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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad dar a conocer la
relacion que existe entre la gestion del director y la satisfaccion laboral de los
docentes de las instituciones educativas secundarias urbano marginales de la
ciudad de Puno, donde el director tiene el papel de lider pedagdgico y actor principal
de la educacién y cuyas funciones principales consiste en planificar organizar,
dirigir, conducir y liderar el proyecto educativo institucional. El paradigma de
investigacion fue positivista, metodologia cuantitativa de tipo descriptiva y
proyectiva. El disefio investigacion de campo, no experimental transversal. La
poblacion se conform6 por una muestra a través de la formula Sierra Bravo
quedando conformada por de 75 docentes distribuidos en 04 instituciones
educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno. Se elabord un
cuestionario para la gestion del Director, lo cual fue tipo encuesta, con constituido
por 20 items y 04 opciones o categorias de respuestas y otro cuestionario para la
satisfaccion laboral del Docente con 21 items con 05 opciones Estos instrumentos
fueron validados por cinco expertos experimentados en el area y la confiabilidad se
obtuvo a través del coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un puntaje de r = 0,97
y r = 0,93 respectivamente para cada instrumento. Para el andlisis de la
contrastacion de la hipétesis general se utilizé la prueba paramétrica de Pearson
debido a que sus variables se ajustan a una distribucion normal con un r = 0,575
altamente significativa al 1%, por lo que afirmamos que existe relacion significativa
positiva y alta entre la gestion del director y la satisfaccion laboral de los docentes
de las instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de

Puno.

Palabras clave:

Gestion del Director, satisfaccion laboral, Docente, instituciones educativas.
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ABSTRACT

The purpose of this research work is to raise awareness of the relationship
between the principal management and the teachers job satisfaction in marginal
urban high school institutions from Puno, where the principal has the role of
pedagogical leader and main factor of education and whose most important
functions are plan, organize, direct, guide and lead the institutional educational
project. The research paradigm was positivist, quantitative methodology of
descriptive and projective type. The field research design, not experimental
transverse. The population was formed by a sample through the formula Sierra
Bravo, consisting of 75 teachers distributed in 04 marginal urban high school
institutions from Puno. A questionnaire was developed for the principal's
management, which was a survey type, consisting of 20 items and 04 options or
response categories and another questionnaire for teacher satisfaction with 21
items with 05 options. These instruments were approved by five experts
experienced in the area and reliability was obtained through the Cronbach's Alpha
coefficient, obtaining a score of r = 0.97 and r = 0.93 respectively for each
instrument. For the analysis of the contrast of the general hypothesis the Pearson
parametric test was used because its variables are adjusted to a normal distribution
with r = 0.575 highly significant at 1%, so we affirm that there is a significant positive
and high relation between the principal management and the job satisfaction of the

teachers of marginal urban high school institutions from Puno.

Keywords:

Principal management, job satisfaction, Teacher, school institutions.

Xii



INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

A nivel mundial, la gestion de los directores como lideres pedagoégicos
se da de acuerdo a los cambios y politicas educativas que exige nuestra
sociedad, y a nivel nacional estos ultimos afios, mediante evaluaciones
pedagogicas se ha ido designando estas funciones por un periodo de cuatro
afos durante ese tiempo son evaluados mediante las rubricas de desempefio,
en la que se consigna la aceptacion y opinién de su gestién tanto los docentes,
estudiantes y padres de familia, asi mismo el director de las instituciones
educativas tienen que evaluar el desempefio de su personal a su cargo por

eso el interés de relacionar ambas variables (Ministerio de Educacion, 2018).

El presente trabajo de investigacidn tiene como propdésito reconocer las
capacidades funcionales de los directores y su forma de relacionarse con los
docentes que lo acompafian y la comunidad educativa, que se puedan
apreciar su liderazgo pedagogico, y se traducen en cosas concretas y ver por
lo menos en cuatro ambitos lo primero es una orientacion a la organizacion
preguntarse cual es su proyecto educativo, cuales son sus metas, lograr
construir desarrollarse hacia el futuro, asi mismo lo segundo es el desarrollo
de las personas ser canalizador de las personas conocer sus capacidades, y
lo fundamental conocer si realmente existe una satisfaccion laboral con el
personal que trabaja bajo su mando, lo tercero es la forma de organizar la
institucion, esa buena organizacion debe ser flexible, de acuerdo a las
necesidades que se tiene y ver los vinculos no solo con La institucién sino con
toda la comunidad y principalmente tiene que ver con los padre de familia, y
un cuarto ambito es la gestion de la educacion, de lo que ocurre en el salén a
clase, en las capacitaciones, en los sistemas de evaluacién y que se tenga
resultados optimos, por eso el interés de relacionar en este trabajo de la
gestion del directivo con la satisfaccion laboral del Docente en su institucion

educativa.
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La satisfaccion puede estimular diversos sentimientos y sensaciones
en los individuos del tipo adecuados o desfavorables, mismos que provocan
placer o displacer en sus acciones diarias y cotidianas (como lo son las
circunstancias que se presentan en su espacio de trabajo). Las personas
estudiadas presentan un nivel de satisfaccion laboral positivo que no depende
de su edad tampoco del género de la persona, y, en otras circunstancias como

en este caso, ni de su antigiiedad en la organizacion.

La satisfaccion laboral tiene un valor cuando posee un posgrado o un
grado de nivel basico y en algunas ocasiones, como el de nivel licenciatura,
se encuentran algunas desigualdades. Con base en los resultados obtenidos
en esta investigacion, se puede expresar que es muy importante mantener el
nivel de cualidad que se requiere en los procedimientos de calidad mediante
la especificacién de las tareas, la eficiencia del personal, compromiso y
responsabilidad que se tiene (orientados a cumplir con la vision y mision
institucional, a partir de la comunicacidon permanente). En el progreso y
avance de las actividades, es que especifiquen descriptivamente las funciones
y tareas a realizar asi mismo es preciso elaborar manuales de organizacion,
asi como los niveles jerarquicos que permitan establecer con precision la
relevancia de cada una de las areas de la institucion educativa para obtener
la acreditacion a corto plazo. En lo referente a la capacitacion, se sugiere
trabajar estrategias que permitan y faculten mantener un nivel optimo de
ejecucion e integracion del personal que implique conllevar a una vinculacién
entre eficiencia y eficacia reforzando y fortaleciendo los procesos de gestion

en cada departamento de la I.E.

Respecto a los estudios realizado en la localidad no se ha encontrado
estudios sobre las instituciones educativas urbano marginales de la ciudad de
Puno pero si de las instituciones educativas emblematicas como la Gestion
educativa y su relacion con la practica docente en las instituciones educativas
emblematicas de la ciudad de Puno que tuvo como propoésito delimitar la
relacion que existe entre la gestion educativa y la practica docente siendo un

estudio de tipo descriptivo — correlacional con una poblacion de 158 docentes
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1.2.

concluyendo que existe una relacion directa (r =0,714) entre gestion educativa

y practica docente (Torres, 2014).

Trabajos previos
Internacionales

Flores Ramos (2016) demostrd a la Universidad de Granada, Espafia
la tesis doctoral cuyo titulo es “El liderazgo de los equipos directivos y el
impacto en resultados de los aprendizajes”. Un estudio realizado de liderazgo
educativo en VI y VII Regiones del pais de Chile cuyo objetivo fue determinar
los estilos de liderazgo, transaccional, transformacional y laissez-faire. Cuyos
valores demuestran que las medias son similares entre directivos y docentes
a las conclusiones que arriba es en la dimension liderazgo, los educadores
asocian las conductas de los directivos con los principales resultados
obtenidos por centro, los que son tipificados en buenos resultados
académicos de los estudiantes, adecuadas relaciones entre el grupo
educativo, ejecucion de recursos, las inversiones efectuadas en
infraestructura, asi mismo los descubrimientos de éste valioso estudio, indican
que el liderazgo influye notablemente sobre el sistema organizativo,
trasciende sobre la creatividad de los escolares y en la productividad de los
maestros, en cuanto a la apreciacion de los docentes respecto de los
componentes del equipo directivo en una gran totalidad de sus miembros fue
positiva, y representan en la directora o director, quien, conduce y guia los
proceso de progreso, interviene y contagia con la tarea que se ha realizar. La

metodologia empleada fue investigacion de campo de tipo descriptiva.

Riffo (2014) de la Universitat Autbnoma de Barcelona, tesis doctoral
“Gestion educacional y resultados académicos en escuelas municipales”,
concluye al finalizar el estudio y de acuerdo a las entrevistas realizadas a
directores de entidades de la muestra, explican que remontaron sus
resultados porque se han instalado experiencias de gestion, enfatizando: la
transformacion de la ensefianza, el seguimiento de la cobertura curricular y
evaluacion, capacitacion docente en las instituciones, anexién de ayudantes

de sala, de materiales y conjunto de técnicas al trabajo de aula y

15



acompafiamiento al aula, los directores de las instituciones educativas que
descienden sus resultados sefialan como fuentes las siguientes razones:
profesores de matematicas y lenguaje con gran cantidad de licencias médicas,
transferencia de escuela por incremento y remodelaciéon, no contar con
docentes especialistas de area, permuta de docente, falta de apropiacién de

implementacion de nuevas métodos, practicas y adaptacion al cambio.

Martinez (2014) en la tesis: El liderazgo directivo en el desempefio del
docente de educacion primaria en la Unidad Educativa Nacional Cupira
durante el afio escolar 2012 — 2013, elaborada en la Universidad Nacional
Abierta de Venezuela para obtener el grado de magister. El estudio tuvo como
objetivo analizar la trascendencia del liderazgo del director en el desempefio
docente del centro educativo del nivel primaria. La metodologia empleada fue
investigacién de campo de tipo descriptiva, se emple6 una muestra censal de
27 docentes a quienes se les aplicé un cuestionario con la técnica de Likert.
En conclusion, la gestion del liderazgo directivo democratico resulto

fundamental para el desempeiio docente.

Ramery-Gelpi (2017), Tesis doctoral titulada la “Satisfaccion laboral del
director escolar y los docentes en los centros de educacion secundaria de
Orlando, Florida”. Cuyo objetivo general es: Evaluar la correlacion de los
constructos de satisfaccion laboral del educador, satisfaccion laboral del
directivo escolar y la capacidad predictiva de ellos en las caracteristicas de:
autoridad, deberes, recursos, desarrollo profesional y el ambiente institucional
de las instituciones secundarias en los Estados Unidos de América del este

de Orlando, Florida.

La investigacién Las repercusiones del desempefio docente en la
satisfaccion y el desgaste del profesorado. Universidad de Valencia. Un
analisis factorial del desempefio docente las pruebas utilizadas son de Kaiser
— Mayer — Olkin y de Bartlett y los resultados son: KMO es de 900, son valores
muy elevados que indican que las variables son factorizables. En el caso de
la prueba de esfericidad de Bartlett, es estadisticamente significativa (p<

0.01), lo que también indica que las preguntas del cuestionario son
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factorizables. En cuanto a los factores relacionados con la actuacion docente
que influyen en el rendimiento de los alumnos, se obtuvo que la varianza
explicada es del 2,03 % lo que significa que las variables de la actuaciéon
docente que tienen influencia en el rendimiento de los estudiantes se refieren
a una serie de aspectos vinculados con la persona, la formacion y el trabajo
del profesorado. Entre ellos destacamos la coherencia, el entusiasmo, el
trabajo creativo y motivador; el empleo de estrategias adecuadas entre las
gue subraya el trabajo de grupo; el establecimiento de las 30 relaciones
positivas con los alumnos, el establecimiento de vinculos de confianza, de
carifio, respeto y firmeza en el trato y, finalmente, la buena formacién del
docente, la capacitacion permanente, la entrega y el compromiso en el trabajo
(Subaldo, 2012).

Polanco (2014) La satisfaccién laboral de los docentes del INTAE debe
ser muy bien observada tanto desde la perspectiva de la satisfaccion parcial
mediante la investigacion de la frecuencia de las consultas de los satisfactores
como insatisfactores agrupados al contexto laboral o clima laboral, la gerencia
de los sueldos y salarios, el procedimiento de promocion laboral y la
interaccion de las relaciones humanas es reverenciada asi mismo también en
las auto atribuciones de satisfaccion total en la que se estar a la mira que la

mayoria se auto atribuyen que estan sutilmente satisfechos.

En la tesis Modelo de asociacion entre factores de satisfaccién y
desempeio laboral en docentes universitarios en la Universidad de
Montemorelos Facultad de Educacion, desarrollo la investigacion cuantitativa,
explicativa, descriptiva, transversal, exploratoria y multivariante. Estudio la
poblacién de docentes de nivel pregrado de las universidades adventistas de
habla hispana con una poblacién de 214 docentes de siete universidades. Los
resultados de la investigacion revelaron que la calidad del clima
organizacional es predictor en grado fuerte con la satisfaccion laboral siendo
la satisfaccion laboral un predictor, en grado moderado, del desempefio
laboral. Si los directivos de las universidades adventistas de habla hispana
analiza cada uno de los indicadores utilizados para evaluar el constructo clima

organizacional y establecieran programas de mejoramiento de dichos
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indicadores, lo que podria verse reflejado en un aumento significativo en la

satisfaccion y el desemperio laboral de sus docentes (Campos, 2013).

Liderazgo y gestion educativa tiene como conclusiones: Que en todos
los espacios y medios en el que nos desenvolvemos es preciso y esencial
contar con verdaderos lideres pedagdgicos que nos permitan obtener las
metas propuestas y objetivos determinados y en especial en el aspecto
educativo, ya que este es fundamental en el crecimiento y desarrollo de las
sociedades también que la imagen y personalidad del docente debe ser
enaltecida al papel de lider ético y moral de nuestra sociedad que requiere de
mediadores, sabiduria y cultura, que a su vez reduce la profesion mas noble
a un oficio insignificante y sin mérito alguno. Si recordamos a través de la
historia, que las naciones se forjaron precisamente porque existieron
personas comprometidas a ensefiar y transmitir su ejemplo y todo sabian —
bueno o malo y siempre con el ejemplo pero fundamentalmente con el
proposito de mejorar la calidad de vida de sus estudiantes y su entorno
(Medina Rojas, 2006).

Funciones Gerenciales del director de las escuelas bolivarianas en su
conclusion, en relacion lo que se refiere a los objetivos se manifiesta a
determinar las funciones gerenciales que desarrolla el personal directivo de la
escuela Bolivariana de la parroquia Alonso de Ojeda, se expresa que los
directivos en su funcién gerencial realizan con la mayoria de sus desempefios
s6lo en supervision y el control, sin embargo existe una disconformidad en las
afirmaciones propaladas por los agentes educativos con respecto a las
emitidas por el personal directivo, sin embargo este es un indicio que puede
fortalecer a mejorar la gestion pedagdgica, ya que no existe desigualdad
significativas entre la funcién y el deber ser, desarrollada en las instituciones
educativas. En relacién al objetivo, verificar el actuar y las funciones
gerenciales del director de la escuela Bolivariana de la Parroquia Alonso de
Ojeda del Municipio lagunillas, se consiguié alcanzar y manifestar que las
deficiencias surgidas pueden ser producto del no cumplimiento de las
funciones gerenciales favorablemente, es decir, la labor y acciones que se

fomentan o tienden a ejecutarse y desarrollarse en las instituciones educativas
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deben estar fortalecidas por la gestion y partir de: El diagnostico, la
Planificacion, Organizacion, Ejecucion, Direccion y control: mas aun cuando
se esta tratando de colaborar e implementar un nuevo modelo curricular y en
la segunda parte en el campo de accién y trabajo de campo dilucida las
conclusiones en cuanto a la dinamica y desarrollo de la gestion (Borjas
Urribarri & Vera Guadroén, 2008).

La responsabilidad y un verdadero compromiso del equipo directivo en
el resultado del logro de los objetivos su ejecucion y realizacién de los
procesos de los que son responsables. A continuacion las de: la planificacion,
organizacién e iniciativa de criterio analitico, planeamiento, estratégica,
perspectiva, liderazgo, habilidades de negociacién, orientacion a los
estudiantes / padres de familia. Luego, dialogo comunicacion efectiva y
flexibilidad, las cuales deben ejecutarse en forma satisfactoria y completa
(Donadello 2010).

La laboral del maestro Venezolano y los niveles de satisfaccion
después de 10 afios (1996-2006) se llegd a las siguientes Conclusiones. En
el afio 1996 se da inicio al trabajo de investigacion referente a los docentes

de Educacién Basica y los niveles de satisfaccion laboral de (Ramirez, 1997).

Ramirez (2007) en su investigacion afirma que en el Estado de México,
la satisfaccion laboral en una institucion educativa de nivel superior el dialogo
y la comunicacion es esencial para el funcionamiento de todas las empresas
fundamentalmente la educativa también afirma que toda organizacion,
empresa, e institucion debe poner en primer lugar, dentro de su estructura
organizacional, un método o practica de informaciéon o comunicaciones que
estimulen los procedimientos que a nivel interno constituyen la entidad y la
proyectan hacia su area de influencia y finalmente las notificaciones internas
en una institucion promueven la integracion, la convivencia y la participacion,
en el marco del clima organizacional, donde se percibe el sentido al ejercicio

de funciones y la comprobacién de las capacidades grupales e individuales.

Hellrriegel (2009) menciona que la gente incrementa y aumenta su

propio sentido de bienestar y se convierte en mucho mas provechoso cuando
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dispone y refuerza una comunicacion interpersonal eficaz, coadyuvando a un

eficiente clima laboral agradable.

Nacionales

Luza (2017) Tesis Doctoral de la Universidad César Vallejo llego a las
siguientes conclusiones, que la satisfaccion laboral y el clima laboral influyen
significativamente y directa en la calidad educativa de las instituciones
escolares “Maria Auxiliadora” de Lima. Asi mismo concluye respecto que la
satisfaccion laboral influye significativamente en la calidad de las instituciones

educativas “Maria Auxiliadora” de Lima.

Mateo Soriano (2017) Universidad Cesar Vallejo tesis doctoral titulado
“Gestion educativa y satisfaccion laboral en los docentes de tres Instituciones
Educativas de la Red 13, UGEL 01-2015” concluye que hay una concordancia
significativa entre la gestién educativa y la satisfaccion laboral, asi mismo
existe vinculo significativo entre las variables la gestion pedagodgica y la
satisfaccion laboral de los docentes de la Red 13, pero no existe nexo
significativo entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral, y un lazo
muy significativo entre la gestion institucional y comunitaria y la satisfaccion

laboral de los docentes.

Solérzano Condor (2017) Universidad César Vallejo, a las conclusiones
que se llega son que el liderazgo del director se relaciona con la gestiéon
administrativa en la Institucion Educativa “José Antonio Encinas” en la medida
de si existe un nivel bajo de liderazgo del director le corresponde una
deficiente gestion administrativa si se tiene un nivel alto de liderazgo el director
le corresponde una eficiente gestion administrativa, lo mismo sucede con el
trabajo en equipo dentro del liderazgo del director, se relaciona con la gestion
administrativa ya sea un nivel bajo o muy alto, la organizacion dentro del
liderazgo del director se relaciona con la gestion administrativo, los que tienen
un nivel alto en la organizacion dentro del liderazgo del director se vera
también un nivel muy eficiente de la gestion administrativa, asi sucede
también con la participacion comunitaria, se relaciona con la gestién

administrativa.
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Trejos Collazos (2016) Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo, La tesis titulada Gestion educativa y satisfaccion laboral en los
docentes del nivel Secundario de las Instituciones educativas de Aucallama-
Huaral 2015, llego a las siguientes conclusiones de que a mejor gestiéon
educativa se logra una destacada satisfaccion laboral. En esta investigacion
se relaciona muy positivamente la gestion institucional, asi mismo la gestion
administrativa, la gestion pedagogica y la gestion comunitaria con la
satisfaccion laboral; por lo tanto se concluye que la gestion educativa es una

variable que tiene relacién directa positiva con la satisfaccion laboral.

