis cientifica” .

En la presente investigacion se partio de una realidad, se identifico el
problema latente y existente sobre clima laboral en las instituciones publicas de
las instituciones educativas de la UGEL y en forma logica se realizo el estudio
desde el planteamiento del problema hasta los resultados que al final se

plasmaron en las conclusiones.

62



3.6.2. Deductivo

Segun Ortiz & Garcia (2000 ), el método deductivo es “el procedimiento que
va de lo general a lo particular de lo universal a lo individual. En esta
investigacion al realizar el planteamiento del problema se enfocoé desde
ambitos mundiales para luego aterrizar en la muestra de estudio donde se

detecto el problema.

3.6.3. Analitico.

Segun Ortiz & Garcia (2000 ), el método analitico es “aquel método de
investigacion que consiste en la desmembracion de un todo,
descomponiéndolo en sus elementos para observar las causas, la naturaleza y
los efectos. Es necesario conocer la naturaleza del fenomeno y objeto que se
estudia para comprender su esencia” En la presente investigacion a partir de
los resultados encontrados a través de la estadistica descriptiva se ha conocido
la satisfaccion e insatisfaccion de los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL, Chachapoyas.

3.6.4. Sintético.

Segun Ortiz & Garcia (2000 ), el método sintético “Es un proceso de
razonamiento que tiende a reconstruir un todo, a partir de los elementos
distinguidos por el andlisis; se trata en consecuencia de hacer una exposicién
metddica y breve, en resumen” . En forma de resumen de toda la investigacion
realizada con los hallazgos encontrados se ha plasmado en las conclusiones

del presente trabajo de investigacion.

3.7.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

3.7.1. Técnicas.
3.7.1.1. De Gabinete

Se utilizo el fichero electrénico para registrar las correspondientes citas

bibliograficas y las referencias bibliogréficas.
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3.7.1.2. De campo

Se utilizd la técnica de la encuesta, la cual fue administrada por el

investigador.

3.7.2. Instrumentos

El Modelo de Gestion Estratégica fue evaluado a través de la técnica
Alphi.

El instrumento aplicado para determinar la satisfaccion de los(as)
docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas estuvo
conformado por 25 itemes, de los cuales las 10 primeras sirvieron para evaluar
las condiciones de trabajo, las siguientes 10 preguntas para evaluar la relacion
con la institucién y las dltimas 05 para evaluar la concepcién del trabajo de los
indicados profesionales.

2.5.2.1. Validez.
El instrumento de evaluacion fue validado en cuanto a su contenido a

través de juicio de expertos en la materia.

2.5.2.2. Confiabilidad

Se aplicd el instrumento a un grupo piloto de 20 docentes que tuvieron
similares caracteristicas a los de la muestra de estudio. Luego los datos se
sometieron al analisis a través del Alpha de Cronbach, con la que se obtuvo
95,0% que indica que existe relacion entre los items, por tanto fue posible su

aplicacién en la muestra de estudio.

3.8. Métodos de andlisis de datos

Los datos se procesaron a través del EXCEL y el SPSS — version 22
,utilizando la estadistica descriptiva, y luego se plasmo en figuras y tablas de

frecuencia y porcentuales.

Las medidas estadisticas descriptivas que se utilizd en la presente

investigacion son:
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3.8.1. Media aritmética

Para Moya (2005) “la media aritmética o simplemente la media (o
promedio de una muestra Xi Xz, X3 ....X, de tamafio n de una variable o
caracteristica x, se denota por x 0 por M(x) y se define como la suma de todos
los valores observados en la muestra, dividida por el total de observaciones n”
(p.152).

La férmula es:

x= n
O también:
- 2 %
N
Donde:
x = Valores individuales.
n  =casos

Z = Suma de X;

3.8.2. Desviacion estandar.

“La desviacion tipica o desviaciéon estandar “S” de las observaciones x;,
X2, X3 ...Xn de una caracteristica x, se define como la raiz cuadrada positiva de

la varianza” (Moya, 2005, p.292). Su formula es la siguiente:

O también
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Donde:

s = Desviacion estandar
X; = Valores individuales
n =

Casos

La desviacion estandar mide el grado de dispersion de los puntajes con
relacion a la media.

3.8.3. Coeficiente de variabilidad.

El coeficiente de variabilidad resulta de la desviacién tipica y la media
aritmética.

2|«
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RESULTADOS

1.1. Descripcion de resultados
4.1.1.Datos para el objetivo

Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los/ las docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Chachapoyas.

Tabla 1: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,
Chachapoyas de acuerdo a su nivel de satisfaccion laboral.

Nivel Satisfaccion Laboral fi Fi% Fi Fi%
Valido Casi 10 6.1 6.1 6.1
insatisfecho
Casi 138 84.1 84.1 90.2
satisfecho
Satisfecho 16 9.8 9.8 100.0
Total 164 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

Nivel Satisfaccion laboral

1004

30+

L 807
]
E
o
2
=]
-
a0+ 84.15%
204
ez
0 T T T
Casi insatisfecho Casi satisfecho Satisfecho

Figura 1: El nivel de insatisfaccion laboral de los docentes de las instituciones de la UGEL
Chachapoyas se encuentra por debajo del 84,15%

Fuente: Tabla 1
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Tabla2: Distribuciéon de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,

Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢Los beneficios econémicos que

perciben en su empleo satisfacen sus necesidades béasicas?

Alterativa fi Fi% Fi Fi%
Valido Nunca 62 37.8 62 37.8
Aveces 82 50.0 144 87.8
Casl 20 12.2 164 100.0
siempre
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Los beneficios econémicos que percibe en su empleo satisfacen sus necesidades basicas?

509
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2 307
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[T}
s 50, 00%
=B
209
37 B0%
109
12,20%
) T T I
Munca byeces Casi siempre
Figura 2:£150% de los docentes de la UGEL, Chachapoyas consideran que los beneficios
economicos satisfacen sus necesidades basicas

Fuente: Tabla 2
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Tabla 3: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,
Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢Gana lo suficiente en su actual

empleo para atender a los que dependen de Ud.?

Alterativa fi fi% Fi Fi%

Valido Nunca 39 23.8 39 23.9
Aveces 97 59.1 136 83.4
Casl 27 16.5 163 100.0
siempre
Total 163 99.4 164

Perdidos Sistema 1 .6

Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Gana lo suficiente en su actual empleo para atender alos que depende de Ud.?
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Figura 3. £/.59,31% de los docentes de la UGEL, Chachapoyas consideran que a veces ganan lo
suficiente para atender a los que estan bajo su tutela

Fuente: Tabla 3
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Tabla 4: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,

Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Cree que su jefe tiene buenas

relaciones humanas con Ud.?

Alterativa f fi% Fi Fi%

Valido nunca 11 6.7 6.7 6.7
Aveces 65 39.6 39.9 46.6
Siempre 65 39.6 39.9 86.5
Casi siempre 22 134 135 100.0
Total 163 99.4 100.0

Perdidos Sistema 1 6

Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

;Cree que su jefe tiene buenas relaciones laborales con Ud.?
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nunca Aveces Siempre Casi siempre
Figura 4: E/ 39,88% de los docentes de la UGEL, Chachapoyas perciben que aveces su jefe tiene
buenas relacionas humanas con los trabajadores.

Fuente: Tabla 4
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Tabla5: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,

Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Las relaciones con mis compafneros

de trabajo me motivan a tener un mejor desempefio en mi trabajo?

Alterativa fi fi% Fi Fi%

Valido Nunca 21 12.8 21 12.9
A veces 72 43.9 93 57.1
Casi 67 40.9 160 98.2
siempre
Siempre 3 1.8 163 100.0
Total 163 99.4 164

Perdidos Sistema 1 .6

Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

desempefio en mi trabajo?

¢Las relaciones con mis compafieros de trabajo me motivan a tener un mejor
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Figura 3: E144,17% de los docentes de las ingtituciones de la UGEL, Chachapoyas, consideran que
algunas veces Ias relacionas con suUs companeron de trabajo lo motivan para desempenarse mejor
en el trabajo.

Fuente: Tabla 5
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Tabla 6: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,

Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Se siente seguro y estable en su

trabajo?
Alterativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 19 11.6 19.0 11.6
Aveces 57 34.8 76.0 46.3
casi 63 38.4 139.0 84.8
siempre
Aveces 25 15.2 164.0 100.0
Total 164 100.0

Fuente:

Base de datos, anexo

i Se siente seguro y estable en su trabajo?

Figura 6: E] 34,76% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapayas alin no

58 signten sequros y estables en el frabajo

409
309
2
L]
c
0
207
; 38 41%
o 34, 76%
10
15,24%
11,29%
0 T 1 T T
Kunca A veces Casi siempre Aveces

Fuente: Tabla 6
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Tabla 7: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,

Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Se siente seguro y estable en su

trabajo?
Alterativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 19 11.6 19 11.6
A veces 32 19.5 51 31.1
Casl 65 39.6 116 70.7
siempre
Siempre 48 29.3 164 100.0
Total 164 100.0
Fuente: Base de datos, anexo

¢Cree Ud. Que la estabilidad laboral permite un mejor desempeiio?
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Figura 7. E 32,63% de docentes de la UGEL, Chachapoyas percibe que la estabilidad laboral
permite un mejor desempeno
Fuente: Tabla 7
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Tabla 8: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,

Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Se siente seguro y estable en su

trabajo?
Alterativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 16 9.8 16.0 9.8
Aveces 66 40.2 82 50.0
Casi 45 27.4 127 77.4
siempre
Siempre 36 22.0 163 99.4
Peerdido 1 .6 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?
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Figura 8: £140,24% de profesores de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas aveces
sienten animo iy enrgia para realizar adecuadamente su trabajo.

Fuente: Tabla 8
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Tabla 9: Distribucién de los docentes de las instituciones educativas de la UGE,
Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Recibe algun incentivo por parte de la
Institucion (comisidn, felicitacidn, otros) cuando un trabajo bien hecho?

Alterativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 25 15.2 25 15.2
Aveces 91 55.5 116 70.7
Casl 43 26.2 159 97.0
siempre
Siempre 5 3.0 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

cuando un trabajo bien hecho?

¢Recibe algin incentivo por parte de la Institucion (comision, felicitacion, otros)
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Figura 8: EI 55 49% de docentes de las institiciones educativas de la UGEL, Cheahapoyas indican
que algunas veces reciben incentivo cuando realizan trabajos bien hechos

Fuente: Tabla 9
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Tabla 10: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ la institucion educativa le
proporciona oportunidades de crecimiento?

Alterativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 63 38.4 38.4 38.4
Aveces 97 59.1 59.1 97.6
Casi 1 6 6 98.2
liAeMnre
Siempre 3 1.8 1.8 100.0
Total 164 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢LaInstitucion educativa le proporciona oportunidades de crecimiento?
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Figura 11: E159,13% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas indican
que Ia institucion a veces le proporciona opartunidade de crecimiento.