Ramirez Silva (2015) Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle Tesis Doctoral titulado Desempefio docente vy
satisfaccion/insatisfaccion laboral del profesorado de nivel primario de la
institucion educativa Alfredo Bonifaz Fonseca llega a las conclusiones que se
arribo es que se demuestra que se puede trabajar en conjunto tanto la
comunidad educativa y al respecto mucho hace el clima Institucional que se
encuentre en la organizacion, también influye el sentir que si se puede por
parte de los docentes su identidad con la institucion y por lo tanto se mejorara
notablemente el proceso Ensefianza-Aprendizaje y asi mismo el nivel de logro

de aprendizaje y a la veces la calidad educativa.

El analisis de relacion entre el desempefio docente y la Gestion
Educativa de la Institucién educativa Innova School sedes Chorrillos y Ate-
2013 ha demostrado que estadisticamente no existe una relacion directa y
significativa también ha demostrado que no existe relacion directa y

significativa con la Gestion institucional de la Institucion (Rojas, 2013).

Locales

Sardon Ari (2016) Escuela de posgrado Doctorado en Educacion de la
Universidad Nacional del Altiplano Tesis Titulado “Liderazgo Transformacional
del director y la gestion escolar en las instituciones educativas primarias de la
ciudad de llave”. La participacion del director de acciones se relaciona
significativamente con la gestién escolar mediante las relaciones humanas,

donde el coeficiente de correlacion de Pearson, expresa una correlacion
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1.3.

positiva moderada, ya que el director demuestra habilidad para obtener apoyo
de los docentes clave de la escuela y asi conseguir los objetivos colectivos,
ademas establece una amplia red de relaciones con personas y otras
entidades lo cual permite cumplir los compromisos de gestion escolar a
adecuada actuacion del director se relaciona significativamente con la gestion
escolar, observa cada vez que el director toma en cuenta la realidad y contexto
de la escuela antes de plantear posibles cambios y estableciendo adecuadas
relaciones interpersonales para la comunicacion, lo cual permite cumplir los

compromisos de gestion escolar.

Teorias relacionadas al tema:
Gestion del director

Sobre este aspecto, Alvarado (2004 p. 48), sefiala que “la gestion del
director en el ambito pedagdgico debe ser considerada como un principio para
controlar los recursos y organizar intrinsecamente de las circunstancias
Optimas para garantizar la obtencion de los objetivos educativos y

administrativos preliminarmente establecidos”.

En el resultado, el autor antes citado destaca que entre estos cargos
estan la pedagogica, administrativa la de servicios de los locales educativos y
por lo tanto la concerniente a las relaciones con la comunidad educativa donde

debe ejercer su funcion como monitor del proceso educativo.

Por consecuente, se cree que gestionar las instituciones educativas
consiste en relacionar la labor y el trabajo de las personas, aprender a
distribuir las tareas, guiar y asesorar el trabajo, con el Unico objetivo de cumplir
con lo establecido en la institucion. EI manejo y el control de los recursos
humanos y materiales para ponerlos al servicio de los fines y aspiraciones
determinadas por la estrategia organizacional determinada a través de las

funciones que cumplen los directores de las instituciones escolares.

La complacencia en el trabajo es una consecuencia afectiva del
trabajador a la vista de los funciones de trabajo que este realiza, resultante

concluyente de la interaccion dindmica de dos conjuntos de coordenadas
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llamadas instigaciones del empleado y necesidades humanas (Sikula, 1992
en Morillo, 2006, p47).

Dimension 1: Capacidad de planificacion

Planificacién escolar, con el cual se busca que los directivos disefien y
planifiquen alternativas de solucion ante problemas priorizados, a partir del
analisis de la realidad de su institucion educativa, del contexto, de las politicas
y de la normatividad vigente, con el uso 6ptimo de los recursos a su alcance
y responsabilizandose por los resultados de aprendizaje (Ministerio de
Educacion, 2016, pag. 7).

La organizacion es un sistema de actividades coordinadas entre ellas
para la existencia de una organizacion con la finalidad de obtener un objetivo
en comun a través de reglas y normas expuestas para el buen funcionamiento
del plantel y los directivos planifican y organizan actividades en el plantel para
el beneficio del personal y poder convivir en un ambiente educativo 6ptimo,
convirtiéndose en espacios llenos de propdsitos y compromisos. Brindando a
todos los integrantes de la comunidad educativa: estudiantes, docentes,
padres de familia, el objetivo de lograr el fortalecimiento, la interdependencia
y la integracion en el convivir escolar (Vera Mendoza & Lanz A., 2016, pag.
160).

Lider pedagodgico o director gerente. Para adquirir una gestion escolar
positiva y eficiente el director debe desempefiar con dos funciones
estratégicas: Director- gerente, de la institucion educativo y tiene como
situaciones principales organizar, planificar, dirigir, administrar, monitorear,

evaluar y dar seguimiento, asi como rendir cuentas a la institucion educativa.

Un verdadero director-gerente efectivo serd aquella persona que:
Lidera los procesos de elaboracién o revision de su Proyecto Educativo
institucional, Proyecto curricular institucional, Plan anual de trabajo,
Reglamento Interno, siempre con la participacion de los diferentes sectores
de la comunidad educativa, estudiantes, padres de familia, aliados

estratégicos pero asimismo debe tomar decisiones adecuadas y asertivas

23



sobre la planificacion pedagodgica. También debe Promover un clima de
colaboracién, contribucion y cooperacion fortaleciendo un patrén de toma de
decisiones de caracter consultivo y participativo dentro de la institucién
educativa. Se interesa por mejorar continuamente el dialogo y la comunicacién
que genere un clima institucional que favorezca el aprendizaje de los
estudiantes y la satisfaccion laboral del docente. Encomienda y encarga, tanto
las funciones como el liderazgo con compromiso y responsabilidad para tomar
adecuadas decisiones encauzadas y dirigidas al logro de los objetivos de
institucion educativa, ejerciendo suficiente facultad para hacerlo. Profesa un
liderazgo con un proyecto educativo y centrado en la mision y vision de su

institucion educativa, el cual es reconocido por su poblacion educativa.

El ser lider y representante educativo le exige compromiso verdadero y
obligacion en la practica de sus cualidades como funcionario, de manera que
su intervencion manifieste a las politicas del MINEDU vy a los consensos de su
familia educativa. Como Directivo e intercesor fortalece, motiva en
circunstancias de conflicto de sus docentes, administrativos y personal, y
busca la proporcion entre satisfaccion en sus labores institucionales e
individuales. Asi mismo es el encargado de llevar a cabo la gestion educativa
de su Institucion educativa, reorganizando y relacionando los voluntades de
los componentes de la familia educativa, como grupo personal de su labor,
para asegurar y comprometerse a una convivencia de buenas relaciones
interpersonales satisfactorias, un clima agradable y que cooperen y colaboren
a que los educandos perseveren en el sistema educativo y, que ante todo, que

aprendan en la vida para la vida.

El Director como planificador y organizador de gestiones y actividades:
Serd encargado y comprometido de toda funcién de la estructura de
organizacién institucional, ordenacién de todo proceso, distribucién de
funciones, materiales y lugares que certifiquen eficiencia para el logro de todo
objetivos planteado en la institucion. El director se convierta generalmente en
el promotor que estimula la elaboracién, implementacion y revision del PEI y
PCI, PAT Y RI a través de la distribucidn de tareas y asignaciones inherentes

a sus funciones. También es considerado evaluador reflexiona y recapacita
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junto con sus docentes sobre la labor y las acciones concretas que se llevan
a cabo en el salén y en el entorno educativo; capta informacion, indicios y
antecedentes sobre el trabajo de los pedagogos para proponer y recomendar
dilemas de mejora en el desempefio y formacién del maestro; observa y
razona con los maestros los resultados de su labor educativa, contrastandolos
con los enfoques previstos. Da iniciativa a la gestion escolar sobre productos
perceptibles: orden, pulcritud, uso y distribucion de recursos educativos,
planificacién y ejecucion de actividades y otros. Facilitador de la matricula e
inscripcion correcta de los datos de los educandos y el personal a su cargo,

manejando los medios e instrucciones prudentes.

Dimension 2: Capacidad Organizativa

El lider pedagdgico ejercido por el director de escuela, debe tener como
objetivo una organizacién con una direccién clara, viable y asertiva, creando
una vision, a través de estrategias para concretar dicha vision, en todo este
devenir de adaptaciones y desarrollo de estrategias se debe motivar a todos
los agentes educativos a superar las dificultades que se encuentre en el
camino para asi alcanzar la meta propuesta, que es el logro de los
aprendizajes de nuestros estudiantes. Un Director(a) debe tener un perfil de
competencia organizacional, es decir ser competente como lider y a la vez,
tener un alto nivel de estudios y conocimientos pedagdgicos, experiencia, y
ser humano, con un desarrollo de la inteligencia emocional (Mufioz Aliaga,
2014).

La cultura organizacional es un sistema de significados compartidos por
los miembros de una organizacion, que la distinguen de otras. Chiavenato
(1989, p. 32), si se examina con atencion, este sistema es un conjunto de
caracteristicas basicas que valora la organizacion. De las investigaciones se
desprende que hay siete caracteristicas basicas que en conjunto, captan la

esencia de la cultura de una organizacion”. Caracteristicas de la cultura:

Innovacion y correr riesgos.- Grado en que se alienta a los empleados

para que sean innovadores y corran riesgos.
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Minuciosidad.- Grado en que se espera que los empleados muestren

exactitud, capacidad de analisis y atencion a los detalles.

Orientacién a los resultados.- Grado en que la gerencia se centra en

los resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

Orientacion a las personas.- Grado en que las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la

organizacion.

Orientacién a los equipos.- Grado en que las actividades laborales se

organizan en equipos mas que individualmente. [

Energia.- Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes

que despreocupadas.

Estabilidad.- Grado en que en las actividades de la organizacion

mantienen el estado de las cosas, en lugar de crecer.

La Cultura Organizacional atafie como perciben los docentes sus
caracteristicas, no si les gusta o no. Es decir, cultura es un término descriptivo.
Esto es importante porque asi se distingue esta idea del concepto de
satisfaccion laboral.

El directivo lider pedagdgico provoca el entusiasmo por aprender,
motivando por lograr la perfeccibn académica y promueve para que la
comunidad educativa proyecte, realice y evalle acciones que apoyen siempre
hacia el perfeccionamiento de todo aprendizaje. El directivo el verdadero lider
educativo cambia el templo del saber en un lugar de luz para el aprendizaje y
no accede que sus aulas estén desunidas y aisladas entre si, al contrario,
constituye patrimonios y trabajos para lograr que su institucion actie en
general con todo planeado para fortalecer en porcentaje el aprendizaje. El
Ministerio de Educacién alcanza a los maestros los nuevos programas
curriculares actualizados y su ejecucidn pretende que se busque en la
Institucion educativa se consoliden las experiencias pedagogicas, las diversas

formas de planificacion, el uso adecuado de metodologias y estrategias de
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trabajo educativo, los patrimonios y las diversas representaciones de
evaluacion que de manera ordenada y sistematica aprueben integrar el
esfuerzo del aula, de todo el conjunto para lograr adaptacion e unificacién

institucional, que permita obtener consecuencias educativas de calidad.

Dimension 3: Capacidad de Direccion

Entendemos por competencias de la direccion escolar las habilidades
practicas, los conocimientos adquiridos, la motivacion, los valores éticos, las
actitudes, emociones y otros componentes sociales y de comportamiento de
un director o directora, que se activan conscientemente para resolver
situaciones, enfrentarse a problemas, dar soluciones, conseguir resultados
eficaces en la direccion de un centro educativo. Definimos la unidad de
competencia o competencia mas especifica en la direccion de un centro
educativo como el uso consciente de conocimientos, capacidades,
habilidades, destrezas, valores, actitudes y comportamientos para resolver
situaciones y problemas relacionados con la funcion directiva (Caminero
Melero, 2012, pag. 30).

La funcion del director, como responsable de la gestion escolar, para
gue sea efectiva requiere no solo de contar con competencias técnicas, sino
también de competencias humanas impregnadas de valores tales como el
servicio, solidaridad respeto, responsabilidad, justicia, entre otros, con el
proposito de dirigir y animar la gestidén de su institucion.

El modelo de direccion participativo exige una mayor profesionalidad a
quienes lo ejercen, pues pone en practica una serie de habilidades
interpersonales, de negociacién y comunicacién, muy superiores a las
exigidas por otros modelos de direccion (15). La direccion participativa se
basa en las capacidades de influencia, de convencimiento, de argumentacion,

y esto exige el desarrollo de capacidades profesionales especificas.

Segun Stephen Anderson (2009), lo mas dificil para un director es
delegar, los directores méas eficaces no tratan de controlarlo todo, las

responsabilidades de la escuela, en el camino al mejoramiento, son
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compartidas. En primer término, la coordinacion de tareas entre los miembros
del equipo directivo requiere dialogo y consensos previos; mas tarde, aunar
un grupo de profesionales o docentes en torno a proyectos de direccion exige

fijar metas comunes y acordar procedimientos de actuacion.

El Directivo como lider pedagdgico asume los padrones como:
Gestor(a) del curriculo siempre debe estar motivando al dirigirse a los
maestros tanto el compromiso en equipo para proyectar el progreso curricular
apropiando y contextualizando los esquemas de estudio mejorando los
procedimientos y materiales de valoracion de los aprendizajes; constituye
procedimientos adecuados al progreso de un curriculo transformador y
siempre reformulando acorde a las normas vigentes..: Generador de la
transformacion educativa, Propone ideas innovadoras y recientes, notifica
practicas triunfantes de otros educadores o de otras Instituciones educativas
gue permiten fortalecer técnicas de permuta, reflexiona con los docentes ideas
de nuevos propoésitos de primicia y progreso para contener en el PEI y
desplegar acciones adecuadas viendo los avances para a vencer a todo

cambio educativo en la que se va desarrollando la educacion.

Dimension 4: Capacidad evaluativa

Para asegurar que todas las acciones se desenvuelvan como
corresponde, el Gerente Educativo debe monitorear el rendimiento de la
organizacién. Es importante el cumplimiento de las metas propuestas,

mediante los procedimientos mas beneficiosos para todos.

Monitorea desempefios educativos, El verdadero directivo motivador
conoce que debe doblegar y renovar su voluntad a conocimientos de avance
continuo de los desempefios pedagdgicos, gestionando modernizar con
fortaleza toda ensefianza - aprendizaje y alcanzar y superar que la totalidad
de sus educandos asistan en la edad, en el periodo adecuado para el grado
que le corresponde. Estos momentos se diversifican con el estilo de cada
directivo con sus perspectivas originales, profesionales y convicciones,
educacién que posee, situaciones profesionales, las peculiaridades de cada

personas que tutela y el argumento de la institucién educativa.
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En cuanto a la gestidn del lider pedagdgico debe: Preocuparse siempre
por el bienestar del total del personal a su cargo, Suministrar los recursos
necesarios (personal, tiempo, fondos econdmicos, clima institucional,
recursos.) para desenvolverse con pasion en el trabajo. Soporte pedagogico.
Acompafiamiento y monitoreo de las actividades de la Institucion educativa.
Construir aliados estratégicos y relaciones favorables al 100% con la
poblacién. Asi mismo se debe establecer actividades que conecten la
cooperacion de familias y colectividad educativa, es loable propender a que la
institucion educativa se alinee y trabaje como parte de una colectividad mas
integral. “Si deseamos y ambicionamos cambiar la experiencia docente y los
ensefianzas de los educandos, comprometernos y concentrarnos en dicha
destreza docente y su satisfaccion laborar e ilustraciones de los estudiantes,
en lugar de implicarnos en cambios ordenados, crecidamente simbolicos, que
ocasionalmente tocan este primer nivel (...). Estructurar una nueva
clasificacion puede tener predominio sobre los desempefios de los docentes
y trabajadores administrativos para hacer las cosas cabalmente. Pero la
dificultad primordial para los profesores es estar al tanto como hacer
perfectamente los aspectos educativos que realicen y ocasionen
consecuencias permanentes con las perspectivas publicas. Ubicar estandares
y modificar en aspectos de los modales a modo de estar organizados y
gobernados las instituciones educativas, no soluciona, por si mismo, el
problema de conocer como realizar la gestion directoral en forma adecuada”
(Elmore, 1997: 65-66).

En casi los ultimos cien afios todos los establecimientos educativos han
cambiado, menos la educacion en las escuelas. En perspectiva, los centros
educativos como establecimiento educativos mantienen la organizacion
fidedigna y es la zona social donde se percibe menos innovaciones y cambios
educativos. También se puede observar otro componente de analisis del
inconveniente educativo son los resultados negativos de aprendizaje logrados
por el pais, asi como en estimaciones internacionales, como originarios. El
esquema colectivo de las instituciones educativas tiene un desacuerdo

estructural y un atraso, tenemos maestros del siglo IX y estudiantes del siglo
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XXI. En este contexto se ve expresada en la totalidad de instituciones
educativas de nuestro territorio, localizando: Una mision escolar semejante
con experiencias rutinarias de sapiencia, docentes desmotivados y golpeados
en el aspecto econdmico, y la gestidén del director centrada mas en el aspecto

administrativo y distanciada de los aprendizajes.

La tarea de las instituciones educativas o0 escuelas han sido
adjudicadas como una funcion prioritariamente administrativa, separada de
los aprendizajes, equidistante en la rectitud de las normas y los
procedimientos de ensefianza, manteniendo a estudiantes, docentes y padres
de familia en un rol subordinado, y el control del orden a través de un sistema

esencialmente correctivo y sancionador (Guerrero, 2012).

Otros enfoques

Liderazgo pedagdgico.

El liderazgo directivo es necesario en toda institucion educativa y
requieres de una persona o personas que ocupen el manejo de la estructura
educativa en relacién a los objetivos y metas. Si se anhela realizar una reforma
de la escuela por lo que es necesario conformar este rol desde un enfoque de
liderazgo pedagogico. Un lider que influya, predomina, inspira y moviliza los
trabajos de la comunidad educativa en funcion de lo pedagaogico.

El liderazgo pedagogico de las instituciones educativas establece, en
un escenario, un elemento importante para el progreso de la educacién. En
este aspecto, es trascendente inspeccionar el concepto de liderazgo y su
afirmacion en la formacién escolar. Una atencién preliminar, es el aspecto de
especificarlo como una cualidad de la organizacién o fenbmeno y no como un
semblante individual. En este sentido la actuacion de la direccion como
liderazgo se percibe como una practica compartida, mas democratica,
“dispersa” en el acumulado de la organizacion; toma también como una
particularidad exclusiva de los guias formales por eso es precisamente,

supondria el regreso al estandar burocratico el que debe dejarse.
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Con la idea de Bolivar (1997), este manifiesta que el liderazgo
pedagogico como “...la labor de congregar e influenciar a otros para articular
y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela” (Leithwood, 2009).
Sabemos que el talento y la competencia de una estructura se deben obtener
aprendizajes en la totalidad de sus educandos, sin excepcion de ninguno tipo.
De esta enunciacion, se obtiene y deriva que el liderazgo es una condicion del
individuo que lo ejerce y también puede constituirse en una peculiaridad de
trabajo gestidn de la institucion, en la que individuos con liderazgo -reflexivo o
informal- notifican de un procedimiento liderado por el directivo, reorganizando

y coadyuvando a la metas de la organizacion y al éxito de los resultados.

Método de Direcciéon Escolar

La gestién educativa, en el espacio como la institucién educativa donde
los métodos pedagdgicos traspasan numerosas gestiones y puntos de la
estructura; requiere describir con un conexo que visualice positivamente la
labor de los directores en todas sus dimensiones. La certeza, tanto nacional
como internacional, manifiesta que cuando el director de una institucion
educativa orienta los trabajos con liderazgo formativo, es decir, cuando
plantea en los aprendizajes los objetivos, su proceder tiene un aspecto
positivo y garantizado en el beneficio académico de los educandos. En el pais,
la totalidad de las oficios que se asignan o se designa por ley a los directores
son en el aspecto administrativo, lo que no garantiza ni promueve este tipo de
un verdadero liderazgo pedagogico. Se ve agravada esta realidad por el
caracter de designaciébn o seleccion, la carencia de propuestas de
capacitacion y formacion, la coincidencia de funciones y cargos director —

docente no permiten un verdadero desempefié en el liderazgo pedagaogico.

Los artilugios y elementos de direccion y la secuencia en la funcion de
los directores estan fuera de contexto ya que el tiempo en el servicios y
permanencia del directivo ya no son evidencia de una adecuada gestién
pedagogica; esta realidad se ve declinada por el poco reconocimiento al

esfuerzo que cumplen, lo que ha motivado que exista diversas formas de
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improvisaciones en la designacién a este significativo cargo y funcién o se ve

empafiada por el favoritismo y la corrupcion

Marco de Buen Desempeiio del Directivo.

Los directivos designados manifiestan en su labor altos niveles de
estrés, exceso de trabajo e inseguridad y angustia, en muchos debido a estos
nuevos compromisos de liderazgo no estan abarcadas, de forma explicita, en
sus resoluciones de posesion de cargo. En otro aspecto las practicas de los
directivos no se estan centralizando directamente en el mejoramiento de la
ensefianza y el aprendizaje, mas al contrario se centra en las tareas

acostumbradas del director autocrético o el jefe burocratico.

Para que los lideres pedagdgicos logren un trabajo eficientemente
eficaz, es primordial que sus responsabilidades estén muy bien precisadas y
las expectativas se evidencien en su labor. En este sentido, el Marco de Buen
Desempefio del Directivo viene a ser un documento de referencia en la

reconstruccion del procedimiento de la direccion educativa.

Otro concepto que define el marco de buen desempefio del director se
manifiesta que es un instrumento trascendental de la reforma educativa asi
como de las instituciones educativas que se requiere necesariamente dentro
de las politicas educativas de desarrollo docente prevalecidas por el sector
educacion, ajustando a toda la formacion en los aprendizajes” (MINEDU,;
2012b, 52); cuyo primeros resultado de la reforma de las instituciones
educativas en este espacio, se refiere a la insuficiencia de contar con
directores empaticos, preparados, seleccionados, formados, y bien
organizados. Por lo que el Marco de Buen Desempefio del Directivo se
convierte en un texto guia estratégica de ejecucion de una verdadera politica

general del progreso directivo.

Es significativo especificar que el producto del desarrollo de los
dominios y la ejecucion de las competencias planteadas se realizaran de

manera progresiva debido a que los directores demandan de un tiempo
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categorico para adquirir nuevas sapiencias, despertar nuevas motivaciones y

desarrollar capacidades para un buen manejo de liderazgo pedagdgico.

El Marco de Buen Desempefio del Directivo define los dominios,
competencias y desempefios con sus correspondientes descriptores, los
cuales describen una direccidn escolar poderosa que fortalece el liderazgo de
los directores de educacion béasica del pais. Por eso se dice que las
instituciones educativas son una gran familia que depende de la
responsabilidad del director o directora que orienta las gestiones de la escuela
por caminos de perfeccionamiento integral de todos los actores de la
educacion. Indaga y encuentra técnicas y estrategias eficaces para que el
proceso ensefianza-aprendizaje alcance de manera eficaz a los estudiantes.
Tiene sobre sus decisiones a dar solucion a todos los contextos dificiles que
se presenten en la institucion, ya sean estas en el aspecto administrativo o en
el aspecto pedagodgico, y en muchas situaciones tiene que solucionar
problemas de la comunidad donde se encuentra situada la institucion

educativa.

La funcidn de los directores de instituciones educativas en el siglo XXI
exige en la disposicibn que el contenido de la escolaridad cambie, los
directores deberan reenfocar su trabajo de tal manera que las instituciones
educativas puedan pasar de un extremo a otro en concordancia con la
poblacién a la que sirven. Debido a los desafios que deben ser abatidos en la
coyuntura es inevitable que los directores de las escuelas apoyen en la
basqueda de salidas que mejoren la educacién publica, entre los retos que
deben plantearse los directores de este siglo esta el de implementar las
tecnologias de la informacién TIC integradas al proceso ensefianza-
aprendizaje. Para hacer un eficaz y buen, trabajo los directivos deberan ser
diestros y competentes de crear dindmicos equipos de trabajo, muy
implicados con el proyecto de la institucion educativa, es decir, mas que
tutores se requerira de maestros que acompafien el liderazgo del director para
dirigir las instituciones educativas. Sin estos agentes educativos el director
simplemente no podra hacer todo lo que se espera de él, lo cual se articulara

en un desempefio mediocre. Asi mismo, deberia tener un buen colaborador
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gue le apoye en buena parte del trabajo administrativo para poder dedicarse
exclusivamente y esencialmente a lo pedagodgico. El director necesita de
herramientas que le hagan crecer profesionalmente, desde su formacion
continua y permanente o desde la experiencia y contacto que le pueden
facilitar otros directores. Se han ido incorporando nuevos roles, habilidades y
competencias en los centros educativos y me atreveria a decir que en vez de
una profesionalizacion en el perfil de director, se busca una especializacién
en muchas disciplinas y donde juega un papel muy importante la formacién
continua y el dominio de las nuevas tecnologias, que han hecho que esta
persona asumay posea una serie de competencias, cualidades y capacidades
gue marquen un estilo de gestion y organizacion, diferenciado y flexible que
lleven al centro a mejorar e innovar y continuamente hacia un modelo de
gestion de recursos mas eficiente. El director debe crear horizontes y metas a
largo plazo desde la labor cotidiana del dia a dia y velar por el correcto

desarrollo de la carrera profesional de cada miembro y su satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral del Docente

Spector (1997 en Alas, 2007, p29) manifiesta que “la satisfaccion
laboral es una variable frecuente en lo actitudinal que alcanza a ser un
indicador diagnostico del grado en que medida las personas les agrada o

gusta su trabajo”.

La satisfaccion laboral es un criterio que ha sido considerablemente
estudiado desde que Hoppock en 1935, ocupando extensos grupos de
poblacion, desplegara los primeros estudios sobre esta temética. Locke
(1976) definiendo la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo
0 gustoso de la percepcion personal de las practicas laborales del sujeto”. Las
diferentes enunciaciones de diferentes autores han ido contribuyendo desde
sospechas supuestos no siempre son compatibles aparecen la diversidad de
variables que pueden incurrir en la satisfaccion laboral: como las condiciones
y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada trabajador

estipularan la respuesta afectiva de éste hacia diferentes aspectos del trabajo.
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Dimension 1: El propio trabajo

Tenemos que tener presente que la satisfaccion laboral del docente va
a estar pendiente, en parte, de cOmo se sentiria, personalmente, satisfecho
en cuanto a su labor pedagdgica y también saber que: Factores son los que
influyen en la satisfaccion laboral del docente Existen dos tipos de factores:
Factores extrinsecos: No estan tan unidos a la tarea que desempefian. Y
Factores intrinsecos: ligados directamente a la tarea realizada por el

trabajador de la institucion que labora (Locke, 1976).

El autoconocimiento: conoce con exactitud con qué se siente mejor y
las circunstancias para lograrlo. Desarrolla las competencias basicas: Estas
son: - Social, Biologica, Intelectual Desarrollo de las competencias
especificas: Estas son: Competencia para interactuar de manera armonica
con el entorno. -Competencia para construir un ambiente propicio en pos de

un proyecto. Estar al tanto y orientar al estudiante.

Dimensién 2: Relaciones humanas

Las relaciones humanas son vinculos fisicos 0 emocionales que se
generan entre dos o mas personas a través de formas de comunicacion.
Caracterizada por competencias entre comparieros, apoyo y amistades entre

los mismos.

El trabajo en equipo y las relaciones horizontales y verticales en la
compafiia son otro de los elementos que pueden aumentar o disminuir la
satisfaccion laboral. Cuél es el grado de cohesion de los grupos, como se
desarrolla el vinculo con los superiores o cual es la percepcién sobre el clima

laboral son también puntos clave de la encuesta.

Dimension 3: La organizacién del trabajo

El compromiso organizacional es una de las actitudes hacia el trabajo,
que se entiende segun Robbins(1999) como “un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas y
desea mantenerse en ella como uno de sus miembros”. EI mismo autor

plantea ademas que el compromiso organizacional es un mejor pronosticador
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de la rotacion que la satisfaccion en el trabajo, ya que un empleado podria
estar insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una condicion

pasajera y no estar insatisfecho con la organizacion.

Dimension 4: El salario y otras retribuciones y posibilidades de

promocion

Se debe considerar la forma en cémo el dinero es distribuido
(equidad).La teoria en estudio (Discrepancia; Locke 1976) hace mencién a
gue la satisfaccion con las remuneraciones depende de la diferencia entre el
valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras que la teoria de la
equidad los individuos comparan sus aportaciones individuales y los
beneficios que reciben con los de otros y responden eliminando cualquier

desigualdad.

Dimension 5: El reconocimiento a la labor que desempefia

Incluye las aprobaciones, elogios, y cuan loable resulta un trabajo
ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo. Segun
investigaciones de Locke (1976), este punto es uno de los elementos o

factores mas mencionados como causa de satisfaccion e insatisfaccion.

Existen dos tipos de reconocimientos relacionadas con la satisfaccion
laboral: las extrinsecas y las intrinsecas. Los reconocimientos extrinsecos son
las que otorga la organizacién, segun el desempefio y el esfuerzo de los
empleados, por ejemplo: sistema de salarios y politicas de ascensos que se
tiene en la organizacion, los elogios y los reconocimientos por parte del
supervisor. Las intrinsecas son las que el empleado experimenta
internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad manual
por un trabajo bien hecho. Este sistema de reconocimientos debe ser
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades y debe estar acorde
con sus expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacion
social (comparaciones que hace un empleado con respecto a los

reconocimientos, el esfuerzo y el desemperio de otros empleados y que llevan
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a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una situacion), las
demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los estandares de

salario de la comunidad.

Dimension 6: Condicion de trabajo

El concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la
infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del
trabajador. El trabajo, por su parte, es una actividad productiva por la que se
recibe un salario. Se trata de una medida del esfuerzo que realizan los seres
humanos. La condicion de trabajo, por lo tanto, esta vinculada al estado del

entorno laboral.

Aspectos de las condiciones laborales importantes y necesarias para
el individuo; flexibilidad de horario, de descansos, ambientes laborales
optimos. A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan
en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite
el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio
del lugar permitirdn un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del

empleado.

Otros conceptos

Medicion de la Satisfaccion Laboral

Resulta evidente que la satisfaccion que considera el docente obedece
de varias situaciones concernientes con su representacion en la organizacion,
tanto los convenientes del trabajo que ocupa como de intercesores que lo
encierran. Por lo tanto, internamente de cada institucion van a estar siempre
presentes también las motivaciones individuales y las expectativas
personales, lo que hace mas complicada aun la valoracion de la satisfaccion
laboral. El trabajo de uno mismo, su estructura del trabajo, las relaciones
humanas, El sueldo, otras gratificaciones y aspiraciones de promocion, La

resolucion al reconocimiento a la labor desempefiada, y realidades de trabajo.
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Por otro lado, la satisfaccion con el adecuado espacio de trabajo
sobreviene aspectos importantes en el transcurso de comprobacion de la
satisfaccion laboral, ya que su trascendencia esta conectado con el nivel de
desmotivacién, pues se ha confirmado que los docentes insatisfechos con su
espacio donde laboran suelen abandonar mas que los que se sienten
satisfaccion con el mismo e, incluso, pueden llegar a cesar, acrecentando asi
el nivel de movimiento en los puestos de trabajo. Igualmente, estudios
ejecutados han manifestado que la satisfaccion con el lugar de trabajo esta
directamente relacionado con la salud excelente del trabajador, lo cual

trasponen a la vida personal del mismo fuera de la institucion.

El sueldo y otras gratificaciones asi como los sucesos de promocion y
ascensos a cargos admiten el incremento de lo particular y la retribucion de
mayores compromisos, lo cual eleva el nivel social del educador. Resulta de
mucha importancia que el docente reciba una adecuada elevacion de equidad
en las estrategias que tenga la organizacion en estos aspectos. Si éstas son
justas, claras, y libres de incertidumbres, destacaran propiciamente en el nivel

de satisfaccion de todos los trabajadores en este caso en educacion.

La insatisfaccion laboral se muestra bajo diversas actitudes como una
disminucion en la eficacia y vigencia, desgano, desatencion de sus
compromisos de trabajo y otras que pueden llegar a la dejadez del espacio de
responsabilidad e incluso de la organizacién. El discernimiento de que “un
trabajador feliz es un trabajador productivo” llevd a los directores en las
décadas desde los 30 hasta los 50 a certificar componentes que estimulan y
mantienen contentos a los trabajadores. No obstante la certeza real alcanzada
mediante una observacion cuidadosa de la exploracion muestra que aunque
hay una relacion positiva entre la satisfaccion y la productividad, las
correlaciones son bajas. La satisfaccidn en el lugar de responsabilidad deriva
de una categoria ya que si los empleados estan satisfechos puede
aumentarse el rendimiento por la desvalorizacion del ausentismo y del
movimiento de su labor, aspectos éstos que si han sido confirmados que se
encuentran interconectados con el grado de satisfaccion. Otra variable

reguladora considera ser el tipo de labor que ocupa el personal, ya que la
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correlacion satisfaccidon laboral-productividad es mas trascendente para los
empleados que ocupan cargos de compromiso de mayor categoria tales como
directivos, especialistas, etc. Un aspecto a valorar es a su vez la proporciéon

causa efecto entre la satisfaccion laboral y la produccion.

Insatisfaccion profesional.

En la evolucién de los sistemas educativos se ha pasado de encontrar
un profesor vocacional escasamente retribuido y feliz, a una masa profesional,
adecuadamente retribuida y con problemas de satisfaccion laboral. Esto
provoca que el director también deba estar preocupado por la salud laboral de
sus docentes, y sea capaz de apoyarles, facilitar su trabajo, animarles e
implicarles en el proyecto. Por consiguiente, también se le exige que se

convierta en un “coach” educativo.
Gestion

La importancia de la palabra gestion brota a partir del conocimiento de
management o direccibn y hace informe a la destacada complicacion
administradora de las clasificaciones sociales modernas en interrelacion con
un ambiente emprendedor determinado por la légica social. Un régimen de
encargo debe responder a la ejecucién de técnicas eficaces en cualquier
realidad y debe contener situaciones basicas gerenciales, como la aplicacion
de conocimientos, trayectoria, estructura, realizacion de actividades,
observacion, derivaciones, valoracion y progreso en los puntos débiles segun

los exigencias de la colectividad, en este caso, educativa (Martinez, 2006).

En la rutina se puede estar a la mira como los conocimientos de
direccion y gestion son manejados sin diferencia alguna, estableciendo un
organismo tan complicado que se hace muy arduo apartar y determinar ya
que si bien viven en invariable relacion también es cierto que en zonas tales

como el formativo cada uno tiene matices desiguales.

CassasUs (2000) muestra una posicion de la misién focalizada en la
movilizacién de recursos, detallando esta como “una contenido de crear una

correspondencia conveniente entre la distribucion, los sistemas, la destreza,
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el estilo, los desempefios, la gente, y los objetivos principales de la

organizacion estimada” (p.49).

Cassasus (1999), la especifica como “la labor de transportar a un
conjunto de personas hacia el resultado de sus objetivos institucionales”,
donde su valor adicionado es el incremento continuo. Sefiala como el tema
eje de la Teoria de la Gestidn “es el conocimiento y comentario de los

procesos de accion de las personas en una organizacion.

Una buena gestion de calidad es entendida segun Lopez (1997) como
el acumulado de técnicas, de procedimientos, y de trabajos del mas alto nivel,
desde un punto de vista organizativo, que vigilan o aquejan a la actividad de
los procesos de menor elevacion de generalidad, y que cambian en posicion

necesaria de calidad.

Gestién Educativa en los afios setenta en el Reino Unido y en los afios
ochenta en América Latina. Es una conducta de progreso muy reciente, que
tiene un bajo nivel de especificidad y de conformacion y que por estar en un
transcurso de investigacion de identidad se puede suponer como un método
en formacion. Compone un caso atrayente de correlacion entre la teoria y la
practica. El objeto de tesis de la gestion educativa es el tratado de la
disposicion del trabajo en el campo de la educacion, con la participacion de
las teorias generales los de la educacion y de la gestion, donde se proyecta
emplear los elementos generales de la gestion en el espacio determinado de

la educacion.

Director procede en su etimologia del latin director manifestando a
quien administra, y a su vez dirigir proviene del vocablo latino “dirigere”, y
significa ordenar en muchas direcciones, de modo que su trabajo es

basicamente administrativa.

El Director

El director es el sujeto que ordena, presumiendo una correlacion de
mando-obediencia; es la persona que manda, guia y acomoda un

emprendimiento. Asi constituyen directores en instituciones educativas y otros
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institutos de ensefianza, para ejercer educadamente el rol de director se
solicita capacidad de liderazgo, disposicion terminada sobre el contenido que
se dirige, empatia y conocimiento social y critica, caracter estable y sereno, y
autoridad de su persona. Es significativo que se elija a la persona que relna
las condiciones idéneas, pues de lo contradictorio, puede tener consecuencias
desaprobatorias, tanto a escala del propadsito o institucion que se dirige, como
a nivel personal, para el directivo, pues puede componer una sobre exigencia

y generarle stress.
Docente

Docente es aquella persona que se propone a educar o que ejecuta
trabajos concernientes a la ensefianza. La expresion procede del término
latino “docens”, que a la vez proviene de docére (traducido al espafiol como
“‘ensefiar”). En el enunciado diario, suele utilizarse como sinébnimo de maestro

o profesor, a pesar de que su significado no sea como indica el concepto.

El profesor o docente es el individuo que comparte sus sapiencias
encuadrados en una categorica ciencia o arte. Por lo tanto, el docente es la
persona al que se le registra una destreza sorprendente en el area que educa.
Mas alla del reconocimiento, los docentes deben tener destrezas pedagogicas
para transformarse en empleados efectivos del proceso de ensefanza-

aprendizaje.