Fuente: Tabla 10



Tabla 11: Distribucién de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la dimension Condiciones de Trabajo

Valido |~ Casi 50 30.5 50.0 30.5
insatisfecho
Casi 100 61.0 150.0 915
satisfecho
Satisfecho 14 8.5 164.0 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

Dimension: Condiciones de trabajo

B0

40

Porcentaje

20

Casi insatisfecho Casi satisfecho Satisfecho

Figura 11: E/60,96% de los docentes de fas instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas aln
se encientran casi satisfechos con las condiciones de trabajo que hay en su intstitucion

Fuente: Tabla 11
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Tabla 12: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la

UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Esté satisfecho con el status y

la jerarquia que le brinda la Institucion?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 24 14.6 24 14.6
A veces 80 48.8 104 63.4
Casl 57 34.8 161 08.2
siempre
Siempre 3 1.8 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Esta satisfecho con el status y la jerarquia que le brinda la Institucion?
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Figura 12: Las(os) docentes de las instituciones educativas consideran que la institucion aveces les
brinda un buen status y jerarquia.

Fuente: Tabla 12
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Tabla 13: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Cree usted que su trabajo
contribuye al prestigio de la institucion?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Aveces 26 15.9 26 15.9
Casl 94 57.3 120 73.2
siempre
Siempre 44 26.8 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Cree usted que su trabajo contribuye al prestigio de la institucion?
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Figura 13: EI57,32% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas en el
2016, considieran que con su trabajo contribuyen a la institucion

Fuente: Tabla 13
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Tabla 14: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ La Institucion cuenta con
equipamiento tecnoldgico que necesitas para desempeiiar tus funciones

eficientemente?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 27 16.5 27 16.5
Aveces 84 51.2 111 67.7
Casi 46 28.0 157 95.7
siempre
Siempre 7 4.3 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢La Institucion cuenta con equiFamiemn tecnoldgico que necesitas para desempeiiar tus
unciones eficientemente?
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Figura 14: £151,22% de los trabajaclores cle las instituciones ecucativas de la UGEL, Cheahcpoyas,
consideran que la institucion cuenta con equipamient tecnalégico suficiente.

Fuente: Tabla 14



Tabla 15: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Los recursos tecnoldgicos son
suficientes y adecuados para atender la demanda?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 41 25.0 41 25.0
Aveces
98 59.8 139 84.8
Casi siempre 23 14.0 162 98.8
Siempre 1 6 163 99.4
A
23 1 6 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

demanda?

¢ Los recursos tecnolégicos son suficientes y adecuados para atender la
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Figura 15: E/ 58,76% de Jos docentes de jas instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, en el
20186 chaideran que los recursos techologicos donde laboran son suficientas v adecuados.

Fuente: Tabla 15
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Tabla 16: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Considera que recibe buen

trato por parte de la plana jerarquica?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 3 18 3 18
Aveces 31 18.9 34 20.7
Casl 96 58.5 130 79.3
siempre
Siempre 34 20.7 164 100.0
Total 164 100.0 100

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Considera que recibe buen trato por parte de la plana jerarquica?
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Figura 16: E/58,54% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapaoyas, en el
2018, consideran qgue reciben buen o por parte de la plana jerarquica.
Fuente: Tabla 16
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Tabla 17: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Considera que el tipo de
gestion de la Institucion Educativa en la que labora es democratica?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 8 4.9 8 4.9
Aveces 65 39.6 73 445
Casl 81 49.4 154 93.9
siempre
Siempre 10 6.1 164 100.0
Total 164 100.0

¢ Considera que el tipo de gestion de la Institucion Educativa en la que lahora es democratica?
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Munca

Figura 17 El 49,39% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, 20186,
consideran que la institucion educativa donde laboran es democratica.

A veces Casi siempre

Siempre

Fuente: Tabla 17
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Tabla 18: Distribucién de los docentes de las instituciones educativas de la

UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢,Cree que ha elegido bien su

profesion?
Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 4 2.4 4 2.4
Aveces 57 34.8 61 37.2
Casi 75 457 136 82.9
siempre
Siempre 28 17.1 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Cree que ha elegido bien su profesion?
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Figura 18: el 43,73% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas en el
20186, consideran que han elegido bien su profesion.

Fuente: Tabla 18
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Tabla 19: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Cree que el trabajo que
desempefia esta acorde con sus expectativas?

Alternativa fi fi% Fi Fi%

Valido Nunca 9 55 9 55
A veces 48 29.3 57 34.8
g:fr: e 67 40.9 124 75.6
Siempre 40 24.4 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

;Cree que el trabajo que desempeiia esta acorde con sus expectativas?
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Figura 18: E1 40,85% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas en el
2016 creen que el frabajo que desempenan esta acorde con sus expectativas.

Fuente: Tabla 19



Tabla 20: Distribucién de los docentes de las instituciones educativas de la

UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢, Su trabajo le genera stress?

Alternativa fi fi%o Fi Fi%
Valido Nunca 17 10.4 17 10.4
A veces 74 45.1 91 55.5
Casl 52 31.7 143 87.2
siempre
Siempre 21 12.8 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢Sutrabajo le genera stress?
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Figura 20: £/ 45,12% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chacapoyas en el

A veces

(Casi siempre

2018, consideran que sU trabajo le gener stress.

Fuente

: Tabla 20
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Tabla 21: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢,Cree Ud. que puede manejar
las situaciones estresantes en su trabajo?

Alternativa fi fi% Fi Fi%o
Vélido Nunca 29 17.7 29 17.7
Aveces 83 50.6 112 68.3
Casl 44 26.8 156 95.1
siempre
Siempre 8 4.9 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Cree Ud. que puede manejar las situaciones estresantes en su trabajo?

iy

Porcentaje

Nunca

A veces

Casi siempre

Figura 21: 150 61% de docentas de /as instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, enel
2016 consideran que sf 85 posible manejar las situacionas estresantes que e lea prasente.

Siempre

Fuente: Tabla 21
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Tabla 22: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la dimension Relacion del trabajador con la
institucion

Nivel de Satisfaccion fi fi% Fi Fi%
Valido |~ Casi 5 3.0 5 3.0
insatisfecho
Casi 146 89.0 151 92.1
satisfecho
Satisfecho 13 7.9 164 100.0
Total 164 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

Dimension: Relacion con la in stitucion
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Figura 22: £189,02% de los trabajadores de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas
indican estar casi satisfechos con la institucion educativa donde labaran.

Fuente: Tabla 22



Tabla 23: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la

UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Recibe su salario de acuerdo

al cronograma establecido por el érgano superior?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 2 1.2 1.2 1.2
Aveces 45 27.4 27.4 28.7
Casl 76 46.3 46.3 75.0
siempre
Siempre 41 25.0 25.0 100.0
Total 164 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Recibe su salario de acuerdo al cronograma establecido por el ergano superior?
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Figura 23: el 46,34% de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapayas, en el
2018, consideran que su salario casi siempre 10 reciben de acuerdo a lo establecido por el organo
sUperior.

Fuente: Tabla 23
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Tabla 24: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Estas satisfecho con el
régimen laboral al que pertenece?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 48 29.3 29.3 29.3
Aveces 86 52.4 524 81.7
Casi 28 17.1 17.1 98.8
siempre
Siempre 2 1.2 1.2 100.0
Total 164 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢ Estas satisfecho con el régimen laboral al que pertenece?
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Figura 24: £152,44% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, en el
2018, consideran que & veces se encuentran satisfechos con el régimen laboral al que pertenecen..

Fuente: Tabla 24



Tabla 25: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Desea otro empleo en lugar del

actual?
Alternativa fi fi% Fi%
Vélido Nunca 10 6.1 6.1 6.1
Aveces 08 59.8 59.8 65.9
Casl 56 341 34.1 100.0
siempre
Total 164 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

¢Desea otro empleo en lugar del actual?
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Figura 25: EI'38 76% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas a veces
tlesean tener otro emples.

Fuente: Tabla 25
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Tabla 26: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la

UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Esté satisfecho con el cargo

gue actualmente desempefia?

Alternativa fi fi% Fi Fi%
Valido Nunca 19 11.6 11.6 11.6
Aveces 96 58.5 58.5 70.1
Casi
. 48 29.3 29.3 99.4
siempre
Siempre 1 .6 .6 100.0
Total 164 100.0 100.0
Fuente: Base de datos, anexo
¢ Esta satisfecho con el cargo que actualmente desempena?
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Figura 26: E158,54% de docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, en el
2018 perciben que a veces se encuentna satisfechos con su cargo actual

Fuente: Tabla 26
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Tabla 27: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la pregunta: ¢ Cree que el esfuerzo que Ud.
realiza en su trabajo esta acorde con su remuneracion?

Alternativa fi fi% Fi Fi%

Valido Nunca 40 244 24.4 24 4
aveces 94 57.3 57.3 81.7
Casi siempre 30 18.3 18.3 100.0
Total 164 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

;Cree que el esfuerzo que Ud. realiza en su trabajo esta acorde con su remuneracion?
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Figura 27; EI57,32% die docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, en el
2016, consideran que el esfuerzo que realizan en su trabajo a veces esta acorde con su
remuneracion.

Fuente: Tabla 27
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Tabla 28: Distribucién de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la dimension: Concepcion del trabajo

Valido Casi 62 37.8 37.8 37.8
insatisfecho
Casi 98 50.8 50.8 97.6
satisfecho
Satisfecho 4 2.4 2.4 100.0
Total 164 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

Dimension: Concepcion del trabajo

Porcertaje

Casi insatisfecho (Casi satisfecho Satisfecho

Figura 28: Los docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapayas, en el 2016,
consideran que el 59 76% estan casi satisfechos con relacion a la dimensién concepcion del trabajo.

Fuente: Tabla 28
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Tabla 29: Distribucion de los docentes de las instituciones educativas de la
UGE, Chachapoyas de acuerdo a la satisfaccion laboral y sus correspondientes
dimensiones

Dimensiones Variable
Condiciones de trabajo Relacién institucion Concepcion del trabajo Satisfaccion laboral

Nivel de satisfaccion fi fi% fi fi% fi fi% fi fi%
Valdo |Casi 50 305 5 30 62 37.8 10 6.1
insatisfecho
Casi
. 100 61.0 146 89.0 98 59.8 138 84.1
satisfecho
Satisfecho 14 8.5 13 7.9 4 2.4 16 9.8
Total 164 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Base de datos, anexo

Satisfaccion laboral y sus dimensiones
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Condiciones de trabajo Relacion institucion Concepcion del trabajo Satisfaccion laboral

Dimensiones Variable

m Casi insatisfecho  m Casi satisfecho Satisfecho

Figura 29: En la variable y en las dimensiones el nivel de satisfaccién laboral de los docentes
de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas, en el 2016 se encuentra en casi
satisfecho.
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Tabla 30: Estadigrafos obtenidos a través de la estadistica descriptiva, acerca
de la satisfaccion laboral de los trabajadores de las instituciones educativas de
la UGEL, Chachapoyas.

Estadigrafos Condiciones Relacion  Concepcion Satisfaccion
de trabajo institucional del trabajo laboral
Media 27.1641791 27.7462687 12.52238806 67.43283582
Error tipico 0.470570838 0.5343655 0.229405667 0.968808871
Mediana 27 28 12 67
Moda 25 29 12 61
Desviacion estandar 3.851788309 4.37397012 1.877766315 7.930042379
Varianza de la muestra 14.83627318 19.1316147 3.526006332 62.88557214
Curtosis -0.91523248 1.48682061 -0.752745691 -1.00600227
Coeficiente de variabilidad 0.141796603 0.15764174 0.149952733 0.117599123
Rango 14 23 8 28
Minimo 19 21 8 54
Maximo 33 44 16 82
Suma 1820 1859 839 4518
Cuenta 67 67 67 67
Nivel de confianza(95.0%) 0.939524991 1.06689514 0.458023193 1.934289321

Fuente: Base de datos, anexo

Interpretacion: En la tabla se observa que de acuerdo al coeficiente de
variabilidad tanto en las dimensiones y en la variable de satisfaccién laboral se
tiene que la mayor dispersiéon entre puntaje y puntaje y con relacion a la media
es en la variable satisfaccion laboral con relacion a las dimensiones; sin
embargo de acuerdo al coeficiente de variabilidad se tiene que tanto en las
dimensiones como en la variable los datos son homogéneos ya que los

indicadores se encuentran por debajo del parametro que es de 35%

4.2.Discusion

A nivel general si bien es cierto que se tiene que el nivel de satisfaccion
laboral se encuentra en casi satisfecho en un 90,2%, pero también hay un
minimo porcentaje que es de 6,1% que es casi insatisfecho, es decir que si
existe las condiciones pero es que se debe lograr en la totalidad que los
trabajadores y/o docentes lleguen a tener esa plenitud de satisfaccion por lo

que es pertinente proponer un Modelo de Gestion Estratégica a fin de
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conseguir que todos los trabajadores sin excepcidon logren la satisfaccion
laboral. Los que dirigen a las instituciones educativas deben en lo posible hacer
un seguimiento en forma personalizada a sus colaboradores, a fin de darles la
confianza del caso y/o ponerse en su lugar, de hecho si es que habria esta
preocupacion por sus expectativas y necesidades de los colaboradores la
productividad aumentaria, habria mejores condiciones laborales, por ende el
clima institucional seria el adecuado; pero si es que aun se encuentran casi
satisfechos de hecho que con el tiempo habria un contagié y todo se
derrumbaria; es por eso que los lideres especialmente los pedagdgicos tienen
que tomar las estrategias pertinentes a fin de no herir susceptibilidades y lograr

gue todos se sumen para obtener la vision anhelada por todos.

En las dimensiones también se observa la misma figura en la que los
porcentajes altos se encuentran en casi satisfecho, ante esta situacion los
lideres pedagogicos deben mantener y/o mejorar a fin de que en un 100% se
logre obtener que todos los trabajadores se encuentren satisfechos, si esto
seria asi estamos seguros que tendriamos docentes comprometidos con la
tarea e identificados con la institucién, por supuesto todo esto va a depender
para que en Amazonas, especificamente en la UGEL Chachapoyas, tengamos
docentes con alto espiritu de superacion, y que desarrollen sus actividades con

agrado y gusto.

Si comparamos los resultados y/o porcentajes en las dimensiones tenemos
gue existe mayor insatisfaccién en los que corresponde a concepcién del
trabajo que es de 37,8%, seguido de condiciones de trabajo con un 30.5% y
finalmente tenemos a relacidén con la institucion que es solo de 3% esto quiza
se deba porque se toca la parte medular que es el salario y si hacemos un
analisis mas detenido efectivamente la mayoria de docentes se encuentran en
los niveles bajos y por tanto sus sueldos no son tan halagadores y/o no estan a

la altura de la canasta familiar.

Los resultados tienen cierta similitud a los de Navarro (2008) ya que de
acuerdo a sus resultados obtuvieron que los profesionales entrevistados se

muestran satisfechos con su trabajo y que disfrutan del mismo, esto mismo se
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esta dando en las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas ya que

en sus respuestas se han inclinado por estar muy satisfechos.

Similarmente sucede con el estudio de Pablos (2016), quien en lo que
corresponde a satisfaccion laboral, las enfermeras consideran estar satisfechas
con la labor que realizan, de igual manera sucede con algunos(as) docentes de
las instituciones educativas en estudio esto se debe a que ambas realizan los
apostolados que viene hacer de servicio, es decir que se sienten satisfechos
por la labor que realizan, pero de hecho que en ambos sectores se tiene que la
insatisfaccion proviene por las remuneraciones, en tal sentido si existiria una
equidad en los sueldos con los demas sectores de hecho que la labor tanto

educativa como en la atencion en los hospitales seria 6ptima.

En (1986) uno de los pioneros de la Teoria de los Recursos fue Ulrich el
cual se apoyo en parte en este enfoque para determinar como el personal de la
empresa puede constituirse en fuente de ventaja competitiva; asi mismo en
este estudio se plantea que a través de una gestidn estratégicas la satisfaccion
de los trabajadores se optimizara; de hecho que lo mas importante es pensar
en la persona, en los colaboradores, ya que ellos son los que garantizan en
parte la buena marcha de la institucion. Posteriormente a este autor existe
otros autores tales como Cappelli y Singh quienes plantean las bases para la
denominada gestion estratégica de los recursos humanos con el cual
coincidimos ya que en el presente estudio también se estd planteando un
modelo de Gestidn estratégica, para lo cual partimos desde la vision, la mision
los valores y los objetivos estratégicos a fin de que las instituciones sean
exitosas y en la que los trabajadores, docentes, colaboradores optimicen su

satisfaccion laboral en donde se desenvuelven.
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4.3. Organizacion del modelo y fundamentacion

PROPUESTA DE MODELO DE GESTION ESTRATEGICA
BASADO EN LA OPTIMIZACION DEL MANEJO DE
RECURSOS Y CAPACIDADES PARA LA MEJORA DE LA
SATISFACCION LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA
UGEL CHACHAPOYAS

l. Representacion Grafica del Modelo

El modelo de Gestibn estratégica basado en la optimizacion de
recursos y capacidades para la mejora de la satisfaccion laboral de
los docentes, es una propuesta local para mejorar las condiciones
laborales y la concepcion que tienen de su trabajo los docentes de
las instituciones educativas de Educacion Béasica Regular, que
conforman la UGEL Chachapoyas. Estd basado en la optimizacion
de los recursos y las capacidades; para ello se propone mejorar los
canales y formas de comunicacion entre funcionarios, directivos y
docentes, logrando un trato respetuoso, cordial y asertivo, mejorar
las relaciones interpersonales para un mejor clima laboral.

El segundo componente esta orientado en mejorar la motivacion y
satisfaccion de los docentes referido al rol que desempefan y por
ende mejorar el servicio educativo que brindan a los estudiantes; y el
tercer componente estd enmarcado en generar mejores condiciones
laborales, en base a los recursos se cuenta para potencializar
capacidades de trabajo, comodidad y seguridad en el ambiente
laborar.

Por ello se presenta el disefio del modelo:
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IL. INTRODUCCION

El ser humano es esencialmente un ser social y un ser organizado. Ser social
significa que el hombre, por su misma naturaleza, tiende a establecer
relaciones de cooperacion e interdependencia permanentes para el logro de
Sus propasitos.

Las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con un
objetivo, en las cuales laboran personas que desempefian diferentes tareas de
manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la mision de la entidad y
cuentan con directivos cuyas funciones son las de planear el trabajo y las
tareas, gestionar los procesos y procedimientos y controlar los resultados,
ademas de medir su ejecucion en comparacion con lo planeado.

El contexto laboral particular de la entidad actia de manera directa sobre el
servidor. Como un sistema social institucionaliza y refuerza normas y valores
que influyen sobre el comportamiento del empleado quien por su parte lleva
consigo al trabajo ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué merece,
y qué es capaz de realizar, y es a través de las propiedades adaptativas de sus
percepciones, que trata de hacer coherentes sus opiniones, actitudes,
conocimientos y valores con las de la entidad.

Lo anterior significa que el desempefio del empleado se orienta por sus
percepciones acerca de sus caracteristicas individuales y las condiciones
laborales en las que se desenvuelve, razén suficiente para que las entidades
del Estado apoyandose en los elementos que sobre la gestion estratégica este
modelo les ofrecerd, adelanten acciones que les permitan diagnosticar e
intervenir en la satisfaccion laboral de sus servidores.

En todas partes, miles y miles de empleados se quejan de sus superiores y
expresan que los ven Unicamente como recursos para generar riqueza para los
duefios y no como el verdadero potencial que ellos significan con sentimientos,
emociones y necesidades de reconocimiento. Para ello comprender el
comportamiento humano es fundamental para mejorar la satisfaccion laboral y
poder implementar un modelo de gestion estratégica basado en la optimizacion

de recursos y capacidades.

102



Il. OBJETIVOS Y /O PROPOSITO

OBJETIVO GENERAL
Mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes y

directores de las instituciones educativas de Educacion

Basica Regular de la UGEL Chachapoyas.

OBJETIVO ESPECIFICOS
1) Planificar, actividades orientadas a la mejora del nivel de

satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Chachapoyas, relacionados a la
comunicacién asertiva, la motivacion y las condiciones

laborales.

2) Implementar actividades, y programas que permitan a |
los/ las docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Chachapoyas, mejorar el nivel de satisfaccion

laboral

3) Monitorear y hacer seguimiento de la eficiencia y eficacia
del modelo de gestion estratégica basado en la
optimizacién de recursos y capacidades para mejorar el
nivel de satisfaccion laboral de los/ las docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Chachapoyas.

V. TEORIAS

4.1. Teoria de los recursos y de las capacidades.

Al respecto Ordiz & Avella (2002) indica que:” Ulrich (1986) fue
unos de los autores pioneros en aplicar la Teoria de Recursos al
campo de los recursos humanos” (p.60). “Se apoyo parcialmente
en este enfoque para determinar como el personal de la empresa

podia constituirse en fuente de ventaja competitiva” (p.60).
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“Posteriormente Cappelli y Singh (1992, citados en Ordiz & Avella,
2002) plantearon las bases para la denominada teoria de gestion

estratégica de recursos humanos” (p.60).

No obstante, como afirma Kamoche (2001), el debate aun no esta
maduro; Todavia no esté claro qué es lo que constituye un recurso
respecto al factor humano, ya que es problematico determinar cuales
son las habilidades concretas de los trabajadores que crean valor en
la empresa (Kamoche, 1996); Algunos autores consideran que el
factor humano como recurso es la habilidad innata o la capacidad de
los trabajadores para aprender (Boudreau, 1983), mientras que otros
hacen referencia al stockde conocimientos y destrezas acumulados
por los trabajadores en la empresa a lo largo del tiempo . (Cappelli y
Singh, 1992, citado en Ordiz & Avella, 2002).

“Esta concepcion de la empresa como una institucion para la
integracién de recursos que generan capacidades, establece una
visibn basada en la cooperacion y comunicacion entre los miembros
de la organizacion que implica fomentar la estabilidad y las

relaciones sociales” (Ordiz & Avella, 2002).

“‘Este razonamiento se apoya en una premisa fundamental: una
integracion eficaz de los recursos sélo tiene lugar cuando los

individuos cooperan voluntariamente” (Ordiz & Avella, 2002).

Asi, Hayek (1945) afirma que “cualquier individuo tiene alguna
ventaja sobre los demas gracias a que posee informacion Unica de la
gue puede hacerse un uso beneficioso, pero de la que sélo puede
hacerse uso si las decisiones que dependen de ella se le dejan al

individuo en cuestidn o0 se toman con su cooperacion activa”.