Sefiala también que es importante el papel que desempefia un docente
en la vida de un alumno y cuando se un ciudadano, ya que es el que le
contribuye en la formacion de valores y de conocimientos muy importantes
para su vida profesional y personal, estos aportes se han reflejado en diversos
texto y en nuestros tiempo en las series de television y en el conjunto de
peliculas que nos presentan como “El club de los poetas muertos” que un film
que se estren6 en todo el mundo en el afio 1989 donde fue protagonizada por
Robbie Williams un actor muy conocido. En este film narra como un profesor
gue ensefia en un estricto colegio inglés consigue ensefiar a sus alumnos lo

importante que es luchar por la vida y sus suefios.
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1.4.

Nos dice también que la docencia como ensefianza, es la actividad
realizada a través de la interaccion de tres elementos: Docente, alumnos y
objeto de conocimiento. Por otro lado la concepcion tedrica e idealista
presume que el docente tiene la necesidad de transmitir sus saberes a sus
alumnos mediante diversos recursos, técnicas, elementos y herramientas de
apoyo. Indica también que el docente tiene el rol de fuente de conocimientos
y el alumno se convierte en receptor grande de todo el conocimiento. En estos

tiempos este proceso es considerado como mas reciproco y dinamico.

Formulacion del Problema
El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad responder a

las siguientes interrogantes:

¢ Qué relacion existe entre la gestion del Director y la satisfaccion
laboral del docente de las instituciones educativas secundarias urbano

marginales de la ciudad de Puno - 20187

1.4.1. Problemas especificos

¢ Qué relacidn existe entre la capacidad de planificacion y la satisfaccion
laboral del docente de las instituciones educativas Secundarias urbano

marginales, ciudad de Puno -2018?

¢, Qué relacion que existe entre la capacidad organizativa y la satisfaccion
laboral del docente de las instituciones educativas Secundarias urbano
marginales, ciudad de Puno -2018?

¢, Qué relacién existe entre la capacidad de direccion y la satisfaccién laboral
del docente de las instituciones educativas Secundarias urbano marginales,
ciudad de Puno - 2018?

¢ Qué relacién existe entre la capacidad evaluativa y la satisfaccion laboral
del docente de las instituciones educativas Secundarias urbano marginales,
ciudad de Puno - 2018?
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« ¢ Qué relacion existe entre la gestion del director y las relaciones humanas
con el docente en las instituciones educativas secundarias urbano

marginales de la ciudad de Puno — 20187

« ¢Qué relacion existe entre la gestion del director y el reconocimiento a la
labor que desempenia el docente en las instituciones educativas secundarias

urbano marginales de la ciudad de Puno — 20187?

1.5. Justificacion del estudio

La calidad de la educacién es una de las prioridades en nuestro pais dentro de
estos los componentes condicionantes como la gestidn del director y la satisfaccion
laboral de los docentes. Desde este aspecto, el director es la persona quien dirige
la institucion educativa. La manera como ejerza su condicion de lider en la
institucion escolar determina lo efectivo de su gestién ubicar al director como
promotor del fortalecimiento de las practicas institucionales, donde supone una
doble responsabilidad del directivo: por un lado, una competencia que se relaciona
con la necesidad de reconocer e interpretar las intenciones, expectativas y deseos
de la comunidad educativa y por otro con la de fomentar situaciones pedagogicas

gue convoquen a la participacién social.

Por consiguiente, considero relevante realizar la presente investigacion, la cual hara
posible, demostrar que la gestion del director y la satisfaccion laboral de los

docentes se relacionan significativamente con las siguientes justificaciones:
Justificaciéon metodoldgica.

La presente investigacion contribuird a enriquecer el saber cientifico en asuntos de
gestion del director, especialmente en lo concerniente a la calidad educativa en las
Instituciones Educativas Secundarias Urbano Marginales de la Ciudad de Puno.
Para el estudio se elaboré instrumentos que posibilitaron relacionar los niveles de
la gestion del director y la satisfaccion laboral de los docentes, los cuales
constituyen componentes muy importantes para enriquecer el area educativo en el
aspecto de propuestas pedagogicas administrativas y responder a las necesidades

institucionales y mas que todo a las necesidades laborales de los docentes.
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Justificacién practica.

El presente estudio se justifica porgue en el nuevo contexto educativo, en el marco
del actual Proyecto Educativo Nacional, nos posibilitara efectuar recomendaciones
tendientes a superar los elementos que restringen la eficacia del liderazgo de
gestién del directivo, y poder relacionarlas con las dimensiones de la satisfaccion
laboral de los docentes, debido a que se ha observado en las Instituciones
Educativas Secundarias la ausencia de un verdadera gestion directiva por qué no
existia cambios trascendentales en su gestion pero ahora, se va observando las
diversas reformas educativas que se van implementando en nuestro sistema
educativo y que busca transformar la gestion que desarrollan los directivos y el
Ministerio de Educacién asume como politica priorizada el fortalecimiento de las
instituciones educativas en el marco de una gestion descentralizada, participativa,
transparente y orientada a resultados, esto significa que tener una gestion directiva
con liderazgo es indispensable contar con una definicion clara de sus roles y
responsabilidades que generen un mayor impacto en la calidad de la ensefianza y
del aprendizaje, asi como estar enfocada en el apoyo, la evaluacién y el
acompafnamiento al trabajo de las y los docentes que busca garantizar aprendizajes

de calidad en los estudiantes y por ende la satisfaccion laboral de los maestros.

1.6. Hipotesis
Existe una relacion significativa entre la gestion del Director y la
satisfaccion laboral del docente de las instituciones educativas secundarias

urbano marginales de la ciudad de Puno - 2018.

1.6.1. Especificos

« Existe una relacion directa y significativa entre la capacidad de planificacion
y la satisfaccion y laboral del docente en las instituciones educativas

secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno — 2018.

« Existe una relacion directa y significativa entre la capacidad organizativa y la
satisfaccion laboral del docente en las instituciones educativas secundarias

urbano marginales de la ciudad de Puno — 2018.
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« Existe una relacién directa y significativa entre la capacidad de direccion y la
satisfaccion del docente en las instituciones educativas secundarias urbano

marginales de la ciudad de Puno — 2018.

« Existe una relacioén directa y significativa entre la capacidad evaluativa y la
satisfaccion laboral del docente en las instituciones educativas secundarias

urbano marginales de la ciudad de Puno — 2018.

« Existe una relacion directa y significativa entre la gestién del director y las
relaciones humanas con el docente en las instituciones educativas

secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno — 2018.

« Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del director y el
reconocimiento a la labor que desempefia el docente en las instituciones

educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno — 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar el grado de relacion que existe entre la gestion del
Director y la satisfaccion laboral del docente de las instituciones
educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno -2018.

1.7.2. Objetivo Especifico

« Determinar la relacién que existe entre la capacidad de planificacion
y la satisfaccion laboral del docente de las instituciones educativas
Secundarias urbano marginales, ciudad de Puno - 2018

« Determinar la relacion que existe entre la capacidad organizativa y
la satisfaccion laboral del docente de las instituciones educativas

secundarias urbano marginales, ciudad de Puno - 2018.

« Determinar la relacidon que existe entre la capacidad de direccion y
la satisfaccion laboral del docente de las instituciones educativas

secundarias urbano marginales, ciudad de Puno - 2018.
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Determinar la relacion que existe entre la capacidad evaluativa y la
satisfaccion laboral del docente de las instituciones educativas

secundarias urbano marginales, ciudad de Puno - 2018.

Determinar la relacién que existe entre la gestion del director y las
relaciones humanas con el docente en las instituciones educativas

secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno — 2018.

Determinar la relacion que existe entre la gestion del director y el
reconocimiento a la labor que desempefa el docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.
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I. METODO

2.1. Disefio de investigacion
La investigacion se enfoca en la investigacion no experimental
cuantitativa donde los estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada
de la variables donde solo se observa los fendbmenos en su ambiente natural

(Hernandez Sampiere, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 152).

Se utilizé el disefio no experimental de corte transeccional o
transversal del nivel correlacionales (Hernandez Sampiere, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 157) entre la gestién del Director y su
relacion con la satisfaccion laboral del docente en las instituciones educativas

secundarias urbano marginales, ciudad de Puno -2018.

El disefio es No experimental — transversal, es denominado también
descriptivo — correlacional Segun (Sanchez Carlessi, Reyes Romero, & Mejia
Saenz, 2018).

M/
\é

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de la variable 1: Gestion del Director.

O2 = Observacion de la variable 2: Satisfaccion laboral del Docente.
r = Correlaciéon entre dichas variables.

- >
©
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2.2. Variables y Operacionalizacion
2.2.1. Variables

Variable 1: La Gestiéon del Director

Tiene como propodsito reforzar el papel de los directores como la
persona quien dirige un grupo social y participa de manera activa en la
gestién de la institucion educativa para una mejora en su estructura,
crecimiento y la evaluacion de su desempefio centrandose en el
aprendizaje es taxativamente, lo que hace o deja de hacer un director
dentro de su institucion educativa en funcionamiento también explica
gue indudablemente para ejercer con eficacia las funciones, procesos

y cumplir eficientemente con nuevos desafios (Alvarado Oyarce, 2003).

Variable 2: .La Satisfaccion laboral de los docentes

Segun Boada y Tous (1993), esta entendida como un factor que
determina el nivel de bienestar de un individuo que experimenta en su
trabajo, es por eso que convierte en un problema central para las
investigaciones de una organizacion siendo también uno de los ambitos

de la calidad de vida laboral que ha captado mayores intereses.

La satisfaccion en el trabajo es en la actualidad uno de los temas mas
relevantes en la psicologia del trabajo y de las organizaciones por eso
es un estado emocional positivo y placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto (Locke,
1976).
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizaciéon de la variable Gestion del Director y Satisfaccion laboral
del Docente.
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION.
Capacidad de Comprension
Planificacion. instrumentos PEI,
. PAT, PCI, RI Ordinal
El director es el
gerente de la o
Institucion Logro de objetivos.
educativa y tiene Capacidad
como funciones Organizativa L
principales Plana Jerarquica.
planificar, Reporte del - . .
organizar, dirigir, | cuestionario Plana administrativa Ordinal
Gestion del administrar, sobre el ejercicio Docentes
Director monitoreatr, de la gestion del -
evaluar y dar director aplicado Padres de familia
seguimiento, asi | alos docentes.
como rendir
cuentas a la
comunidad Capacidad de s .
educativa Direccion. Motivacion Ordinal
(Alvarado Uso de estrategias
Oyarce, 2003). _
Capacidad
Evaluativa Plan de monitoreo Ordinal
. . Comunidad :
El propio trabajo educativa Ordinal
Las relaciones Merituar la labor del Ordinal
humanas docente
Comunicacion
La organizacion L .
La satisfaccion del trabajo Coordinacion Ordinal
laboral es un Reporte del
estado cuestionario i
emocional acerca de la El salario, otras | Remuneracién
positivo y satisfaccion retribuciones y Inaresos Ordinal
Satisfaccion placentero laboral que posibilidades de Rgs onsgbilidad
laboral del resultante de la | siente el docente | Promocion P
Docente percepcion de la percepcion [g;
subjetivade las | dela gestibndel | roconocimiento | Reconocimiento por .
experiencias director en su a la labor el trabajo Ordinal
laborales del institucién desempefiada.
sujeto (Locke, Educativa.
1976) Formacion
profesional
Condiciones de Supervision .
; Ordinal
trabajo Infraestructura
Mobiliario
Limpieza
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con una serie de especificaciones (Herndndez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2006).

El presente trabajo de investigacion se trabajara con los
Docentes, urbano marginales de la ciudad de Puno, considerando 4
Instituciones Educativas siendo la totalidad de docentes la que se

muestra en la tabla 2.

Tabla 2
Instituciones educativas representativas urbano marginales de la Ciudad de
Puno
INSTITUCION EDUCATIVA N° DOCENTES

I.E.S. INDEPENDENCIA NACIONAL 41 Docentes

I.ES. POLITECNICO HUASCAR 28 Docentes

I.E.S. JOSE ANTONIO ENCINAS 20 Docentes

I.E.S INDUSTRIAL N° 32 64 Docentes

TOTAL 153 Docentes

Fuente: UGEL Puno

2.3.2. Muestra

Se ha tomado una muestra probabilistica estratificada de 75 docentes
de las instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad

de Puno en el afo 2018.

La técnica aplicada de muestreo fue en forma aleatoria utilizando la siguiente

formula: ZZN PQ
n, = —
° 7%PQ.+(N-DE?
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Procesando se obtiene:

Cuando: Z= 1,96
N= 153
P= 0,5
Q= 0,5
E= 0,08
Z'NPQ
nO = 9 T 9 =| 75103
Z*PQO.+(N-1)E?
Tabla 3
Poblacion de la muestra de estudio
LE N° De N° De Docentes y
e Docentes de la Muestra 0
Independencia Nacional Puno 41 29 26,80
Politécnico Huascar 28 13 18,30
José Antonio Encinas 20 14 13,07
Industrial N° 32 64 19 41,83
Total 153 75 100,00

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién de la UGEL — Puno.

2.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, Validez y
Confiabilidad

Para el estudio ha sido necesario aplicar las siguientes técnicas

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

En el presente trabajo se utilizara la Encuesta, que nos permitira
obtener respuestas precisas para una rapida tabulacién y analisis de la
informacion, con preguntas sencillas y que nos den respuestas

concretas, y centradas en el trabajo de investigacion.
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2.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

El instrumento de investigacion sera el cuestionario o guia de
Encuesta, mediante preguntas cerradas con valoracién de la escala de
Likert.

2.4.3. Validez

La validez de los instrumentos fue realizada a través de la validez del
contenido evaluados por profesionales de area como Doctores en
Ciencias de la educacion, administracion y un experto en el area de

estadistica maestro en gestién publica:

Tabla 4
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario Gestion del
Director
Valoracion
Expertos Gestion del Satisfaccion laboral
Director de Docente
Doctor en Administracion: Victor Alfredo Paniagua Gallegos Alto Alto
Doctora: Ana Maritza Boy Barreto Alto Alto
Mg. Gestion Publica: Estadistico Edgar David Velasquez Churata Alto Alto
Doctor en Educacion: Yhony Abelardo Quispe Mamani Alto Alto
Doctor en Educacion: Francisco Charaja Cutipa Medio Alto

Se ha realizado también un analisis factorial confirmatorio con todas las

dimensiones de cada una de las variables obteniendo los siguientes resultado:

Tabla 5

Matriz de componentes del analisis factorial Gestion del Director

Gestion del Director

Capacidad de Direccion ,964
Capacidad evaluativa ,950
Capacidad organizativa ,940
Capacidad de planificacion ,934

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

a. 1 componentes extraidos.
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Tabla 6
Matriz de componentes del analisis factorial Satisfaccion laboral del

Docente

Satisfaccion laboral del Docente

Las relaciones humanas ,890
La organizacion del trabajo ,855
Condiciones de trabajo ,852
El reconocimiento a la labor que desempefia , 796
El propio trabajo , 766
El salario, otras retribuciones y posiblidades de 571

promocion

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

a. 1 componentes extraidos.

Confiabilidad de los instrumentos

La validacién del instrumento se ha realizado con el Coeficiente alpha

de Cronbach con la siguiente formula:

Donde:

K
2.8
i : Es la suma de varianzas de cada item.

i=1
S:: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).

K : Es el nimero de preguntas o items.

Al realizar la operacion se obtuvo los siguientes resultados:

a) Prueba de fiabilidad al cuestionario Gestion del Director
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Procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 64 85,3
Excluido? 11 14,7
Total 75 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach ingresados
0,971 20

El nivel de confiabilidad ha sido determinado mediante el método de
consistencia interna y a través del Alfa de Cronbach utilizando el programa
SPSS v25; tal es asi que r=0,971 siendo este mayor a 0,8 lo que significa que

existe un nivel de excelente confiabilidad para el cuestionario de Directores.

b) Confiabilidad para el cuestionario Satisfaccion laboral de los docentes

Procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 63 84,0
Excluido2 12 16,0
Total 75 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,930 21

El nivel de confiabilidad ha sido determinado mediante el método de
consistencia interna y a través del Alfa de Cronbach utilizando el programa
SPSS v25; tal es asi que r=0,930 lo que significa que existe un nivel de

excelente confiabilidad para el cuestionario docentes segun la Tabla 7.
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Tabla 7

Valores de los niveles de confiabilidad

Valores

Nivel de confiabilidad

0,53 a menos

Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez et al. y otros (2006).

2.5. Métodos de analisis de datos

Para el procesamiento de la informacion ha sido necesario aplicar las

herramientas de la estadistica por corresponder al enfoque cuantitativo.

Para la estadistica descriptiva se utilizé los siguientes estadigrafos:

Las tablas de distribucion de frecuencias (absoluta y porcentual) con los que

se procesaron las diferentes preguntas.
Estadisticos de las medidas de tendencia central.

Para la estadistica inferencial se ha permitido contrastar la hipétesis
mediante la prueba de Pearson ya que ambas variables se ajusta a una
distribucion normal con un nivel se significacion superior al 5% (p-valor =

0,200 y 0,095 respectivamente).

Para la contratacion de las hipétesis especificas 3, 5y 6 se usoé la prueba
estadistica de Rho de Spearman ya que estas dimensiones no se ajustaron

a una distribucién normal.

La contrastacion de hipotesis se hizo mediante el programa estadistico
SPSS version 25.

2.6. Aspectos éticos

La investigacion ha sido sometida a la observacion de las garantias

éticas que se considera que han de ser propias de tal proceso. Por lo tanto,
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se han garantizado una serie de principios éticos fundamentales como son los

de beneficencia y no maleficencia, autonomia, confidencialidad y justicia.

En lo que respecta al principio de beneficencia y no maleficencia, se ha
tratado en todo momento de no causar perjuicio, desventaja o exposicion a

riesgo alguno a los participantes en nuestra investigacion.

Sobre la autonomia ha sido observado garantizando una participacion
voluntaria y libre de los docentes encuestados y después de haber informado
por escrito a aquellas respecto a los objetivos y alcance de la investigacion,
asi como la forma en que iban a ser tratados los datos recibidos. En este
sentido, y respetando a la vez el principio de confidencialidad del secreto
Estadistico y confidencialidad de la informacion que aplica el Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica en el articulo 97 del capitulo IV, del Decreto
Supremo 043-2001-PCM Reglamento de organizacién y funciones donde la
informacion proporcionada por las fuentes, tiene caracter secreto, no podra
ser revelada en forma individualizada, aunque mediare orden administrativo o
judicial. Sélo podré ser divulgada o publicada en forma innominada ya que las
instituciones educativas encuestadas pertenecen al sistema estadistico

Nacional.

Finalmente, el principio de justicia se ha garantizado mediante un trato
equitativo a todos los participantes, el cumplimiento de todos los acuerdos
establecidos y la posibilidad de contactar en todo momento con esta
doctoranda investigador para resolver todas aquellas consultas que pudieran

surgir durante el proceso de investigacion.

Por lo que entendemos que la ética es considerada una de las ramas
de la filosofia mas importantes. Esta ligada estrechamente con conceptos
como la moral la cual es considerada como su sinénimo, los valores y la
cultura principalmente, y se destaca al momento de tomar decisiones porque
“tiene que ver con el proceder de los hombres en relacion a su conciencia y

responsabilidad ademéas de su comportamiento” (Gurria, 1996, pag. 37).

56



. RESULTADOS

3.1. Descripcion de los resultados

Se obtuvo un analisis significativo

3.2. Resultados de las variables

3.2.1. Resultados de la encuesta

Tabla 8
El Director Efectua planificaciones basadas en una so6lida comprensién del
PEI

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 8 10,7 10,8 10,8
Casi Nunca 23 30,7 31,1 41,9
Casi Siempre 32 42,7 43,2 85,1
Siempre 11 14,7 14,9 100,0

Total 74 98,7 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

57



Figura 1 El Director efectua planificaciones basadas en una sélida

compresioén del PEL.