Igualmente, Porter (1985) sefiala que un personal profundamente
implicado con la organizacién genera una cultura organizativa que

fomenta el cumplimiento puntual de los compromisos y facilita la
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obtencion de un producto més eficiente o con mayor valor para los

clientes.

Una organizacion cumplira con sus metas cuando sus
trabajadores se encuentren identificados, cuando cada uno de ellos
sean lideres en sus puestos de trabajo, cuando trabajen en equipo,
cuando todos los colaboradores aporten de una u otra manera en
bien de la organizacién. Pero por parte de los que dirigen las
organizaciones deben motivar a sus trabajadores, reconocer la labor
gue hace cada uno de ellos; no solo les debe interesar las metas,
sino que también es importante tener en cuenta que estan trabajando
con personas humanas y que cada una de ellas tienen diferentes

emociones.

TEORIA XY TEORIA Y: Teoria de las organizaciones

Teoria X y Teoria Y de Douglas McGregor, quien sintetiza con precision los
enfoques humanisticos que puede adoptar una gestion de Recursos Humanos.
Se preocup6é por distinguir dos concepciones opuestas de administracion,
basadas en ciertos presupuestos acerca de la naturaleza humana: La

tradicional (a la que denominé teoria X) y la moderna (a la que llamo teoria Y).

TEORIA MOTIVACIONAL DE LAS NECESIDADES, SEGUN MASLOW

La teoria de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para
actuar y comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior. La teoria
motivacional mas conocida es la de Maslow, basada en la llamada jerarquia de
necesidades humanas, las cuales estan distribuidas en una piramide,
dependiendo de la importancia e influencia que tenga en el comportamiento

humano.

TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG
Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo
(enfoque orientado hacia su exterior) Segun Herzberg la motivacién de las

personas depende de dos factores: Los factores higiénicos, referido a las
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condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, comprende las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo. Sin embargo estos factores
higiénicos poseen wuna capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores.

Los factores motivacionales tienen que ver con el contenido del cargo, las
tareas, los deberes relacionados con el cargo en si, producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de

excelencia, es decir muy por encima de los niveles normales.

MODELO SITUACIONAL DE MOTIVACION, DE VROOM
Victor H. Vroom desarroll6 una teoria de la motivacion que rechaza las
nociones preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. Su teoria se
refiere Gnicamente a la motivacién para producir, es decir en cada individuo
existen tres factores o tres fuerzas:

1. Objetivos personales del individuo.

2. Relacion de objetivos con alta productividad.

3. Capacidad de influir en su productividad.

TEORIA DE LA EXPECTATIVA

En sus trabajos, Lawler Ill encontré fuertes evidencias de que el dinero puede
motivar no solo el desempefio y otros tipos de comportamientos, sino también
el compafierismo y la dedicacion a la organizacion. Verificdé que el escaso
poder de motivacién gue tiene el dinero se debe al empleo incorrecto que de él

ha hecho la mayor parte de las organizaciones.

V. FUNDAMENTACION

ETIMOLOGICA:

(Yafiez, 2002) Para hablar del concepto "Estrategia" y su evolucién se toma
como referencia primaria al aio 300 antes de nuestra era, con el libro de
Tzun Tzu Ping Fa o "El arte de la guerra", en el cual, basandose en la
experiencia de las antiguas camparfas, establece recomendaciones sobre

como hacer la guerra, la organizacion para los ejércitos, el empleo de las
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armas, asi como explicar la influencia de la geografia y la politica en la
guerra.

(Druker, 1987) El término estrategia viene del griego "Strategos" que
significa "un general". A su vez, esta palabra proviene de raices que
significan "Ejército" y "Acaudillar". El verbo griego, Strategos significa
"Planificar la destruccion de los enemigos en razén del uso eficaz de los
recursos”. El concepto estrategia en un contexto militar y politico es bien
conocido desde hace cientos de afios.

(Golden, 1992)Uno de los primeros usos del concepto estrategia en un
contexto mercantil se presentd en la Grecia Antigua, cuando Sdécrates se
enfrentd al militarista griego Nicomaquides. Los atenienses acababan de
sostener elecciones para elegir generales. Nicomaquides estaba molesto
porque Antistenes, un empresario le habia ganado. Sécrates comparé las
actividades de un empresario con la de un General y sefal6 a
Nicomaquides que, en toda tarea, quienes la ejecutan debidamente tienen
gue hacer planes y mover recursos para alcanzar los objetivos.

Henry Mintzberg (Mintzberg, Quinn, & Voyer, El proceso estratégico, 1997)
dice que, al parecer, este punto de vista desaparecié con la caida de las
ciudades-estado de Grecia y no volvié a aparecer sino hasta después de la
Revolucién Industrial.

El primer paso en la evolucion de la Gestion Estratégica se llevo a cabo a
finales de la década de los cincuenta, cuando las empresas inventaron un
enfoque sistematico para decidir el lugar y la manera en que la empresa
realizaria sus negocios futuros. La parte analitica de este enfoque se
denomina formulacién de la estrategia y el proceso por medio del cual los
gerentes la formulan en conjunto recibe el nombre planificacion estratégica
(Mintzberg, Quinn, & Voyer, El proceso estratégico, 1997).

El segundo paso se efectia en la década de los 60, al descubrir que la
configuracion interna (capacidad) de la empresa tiene que transformarse
siempre que una empresa realiza un cambio discontinuo en su estrategia
(Mintzberg, Quinn, & Voyer, El proceso estratégico, 1997).

El tercer paso se llevod a finales de la década de los 70, en respuesta a la
frecuencia cada vez mayor de discontinuidades de rapido desarrollo en el

entorno, en particular las sociales, politicas y tecnologicas cuyas
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consecuencias eran dificiles de predecir; para enfrentarlas, las empresas
empezaron a utilizar una técnica de respuesta estratégica actual llamada
direccidén de problemas (Mintzberg, Quinn, & Voyer, El proceso estratégico,
1997).

En esta década muchas empresas detectan cambios que no saben como
afrontar los instrumentos y técnicas de direcciones convencionales, con el
control presupuestario, la planificacion a largo plazo era inadecuada para
hacer frente a los nuevos problemas (Garciga, 1978).

(Drucker, 2000)En la cuarta y mas reciente década en los 80, se produjo
una reaccién ante las limitaciones de la planificacion estratégica, intenta
superar las variables técnicas, econémicas y la socio-politico-cultural. Para
llevar a cabo una estrategia se ha de tener unas capacidades adecuadas,
es decir un personal, unos dirigentes formados y adecuados.

En la actualidad, los estudiosos de la administracién apoyan el enfoque de
la administracion estratégica. Este importante enfoque ha surgido con el
pasar del tiempo, basado fundamentalmente en antiguos enfoques para la
formacién de politicas y la estrategia inicial (Druker, 1987).

Las compafiias de hoy en dia se enfrentan mas que nunca al reto de
asimilar fuertes y continuos cambios, no sélo del entorno, sino también
sociales, medios tecnoldgicos, nuevas regularizaciones y legislaciones,
recursos de capital, etc. (Chiavenato, 1998)Es importante recordar que la
estrategia tiene que ir siempre de la mano de la innovacion y la creacién de
valor agregado. Cualquier empresa que desee tener éxito y busque
beneficios, debe someterse a un sistema formal de direccién estratégica. La
empresa debe comprometerse con él, no sélo para obtener los niveles mas

altos de rentabilidad sino para no estar abocada a un fracaso seguro.

FILOSOFICO

El fundamento expresa el sentido valorativo del modelo a través del analisis de

la realidad entendido como un proceso de cambio permanente en donde la

ciencia es la herramienta de solucién de todos los problemas del ser humano;

en definitiva, el modelo propuesto es propositiva porque rescata al sujeto y su

importancia de lo que percibe y su significado dependera de la explicacion
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previa, expectativas, actitudes, creencias, necesidades e intereses de los
docentes de la UGEL Chachapoyas

Epistemolbgica

Es necesario considerar que el modelo de gestidn estratégica propuesto
genera conocimiento empirico acerca de la socializacion e interrelacion de los
docentes, en un contexto realista, aplicativo en donde se engendra valor en el
conocimiento de la gestidbn estratégica y del manejo de un buen clima

organizacional para el logro de la satisfaccion laboral.

Psicoldgica

Se fundamenta en los principios Psicolégicos aplicados (Comportamiento
humano), ya que los procesos de trabajo deberan ejecutarse bajo un enfoque
sistémico, que propiciando la sinergia entre todas las areas de trabajo,
beneficiara a todos los actores educativos. La implementacion de sus procesos
o actividades, no es rigida, puede variar sea por politicas de la organizacién o

por la caracteristica de temporalidad de la ejecucién de sus programas.

Pedagdgica

Se sustenta en que el modelo que se propone es aplicado a la Unidad de
Gestion Educativa Local- Chachapoyas, entidad encargada de la gestidn
educativa en la provincia de Chachapoyas y los trabajadores son docentes
encargados de desarrollar una labor pedagogica en las aulas, dirigida a los

estudiantes de Educacién Basica Regular.

Axiologica

El analisis y comprension de la probleméatica de los valores, parte de
un hecho de vital significacion: los valores surgen como expresion de la
actividad humana y la transformaciéon del medio, siendo su presupuesto
fundamental la relacion sujeto-objeto, teniendo como centro la praxis, lo
gue como consecuencia, se debe analizarse su vinculo con la actividad

cognoscitiva, valorativa y comunicativa.
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VI.

PILARES

6.1 — COMUNICACION

La comunicacion es una caracteristica del ser humano cuyo
desarrollo depende, en parte del ambiente inmediato, de este toma lo
gue necesita para la realizacién de sus potencialidades y en él ha de
conservarse como individuo y contribuir a la conservacién de la
especie.

Se dice que es un arte que solo se aprende en la medida que se
practica y se practica bien. Como una caracteristica de los seres
humanos, es la esencia de la vida, porque permite al hombre ser el
mismo, desarrollar su personalidad y profundizar en sus relaciones.
El requisito trascendental en toda relacion humana y que se
concretiza a través de palabras o simbolos y donde damos a conocer
lo que pensamos y sentimos.

Esta comunicacion esta enfocada a mejorar las relaciones
interpersonales en el trabajo, para ello es necesario desarrollar un
buen clima organizacional que nos conlleve a que todo individuo se
sienta satisfecho con el trabajo que realiza, lo cual se puede
fortalecer mediante talleres que potencialicen una comunicacién
asertiva y empatica mediante la comprension de la importancia de las
buenas relaciones y actividades donde se pongan en practica la
relacion comunicativa que debe existir para favorecer la gestién en

las instituciones.

6.2 — MOTIVACION

En nuestro contexto se requiere el desarrollo de enfoques o
explicaciones que permitan comprender la naturaleza humana y los
fundamentos motivacionales que guian o conducen a un individuo a
actuar, elegir, decidir o desempeniar su trabajo en las organizaciones
0 instituciones. Diversos cuestionamientos surgen en torno a la
motivacion, por ejemplo: ¢cuél es el fundamento motivacional de la

actividad humana?, ¢cuales son los factores que mueven o motivan

110



VII.

a una persona a actuar en las organizaciones?, ¢cuales son las
razones que explican su comportamiento en torno a la basqueda y
obtencion de posibles motivadores (mayor salario, bonos,
prestaciones, beneficios, etc.)?