Como podemos visualizar en la tabla N° 8, los docentes manifiestan que casi
siempre el director efectda planificaciones basadas en una solida comprension del
PEI, que representa un 43.24%, y casi nunca el Director efectla planificaciones en

la comprension del PEI, que representa 31,08% que casi nunca efectia una

planificacién.

La Planificacion del PEI se debe realizar a inicio del afio lectivo, y debe ser en
coordinacion del Director con los docentes, personal administrativo y comunidad
educativa, pero con la premura del tiempo muchas veces lo ejecuta solo una
persona ya sea el director u otro personal que designe el director, por eso no hay

un consenso o conocimiento del PEI, la planificacion debe realizar segun la

realizacién de un diagnéstico y la planificacion del plan anual de trabajo.

Tabla 9
El Director Coordina esfuerzos de planificacion para concretizar el PAT,
PCC; RI
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 4,0 4,0 4,0
Casi Nunca 27 36,0 36,0 40,0
Casi Siempre 30 40,0 40,0 80,0
Siempre 15 20,0 20,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.
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Porcentaje

Murca Casi Munca Casi Siempra Siempre

Figura 2 El Director Coordina esfuerzos de planificacion para concretizar el
PAT, PCC; RI

Nota: Tabla 5

En esta tabla los docentes manifiestan en un 40% que el Director casi siempre
coordina esfuerzos para la planificacion para concretizar el plan Anual de trabajo,
las programaciones curriculares ni el reglamento interno, y en un 36 % casi nunca
lo que demuestra que la gestion del director es personalizado son pocos los que
apoyan a la concretizacién del PAT, PCC y Reglamento Interno, o generalmente no
existe una planificacion por es una copia de los afios anteriores con algunos
arreglos para cumplir con los documentos que requiere para su ejecucion en el afio

lectivo.
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Tabla 10

El Director Disefia los mejores métodos para lograr los objetivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 10,7 10,7 10,7
Casi Nunca 27 36,0 36,0 46,7
Casi Siempre 30 40,0 40,0 86,7
Siempre 10 13,3 13,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

El Director Disefia los mejores métodos para lograr los objetivos

Porcentaje

MNunca Casi Munca Casi Siempre Siempre

Figura 3 El Director Disefia los mejores métodos para lograr los objetivos

Nota: Tabla 6

En la tabla el 40% de directores encuestados manifiesta que disefa los mejores
métodos para lograr los objetivos planteados y un 36 % casi nunca.

A los sefiores directores en muchos casos les falta los métodos o estrategias para
llegar verdaderamente a los objetivos propuestos en las instituciones, mas se
dedican al cumplimiento de la parte administrativa, o al cumplimiento de la
ejecucion de la documentacion de la instituciébn, pero pocas veces de los
verdaderos objetivos y necesidades de la institucion y a un verdadero liderazgo

pedagogico como lo pide el Ministerio en estos ultimos afios.
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Tabla 11
El director Fomenta la modificacion de los planes de accidn o estrategias

cuando estas no son funcionales a la Institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 6,7 6,8 6,8
Casi Nunca 30 40,0 40,5 47,3
Casi Siempre 31 41,3 41,9 89,2
Siempre 8 10,7 10,8 100,0
Total 74 98,7 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

El director Fomenta la modificacién de los planes de accidn o estrategias cuando estas no son funcionales a la Institucién

Porcentaje

Munca Casi Munca Casi Siempre Siempre

Figura 4 El director Fomenta la modificacién de los planes de accion o
estrategias cuando estas no son funcionales a la Institucion

En la figura podemos observar que el 41.89 % de docentes encuestados
manifiestan que casi siempre el director fomenta la modificacion de los planes de
accion o estrategias cuando estas no son funcionales a la institucién, un porcentaje
de 40.54% manifiestan que casi nunca modifican los planes de accién o estrategias,
y podemos observar que un 6,75% de docentes encuestados afirma que nunca
modifican los planes de accion o estrategias cuando estas no son funcionales a la
institucion. Lo que se puede derivar de estas respuestas es que ya sea por el tiempo

no se concretizan las metas que se plantean.
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Tabla 12

El Director Clarificaroles y funciones para organizar equipos de trabajo de

docentes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 9,3 9,5 9,5
Casi Nunca 28 37,3 37,8 47,3
Casi Siempre 26 34,7 35,1 82,4
Siempre 13 17,3 17,6 100,0
Total 74 98,7 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

unca Casi Munca

Figura 5

Casi Siempre

Siempre

En esta figura el 37,84% de los docentes encuestados manifiestan que los

directores casi nunca clarifica roles y funciones para organizar equipos de trabajo

de docentes, y en 35.14 % casi siempre y un 17,57% los docentes manifiestan que

siempre y un 9,46% indican que los directores nunca clarifican roles y funciones

para organizar equipos de trabajo de docentes.

Esto nos indica para tener logros de un verdadero lider pedagogico el Director en

sus funciones debe clarificar roles y funciones para organizar equipos de trabajo

del personal a su cargo para que puedan tener una satisfaccion laboral eficiente.
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Tabla 13

Dirige al grupo hacia objetivos y metas definidas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 4,0 4.1 4.1
Casi Nunca 25 33,3 34,2 38,4
Casi Siempre 35 46,7 47,9 86,3
Siempre 10 13,3 13,7 100,0
Total 73 97,3 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

MNunca Casi Nunca Casi Siempre Siempre

Figura 6

En este grafico el 47.95% manifiestan los docentes encuestados que los directores
casi siempre dirigen al grupo hacia objetivos y metas definidas. Y en un 34.25%
casi nunca, y en un 13,70% indican que siempre los directores dirigen al grupo
hacia objetivos y metas definidas y un 4, 11% manifiestan que nunca. Los directores
como lideres pedagogicos como principales de la gestion escolar, supervisan que
se cumplan los objetivos y metas de la institucién y promueven la construccion de
un clima y un ambiente adecuado para un aprendizaje efectivo y una satisfaccion
laboral de todo el personal, en todas las situaciones la calificacion de un buen lider
pedagogico se mide por los logros de los objetivos y las metas acordadas y la
satisfaccion de los integrantes por haber participado de una iniciativa con metas

cumplidas.
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Tabla 14
El director delega responsabilidades para la ejecucion del trabajo Educativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 6,7 6,8 6,8
Casi Nunca 26 34,7 35,1 41,9
Casi Siempre 30 40,0 40,5 82,4
Siempre 13 17,3 17,6 100,0
Total 74 98,7 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Figura 7
En la figura 7 se muestra que un 40.54% de directores encuestados casi siempre

delega responsabilidades para la ejecucion del trabajo educativo, y un 35,14%
manifiestan que casi nunca delega responsabilidades, en un 17,57% indican que
siempre delega, y en un 6,76% nunca delega responsabilidades en el trabajo
educativo.

Un lider desarrolla una vision y ejerce su gestidbn organizando, delegando,
convocando construyendo metas y objetivos comunes estimulando y apoyando a
todos los integrantes de su institucién a adherirse con su esfuerzo y dedicacién a

lograr las metas acordadas.
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Tabla 15

La capacidad de direccién, motiva la satisfaccién laboral de los docentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 10,7 10,7 10,7
Casi Nunca 32 42,7 42,7 53,3
Casi Siempre 29 38,7 38,7 92,0
Siempre 6 8,0 8,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Munca Casi Munca Casi Siempre Siempre

Figura 8

En este grafico un 42.67% de directores casi nunca tienen la capacidad de direccion
y que esto motive la satisfaccion laboral de los docentes, en un 38,67 % manifiestan
gue casi siempre los directores motivan la satisfaccion laboral, y en un 10,67% de
los encuestados manifiestan que nunca los directores tiene capacidad de direccion

gue pueda motivar hacia una satisfaccion laboral de los docentes.
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Tabla 16

Visualiza las potencialidades y capacidades de su personal para el logro de

los objetivos de lainstitucién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 5,3 5,4 5,4
Casi Nunca 29 38,7 39,2 44,6
Casi Siempre 27 36,0 36,5 81,1
Siempre 14 18,7 18,9 100,0
Total 74 98,7 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Figura 9

Esta figura nos representa que los directores casi hunca que representa el 39.19%

visualiza las potencialidades y capacidades de su personal para el logro de los

objetivos de la institucion, y un 36,49% casi siempre, seguido de un 18,92%

manifiestan que siempre y en un menor porcentaje del 5,41 % nunca visualiza las

potencialidades y capacidades de su personal para el logro de los objetivos de la

institucién. Esto nos demuestra que la gestion de los directores no esta en sus

metas valorar a su personal en todas sus potencialidades y descubrir las

capacidades, por lo tanto no se visualizara que su personal este satisfecho en sus

labores cotidianas, solo realizara su trabajo solo por cumplimiento.
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Tabla 17
Visualiza, evalUay decide las alternativas de solucion mas convenientes

ante los problemas que enfrenta

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 4,0 4.1 4.1
Casi Nunca 26 34,7 35,1 39,2
Casi Siempre 34 45,3 45,9 85,1
Siempre 11 14,7 14,9 100,0
Total 74 98,7 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

an

a0

o

Porcentaje

20

Figura 10 ’

En un 45,95% de los directores casi siempre visualiza, evalla y decide las
alternativas de solucion mas convenientes ante los problemas que enfrenta y en
35,14% manifiestan que casi nunca, es un porcentaje considerable que los lideres
pedagdgicos en su gestion educativa, deben aprender a visualizar y realizar una
adecuada evaluacion y tener propuestas de solucion las mas convenientes para
gue el personal pueda laborar satisfactoriamente, y se debe procurar alternativas
gue tengan propuestas de cambios y de verdaderas soluciones y no solamente de
ordenes que hay que cumplir, es necesario recomendar un adecuado cambio de

actitudes.
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Tabla 18
Posee capacidad de evaluar la informacién que recibe de los diferentes

niveles y actores de la comunidad educativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi Nunca 28 37,3 37,3 40,0
Casi Siempre 32 42,7 42,7 82,7
Siempre 13 17,3 17,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Figura 11

En esta figura el 42,67% los directores casi siempre poseen la capacidad de evaluar
la informacion que recibe de los diferentes niveles y actores de la comunidad
educativa, en un 37,33% manifiestan que los directores casi nunca tienen la
capacidad de evaluar, porque, les resta importancia cuando existe un problema
siempre manda a los coordinadores o0 asesores para que puedan solucionar los
problemas de la institucién, y en muchos casos el personal se siente insatisfecho

cuando no existe una verdadera importancia a sus problemas.
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Tabla 19

Verifica el cumplimiento de lo planeado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 9,3 9,3 9,3
Casi Nunca 22 29,3 29,3 38,7
Casi Siempre 33 44,0 44,0 82,7
Siempre 13 17,3 17,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Munca Casi Munca Casi Siempre Siempre

Figura 12

Los docentes encuestados manifiestan que los directores casi siempre que
representa un 44, 00% verifica el cumplimiento de lo planeado, y un 29,33%
manifiestan que casi nunca, en este aspecto los directores como lideres
pedagdgico, deben motivar a que se cumpla lo planeado durante el afio lectivo, ya
sea en el aspecto pedagogico, administrativo, depende mucho de su
direccionalidad que dirige a cada institucion, trabajo en equipo, fortalecer al cambio
d actitud del personal para que se viva un clima favorable y una satisfaccion en sus
labores que realizan, muchas veces no se cumple lo planeado, no porque el
personal no quiera sino existen cambios que emanan desde las Ugels y existen
cambios para actividades extracurriculares que las instituciones y el mismo director

propone que se cumpla, y muchos casos queda sin efecto lo ya planeado.
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Tabla 20
Reorienta el proceso en funcién de optimizarlo para la satisfaccion laboral

del docente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 10,7 11,0 11,0
Casi Nunca 28 37,3 38,4 49,3
Casi Siempre 28 37,3 38,4 87,7
Siempre 9 12,0 12,3 100,0
Total 73 97,3 100,0
Perdidos Sistema 2 2,7
Total 75 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Figura 13

En este grafico los directores en un 38,36% casi nunca reorienta el proceso en
funcion de optimizarlo para la satisfaccion laboral del docente y la misma cantidad
de 38,36% casi nunca reorienta este proceso educativo, un 12,33% manifiesta que
siempre reorienta el proceso educativo con el fin de optimizarlo para una verdadera
satisfaccion laboral, y en la respuesta nunca que representa el 10,96% es un
minimo porcentaje que no existe interés de parte de los directores de reorientar el

proceso en funcién de optimizar la satisfaccion laboral de los docentes, muchas
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veces nos hemos olvidado de la parte de relaciones personales de un buen clima
gue favorezca una satisfaccion laboral del personal y en algunos casos muchos
directores se oponen que el personal pueda asistir a capacitaciones para mejorar
diversos aspectos en su labor cotidiana y pueda tener una satisfaccion laboral

eficiente.

Tabla 21

Con las tareas y actividades que realiza en su jornada de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Altamente insatisfecho 1 1,3 1,3 1,3
Insatisfecho 9 12,0 12,0 13,3
Indeciso 9 12,0 12,0 25,3
Satisfecho 40 53,3 53,3 78,7
Altamente Satisfecho 16 21,3 21,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfacho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho Satisfecho

Figura 14
La escala de opinién a los docentes en un 53,33% manifiesta que estan satisfechos
con las tareas y actividades que realiza en su jornada de trabajo, en un 21,33%

opina que esté altamente satisfecho con la labor que realiza puede ser que le gusta
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su trabajo por ser seguro, en un 12% esta indeciso y un porcentaje igual que
manifiesta que esta insatisfecho, pueda que en muchos casos la insatisfaccion
pueda venir porgue no es su vocacion o existe problemas dentro de la instituciéon y
un 1,33% esté altamente insatisfecho con las tareas y actividades que realiza en su
jornada de trabajo.

Tabla 22
Con respecto a las relaciones humanas entre los compafieros de la

Institucion educativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Altamente insatisfecho 2 2,7 2,7 2,7
Insatisfecho 16 21,3 21,3 24,0
Indeciso 17 22,7 22,7 46,7
Satisfecho 33 44,0 44,0 90,7
Altamente satisfecho 7 9,3 9,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfacho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho

Figura 15
En esta figura un 44% de docentes esté satisfecho con las relaciones humanas
entre los comparieros de la institucion ya que es un elemento clave para tener un

bienestar en las instituciones educativas tanto entre docentes y estudiantes y la
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comunidad educativa ya que pasamos casi ocho horas diarias y un 22,67% esta
indeciso ya sea que el clima laboral o las relaciones humanas estén quebrantadas,
y un 21,33% esta insatisfecho puede que exista rompimiento de relaciones
humanas y el clima institucional afecte a los decentes encuestados, lo que se busca
es que el trabajar y gozar de una adecuadas relaciones con los compaferos de

trabajo contribuye mas a una motivacion y llegar a una satisfaccion laboral.

Tabla 23
Con las relaciones humanas que mantienen los docentes y el director en la

institucién educativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Altamente insatisfecho 6 8,0 8,1 8,1
Insatisfecho 20 26,7 27,0 35,1
Indeciso 16 21,3 21,6 56,8
Satisfecho 29 38,7 39,2 95,9
Altamente satisfecho 3 4.0 4.1 100,0

Total 74 98,7 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho

Figura 16

En este grafico un 39,19% de docentes esta satisfecho con las relaciones humanas
gue mantienen los docentes y el director en las instituciones educativas, ya sea

porque existe un liderazgo positivo en algunas instituciones educativas y no hay
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conflicto y en un 27,03% se encuentra insatisfecho esta negatividad se debe a
rompimientos de relaciones humanas entre el director y los docentes y también va
relacionado al 4,05% que manifiesta estar altamente satisfecho, se deba a que
ahora los directores no tienen el liderazgo pedagdgico para llevar buenas relaciones

laborales con todos y solo con unos cuantos.

Tabla 24

Con la organizacién y funcionamiento de su institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Altamente insatisfecho 6 8,0 8,0 8,0
Insatisfecho 19 25,3 25,3 33,3
Indeciso 13 17,3 17,3 50,7
Satisfecho 35 46,7 46,7 97,3
Altamente satisfecho 2 2,7 2,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho
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Figura 17

En un 46,67% de docentes se encuentran satisfechos con la organizacion y
funcionamiento de su institucion se puede deber que en algunas instituciones
prevalezca el liderazgo de directores para llevar para un adecuado funcionamiento
de la institucion y su organizacién institucional y en un 25,33% se encuentran
insatisfechos, precisamente por diversos motivos y el que predomina es el liderazgo

de los directores para llevar adelante las instituciones educativas.

Tabla 25

Con los propositos educativos y las metas planteadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Altamente insatisfecho 2 2,7 2,7 2,7
Insatisfecho 14 18,7 18,9 21,6
Indeciso 14 18,7 18,9 40,5
Satisfecho 36 48,0 48,6 89,2
Altamente satisfecho 8 10,7 10,8 100,0
Total 74 98,7 100,0
Perdidos Sistema 1 1,3
Total 75 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho
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Figura 18

En esta figura nos muestra que un 48,65% de docentes se encuentra satisfecho
con los propésitos educativos y las metas planteadas, se deba al compromiso de
los docentes por apoyar y cumplir las metas planteadas para el logro de los
propositos ya sea en el PEI en el PCl en el PAT y la motivacion que ejercen algunos
directivos, y un 18,92% responden que estadn indecisos porque no existe un
compromiso verdadero de los docentes en su labor educativa, y también manifiesta
un 18,92% de docentes que manifiestan que estan insatisfechos y un 2,7%
altamente insatisfecho lo que sucede es que no existe un compromiso ni motivacién

hacia el logro de los propdsitos y las metas planteadas en la institucion.

Tabla 26

Con laremuneracion que percibe

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Altamente insatisfecho 15 20,0 20,3 20,3
Insatisfecho 41 54,7 55,4 75,7
Indeciso 9 12,0 12,2 87,8
Satisfecho 9 12,0 12,2 100,0
Total 74 98,7 100,0
Perdidos Sistema 1 1,3
Total 75 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho
insatisfecho
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Figura 19

En esta figura nos muestra que el mayor porcentaje del 55,41% de docentes se
encuentra insatisfecho con la remuneracion que percibe y en un 20,27% manifiesta
gue se encuentra altamente insatisfecho en muchos casos el director hace que
sean descontados cuando existe faltas o tardanzas, en un 12,16% indeciso porque
en realidad es un factor fundamental para todo tipo de trabajo y nos da satisfaccion
si estamos bien remunerados, y si al contrario no hay esa satisfaccion siempre
existira falencias ya sea para superarse o para seguir estudios de posgrado, por
eso muchos docentes no rinden o no le ponen el empefio para un adecuado trabajo
educativo, y muchas veces manifiestan que trabajan segun el pago que percibeny

eso lleva a una debacle de la educacion.

Tabla 27

Con el reconocimiento de su trabajo por parte del personal directivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Altamente insatisfecho 6 8,0 8,0 8,0
Insatisfecho 27 36,0 36,0 44,0
Indeciso 11 14,7 14,7 58,7
Satisfecho 31 41,3 41,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de I.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho
insatisfecho
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Figura 20

En este grafico el 41,33% de docentes se encuentra satisfecho con el
reconocimiento de su trabajo por parte del personal directivo, y en un 36% se
encuentra insatisfecho, porque en muchos casos el directivo no se da cuenta de
gue muchos docentes tienen un compromiso con sus educandos y trabaja para
superar diversas dificultades como textos adecuados, 0 requiere capacitaciones en
la que lo realiza en forma personalizada y no es reconocida por los directivos, a lo

gue existe una insatisfaccion en su labor educativa.