En el movimiento de la gestibn se argumenta que la principal
motivacion del trabajador radica en la ambicion personal que influye
para lograr un mayor rendimiento y, consecuentemente, obtener una
paga mayor por el trabajo. Inclusive, Taylor establece como meta
normal: la méaxima cantidad de trabajo que pudiese efectuar un
trabajador considerado en su ramo como de primera clase (Kliksberg,
1990), con lo que se argumenta la presencia de un homo
economicus cuyo propésito es la obtencibn de las maximas
ganancias a través del maximo trabajo realizado. El Taylorismo, tal
como lo sefala Kliksberg (1990), se propone de manera deliberada
eliminar la posibilidad de realizacion de la mayoria de los

trabajadores y fomentar la ambicion personal.

6.3. CONDICIONES LABORALES

Se refiere a las condiciones de contrato del docente (estabilidad
laboral — nombrado o contratado)a las tareas asignadas dentro del
cargo que desempefia y a las condiciones ambientales del lugar
donde se desarrolla el trabajo y sus alrededores, lo que pueden
hacerlo desagradable, molesto o sujeto a riesgos, lo cual exige que el
ocupante del cargo se adapte bien para mantener buen rendimiento
en sus funciones. Evalla el grado de adaptacién del elemento

humano, al ambiente y al equipo y facilitan su desempefio.

PRINCIPIOS

Pensamiento sistémico y estratégico

El pensamiento estratégico comienza con la reflexion y la
observaciéon de la naturaleza del emprendimiento a encarar; lo
fundamental es comprender qué es lo esencial y luego aventurar las

posibles dinamicas para alcanzar los objetivos. En la expresion de
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Peter Senge (1995:49): “el aspecto mas sutil del pensamiento
estratégico consiste en saber qué debe suceder” A través de un
reflexivo y estudiado proceso de toma de decisiones, la gestion
educativa construye las acciones y comunicaciones necesarias para
concretar una visién de futuro consensuada y compartida, y unos
objetivos de intervencion para el logro de practicas de impacto y de
calidad. Las preguntas claves del pensamiento estratégico son: ¢de
donde venimos?; ¢quiénes somos?, ¢hacia donde vamos? El
siguiente diagrama proporciona una primera aproximaciéon a la

circularidad del pensamiento estratégico.

Diagnosti c—o_\\\\

/ Evaluacion

Alternativas

\ Acciones

Objetivos

Los problemas a encarar en el desafio de mejorar la calidad
educativa exigen una fuerte articulacion, entre cinco etapas de los
procesos de cambio: el diagnoéstico, las alternativas identificables, los
objetivos, las acciones o proyectos a desarrollar, y la evaluacion (ver
esquema). Cada una de esas etapas es en si misma compleja, ya
gue supone la intervencion de multiples variables y actores y requiere
amplias competencias profesionales e interpersonales. Sin embargo,
sin esta articulacion, lo proyectado carece de contenido estratégico;
el diagnéstico se transforma en un ejercicio puramente externo; los
objetivos se tornan inoperantes como vision de futuro y como motivos
de asociacion; la implementacion se torna imprescindible porque no
hay parametros de prioridad ni de coordinacion; las acciones pierden
su pertinencia e intencionalidad, se confunden las nuevas actividades
con las rutinas preexistentes; finalmente, la evaluacion pasa a
burocratizarse y no acumula en un proceso de aprendizaje

organizacional.
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Liderazgo pedagdgico

La gestibn requiere practicas de liderazgo para concertar,
acompafar, comunicar, motivar y educar en la transformacion
educativa. Tal como lo han venido avalando diversos estudios en las
Gltimas décadas, la construccion de escuelas eficaces requiere
lideres pedagogicos. No hay transformacion sobre la base de
autoridades formales, impersonales, reproductoras de conductas
burocréticas.

Por liderazgo se entiende aqui un conjunto de practicas
intencionadamente pedagdgicas e innovadoras. Diversidad de
practicas que buscan facilitar, animar, orientar y regular procesos
complejos de delegacién, negociacién, cooperacién y formacién de
los docentes, directivos, funcionarios, supervisores y demas
personas que se desempefian en la educacion. Las de liderazgo
dinamizan las organizaciones educativas para recuperar el sentido y
la misibn pedagodgica desarrollada a partir de objetivos tendientes a
lograr aprendizajes potentes y significativos para todos los
estudiantes. Un gestor tiene presente que: cada proyecto es
pequefio, cada meta de cambio es menor, se hace paso a paso, es
una mejora pequefia pero al servicio de una obra de transformacion
de mas amplio margen. El desafio de la gestibn es mostrar la
diferencia de calidad de cada cambio y, de esta forma, inspirar y
motivar a los demas para que conciban el camino de la

transformacioén como posible, ademas de deseable.

Aprendizaje organizacional

La esencia de las nuevas formas de organizacion es la constitucion
de un equipo. Para ello, las operaciones de la organizacion deben
aproximarse a una idea de ciclo de aprendizaje. Es decir, procesos
mediante los cuales los miembros del equipo adquieren, comparten y

desarrollan nuevas competencias Yy capacidades, nuevas
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sensibilidades y nuevos esquemas de observaciéon |y
autoobservacion. Habra aprendizaje organizacional en la medida en
gue las instituciones aumenten su espacio de accion; es decir, que
se amplie el ambito en el que pueden disefiar e intervenir para
transformar y mejorar practicas y resultados. El aprendizaje
organizacional supone el resultado de un pensamiento estratégico
gue piensa las condiciones particulares como espacios de poder
moviles a ser ampliados a través de la adquisicion y desarrollo de
nuevas competencias profesionales e interpersonales. El aprendizaje
organizacional supone procesos intermedios de apertura y facilitacion
de la comunicacion interna y externa, de retroalimentacion
permanente respecto a logros, carencias y demandas; que tiende a
evaluar el mejoramiento concretado y los nuevos desafios y
finalmente, acumular un conocimiento que genere innovaciones e
incremente permanentemente el valor agregado a los procesos de
educacion. Cuando las personas comienzan a mirar “para ver de
nuevo” y experimentar el mundo de una forma mas compleja y
potente, comienzan a radicarse a nivel de la cultura de trabajo
nuevas ideas que daran lugar a las innovaciones buscadas. En la
medida en que esto suceda, se puede hablar de un ciclo de
aprendizaje profundo. Sin este nivel de desarrollo, es decir, sin la
constitucion de bases para el desarrollo de organizaciones
inteligentes, los cambios introducidos quedaran localizados en la
superficie, en las conductas externas, en los términos nuevos, pero
de cosas viejas; no habra cambio a nivel de las creencias y de los
habitos. El aprendizaje -sobre las organizaciones educativas y su
acumulacion- es esencial para la planificacion estratégica y esta es a
su vez la semilla de la transformacién educativa, lo cual implica que
es imposible eludir o rehuir del aprendizaje. La gestion estratégica
ene | campo educativo es una herramienta de conduccion eficiente
para potenciar los ciclos de aprendizajes profundos en las
instituciones que buscan concretar transformaciones en épocas de

cambios permanentes.
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VIII.

CARACTERISTICAS DEL MODELO

Es un modelo propositivo que atenderd necesidades de
comunicacion, manejo de emociones, tolerancia al estrés, etc. que
ayuden a mejorar la gestion en cada institucion educativa y en los

organos intermedios de gestion educativa.

8.1. Promueve la comunicacion.- Entendida como un arte en
las interrelaciones personales de los docentes con todos los
actores educativos, lo cual debe conllevar a la préactica de
relaciones armoniosas, cordiales, basadas en el respeto y la
asertividad. Esto se logrard a través de la planificacion e
implementacion de talleres que ayuden a la mejora de la
comunicacién asertiva, buenas relaciones interpersonales, y
actividades que permitan potenciar capacidades de trabajo en

equipo, etc. Como por ejemplo actividades recreativas.

8.2. Mejora la motivacion y actitud hacia el trabajo.- En el
modelo se propone diversas estrategias para determinar el grado
de motivacién de los docentes hacia el trabajo, para poder
planificar e implementar, programas de entrenamiento en el
manejo de emociones, tolerancia al estrés, control en trabajos
bajo presién, asi como también desarrollar un plan para incentivar
y reconocer el trabajo sobresaliente de los docentes de la UGEL
Chachapoyas.

8.3. Busca optimizar recursos y gestionar mejores
condiciones laborales.- Se propone gestionar el uso 6ptimo de
los recursos, materiales, infraestructura y otros que generen un
mejor ambiente laboral, minimizando riesgos. Asi mismo
monitorear y hacer seguimiento permanente al uso eficiente y
eficaz de los recursos con que cuentan las instituciones. Asi como
también monitorear el cumplimiento de funciones y tareas

asignadas acorde a las condiciones de contrato del trabajador.
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IX.  CONTENIDOS

RECURSOS
CIHISINA) ESTRATEGIA A Y RESPONSABL NSRS
SN RIA PIsiZe DESARROLLAR MATERIAL ES O3 DIz
ACTIVIDAD ES EVALUACION
Taller es de Mejorar el trato | - Dinamicas Diapositivas Director de Test de
comunicacion | cordial, -Entrenamiento en trato Papelotes UGEL (o de comunicacion
asertiva empatico y cordial y afectivo plumones IIEE)
afectivo entre -Actividades Folletos Responsable de
los docentes de | participativas para recursos
las IIEE mejorar el trato cordial humanos
hacia los demés
Taller parael | Controlary - Sesiones para aprender Diapositivas Director Encuestas
manejo de manejar al controlar emociones de | Papelotes Responsable del | Cuestionarios
emociones adecuadamente | agresividad, depresion, plumones area de test
emociones de frustracion. Folletos personal.
los trabajadores | - Actividades Retroproyector
docentes en el participativas, para el videos Psicologo(a)
desempefio de reconocimiento de contratado
sus funciones. actitudes agresivas,
pasivas 0 asertivas.
Manejar y -Sesiones para conocer
controlar conductas y actitudes
sintomas de estresantes.
estrés en el -Sesiones para aprender a
trabajo controlar el estrés en el
trabajo
Jornadas de Mejorar la -Actividades informativas | Diapositivas Director Encuestas
capacitacion forma en que para la mejora en la Papelotes Responsable del | Cuestionarios
para mejorarla | brinda el atencion t trato a los plumones area de Fichas de
atencion al servicio estudiantes. Folletos personal. observacion
usuario educativo -Actividades Retroproyector
participativas para videos
involucrar a los padres de
familia en la tarea
educativa
Jornadas de Mejorar las -Actividades Diapositivas Director Encuestas
Capacitacion relaciones participativas que Papelotes Responsable del | Cuestionarios
al personal interpersonales promuevan la mejora del plumones area de personal
docente en entre los clima organizacional en la | Folletos
relaciones trabajadores de institucion. Retroproyector
humanas una misma videos
institucion
educativa
Taller para el Mejorar en el - Actividades Diapositivas Director Encuestas
desarrollo docente la participativas para Papelotes Responsable del | Cuestionarios
Capacidad de | bdsqueda de desarrollar habilidades plumones area de personal
gestion alternativas de sociales y liderazgo Folletos
solucién a pedagogico. Retroproyector
problemas -Reuniones informativas videos
permanentes en | para la comprension de la | otros
su centro de importancia de la gestion
labores estratégica.
-Actividades
participativas para
planificacion de
estrategias que mejoren la
gestion en su |.E.
Taller de Desarrollar -Actividades Diapositivas Director Encuestas
Liderazgo liderazgo participativas para el Papelotes Responsable del | Cuestionarios
transformacio | transformaciona | desarrollo del liderazgo plumones area de personal
nal Il en cadauno de | transformacional en el Folletos Responsable del
los docentes aulay en las instituciones | Retroproyector | area de gestion
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educativas. videos pedagdgica
otros
Programa de Promover la -Reuniones informativas Diapositivas Director Encuestas
innovacion de | participacion para la comprension e Papelotes Responsable del | Cuestionarios
la gestion con propuestas importancia de una plumones area de personal
educativa. innovadoras adecuada gestion Folletos Responsable del
para la mejora educativa. Retroproyector | area de gestion
de la gestion Actividades participativas | videos pedagdgica
educativa en la para promover la otros
sede de UGEL y | elaboracion de propuestas
en instituciones | de gestion educativa en
educativas torno a sus necesidades.
Programa de Desarrollar -Manejo de aula virtual. Diapositivas Director Encuestas
capacitacion talleres de Actividades participativas | Papelotes Responsable del | Cuestionarios
en el uso de capacitacién en | para el manejo de plumones area de personal
herramientas uso de TICs, software educativos y Folletos Responsable del
tecnoldgicas para la mejora herramientas tecnoldgicas | Retroproyector | area de gestion
del reporte de videos pedagogica
informacion otros
Programa de Mejorar la -Aplicacion de test Hojas Director Test Psicoldgico
monitoreo y concepcion del | vocacionales. impresas Responsable del | Test vocacional
evaluacion trabajo, para el Aplicacion de test Léapiz area de personal
logro de la psicoldgico. Lapicero Responsable del
satisfaccion Lap Top area de gestion
laboral pedagogica
X. EVALUACION

XI.

XIl.

La evaluacion se

realizard a los procesos implementados, a los

recursos y a la participacién de los docentes, mediante la aplicacion

de instrumentos, en funcion a las necesidades diagnosticadas y

acorde a las actividades desarrolladas.

VIGENCIA DEL MODELO
El presente modelo de gestion estratégica tiene vigencia desde enero
del 2017 al diciembre del 2019 ( 3 afios)

RETOS QUE EXIGE EL MODELO

Aplicabilidad: El presente modelo de gestion estratégica basado en

la optimizacion del manejo de recursos y capacidades para la mejora

de la satisfaccidon laboral debe ser aplicado en diferentes contextos

es decir propone actividades que pueden desarrollarse en zona

urbana o rural y en otras UGEL diferente a la que menciona la

presente propuesta.
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X,

Sostenibilidad: El presente modelo desde su planificacion hasta su
evaluacion esta proyectado para tres afios y a partir de ello, debe
tener un plazo de otros tres afios de sostenibilidad debido a la
capacitacion y mejora de la satisfaccion laboral de los docentes,
quienes sin la necesidad de estas actividades, contintan con buenos

resultados.

Innovacion: En el modelo se proponen actividades donde se busca
que los docentes participantes de los programas de capacitacién y
talleres propongan estrategias innovadoras que apunten a mejorar la

satisfaccion laboral a través de la gestidn estratégica.

Anexos:

ACTIVIDADES REALIZADAS (Talleres u otras actividades
DESARROLLADAS)
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS



Conclusiones

1. El nivel de satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL, Chachapoyas se encontré en insatisfecho en un
6,1% y satisfecho en un 90,20%. (Tabla 29)

2. El nivel de satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL, Chachapoyas, en la dimension condiciones de
trabajo se encontro en el nivel de insatisfaccion en un 30,5% y en el nivel
de satisfaccion en un 69,5%.

3. El nivel de satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL, Chachapoyas, en la dimensién relacion con la
institucion 3% en el nivel de insatisfaccion y el 97% en el nivel de
satisfaccion.

4. El nivel de satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL, Chachapoyas, en la dimension concepcion del
trabajo 37,8% en insatisfaccion y el % en el nivel de insatisfaccion y el
62,20 en el nivel de satisfaccion.

5. Las teorias que sustentan al presente trabajo de investigacién son las de
los recursos y las motivacionales especificamente las de Herzberg, (1968).

6. El Modelo de Gestidn estratégica optimizara la satisfaccion laboral de los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL, Chachapoyas.
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Sugerencias

1. Al Director de la UGEL, Chachapoyas, para que analice la Propuesta de
Gestion Estratégica y lo haga extensivo en las diferentes instituciones del
ambito de su UGEL a fin de que a partir de, se optimice la satisfaccion
laboral de los involucrados en la labor educativa.

2. A los profesores de la UGEL, Chachapoyas a fin de que se rednan en
circulos de aprendizaje a fin de socializar el Modelo de Gestion

Estratégica.
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Anexo 01: Cuestionario de satisfaccion laboral

551 ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD “CESAR VALLEJO”
ESCUELA DE POSTGRADO

DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el
propésito de determinar la satisfaccion que el trabajo produce en las personas,
asi como los factores que intervienen en esta; para ello se le pide responder a
todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad. Lea cuidadosamente
cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su
situacion, marcando con una “X” la respuesta que corresponda, considerando
la siguiente escala:

NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de la prueba.

EDAD: SEXO: Masculino Femenino

CARGO QUE DESEMPENA:-

TIEMPO DE SERVICO EN LA I|.E.

CONDICION: Nombrado Destacado Contratado
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

NUNCA 01 PUNTOS
AVECES 02 PUNTOS
CASI SIEMPRE 03 PUNTOS
SIEMPRE 04 PUNTOS
0 CASI
N° |DIMENSIONES ITEMS NUNCA | AVECES | o o | SIEMPRE
01 ;Los beneficios econdmicos que percibe en su empleo
satisfacen sus necesidades basicas?
02 ¢ Gana lo suficiente en su actual empleo para atender a los
que depende de Ud.?
03 o ;Cree que su jefe tiene buenas relaciones laborales con
< Ud.?
[an] T T = T T
04 < ;Las reIamont_as con mis comparieros de.trabajo me motivan
~ a tener un mejor desempefio en mi trabajo?
05 a ¢ Se siente seguro y estable en su trabajo?
06 g ;Cree Ud. que la estabilidad laboral permite un mejor
o desempefio?
07 % ¢ Cree que su trabajo actual es interesante?
08 5 ;Se siente con animo y energia para realizar
© adecuadamente su trabajo?
09 ¢Recibe algin incentivo por parte de la Institucion
(comisién, felicitacion, otros) cuando un trabajo bien hecho?
10 ¢La Institucién educativa le proporciona oportunidades de
crecimiento?
11 ¢ Esta satisfecho con el status y la jerarquia que le brinda la
Institucion?
12 ¢ Cree usted que su trabajo contribuye al prestigio de la
- instituciéon?
13 o ¢La Instituciéon cuenta con equipamiento tecnolégico que
S necesitas para desempefiar tus funciones eficientemente?
14 ,'E ;Los recursos tecnolégicos son suficientes y adecuados
2 para atender la demanda?
15 5 ;Considera que recibe buen trato por parte de la plana
= jerarquica?
16 8 ¢ Considera que el tipo de gestion de la Institucion Educativa
3 en la que labora es democratica?
17 g ¢ Cree que ha elegido bien su profesién?
18 o ;Cree que el trabajo que desempefia esta acorde con sus
@ expectativas?
19 ¢Su trabajo le genera stress?
20 ¢ Cree Ud. que puede manejar las situaciones estresantes en
su trabajo?
21 » ¢ Recibe su salario de acuerdo al cronograma establecido
ra por el érgano superior?
22 g Q ¢ Estas satisfecho con el régimen laboral al que pertenece?
23 g § ¢ Desea otro empleo en lugar del actual?
24 S E ¢ Esté satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?
o5 § ¢ Cree que el esfuerzo que Ud. Realiza en su trabajo esta

acorde con su remuneracion?
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6.

FICHA TECNICA

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

OBJETIVO:

Determinar el grado de satisfaccion laboral en los docentes de las Il EE del
nivel primario de las I.E. de la UGEL Chachapoyas.

AUTOR: Mg. Maribel Janet Bazan Ueno.

. TIEMPO DE APLICACION DEL INSTUMENTO : El instrumento se aplicara

a la muestra seleccionada en una (0 1) hora

DIMENSIONES

D1. CONDICIONES DE TRABAJO

D2. RELACION CON LA INSTITUCION
D3. REFERENCIA PERSONAL DEL PROFESIONAL
DIMENSIONES Y SUB DIMENSIONES

DIMENSIONES

SUB- DIMENSIONES

CONDICIONES DE TRABAJO

Salario

Relaciones humanas

Higiene del medio fisico

Interés en el trabajo

Promocién

RELACION CON LA INSTITUCION

Prestigio

Nivel tecnoldgico

Estilo de gestion

Nivel profesional

Tolerancia al stress

CONCEPCION DEL TRABAJO

Normas y valores

Concepcion del trabajo

PUNTAJE MAXIMO : 100 PUNTOS

7. NIVELES DE SATISFACCION LABORAL :

e De0a?25: Insatisfecho

e De 26 a50: Casi insatisfecho
e De51a75: Casi satisfecho

e 76al100: Satisfecho
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SUB-

VARIABLE | DIMENSIONES DIMENSIONES ITEMS VALORACION
Salario ¢ Los beneficios econdmicos que percibe en su empleo satisfacen sus necesidades
CONDICIONES bésicas?
DE TRABAJO ¢Gana lo suficiente en su actual empleo para atender a los que depende de Ud.?
Relaciones humanas | ¢Cree que su jefe tiene buenas relaciones laborales con Ud.?
¢Las relaciones con mis comparieros de trabajo me motivan a tener un mejor
desempefio en mi trabajo?
Seguridad en el ¢ Se siente seguro y estable en su trabajo?
trabajo ¢Cree Ud. Que la estabilidad laboral permite un mejor desempefio?
Interés en el trabajo | ¢Cree que su trabajo actual es interesante?
¢ Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?
3:] Promocién ¢Recibe algun incentivo por parte de la Institucion (comision, felicitacion, otros)
o cuando un trabajo bien hecho?
8 ¢La Institucion educativa le proporciona oportunidades de crecimiento?
ﬁ RELACION Prestigio ¢ Esta satisfecho con el status y la jerarquia que le brinda la Institucion?
= CONLA ¢, Cree usted que su trabajo contribuye al prestigio de la institucion?
0 INSTITUCION | Nivel tecnoldgico ¢La Institucion cuenta con equipamiento tecnoldgico que necesitas para desempefiar
8 tus funciones eficientemente?
E ¢ Los recursos tecnoldgicos son suficientes y adecuados para atender la demanda?
2 Estilo de gestion ¢Considera que recibe buen trato por parte de la plana jerarquica?
'<T: ¢Considera que el tipo de gestién de la Institucién Educativa en la que labora es
@ democratica?
Satisfaccion ¢Cree que ha elegido bien su profesion?
profesional ¢Cree que el trabajo que desempefia esta acorde con sus expectativas?
Tolerancia al stress ¢Su trabajo le genera stress?
¢Cree Ud. Que puede manejar las situaciones estresantes en su trabajo?
CONCEPCION | Normas y valores ¢Recibe su salario de acuerdo al cronograma establecido por el 6rgano superior?
DEL TRABAJO ¢ Estéas satisfecho con el régimen laboral al que pertenece?