Tabla 28

Con el reconocimiento de su trabajo de parte de sus compaferos de labores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Altamente insatisfecho 1 1,3 1,3 1,3
Insatisfecho 19 25,3 25,3 26,7
Indeciso 19 25,3 25,3 52,0
Satisfecho 36 48,0 48,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho
insatisfecho

Figura 21
En este cuadro se observa que el docente en un 48% ve el reconocimiento de su

trabajo de parte de sus compafieros de labores y es fortificante y gratificante que
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entre docente pueda existir una ayuda mutua una relacion favorable en la institucion
educativa, y esto favorecera también las relaciones con los educandos, y en un
25,33% se encuentra insatisfecho e indeciso esto se puede deber a que no existe
buenas relaciones entre comparieros de labores y por légica no se reconocen la
labor que realizan si no existe miramientos y descalificaciones y esto desmotiva al

trabajo educativo y a su compromiso como docentes.

Tabla 29

Con las oportunidades de formacion profesional que le ofrece su trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Altamente insatisfecho 5 6,7 6,7 6,7
Insatisfecho 23 30,7 30,7 37,3
Indeciso 16 21,3 21,3 58,7
Satisfecho 28 37,3 37,3 96,0
Altamente satisfecho 3 4,0 4,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfacho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho

Figura 22

En esta figura se observa que un 37,33% se encuentra satisfecho con las
coyunturas de formacion profesional que le ofrece su trabajo, porque es el mismo

docente que busca formarse profesionalmente y con sus propios recursos y su
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satisfaccion es personal, porque como manifiestan en un 30,67% se encuentran
insatisfechos porque en muchos casos el pago que reciben no es suficiente para
una formacién permanente como nos exige el ministerio, peor aun ahora con las
evaluaciones que nos imponen y necesariamente un docente tiene que estar

constantemente capacitandose.
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Tabla 30

Con laforma en que se supervisa su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Altamente insatisfecho 2 2,7 2,7 2,7
Insatisfecho 20 26,7 27,0 29,7
Indeciso 19 25,3 25,7 55,4
Satisfecho 32 42,7 43,2 98,6
Altamente satisfecho 1 1,3 1,4 100,0
Total 74 98,7 100,0
Perdidos Sistema 1 1,3
Total 75 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho

Figura 23

En este gréfico se muestra que el 43,24% de docentes se encuentra satisfecho con
la forma en que se supervisa su trabajo porque en estos tiempos el docente tiene
gue estar capacitado constan mente porque hay diversos cambios en el sistema
educativo, y en un 27,03% se encuentra insatisfecho, porque nos hemos
acostumbrado a la rutina y es dificil desaprender y adecuarse a los nuevos modelos
educativos, y un 25,69% manifiesta que se encuentra indeciso frente a la forma en
gue se supervisa su trabajo, aunque ahora ya no hay supervision sino existe el

monitoreo y el acompafamiento al docente de parte de los directivos.
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Tabla 31

Con las condiciones de infraestructura del plantel

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Altamente insatisfecho 8 10,7 11,0 11,0
Insatisfecho 31 41,3 42,5 53,4
Indeciso 13 17,3 17,8 71,2
Satisfecho 17 22,7 23,3 94,5
Altamente satisfecho 4 53 55 100,0
Total 73 97,3 100,0
Perdidos Sistema 2 2,7
Total 75 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho

Figura 24

En la figura 24 un 42,47% de docentes manifiesta que se encuentran insatisfechos
con las condiciones de infraestructura del plantel y se puede decir que afecta la
satisfaccion laboral, en realidad en muchas instituciones existe esa insatisfaccion,
porque las instituciones son antiguas y sus construcciones no soportan el paso de
los afios y no es suficiente lo que el gobierno da para su mantenimiento, por eso
también un 17,81% esta indeciso en su respuesta de las condiciones de la
infraestructura del plantel, y un 23,29% se encuentra satisfecho ya sea porque el
docente dicta sus clases y luego se va y es poco observador de la infraestructura

de su plantel.
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Tabla 32

Con la dotacién de mobiliario en su instituciéon

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Altamente insatisfecho 9 12,0 12,0 12,0
Insatisfecho 30 40,0 40,0 52,0
Indeciso 13 17,3 17,3 69,3
Satisfecho 20 26,7 26,7 96,0
Altamente satisfecho 3 4,0 4,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Porcentaje

Altamente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Altamente
insatisfecho satisfecho

Figura 25

El 40% de docentes manifiesta que se encuentra insatisfecho con la dotacion de
mobiliario en su institucion en realidad es un problema cuando no existe la dotacion
completa de mobiliario afecta tanto a los docentes como a estudiantes porque no
permite el normal desarrollo de las labores educativas y por lo tanto existe una
insatisfaccion en la labor que realiza el docente y un 17,33 % respondi6 indecision
frente a esta pregunta y un 12% esta altamente insatisfecho porque en muchas
instituciones no cuentan con mobiliario tanto para el docente como para los

estudiantes, y en un 26,67% manifiesta que esta satisfecho.
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Tabla 33

Con la limpieza y mantenimiento del plantel

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Altamente insatisfecho 5 6,7 6,7 6,7
Insatisfecho 35 46,7 46,7 53,3
Indeciso 13 17,3 17,3 70,7
Satisfecho 20 26,7 26,7 97,3
Altamente satisfecho 2 2,7 2,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

Con la limpieza y mantenimiento del plantel

Porcentaje

Altamente
satisfecho

Insatisfecho Indeciso Satisfecho

Altamente
insatisfecho

Figura 26

En esta figura el 46,67% de docentes se encuentra insatisfecho con la limpieza y
mantenimiento del plantel, porque se puede deber a que no existe un compromiso
verdadero de trabajo de parte del personal de limpieza y servicio, porque ellos
también carecen de los implementos adecuados de limpieza, la cual debe ser
dotada por el ministerio, y repito que el dinero que se da para mantenimiento de
locales escolares en muchos casos es malversado por los directores de la
instituciones educativas, existiendo de nuevo que no existe un verdadero

compromiso y liderazgo de los directivos, y un 26,67% de docentes manifiestan que
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se encuentran satisfechos con la limpieza y mantenimiento del plantel, se puede
deber que son pocos directivos que cumplen con el liderazgo de llevar adelante sus

instituciones educativas.

Tabla 34

Gestion del director y la satisfaccion laboral del docente

Altamente Altamente
insatisfecho  Insatisfecho Indeciso Satisfecho satisfecho Total
Gestion del Nunca 2 2 1 1 0 6
director Casi Nunca 0 4 14 4 1 23
Casi Siempre 0 1 5 10 0 16
Siempre 0 1 1 8 2 12
Total 2 8 21 23 3 57

Fuente: Elaboracién propia — Encuesta a docentes de |.E. Secundarias Urbano Marginales Puno.

En la tabla se puede apreciar que 14 docentes estan indecisos con su satisfaccion
laboral ya que casi nunca existe la gestion del director, también se puede ver que
10 docentes indican que existe casi siempre la gestion del director y estan
satisfechos con su labor mientras que 8 docentes estan satisfechos con su labor
cuando siempre existe la gestidén del director.

3.3. Contrastacion de la Hipotesis General

a) Planteamiento de la hipotesis:
Hip6tesis nula (Ho): No Existe una relacion significativa entre la
gestion del Director y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno - 2018.

Hipotesis alterna (Ha): Existe una relacién significativa entre la gestion
del Director y la satisfaccion laboral del docente en las instituciones
educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno -
2018.

b) Nivel de significancia o riesgo

El nivel de significancia con el que se ha trabajado es 5% (a=0,05)
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c) Estadistico de prueba

Se ha verificado distintos planteamientos de diversos autores y cada
uno de ellos tiene sus diferentes caracteristicas y peculiaridades, para
nuestra investigacion para poder determinar el nivel de correlacién
entre las variables de estudio primeramente a los puntajes finales
hemos realizado la prueba de normalidad (prueba estadistica de
Kolmogorov-Smirnov) que se muestra en la Tabla 35 en el que ambas
variables se ajustan a una distribucion normal (p-valor > 0,05) y se ha
realizado la prueba estadistica paramétrica de Pearson (Tabla 36) esta
prueba son para medidas de correlacion para variables ordinales
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2006, pag.
453).

Tabla 35

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del director ,089 57 ,200% ,974 57 ,258
Satisfaccion laboral del ,108 57 ,095 ,986 57 , 759

docente

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Tabla 36

Prueba de estadistica hipotesis general

Correlaciones

Satisfaccion

Gestion del laboral del
director docente
Correlacion Gestion del director 1 0,575™
de Pearson Sig. (bilateral) ,000
N 64 57
Satisfaccion laboral del docente 0,575" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 57 63
Rho de Gestion del director  Coeficiente de correlacion 1,000 ,639™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 64 57
Satisfaccion laboral  Coeficiente de correlacion ,5639™ 1,000
del docente Sig. (bilateral) ,000
N 57 63
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
d) Decisidn estadistica
Tabla 37
Regla de decisiones para interpretar la correlacion
COEFICIENTE CUALITATIVO TR
(+,-) Correlacién Nula o Inexistente 0.00=r=0.00
(+,-) Correlacion Positiva o Negativa Muy Baja 0.01=r<0.20
(+,-) Correlacion Positiva o Negativa Baja 0.21=<r=2040
(+,-) Correlacion Positiva o Negativa Moderada 0.41<r=0.60
(+,-) Correlacion Positiva o Negativa Alta 0.61=<r=0.80
(+,-) Correlacion Positiva o Negativa muy Alta 0.81<r=0.99
(+,-) Correlaciéon Positiva o Negativa Perfecta 1.00<r=>1.00

Fuente: Hernandez (2010)

Segun la tabla 36 el p-valor es = 0,00001 resulto menor a 0.05 por lo

gue rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis (Ha).

Se puede apreciar también un r= 0,575 que segun la Tabla 36 tiene una

correlacion positiva moderada pero altamente significativa.
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e) Conclusion estadistica
Se concluye que con una probabilidad de error del 0,001% existe una
relacion significativa directa entre la gestion del Director y la
satisfaccion laboral del docente en las instituciones educativas

secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno - 2018.

3.4. Contrastacion de hipotesis especifica
Hipotesis especifica N° 1

a) Planteamiento de la hipotesis:
Hipdtesis nula (Ho): No Existe una relacion directa y significativa entre
la capacidad de planificacidn y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Hipotesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre
la capacidad de planificacion y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

b) Nivel de significancia o riesgo

El nivel de significancia con el que se ha trabajado es 5% (a=0,05).

c) Estadistico de prueba
La prueba estadistica paramétrica siendo esta la Pearson debido a que

sus variables son ordinales teniendo el siguiente resultado:
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Tabla 38

Prueba de estadistica hipotesis Especifica N° 1

Correlaciones

Satisfaccion

Capacidad de laboral del
planificaciéon docente
Capacidad de planificacién Correlacion de Pearson 1 0,463™
Sig. (bilateral) 0,000
N 71 61
Satisfaccion laboral del docente Correlacion de Pearson 0,463™ 1
Sig. (bilateral) 0,000
N 61 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

d) Decisién estadistica

Como p-valor es = 0,0000 que es menor a 0.05 por lo que rechazamos

la hipbtesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis (Ha).

e) Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacion significativa directa entre la
capacidad de planificacion y la satisfaccién laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Con r=463 Pearson siendo esté considerada como correlacion directa
y moderada pero altamente significativa al 1%.

Hipotesis especifica N° 2

a) Planteamiento de la hipoétesis:

Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre
la capacidad organizativa y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Hipodtesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre

la capacidad organizativa y la satisfaccion laboral del docente en las
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instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

b) Nivel de significancia o riesgo

El nivel de significancia con el que se ha trabajado es 5% (a=0,05).

c) Estadistico de prueba
La prueba estadistica paramétrica siendo esta la Pearson debido a que

sus variables son ordinales teniendo el siguiente resultado:

Tabla 39

Prueba de estadistica hipotesis Especifica N° 2

Correlaciones

Satisfaccion

Capacidad laboral del
organizativa docente
Capacidad organizativa Correlacion de Pearson 1 0,513™
Sig. (bilateral) 0,000
N 69 61
Satisfaccion laboral del docente Correlacion de Pearson 0,513 1
Sig. (bilateral) 0,000
N 61 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

d) Decision estadistica
Como p-valor es = 0,0000 que es menor a 0.05 por lo que rechazamos

la hipétesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis (Ha).

e) Conclusion estadistica
Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
capacidad organizativa y la satisfaccién laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Con r=513 Pearson siendo esté considerada como correlacion directa

y moderada pero altamente significativa al 1%.
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Hipotesis especifica N° 3

a) Planteamiento de la hipoétesis:
Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre
la capacidad de direccién y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre
la capacidad de direccién y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

b) Nivel de significancia o riesgo

El nivel de significancia con el que se ha trabajado es 5% (a=0,05).

c) Estadistico de prueba
La prueba estadistica no paramétrica siendo esta la Rho de Sperman
debido a que sus variables son ordinales teniendo el siguiente

resultado:

Tabla 40

Prueba de estadistica hipdtesis Especifica N° 3

Correlaciones

Satisfaccion

Capacidad de laboral del
Direccion docente
Rho de Spearman Capacidad de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,519™
Direccion Sig. (bilateral) : ,000
N 71 62
TotSatp Coeficiente de correlacion ,519™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 62 63

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

d) Decisién estadistica
Como p-valor es = 0,0000 que es menor a 0.05 por lo que rechazamos

la hipbtesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis (Ha).
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e) Conclusion estadistica
Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
capacidad de direccion y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Con r=519 Spearman siendo esté considerada como correlacion

directa y moderada pero altamente significativa al 1%.

Hipotesis especifica N° 4

a) Planteamiento de la hipotesis:
Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre
la capacidad evaluativa y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Hipotesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre
la capacidad evaluativa y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

b) Nivel de significancia o riesgo

El nivel de significancia con el que se ha trabajado es 5% (a=0,05).

c) Estadistico de prueba
La prueba estadistica paramétrica siendo esta la Pearson debido a que

sus variables son ordinales teniendo el siguiente resultado:
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Tabla 41

Prueba de estadistica hipotesis Especifica N° 4

Correlaciones

Satisfaccion

Capacidad laboral del
evaluativa docente
Capacidad evaluativa Correlacion de Pearson 1 0,499”
Sig. (bilateral) 0,000
N 73 62
Satisfaccion laboral del docente Correlacion de Pearson 0,499 1
Sig. (bilateral) 0,000
N 62 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

d) Decision estadistica

Como p-valor es = 0,0000 que es menor a 0.05 por lo que rechazamos

la hipbtesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis (Ha).

e) Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
capacidad evaluativa y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Con r=499 Pearson siendo esté considerada como correlacion directa

y moderada pero altamente significativa al 1%.

Hipotesis especifica N° 5

a) Planteamiento de la hipoétesis:

Hipdtesis nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre
la gestidn del director y las relaciones humanas con el docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad
de Puno — 2018.

Hipotesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre

la gestion del director y las relaciones humanas con el docente en las
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instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad

de Puno — 2018.

b) Nivel de significancia o riesgo

El nivel de significancia con el que se ha trabajado es 5% (a=0,05).

c) Estadistico de prueba

La prueba estadistica no paramétrica siendo esta la Rho de Sperman

debido a que sus variables son ordinales teniendo el siguiente

resultado:

Tabla 42
Prueba de estadistica hipotesis Especifica N° 5

Correlaciones

Gestion del Las relaciones
director humanas
Rho de Gestion del director Coeficiente de correlacion 1,000 ,652™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 64 63
Las relaciones humanas Coeficiente de correlacion ,552™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 63 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

d) Decisién estadistica

Como p-valor es = 0,0000 que es menor a 0.05 por lo que rechazamos

la hip6tesis nula (Ho) y aceptamos la hip6tesis (Ha).

e) Conclusion estadistica

Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la

gestion del director y las relaciones humanas con el docente en las

instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad

de Puno — 2018.

Con r=510 Spearman siendo esté considerada como correlacion

directa y moderada pero altamente significativa al 1%.
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Tabla 43

Hipotesis especifica N° 6

a) Planteamiento de la hipoétesis:

Hipotesis nula (Ho): No existe una relacion directa y significativa entre

la gestion del director y el reconocimiento a la labor que desempefia el

docente en las instituciones educativas secundarias urbano marginales

de la ciudad de Puno — 2018.

Hipdtesis alterna (Ha): Existe una relacion directa y significativa entre

la gestion del director y el reconocimiento a la labor que desempefia el

docente en las instituciones educativas secundarias urbano marginales

de la ciudad de Puno — 2018.

b) Nivel de significancia o riesgo

El nivel de significancia con el que se ha trabajado es 5% (a=0,05).

c) Estadistico de prueba

La prueba estadistica no paramétrica siendo esta la Rho de Sperman

debido a que sus variables son ordinales teniendo el siguiente

resultado:

Prueba de estadistica hipotesis Especifica N° 6

Correlaciones

El

reconocimientoa

Gestioén del la labor que

director desempefia
Rho de Gestion del director Coeficiente de correlacion 1,000 ,509™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 64 63
El reconocimiento a la  Coeficiente de correlacion ,509™ 1,000

labor que desempefia  Sig. (bilateral) ,000

N 63 72

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Decisién estadistica
Como p-valor es = 0,0000 que es menor a 0.05 por lo que rechazamos

la hipotesis nula (Ho) y aceptamos la hip6tesis (Ha).

e) Conclusion estadistica
Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
gestion del director y el reconocimiento a la labor que desempefia el
docente en las instituciones educativas secundarias urbano marginales
de la ciudad de Puno — 2018.

Con r=510 Spearman siendo esté considerada como correlacion

directa y moderada pero altamente significativa al 1%.
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IV.  DISCUSION

Luego del analisis correspondiente de los resultados, se logrd hallar
que existe una relacion significativa entre la gestion del director y la
Satisfaccion Laboral del docente en las instituciones educativas secundarias
urbano marginales de la ciudad de Puno — 2018 (p < 0,05) con unr = 0,575
Pearson siendo positiva o directa y moderada y altamente significativas al 1%.
Lo que es comparable con (Salluca 2010), en su tesis sobre la Relacién entre
niveles de satisfaccion laboral y desempefio docente en instituciones
educativas del Cercado Callao, encontré que existe relacion significativa entre
las variables estudiadas segun los alumnos, por otro lado los profesores
segun su autopercepcion indican que son totalmente independientes, Como
se puede apreciar, existen similitudes en los resultados ya que en ambos

encontramos relacién entre las variables.

Por otro lado se ha hallado se concuerda con los resultado de Ramery-
Gelpi (2017), Tesis doctoral titulada la Satisfaccion laboral del director escolar
y los docentes en los centros de educacion secundaria de Orlando, Florida
que concluye que existe una correlacion estrecha satisfaccién laboral del
educador, satisfaccion laboral del directivo escolar lo que estaria sucediendo

también en nuestra investigacion.

Asi mismo se concuerda con Luza (2017) Tesis Doctoral de la
Universidad César Vallejo llego a las siguientes conclusiones, que la
satisfaccion laboral y el clima laboral influyen significativamente en la calidad
educativa de las instituciones escolares “Maria Auxiliadora” de Lima. En
donde en uno de sus resultados concluye que la satisfaccion laboral influye
significativamente en la calidad organizativa de la Institucién Educativa y
segun nuestros resultados del objetivo especifico se enconto que Existe una
relacion directa y significativa entre la capacidad organizativa y la satisfaccion
laboral del docente en las instituciones educativas secundarias urbano
marginales de la ciudad de Puno — 2018 con un r=0,513 Pearson siendo esté
considerada como correlacién directa y moderada pero altamente significativa
al 1%.
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Por otro lado en la tesis doctoral de Sardon (2016) Escuela de posgrado
Doctorado en Educacidon de la Universidad Nacional del Altiplano Titulado
Liderazgo Transformacional del director y la gestion escolar en las
instituciones educativas primarias de la ciudad de llave en donde la
participacion del director de se relaciona significativamente con la gestion
escolar mediante las relaciones humanas, donde el coeficiente de correlacion
de Pearson, expresa una correlacién positiva moderada y en nuestra
investigacion segun el objetivo especifico se ha concluido que existe una
relacion directa y significativa entre la gestion del director y las relaciones
humanas con el docente en las instituciones educativas secundarias urbano
marginales de la ciudad de Puno — 2018 con un r=0,510 siendo esté
considerada como correlacion directa y moderada pero altamente significativa

al 1% lo que concuerda con la investigacion realizada.

En estos tiempos el compromiso que cada uno de la gestion de los
directores influye notablemente en el sistema organizativo y la creatividad ya
que los directores intervienen y contagian con la tarea que realizan, y estas
experiencia de gestion escolar se hacen responsables con los resultados que
se obtienen después de una gestibn, como manifiesta Guell (2014) los
maestros opinan que tienen poco reconocimiento a nivel social como
verdaderos profesionales, y el sistema educativo es una fuente significativa
de insatisfaccion para los docentes, asi mismo Polanco (2014) relaciona la
satisfaccion laboral con el contexto o clima laboral que influye en el
desempefio laboral de los educadores y por ende en la calidad educativa y
con los aprendizajes, en todos los aspectos de sus estudiantes es un elemento
decisivo al momento de iniciar tan complejo proceso de ensefianza —

aprendizaje.

Las actividades de una buena gestion y un compromiso verdadero de
los directivos de las instituciones educativas relacionado como las buenas
practicas docentes y verdadera vocacién de servicio que se necesita mas que
nunca para dar un cambio a lo que se esta dando en estos tiempos en la

educacidén, especialmente en sectores social y culturalmente mal influidos por
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los diversos problemas que sopesa nuestro pais y la corrupcién que esta en

todos los ambitos como en el sector educativo.

V. CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa (r= 0,539) entre la Gestion del Director
y la Satisfaccion Laboral del docente segun la prueba estadistica mostrada en
la Tabla 34 siendo esta positiva y moderada como se clasifica segun la tabla
35 se puede afirmar esto con un probabilidad de error de 0,001% esto también
se contrasta con los cuadros estadisticos obtenidos y se va logrando buenas
relaciones entre la comunidad educativa, se va dejando atras esa forma de
dirigir en forma tradicional, y esta nueva gestion de los directores se va

modificando hacia un liderazgo pedagdgico.

Existe una relacioén (r=0,452) directa moderada y altamente significativa
entre la capacidad de planificacién y la satisfaccidn laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno

— 2018 como se muestra en la Tabla 36.

Existe una relacion (r=0,473) directa moderada y altamente significativa
entre la capacidad organizativa y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno

— 2018 como se muestra en la Tabla 37.

Existe una relacion (r=0,519) directa moderada y altamente significativa
entre la capacidad de direccion y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno

— 2018 como se muestra en la Tabla 38.

Existe una relacion (r=0,510) directa moderada y altamente significativa
entre la capacidad evaluativa y la satisfaccion laboral del docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno

— 2018 como se muestra en la Tabla 39.
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Existe una relacion (r=0,552) directa moderada y altamente significativa
entre la gestion del director y las relaciones humanas con el docente en las
instituciones educativas secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno

— 2018 como se muestra en la Tabla 40.

Existe una relacioén (r=0,509) directa moderada y altamente significativa
entre la gestion del director y el reconocimiento a la labor que desempefa el
docente en las instituciones educativas secundarias urbano marginales de la

ciudad de Puno — 2018 como se muestra en la Tabla 41.
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VI. RECOMENDACIONES

Cada director que fue evaluado y designado por cuatro afios en las
instituciones se recomienda que realice desde el inicio de su gestion una
adecuada planificacion y un verdadero acompafiamiento junto a con su
personal docente y administrativo, no delegando a una sola persona para
realizar el PEI, PAT, PCl y reglamento interno cuya justificacion siempre es la
disponibilidad de tiempo por ello cada Director debe estar muy bien capacitado
y actualizado mas que los docentes respecto a todo el proceso de planificacién
y organizacion para lograr la calidad educativa que requiere nuestras
instituciones, porque su rol como director significa mirar otros enfoque
actuales que nos exige la sociedad en los aspectos curriculares,
institucionales y no dejando de lado lo politico-social, que incluye los nuevos

enfoque educativos del nuevo curriculo nacional.

Respecto a la organizacién institucional el Director si desea que los
docentes se vean reflejada en una satisfaccion laboral se debe tener un
verdadero manejo del personal para organizarlos en equipos de trabajo
siempre respetando la individualidad y diversidad de sus docentes saber
merituar y valorar el trabajo que realizan sus docentes a pesar de las
dificultades econdmicas, del traslado a lugares inhdspitos que algunos
docentes que por vocacion se comprometen a llegar, y se requiere también
que el director sepa inculcar en sus estudiantes el verdadero valor de una
calidad educativa y que tenga una clara vision de la realidad institucional, para
concretizar los procesos de organizacion, direccion y una verdadera

capacidad evaluativa de su gestion.

En el aspecto de la capacidad de direccion, el director debe ser un lider
pedagodgico por excelencia, para una buena satisfaccion laboral de los
docentes, para una excelencia académica utilizando todas sus estrategias
potencialidades y capacidades por que se sugiere que el Director debe

autoevaluar su desempefio profesional con una practica constante en su labor
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de director y analizar con los docentes los resultados de su trabajo,

comparando con los objetivos previstos.

Asi mismo en la capacidad evaluativa y monitoreo el director debe ver
siempre la evaluacion como un proceso de analisis y reflexion para que vaya
orientado a facilitar una adecuada toma de decisiones y desarrollar acciones
siempre con la posibilidad de permitir transformaciones tanto de la gestion del
director y de los docentes, para que se pueda observar el impacto y

mejoramiento de todo resultado de la practica institucional pedagdgica.
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VIl.  PROPUESTA

Datos generales:

Titulo del evento

Taller de fortalecimiento en planificacion y organizacion de los
documentos de gestién institucional de las Instituciones educativas

secundarias Urbano marginales de Puno.

Alcance

Docentes de Instituciones educativas secundarias Urbano marginales

de Puno.

Duracién

El taller tendréa una duracion de 7 dias

Fundamentacion:

La Gestion del Director para que sea eficiente y eficaz como lo pide el
Ministerio de Educacion debe ser el mismo Ministerio que lo capacite en todos los
aspectos de la gestion pedagdgica, para que al inicio de cada afo lectivo escolar,
pueda realizar una adecuada motivacion y planificacion del PEI. PCI, PAT RI para
el conocimiento y lograr el verdadero compromiso de toda la plana Jerarquica,
docentes, plana Administrativa, estudiantes, con su Municipio escolar, padre de
familia APAFA y comunidad en general, utilizando estrategias novedosas para un
verdadero involucramiento en su gestion directoral, asi mismo realizar un plan de
monitoreo y acompafnamiento en que se resalte los resultados de avance en cada
trimestre buscando acompafiamiento innovador frente a los cambios complejos y
acelerados que nos exige los avances cientificos, siempre buscando el
fortalecimiento e interés de los estudiantes en su mejora de sus aprendizajes y en

la satisfaccion de los docentes por sus méritos.

Referente a la capacidad organizativa la gestion del director debe estar
enmarcado en llevar un clima laboral saludable, con la comunidad educativa en
especial con los docentes, y debe resaltar las tareas que debe desempeiiar debido
al lugar que ocupa dentro de la organizacion, con todas sus destrezas o
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habilidades, y este conjunto de capacidades le permita al directivo tomar decisiones
concretas en momentos especificos, para lograr una satisfaccion en las relaciones

humanas.

Base legal

« Constitucion Politica del Peru.
* Ley N228044, Ley General de Educacién y reglamentacion

« Ley N228988, Ley que declara a la Educacion Basica como servicio publico

esencial.

» Decreto Supremo N° 011-2012-ED, que aprueba el Reglamento de la Ley N°
28044 Ley General de Educacion.

* Ley N2 29944, Ley de la Reforma Magisterial y Decreto Supremo N° 004-
2013-ED, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 29944,

« Ley N& 28740, Ley del Sistema Nacional de Evaluacién, Acreditacion y

Certificacion de la Calidad Educativa.
Objetivos
Objetivo general

Fortalecer la planificacion y organizacion en los documentos de gestién
institucional de las Instituciones educativas secundarias Urbano marginales

de Puno.

Objetivos especificos

» Fortalecer en la elaboracién del PEI, PCl, PAT y RI de la gestidon
institucional de las Instituciones educativas secundarias Urbano marginales

de Puno.

 Fortalecer en la ejecucion y organizacion del PEI, PCI, PAT y RI de la
gestion institucional de las Instituciones educativas secundarias Urbano

marginales de Puno
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 Fortalecer en el monitoreo y evaluacion del PEI, PCI, PAT y Rl de la gestién
institucional de las Instituciones educativas secundarias Urbano marginales

de Puno.

Cronograma de actividades

Actividades

Fortalecimiento en elaboracién del PEI

Fortalecimiento en elaboracién del PCI

Fortalecimiento en elaboracién del PAT

Fortalecimiento en elaboraciéon del y RI

Fortalecer en el monitoreo y evaluacién
del PEI, PCI, PAT y RI

Conclusiones y recomendaciones

La gestion del director debe expresar también al reconocimiento de los
esfuerzos de los docentes innovadores pedagoégicos, merituarlos y hacer publicos
para llevar como propuestas pedagogicas y didacticas con el objetivo de
intercambio con otras instituciones de estas practicas educativas, propiciando la
interaccion con otros docentes, para fortalecer su satisfaccion laboral y pedagogica
para asi cambiar la manera de interactuar y pensar tanto del Director como de los

docentes para lograr cambios en la mejora de la organizacion educativa.

Referencias

» Resolucion Ministerial N° 712-2018-MINEDU que aprueba la Norma Técnica
denominada “Orientaciones para el desarrollo del Afo Escolar 2019 en

instituciones educativas y programas de educacion basica.

« Programa curricular de Ecuacion secundaria
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Propuesta de investigacion

Los resultados de este trabajo de investigacibn motivan realizar estudios
posteriores de posgrado, considerando una muestra considerable, que permitan
realizar comparaciones entre instituciones del sistema educativo en América Latina
y nuestro pais asi como comparar su posible relacion de la gestion del director con
la inteligencia emocional de los docentes y la inteligencia l6gico deductiva las
cuales no se desarrollaron dadas las dimensiones con las que se desarroll6 el

presente estudio lo que seria necesario reflexionar analizar.
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9.1. Instrumentos

Ficha técnica

Cuestionario de Gestion del Director

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Gestion del Director

Autores:

Adaptado por: Betty Ordofiez Quispe (2015)

Ambito de aplicacion: Directores y docentes de las instituciones educativas
secundarias urbano marginales de Puno siendo estas: I.E.S. Independencia
Nacional, I.ES. Politécnico Huascar, |.E.S. José Antonio Encinas y I.E.S Industrial
N° 32.

Tamafio Muestra: 75 individuos

Metodologia de recoleccidon: Por entrevista directa e individual

Tiempo: 35 minutos aproximadamente

Trabajo de campo realizado por: La investigadora del proyecto

Areas que mide: Capacidad de planificacion, organizacion, direccion y de

evaluacion.

Objetivos: Gestion del director

La version original esta compuesta por 40 items que miden diversas capacidades
los que fueron reducidos a 20 por el nivel de investigacion y estan codificados en
una Escala tipo Likert de cuatro puntos representadas del (4) al (1) Siempre, Casi

siempre, Casi nunca y Nunca.

La validez, dicho instrumento ha sido adaptado a través de juicio de expertos,
guienes dieron sus observaciones y su veredicto y recomendaron que la adaptaciéon
del instrumento redne los requisitos suficientes para su aplicacion a la muestra de

estudios.

Confiabilidad: para la confiabilidad se utilizd la prueba estadistica Alfa de
Cronbach que permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través
de items que se esperan que midan el mismo constructo o dimensién teorica. La
confiabilidad del cuestionario alcanz6 un coeficiente de 0,971 siendo este mayor a
0,8 lo que significa que existe un nivel de excelente confiabilidad para el

cuestionario de Directores.
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EvalUa: Este cuestionario analiza las diferentes ccapacidades del Director en los
niveles planificacion, organizacion, direccion y de evaluacion dentro de la institucion
educativa.

Material: Cuestionario impreso

GUIA DE ENCUESTA GESTION DEL DIRECTOR
Estimado(a) Colega: La presente guia consta de varias preguntas con alternativas de

respuestas representadas del (4) al (1) Siempre, Casi siempre, Casi nunca y Nunca. Valore,
marcando con un aspa ( X).

ITEMS SIEMPRE | CASI CASI NUNCA
SIEMPRE | NUNCA
4 3 2 1

01 El Director Efectla planificaciones basadas en

una sélida comprensién del PEI.

02 El Director Coordina esfuerzos de planificacion

para concretizar el PAT, PCC; RI.

03 El Director Disefia los mejores métodos para

lograr los objetivos.

04 El director Adecua sus métodos para lograr los

objetivos planteados.

05 El director Fomenta la modificacion de los
planes de accién o estrategias cuando estas no

son funcionales a la Institucion.

06 El Director Clarifica roles y funciones para

organizar equipos de trabajo de docentes.

07 El director Determina y jerarquiza las

necesidades por orden de importancia.

08 El Director Programa las actividades a realizar

para lograr metas.

09 Dirige al grupo hacia objetivos y metas
definidas.

10 El director delega responsabilidades para la

ejecucién del trabajo Educativo.
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ITEMS SIEMPRE | CASI CASI NUNCA
SIEMPRE | NUNCA
4 3 2 1
11 Demuestra capacidad para persuadir o
influenciar al personal a su cargo respecto de
los objetivos que ha definido.
12 La capacidad de direccion, motiva la
satisfaccion laboral de los docentes
13 Visualiza las potencialidades y capacidades de
su personal para el logro de los objetivos de la
institucion.
14 Visualiza, evalGa y decide las alternativas de
solucion mas convenientes ante los problemas
que enfrenta.
15 Demuestra creatividad y flexibilidad en la toma
de decisiones y en el abordaje de los
problemas.
16 Analiza reflexivamente el desarrollo de su
trabajo.
17 Posee capacidad de evaluar la informacién que
recibe de los diferentes niveles y actores de la
comunidad educativa.
18 Verifica el cumplimiento de lo planeado.
19 Aplica medidas correctivas en caso de ser
necesario.
20 Reorienta el proceso en funcién de optimizarlo

para la satisfaccion laboral del docente.

Muchas gracias por su colaboracion
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Ficha técnica
Cuestionario de Satisfaccion laboral del Docente
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Satisfaccion laboral del Docente
Autores:
Adaptado por: Betty Ordofiez Quispe (2015)

Ambito de aplicacién: Docentes de las instituciones educativas secundarias

urbano marginales de Puno.

I.LE.S. Independencia Nacional, I.ES. Politécnico Huascar, I.E.S. José Antonio
Encinas y I.E.S Industrial N° 32.

Tamafio Muestra: 75 docentes de educacion secundaria
Metodologia de recoleccién: Por entrevista directa e individual
Tiempo: 35 minutos aproximadamente

Trabajo de campo realizado por: La investigadora del proyecto

Areas que mide: El nivel de satisfaccion de los docentes en el trabajo,
remuneraciones, las relaciones humanas, su organizacion y las condiciones en el

trabajo.
Objetivos: Satisfaccién laboral del Docente

La version original esta compuesta por 42 items que miden diversas satisfacciones
los que fueron reducidos a 21 por el nivel de investigacion y estan codificados en
una Escala tipo Likert de cinco puntos representados desde altamente insatisfecho

(1), insatisfecho (2), indeciso (3), satisfecho (4) y altamente satisfecho (5).

La validez, dicho instrumento ha sido adaptado a través de juicio de expertos,
guienes dieron sus observaciones y su veredicto y recomendaron que la adaptacion
del instrumento reune los requisitos suficientes para su aplicacién a la muestra de

estudios.

Confiabilidad: para la confiabilidad se utiliz6 la prueba estadistica Alfa de

Cronbach que permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través
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de items que se esperan que midan el mismo constructo o dimension tedrica. La
confiabilidad del cuestionario alcanz6 un coeficiente de 0,930 siendo este mayor a
0,8 lo que significa que existe un nivel de excelente confiabilidad para el

cuestionario de Directores.

Evalla: Este cuestionario analiza los diferentes niveles de satisfaccion de los
docentes en el trabajo, remuneraciones, las relaciones humanas, su organizacion

y las condiciones en el trabajo.
Material: Cuestionario impreso

ESCALA DE OPINIONES DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el
recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena

ni mala, ya que todas son opiniones.

ALTAMENTE INSATISFECHO Al 1
INSATISFECHO I 2
INDECISO ID 3
SATISFECHO S 4
ALTAMENTE SATISFECHO AS 5
ITEMS Al I [ID|S|AS
112 |3 4|5

01 | -Con la carga de trabajo habitual.

02 | -Con la calidad del trabajo que realiza con sus estudiantes.

03 | -Con las tareas y actividades que realiza en su jornada de
trabajo.

04 | -Con respecto a las relaciones humanas entre los compafieros
de la Institucién educativa.

05 | Con las relaciones humanas que mantienen los docentes y el
director en la institucion educativa.

06 | -Con la disposicidn, habitos y actitudes con los estudiantes.

07 | Con las relaciones humanas sostenidas con los padres de

familia.
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ITEMS

AS

08

Con la organizacion y funcionamiento de su institucion.

09

Con los propdsitos educativos y las metas planteadas.

10

Con el trabajo en equipo y por areas.

11

Con la remuneracién que percibe.

12

Con la relacion entre sus ingresos y las responsabilidades

de su trabajo.

13

Con el reconocimiento de su trabajo por parte del personal
directivo.

14

Con el reconocimiento de su trabajo de parte de sus
comparfieros de labores.

15

Con el reconocimiento de su trabajo por parte de los
estudiantes.

16

Con el reconocimiento de su trabajo de parte de los padres de
familia y/o representantes.

17

Con las oportunidades de formacion profesional que le ofrece
su trabajo.

18

Con la forma en que se supervisa su trabajo.

19

Con las condiciones de infraestructura del plantel.

20

Con la dotacion de mobiliario en su institucion.

21

Con la limpieza y mantenimiento del plantel.

Gracias por su colaboracion
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9.1.Validacién de instrumentos

“ARO DE LA PROMOCION DE LA INDUSTRIA RESPONSABLE Y DEL COMPROMISO CLIMATICO”

Puno, 11 de Setiembre del 2014

- EEPG-UCV-P
SENOR :Dr.  Victor Alfredo Paniagua Gallegos
PRESEN
ASUNTO : SOLICITA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DEL

PROYECTO DE INVESTIGACION.