Concepcion del
trabajo

¢Desea otro empleo en lugar del actual?

¢ Esta satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?

¢ Cree que el esfuerzo que Ud. Realiza en su trabajo esta acorde con su
remuneracion?
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CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL GRADO DE STISFACCION

LABORAL
ESTIMADO COLEGA, A CONTINUACION SE PRESENTA UNA SERIE DE INTERROGANTES, DE LAS
CUALES DEBERA LEER DETENIDAMENTE Y MARCAR LA ALTERNATIVA QUE CONSIDERE

CORRECTA:
N© ITEMS NUNCA | AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

01 ¢Los beneficios econdmicos que percibe en su
empleo satisfacen sus necesidades basicas?

02 ¢Gana lo suficiente en su actual empleo para
atender a los que depende de Ud.?

03 ¢ Cree que su jefe tiene buenas relaciones
laborales con Ud.?
¢Las relaciones con mis compafieros de trabajo

04 | me motivan a tener un mejor desempefio en mi
trabajo?

05 | ¢Se siente seguro y estable en su trabajo?

06 ¢Cree Ud. Que la estabilidad laboral permite un
mejor desempefio?

07 | ¢Cree que su trabajo actual es interesante?

08 ¢Se siente con &nimo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo?

¢Recibe algun incentivo por parte de la

09 | Institucion (comision, felicitacion, otros) cuando
un trabajo bien hecho?

10 ¢La Institucion educativa le proporciona
oportunidades de crecimiento?

11 ¢ Esté satisfecho con el status y la jerarquia que
le brinda la Institucion?

12 ¢, Cree usted que su trabajo contribuye al
prestigio de la institucion?
¢La Institucion cuenta con equipamiento

13 | tecnolégico que necesitas para desempefiar tus
funciones eficientemente?

14 ¢ Los recursos tecnoldgicos son suficientes y
adecuados para atender la demanda?

15 ¢Considera que recibe buen trato por parte de la
plana jerarquica?
¢Considera que el tipo de gestién de la

16 | Institucién Educativa en la que labora es
democrética?

17 | ¢Cree que ha elegido bien su profesion?

18 ¢Cree que el trabajo que desempefia esta acorde
con sus expectativas?

19 | ¢Sutrabajo le genera stress?

20 ¢Cree Ud. Que puede manejar las situaciones
estresantes en su trabajo?

21 ¢Recibe su salario de acuerdo al cronograma
establecido por el 6rgano superior?

29 ¢ Estés satisfecho con el régimen laboral al que

pertenece?




23

¢Desea otro empleo en lugar del actual?

24

¢ Estéa satisfecho con el cargo que actualmente
desempefia?

25

¢ Cree que el esfuerzo que Ud. Realiza en su
trabajo esta acorde con su remuneracion?

NUNCA 01 PUNTO

AVECES 02 PUNTOS
CASI SIEMPRE | 03 PUNTOS
SIEMPRE 04 PUNTOS
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Anexo: Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Correlacion Cronbach si el
elemento se | elemento se ha | elementos multiple al elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

¢ Los beneficios econdémicos
gue percibe en su empleo
satisfacen sus necesidades o847 64,074 A °07 739
basicas?
¢ Gana lo suficiente en su
actual empleo para atender 58,29 64,999 ,410 ,438 ,743
a los que depende de Ud.?
¢ Cree que su jefe tiene
buenas relaciones laborales 57,61 61,534 ,580 ,554 ,730
con Ud.?
¢Las relaciones con mis
compafieros de trabajo me
. , 57,89 64,163 421 452 741

motivan a tener un mejor
desempefio en mi trabajo?
¢Se siente seguro y estable
en su trabajo? 57,63 63,291 ,393 421 741
¢ Cree Ud. Que la estabilidad
laboral permite un mejor 57,34 63,433 ,339 ,386 744
desempefio?
¢ Cree que su trabajo actual
es interesante? 57,38 63,104 414 ,383 ,740
¢ Se siente con animo y
energia para realizar 57,48 59,974 ,229 ,192 767
adecuadamente su trabajo?

¢Recibe algun incentivo
por parte de la Institucion
(comisidn, felicitacion, otros) 58,05 65,431 ,312 ,256 747
cuando un trabajo bien
hecho?
¢La Institucién educativa le
proporciona oportunidades 58,54 66,715 ,259 ,256 , 750
de crecimiento?
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¢ Esta satisfecho con el
status y la jerarquia que le
brinda la Institucion?

¢ Cree usted que su trabajo
contribuye al prestigio de la
institucion?

¢La Instituciéon cuenta con
equipamiento tecnolégico
que necesitas para
desempefiar tus funciones
eficientemente?

¢ Los recursos tecnoldgicos
son suficientes y adecuados
para atender la demanda?
¢ Considera que recibe buen
trato por parte de la plana
jerarquica?

¢Considera que el tipo de
gestidn de la Institucion
Educativa en la que labora
es democrética?

¢ Cree que ha elegido bien
su profesion?

¢Cree que el trabajo que
desempefia esta acorde con
sus expectativas?

¢Su trabajo le genera
stress?

¢Cree Ud. Que puede
manejar las situaciones
estresantes en su trabajo?
¢ Recibe su salario de
acuerdo al cronograma
establecido por el 6rgano
superior?

¢ Estéas satisfecho con el
régimen laboral al que
pertenece?

¢Desea otro empleo en

lugar del actual?

57,96

57,11

58,00

58,18

57,23

57,64

57,43

57,37

57,74

58,01

57,24

58,30

57,94

63,609

66,453

63,698

62,900

68,544

65,365

66,121

64,398

68,912

62,906

64,261

64,148

68,896

AT5

,256

433

,122

,048

,320

,233

,322

-,005

,493

,390

,430

,037

,340

,264

424

134

,264

,264

,284

451

,290

,481

,368

,387

,106

,738

, 750

, 740

779

,759

, 746

,751

, 745

, 765

, 736

, 742

, 741

, 759
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¢ Esta satisfecho con el
cargo que actualmente
desempefia?

¢,Cree que el esfuerzo que
Ud. Realiza en su trabajo
esta acorde con su

remuneracion?

58,02

58,26

65,742

66,443

,329

,256

311

177

, 746

,750

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
,755 ,795 25

Se aplicd el instrumentos a un Grupo Piloto de 20 docentes de la Red de

Rodriguez de Mendoza y se obtuvo al aplicar el Alpha de Cronbach que la relacién

entre los items es de .795 el cual esta por encima del pardmetro que es de .63 y por

tanto es confiable el instrumento
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Anexo: Validacion de los expertos
* NFORMS OPINION DE EXPERTOS, INSTRUMENTO { POST- TEST)
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| _
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INFORME OPIMION DE EXFERTOS: INETRUMENTO { FOET- TEST)
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VALIDACION DEL MODELO : TECNICA DELPHY

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA ;I’E'CNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
L FARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION CF LOS EXPERTOS
Respetadeo profesicnal:

De zcuerco ala (rvestizac'on que estan rezlizendo Ios llzz) tesisias, relaclorado con la
PROPUESTA DE MODELO DE GESTION ESTRATEGICA PARA ELEVAR EL NIVEL DE SATISEACCION
LABORAL EN LO3 DOCENTES DF LA UGEL CHACHAPOYAS- 2018, nos 7esuliona de gran wiiiidad
leea |z informacion que 2 resnectonos pudiera bringar, en calidad de experlo on la mataria,

Chiztivo: Valorar su grzde de expariencz en la temética reforidz.
En conzecuencl, salicitamos muy amablementa, responds 2 1as siguientss interregantes:

1. Datos ganerales def axperto encuestado:
L.1. Afig de expenizncia en 13 labor universitaria /2

1.2. Casgos que ha coupado iEian B
1.2, Escuea Profesional o emprasa que lasbars actualmente: g il A

1.4. Arios de experlencie on como directivo en la educarién o empresa____ L = .
1.5, Grago académico: TR

2. Test de avteevaluacion del experto:

2.1 Por favor evaliie su nival de cominio acerca d& la esfera la cual & consultard macando
onune crur o 3503 sobre 13 siguiznte 22212 [Dominic minima =1 ydominio maximao=
0)

L 2. |3 Ta s Te 7 &% |8 10

~

2.2 Evalue 2 influenciz e las siguisntes fuentss de argumantacion en los crizaries
valorativos apertades por uited:

F.enles de argumentacion Gradlo oz influencis en las “Lentes de
| Brgumentacicrr
| Alto Medio Ba‘o

Andis’s tacricos reaiizados por Ud. = |

Se popia experiencia P
L Irebzjes de autares naciorales

T-absjsda: de autores axtranjeros |
| Su zonocimicnto dzl extzds del problama
en su trahajno sronio, 7
Su intuicion - |
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PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTCS

. . - i e———
Nombres v apellidos del experto dirm v Creline wuiorn

%2 ha elabarady una propuesta de un orograma dereminado:

"MODELC DE GESTION ESTRATEGICA FARA ELEVAR EL NIVEL DE SATISFACGS i LABORAL DE LO3
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA UGEL CHACKAPOYAS- 2016"

For las particulandades de |3 indizadz propuesta es recazardosameter 3 su valorac'an, en calidad
ce xperto; aspecles relacionados con el ambients scoldgicn, su tonten’ds, estructurs y otros
ASPECICS.

M..L-xu le ag'ad eceremo-s sé f,«'- va Otorgar. Segt.n SUOpinicer, ung categorle 2 cada item que

Muy acecuado [MA)

Zastante adecuano (BA)

Adeocuade (A)

Poca adecuado (PA)

itadecusanii)
Si U, Considera recesario hacer alguras recomericaciones airciuir otios aspectes a avaluar, s
autores |2 agracecenan sobremansra.

Grac'as por i viricsa colaberacion.
2.1, ASPECTOS SENERALES:

N’ | Aspectos a evaluar MA BA A PA[L |
1 | Nembrede iz cropuesta

(2] Representacion grafica oz la propuesta B [ | L4
3 | Seccioné que comprenas jiE Rii=]
4 Nomr:r- de estas secciones e | | |
I's 18 tlementos cormponates ~tes da cada unzde sus seccionas |
6 ~ Relaconas de jearqu 2gcion Gz - cada una g sus “ deccionas =
| 7 | Inlercelaciongs envre los comounenies estructurales de estueln | - | i) )

Z.2.CONTENIDO

N Aspectoasvalvar ) WA TBA A FA [l
. Nomure del pregrama (modelc, pan, 2tc.| propuesto

1 ‘

> = | |
3 S N = Y S
4
3

B — 1 ‘_‘
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11 |
BER N . !
(13 , |
|14 = = | ‘ [
71— St R 9 [
! 16 T B — ) | s |
_1’ | e —————— e A S __‘_l_ ] ] .
18 | | |
13 _ | ]
23 | | :
23, WVALCRACION INTEGRAL DE LA PROPUCSTA
N | Aspectos s cvaluar - ) MA|BA ATPA I
1 | Pertinercia ,

2 ' Actual'ded : La propuesta tene relacion con el conocimenta centifice -

« del tema de estudio de investigaaien - ' .
3 l Congruenc aintarna de kx divarsos 2 ementes prepios del estucio de ‘
| Imvestigacidn, ‘ B o o B |
4 Daporteds vzicacan de |a propuesta favorecers &l propisito de Iz ‘ '
| tasis parz suapicacon .

Lugsry fecha Frims L
DN W _:"“.'.' dges 23 Telei_ f 3a3¢sce

Le agradecemas nuestra gralituc nor sus va iosas conslderaciones:

Nombres, direccion electronica dz los ['as) tesistas y sus t2léfonos carraspondientes.
MARBEL JAMET BAZAN UEND
EMAIL: - $hi

Celudar: 942017288

145



FRARIBEL JANET BaZaN LIEND

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIAMTE LA TECNICA DELPH
EMNCLIESTA FARA LOE EXPERTOS
FARTE: DATOS GEMERALES v AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Repelace profasional:

De acuerda a la investigacic n gue estdn realizando los {las) 1esistas, relacionado con la
FROFUESTA DE MODELD DE GESTION ESTRATEGICA PARS ELEVAR EL MIVEL DE SATISEACCIS N
LABORAL EM LGS DOCEMTES DE LA LGEL CHACHARPD Y A5 2016, nos recultzrs de #ran uglicad
toda la informacion gue al respecta nos pudisra brindar , &ncal'dad de exparta en la materia.

Dl tivie: Valorar su grado de experencia #n la teratica referida.
En oonEECUSnclz, solicitamas muy amaslemente, rosponda 2 las siguiestes interrogantes:

1. Datos penerales del experto encucstade:
1.1, Afic de expariencia en la labor riversitarla_y ¢eees
1.2. Cargos que ha coupede B
1.3. Bscus's Prefeional o emprasa que labore actualments_ feame - (g
14, Afios de esperiencia on come directivo =n la educacion o erpress e
1.5, Grado acadermico; [ TR

i, Test de autoovaluadion del experto:

2.1 Porfavor evalie sunivel de dominle acercs de la esfera 3 cual se consultard marcanco
LT LIV LT e o anpd SOD1E 1A Sif L enile escaid (Domim a mininme = 1y dominle maximes
10
1 z : 4 3 & |7 2 T

20 Faslie g infupnriade las :iﬂul.'-nrm, fuentes de 2raumi=atacite an ios oriterios
valorativos aportades par usted

Fuenbes de ergumentacin ) Crade gz influencia en las fuentes e
argumentacitie
Alta  Medio Rajo R
Ardlizi t@dncos reallrsios por T - _ -
Suptepieenseriencs | X T
TraDa o de aulores nacionales | ¥ . ]

_Trabajados de autares cstran;aros
Su conacimiente del estado del oronlema
| &6 50 brakalo propia.
Su ntuician
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FAARIBEL JAMET BEPEAR LJEND

Il. PARTE : EVALLIACION DE LA PROPLESTA POR LOS EXPERTOS

S S R _ r P
Narmbres y apel ldos el engerio /ﬁ*fﬂ* Aeriwacly Fioaols, -

%= he glaborado uns propuscta de un programa desominada:

"MCDELG DE GESTION ESTRATEGICA PARA ELEVAR EL MIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS OE LA UGEL CHACHAPOYAS- 2016°

Porias particularidades dz |z 'ndicada propuesta es necesario sometar a 5. va ‘oracion, n calidad
92 moario; ewpectos raladonado: con el amblants eca'dgicn, su contsnide, estrucmurs v ootros
aipeling,

Pd.ena le agradecaremes se sirva otorgas. Segdn su opinian, usa catepora acada item que
dparaca & cortinuacdn, marcande con uaa K en la colusns cormespendlante. Las categonias son;

Bastante ardecugdo [BA)

Asecuada (A)

Poze adecuado (PA)

inadecuado {i]
5l L, Considera necesario Pacer algunzs recomendacicres o 'neluir etros aspactos & evalvar, los
auiores |z agradecesian sohramansra.

laracias par su valiosa co'sboracién,
21 ASPECTOS GENERALFS:

W Aspectes aevaivar i - Ma B4 A PA 1]
wombre dela prosucsta

‘_Fl-e'-;tr:S_I:'ﬁI:LI:'-:!n grafica de la propuesta
| SECoian e gue compretds
| £ | Membre ge estas secciones o

= | Flementos compenentss de cada unz d2 415 sessiones
6 keldciones de jgranjuizacicn de cada ung de sus seccinres R I
7 ‘nterrelactones entre 123 componentss estructurales de esudio | ¥ |

[FE R

L CONTENIZD

_r*.." Aspecta a evaluar ‘maBala , FA I |
Momore del pregrama (models, san, =i | propuesto

|
T ™
|

|I.r|- I

==l | T
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MARISEL JANET BAZAN UEND

E |

213, VALORACION INTEGRAL DE LA PROFUESTA

L '_..ﬁ&pew:tuu a evaluar MA BA A PA

1  ‘ertinencia o ) o
2 | Actualidad : La propuesta tiene relacion con & conodimignte cientifice

| del tema de estudic de investgacior |

3 | Congruenciz Intema ce los diversos elemantos propios del estudio de o |
L imvestigaclan. _ | _
4 | Eleportece validacion de la propussts favorecerd &l proposite de la |

| tesis para su aplicacién | A |

S S -

4
.k
Lugary fecha Frima 4!.{:(1‘

o

ol flader2d Telef:  fea 7, 2z

Le agrzdecemos nuestra gratiood pos sus valiosas consideracianes:

Mombres, direcdan elecronica de los (las] tealstas y sus léfonas comespondientes,
MARIZEL JAMET BAZAN WEND
EMAIL —ooa Tl rc L[

Celular 94291 T2EE
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MAR BLL IANET BOZAN JENO

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTCS
Respetadn profesional
Ceacuerdo 2 12 Investigacion que estan raal’zar_\co |2z [las) teslstas, relacionzdo con 2 .
PROPUESTA DE MODELD DEGESTION ESTRATEGICA PARA ELEVAR EL NIVEL DE SATISFACCION

LABORAL EN LOS DOCENTES OF LAUGEL CHACHAPOYAS- 2016, ~ous renulard ce gran stilida?
toda la informacon que al resnecto nes gudiera brincar , en calidad de exverto en la materia,

Qb’etive: Valorar su grado de expeniensia en Ia tematica referida.

Datos generales del experte encuestade:

Sn conzecuenc’s, salicitamos muy amablemente, responds 2 las siguientes interrogantes: ? /_
»‘/f TR
71 Afiede exparlenc’a an h lamar nl--mx‘nria
2.2, Cargos que ha ocusado - éﬁf
p 3

- 0.,;m ( ,/ufl("'
a-f//‘v @H(‘{.Imﬁ gf#f.s :/,;f-;flf/)“

3. Escuela Profesional o empresa qu b:tra actuzimente:
1.4. Afcs de experienc’a ¢ como dure“ er la educagicn o cmpresa

15, Grago académico: C’zfﬂ(‘ﬁf LA 45 LSS
ém Wy

2.1 Por faver avalue su nivel de dominio acerca de la es'era 1a cual & consultara marcando
COM N2 CruzZ @ asua sobre la slgulents ewczlz [Dominic minima = Ly daminio maximaos
ao)

Test de autoevaluacion del experto:

|1 2 3 4 5 6 ! g 3 <0
i - . - . . - - .

27 Fwalie A infiuencia ds as siguiantss fuentes AR ArgumeEntacinn an os critering
valorativos aportados por ust2d.

Fuentes de argumentscion | Grado de influcrcia en a3 fuentes de
larggmentac’an
Ate Wedia Bajo

Analis’s tecricos reslizadas por Ud.

Suprop’a experiencia

[Tabajos fe Aulores ~acionales
Trabajacos de autores ertranje?cs

Su conocimiente del estado del provlema
e 5. Tata o prop’o.

Su intuicié

\\;\\

\\\
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MEARIBEL JSNET RaZar LEHC

PARTF : EVALUACIGN OE LA PROPUESTA POR LOS FXPERTOS

Mombres v apell des cel enverto /‘Zﬂfmﬁ* LT meff -

5 ha elaborzde Jnz propussta de un programa densminado:

==

“MODELD DE GESTION ESTRATEGICA PARA ELEVAR EL MIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS
DOCEMTES DF LAS INSTITUCEINES EDUCATIWAS DE LA UGEL CHACHAPOYAS. F01&"

For las particu’aridades da laindicada oropuesta es necesar’o someter a su veloracian, en caligad
e egpa b aspactos ralacioracos con sl amibdente eccddgics, so contenido, sstructura vy omros
o pectos,

Micno le agradecerames se sirva atasgar, Segdn suopinién, Uns categara 4 ceda jTes que
dparess & conlicuacion, marcanda conunz X en |2 columna corres pondiznte, Las categonas son;

Wiluy acaruzdo (M)

Bastante adecuaco (BA)

Adecuano (]

Fora adecuada (PA)

Inagecuascil)
5 g, Conzlzerz necesan o hacer algunas recomondacicres oinduir oTos aspecios a evaldar, los
aurores & agradecerian sobremanera.

Gracias por su valioss colzboracion.

ZL. ASFECTOS CGEMCRALIE:

" | Aspecios aevaluar - | P “Ea | & FA
Membradz iz propussta o
_ Representaciér grifica de la propussta o Ill!1,.-""" [ ] . - |
SECCONES GUe Comprende S /
| r-\lI:r'I"If.I."H_I_'ll:‘_'! ﬂ:"f,_l,a'\,_ﬁ-:_w;:iu_-q_'j / | |
Elamantac componantac dacads na desus sestiones /’ |
Ralzciones da jerarguizacicn da caga ung e §us Secciones //fj :- 11

Interrelacianes entre los cormnpanentss estructutales da astudic |,
Fa

22 CONTEMI DO

N Assecto a evaluar AoPa |

- hwun o
|
|
1

LIER BV
"
1
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BAARIZEL JAHET BAZAN LMD

13, WALORACION INTEGRAL DE LA FROPUESTA

B Aspectas 8 ovaluar MA [ BA | A FFA
1 Pertinencle ;/7{ :
2 Astualicac : la propues= tiene relackin can £ conaciviento centiflo #/, |
del Terna de st D Be [ PesT BaEan o L
3 | Congruencia interng de los diversos glemantas propios ol estudic ce | |
i Irvesligasln, -‘?{/ |
4 | Elzporce ce valldesldn de la propaesta favoreserd el propisito de a i |
j tesls para su aplicacién 1 r‘;/ |

Lugar y fecha

DI e 'g{yfff‘ﬁ HJ

=

e zgradecemos nuestra gratitud por sus welicsas conslderaclores:

raormbras, direccddn electrdnica de as las) Tesistas v sud 1o 1800108 Sorresaond ienbes,
MARIBEL JAMET BAZAN UEND
ERIAIL oo,

Calular 242917283
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