FEERAA R R AR TR R R R L LR RERL LR ERRTRXTRERES

Tengo a bien dirigirme a usted, con la finalidad de poner de
su conocimiento que, siendo conocedora de su alto espiritu de colaboracién para con la
educacién peruana, es que recurro a su digna persona con la finalidad de que tenga a bien
revisar y validar los instrumentos para el proyecto de Investigacion Titulado “LA GESTION DEL
DIRECTOR Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS URBANO MARGIONALES DE LA CIUDAD DE
PUNO- 2014". Dicha validacién es requisito para continuar con el proyecto de investigacion.
Para tal efecto adjunto: Matriz de consistencia, matriz de validacion, matriz de validacion del
instrumento.

Segura de su alto espiritu de colaboracion reitero mis
consideraciones de estima personal.

Atentamente.

GO .

Mg. Elba Betty Ordofiez Quispe

lq

feesesesnramnre

Or. Viclor A, Paniagua Galegos

11~ Sef- 20/
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MATRIZ DE VALIDACION

ULO:
Gestioén del Director y su relacién con la satisfaccién laboral del docente en las Instituciones Educativas Secundarias urbano marginales de la ciudad de Puno- 2014
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUBSTA OBSERVACIG
RECOMENDAC
DIMENSION INDICADCOR ITEMS RELACION | RELACION | RELACION |  RELACION |
ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE
- | VARIABLEY | DIMENSION | INDICADOR ELITEMSY
g 34 LA Y EL Y EL ITEMS LA
= ! a5 | DIMENSION | INDIC QPCION DE
Si NO St NO S NO Si NO
3 Capacidad de [Fei 7aT, Pecmr. B1 Ditector Efectia planilcacones basadas
5 Planificacion en una sflida comprension ded PEI, PAT,
§ PCC, RI. ,X W \ \(
D
£ 'gé Capacided » Plana Jerarquica £l Dtredor da'ﬁca mles y hmdones para o \ U
g | Organizativa 2 20 abalo de = i
é 8 o Plara Adm, el Dieclor daermna y ;e(alquxza las % A
g g necesidades por orden de importancia. X 5 AN
g S « Dooeriles £] Director programa las actividades a
= realizar para lograr metas X X ~
= . )
.ﬁ 2 Diige al grupo hacia objetivos y metas ><
§ g definitas. / >( : ~
2 E El Director delega responsacilidad para la
3 o sfecucion cel racajo educativo X X e
2 g N
2 |
- B Capacdad de « Motivacion La capacidad de direccion, motive la R
B g Dirwocin, |_satisfaccion laboral de los dooentes. X . X
§ & Demuestra capacidad para persuadv ©
- % influenciar ai personal a su cango respesto P ¥ b4
g & Uso de esvalegias | Visualza  las  potencialdades  y \ {
3 - capaciiades de su persona para sl logro e - \,
i = de lcs objptivos de ia instRucion 4
R g Demuestra creatividad y flexiblidad en I3
B N loma de decisicnes y en abordaje de los \: ¢ N\
% g ~Capacidad Analza reflexivamente el desarolio de su
B Evaluativa rabajo : = NG
5 & i X s N '
g = l Plan de monitoreo ¢
n =
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Posee capecidad de evauar B
Informacidn qua racbe de los diferentes
niveles y ackres do la comunidad xap N ~
Educacidn, N ! o
Verifisa el cumglmiento de lo planeado.
% X b X
Aolica medidas comectivas en caso de ser -
necasano.
Reorienta el proceso en funcién da /
optimzaro para la satisfaccidn labocal del X Y Y
docanie.
1 OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
SPURSIA OBSERVACION YO
RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE RECOMENDACIONES
DIMENSION INDICADOR ITEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ELITEMSY LA
b | - o A VARIABLE Y DIMENSION Y | INDICADOR Y OPCXON DE
5 <3 LA EL EL ITEMS RESPUESTA
DIMENSION INDICADOR
> si| o] si] vo|] s | no £ NO
§ El propio tabajo Porcantale da satisfaccion con Caon la canga de trabap habhual.
] Eeopo trabaj ~ % X
§§ Con la caided del tabajp que
2 _§ § realiza con sus eshudianies N * \
5 geo Con fas tamas y aclividades \j-’
c_s;-’; que reaiza en su jomada de f N X /
=3 relaciores Nivel de satefaccion de las  |Con respecio a las reladonas
E § g humanas pelsciones humanas. humanas entre los compaderos da L Y\ 5
g § s instiusion Educaliva A /
g
£ k= iCon Las RH que mantenan lce
g Eg ocenles y ol director en la e X %
= E nalitucidn Educatva ! ”
= & Con Las estudantas, \( 4 ~ x
m
*5 E E iCan los padres de famifa ~ ¥ v
- 2 |s organizacion del JComunicaciin Con la  omemzackin "
&3 Hrabsjo, Cooninason uncionamiento de 1a Instilucion X - *
:§ § § n ‘o3 propéeiios educativos y las 1 ; ”
% g g elas planisadas. \/ X s %
g n e tebep en & I
[ < qupa y po » * %
% El zaana, ofras Grado de satsfaccion con su la remuneracidn que percibe. % V "
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relrbuciones y remuneracin. n la redackn entre sus Ingresos
posblidaces de las responsablidades de su
proemocion, ¢ N v
El mreconocimiento ICaon &l reconocimients del personal
12 |;u&mm8hl&m~mm piractivo, de sus compeferos, de i Ne
dasampanada s sstudiantes y ks padios de 7 Y )
amiia.
Cordioresde  [pmnostar personal. N formacion profeelonal
g pervision, infraestructura, \
i bilaro,  lmpieza  y ¥ ¥
nimiento del plentsl. ‘

B .
—— .
RMA DEL EVALUADOR

Be_ Vickr A. Paniagua Galegos
NG DE SISTEMAS
cPenaa7
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de encuesta de la Gestion de los directores”

OBJETIVO: “Conocer la gestion de los directores y su relacién con la satisfaccion laboral de los docentes de las
instituciones educativas secundarias urbano- marginales de la ciudad de Puno”.

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Doctor Victor Alfredo Paniagua Gallegos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: r:DO‘-‘fs f_es M 't S‘{"nc_ ‘e

VALORACION:

[ Muy Alto I e)l( | Medio Bajo Muy Bajaw

(La valoracién va a criterio del investigador esta valoracién es solo un ejemplo)

‘J‘\& \’\”’\j\‘ﬂ‘ b/
FIRIVIA DEL EVALUA.?OR
Or, Victor A, ng?uc:’se@‘

NG DE 81
CIPB0347
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MATRIZ DE VALIDAOON
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
"Cuestionario de encuesta de la Gestion de los directores”

OBJETIVO: “Conocer |a gestion de los directores y su relacion con la satisfaccién laboral de los docentes de las
instituciones educativas secundarias urbano- marginales de la ciudad de Puno”.

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Doctora Ana Maritza Boy Barreto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Muy Alto | ARG Medio Bajo Muy Bajo
(La valoracién va 3 oriterio del investigador est2 valoracion e solo un ejemplo)
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MATRIZ DE VALIDACION
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Escala de opinién de la satisfaccion laboral de los docentes”

OBJETIVO: “Determinar la gestién de los directores y su relacién con la satisfaccion laboral de los docentes de las
instituciones educativas secundarias urbano- marginales de la ciudad de Puno”.

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: V;A-?fvﬁz cjvf@ 2 5{/4" DGU"C[

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: /48(1'37’1- e é’eg{'gg ﬁoﬁm

VALORACION:

Muy Aito Muy Baio_4i
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Escala de opinidn de la satisfaccion laboral de los docentes”

OBJETIVO: “Determinar la gestion de los directores y su relacién con la satisfaccion laboral de los docentes de las
instituciones educativas secundarias urbano- marginales de la ciudad de Puno”.

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: (Vu/sps MAMAV], Yoﬂ/ Lbelarsdo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dechr g0 Sdvaods

VALORACION:

MuyAlto | Zm6_ | Medio Bajo Muy Bajo

-

R
Yony Abelerdo Qusce Mamany
DOCENTE UNA - MO
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MATRIZ DE VALIDACON
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Escala de opinion de la satisfaccion laboral de los docentes”

OBJETIVO: “Determinar la gestion de los directores y su relacién con la satisfaccion laboral de los docentes de las
Instituciones educativas secundarias urbano- marginales de la ciudad de Puno”.

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: M%’f' W

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: o B2y evt_intoccaciser

VALORACION:

Muy Alto | At Medio | Bajo | MuyBajo
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9.2. Matriz de consistencia
LA GESTION DEL DIRECTOR Y LA SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE

PROBLEMA OBJETIVOS MARCO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES VALORACI
TEORICO ON
OBJETIVO GENERAL: -Director
¢ Qué relacion existe entre la | Determinar la relacién que responsable PEI
ge§t|on d.gl Directory la e>_<|ste entre la g.est|on. 'del de la gestién HIPOTESIS GENERAL: PAT
satisfaccion laboral del Director y la satisfaccion laboral | escolar Exi y , PCC
docente de las instituciones del docente de las instituciones | efectiva. X'S.t? una re!amon entre [a Capgpldag de RI
. . . . ficacion .
educativas secundarias educativas secundarias urbano ge§t|on d.e’zl Director y la plani Método de logro de
. . . . satisfaccion laboral del docente. L
urbano marginales, ciudad de | marginales de la ciudad de objetivos
Puno -2018? Puno -2018 -Director
gerente y lider
* ; Qué relacion existe entre OBJETIVOS ESPECIFICOS: pedagdgico. HIPOTESIS ESPECIFICO: Capacidad Plana jerarquica
la capacidad de * Determinar la relacién que + Existe una relacién directa y organizativa Plana administrativa
planificacion y la existe entre la capacidad de significativa entre la capacidad Docentes
satisfaccion laboral del planificacion y la satisfaccion | -Director- de planificacion y la VARIABLE + Programacion de
docente de las instituciones laboral del docente de las gerente satisfaccion y laboral del actividades
educativas Secundarias instituciones educativas docente en las instituciones Gestion del
urbano marginales, ciudad Secundarias urbano educativas secundarias Director. Motivacién
de Puno -2018? marginales, ciudad de Puno - | -Lider urbano marginales de la Capacidad de Uso de estrategias
2018 motivador y ciudad de Puno - 2018. direccién. Potencialidades y
* ; Qué relacion que existe + Determinar la relacién que negociador. « Existe una relacion directa y capacidades
entre la capacidad existe entre la capacidad significativa entre la capacidad
organizativa y la organizativa y la satisfaccion | -Gestor de organizativa y la satisfaccion
satisfaccion laboral del laboral del docente de las recursos. laboral del docente en las Plan de monitoreo
docente de las instituciones instituciones educativas instituciones educativas Capacidad Porcentaje de
educativas Secundarias secundarias urbano Organizador y secundarias urbano evaluativa. satisfaccién con su
urbano marginales, ciudad marginales, ciudad de Puno - | planificador marginales de la ciudad de propio trabajo.
de Puno -2018? 2018. de acciones. Puno - 2018. Medidas correctivas
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PROBLEMA OBJETIVOS MARCO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES VALORACI
TEORICO ON
* ; Qué relacion existe entre + Determinar la relacién que -Satisfaccion | * Existe una relacion directa y Nivel de
la capacidad de direccion y existe entre la capacidad de laboral del significativa entre la capacidad El propio trabajo satisfaccion de las
la satisfaccion laboral del direccion y la satisfaccion docente. de direccién y la satisfaccion relaciones
docente de las instituciones laboral del docente de las del docente en las humanas.
educativas Secundarias instituciones educativas instituciones educativas
urbano marginales, ciudad secundarias urbano secundarias urbano _
de Puno - 2018? marginales, ciudad de Puno - marginales de la ciudad de hﬁfn;er:gg'ones Comunicacion
+ ; Qué relacion existe entre 2018. Puno - 2018. Coordinacién.
la capacidad evaluativay la | * Determinar la relacién que + Existe una relacién directa y
satisfaccion laboral del existe entre la capacidad significativa entre la capacidad
docente de las instituciones evaluativa y la satisfaccion evaluativa y la satisfaccion Funcionamiento
educativas Secundarias laboral del docente de las laboral del docente en las VARIABLE; La Organizacion | Propgsitos
urbano marginales, ciudad instituciones educativas instituciones educativas del trabajo educativos
de Puno - 20187 secundarias urbano secundarias urbano Satisfaccion Trabajo en equipo.
marginales, ciudad de Puno - marginales de la ciudad de laboral del
2018. Puno - 2018. docente.
¢ Qué relacion existe una + Determinar la relacién que Medicién de la | « Existe una relacién directa y Grado de
relacion directa y significativa existe entre la gestion del satisfaccion significativa entre la gestion El salario, otras satisfaccion con su
entre la gestion del director y director y las relaciones laboral del director y las relaciones retribucionesy | femuneracion
las relaciones humanas con humanas con el docente en Satisfaccion humanas con el docente en posibilidades de | Relacion con los
el docente en las instituciones | las instituciones educativas laboral y las instituciones educativas promocién ingresos
educativas secundarias secundarias urbano productividad secundarias urbano
urbano marginales de la marginales de la ciudad de marginales de la ciudad de
ciudad de Puno —2018?. Puno - 2018. Puno - 2018. El o Merituar la labor del
¢ Qué relacion existe una + Determinar la relacién que + Existe una relacién directa y reconocimiento | docente.
relacion directa y significativa | existe entre la gestion del significativa entre la gestion ala labor Reconocimiento del
desempefiada

entre la gestion del director y
el reconocimiento a la labor
que desempefia el docente
en las instituciones
educativas secundarias
urbano marginales de la
ciudad de Puno - 2018?.

director y el reconocimiento a
la labor que desempefia el
docente en las instituciones
educativas secundarias
urbano marginales de la
ciudad de Puno — 2018.

del director y el
reconocimiento a la labor que
desempefia el docente en las
instituciones educativas
secundarias urbano
marginales de la ciudad de
Puno - 2018.

Condiciones de
trabajo

trabajo

Bienestar personal.
Aulas

Talleres

Servicios basicos.
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. Constancia emitida por las instituciones

LE.S. “POLITECNICO HUASCAR” Te% |
R.D. N° 4666-1996-12-03 Jr. ANTONIO MACHADO 140, Teléfono: 982039870 =
Especialidades: Electricidad, Computacién e laformitica, Contabilidad Computarizada, | |
Industria del vestido. }
“PARA UN POLITECNIANO TODO ES POSIBLE" s

ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA INPUGNIDAD”

CONSTANCIA

El QUE SUSCRIBE; DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
SECUNDARIA POLITECNICO HUASCAR DE LA CIUDAD DE PUNO
hace:

CONSTAR:

Que, la Sra. ELBA BETTY ORDONEZ QUISPE
identificada con DNI N° 0122887 Estudiante del Posgrado de la
Universidad Privada Cesar Vallejo de Trujillo, ha aplicado las
encuestas a docentes del trabajo de TESIS Titulado “Gestién del
Director y Satisfaccion Laboral del docente en las Instituciones
Educativas Secundarias Urbano Marginales, Ciudad de Puno-2018
para obtener el Grado de Doctor en Administracion de la Educacion.

Se expide la presente, a solicitud de la interesada, para los fines
que estime conveniente.

Puno, 16 de enero del 2019.
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ﬂ
Ministerio DIRECCION REGIONAL
ﬁ PERU de Educacion DE EDUCACION PUND

SECUNDARTA
SIND ERENDENGCIASNACTONAT

RECONOCIDO POR RESOLUCION DIRECTORAL N*1595 - R.D, N* 1365 - DREP - PUNO - PERU

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA  SECUNDARIA
“INDEPENDENCIA NACIONAL” DE PUNO, que suscribe:

HACE CONSTAR;

Que, la Seora: ELBA BETTY ORDONEZ QUISPE, identificado con DNI N®
01221887, Estudiante del posgrado de la Universidad Pravada Cesar Vallejo de Trujillo  ha
aplicado las encuestas  a docentes del trabajo de TESIS Titulado “Gestion del  Director y
Satisfaccion Laboral del docente en las Instituciones  Secundarias urbano marginales, Ciudad

de Puno — 2018” para obtener el grado de Doctor en Administracion de la Educacion.

Se expide la presente constancia, a solicitud del Interesado para los fines que viene por

conveniente.
Puno, 31 de Diciembre 2018
+ < DMRECTOR » 4%
IES, INDEPENDENCIA NACIONAL
GHVB/DIR
JGAM/ESP/ADM,
cefarch

IR. HIPOLITO UNANUE N° 152 - TELEF, 352952 - 951 643494 - 972 9552
Puno, Cuna del Gran Imperio de los Incas




A, INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA
s "JOSE ANTONIO ENCINAS" I

Av. Los Andes N 246
Cadigo de la IES 0578799
PLNO - PERU!

ANODE LA LECHA CONTRA LA CORREPCION Y LA IMPENIDADT

CONSTANCIA

FL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
SECUNDARIA “JOSE ANTONIO ENCINAS®

HACE CONSTAR:

Que, la Senora ELBA BETTY ORDONEZ QUISPE. identificado con DNI, N©
01221887 Lgresada del posgrado de la Universidad Privada Cesar Vallejo de
Lrujillo doy constancia que ha aplicado la encuesta a los docentes del inlorme de
Fesis titulado =“Gestion Del Directar v Satisfaccion Laboral del docente en L,
Instituciones Educativas Secundarias urbano marginales. Ciudad de Puno-20187
para obtener ¢l grado de Doctor en administracion de la Educacion.

Se le expide la presente CONSTANCIA  a solicitud verbal de la parte interesada
para fines que viere por convenienle,
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e
o B B . \11NISTERIO DE EDUCACION

DIRECCION REGIONAL EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
IES: INDUSTRIAL 32
PUNO

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcion y la Impunidad”

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
SECUNDARIA “INDUSTRIAL 32” DE PUNO

HACE CONSTAR:

Que, la Sefiora ELBA BETTY ORDONEZ QUISPE identificada con DN/
N° 01221887, estudiante egresada de Posgrado de la Universidad Privada Cesar Vallejo de
Trujillo, ha desarrollado el aplicativo de encuesta a docentes para la ejecucion de Tesis
Titulado “Gestién del Director y Satisfaccion Laboral del Docente en las Instituciones
Educativas Secundarias Urbano Marginales, Ciudad de Puno — 2018™

Se expide la presente CONSTANCIA a peticion escrita de la
interesada, para los fines pertinentes.

Puno, 18 de Enero 2019

DIRECTOR

IES. INDUSTRIAL 32-PUND

AT/ Dia

Higpr/ace
€ Ak{
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9.4. Base de datos

Base de datos Gestion del Director

IES Dirp01 Dirp02 Dirp03 Dirp04 Dirp05 Dirp06 Dirp07 Dirp08 Dirp09 Dirp10 Dirp11 Dirp12 Dirp13 Dirp14 Dirp15 Dirp16 Dirp17 Dirp18 Dirp19 Dirp20

Nro
001

002
003
004
005
006
007
008
009
010
011

012
013
014
015
016
017
018
019
020
021

022
023
024
025
026
027
028
029
030
031

032
033
034
035
036
037
038
039
040
o41

042
043
044
045
046
047
048
049
050
051

052
053
054
055
056
057
058
059
060
061

062
063
064
065
066
067
068
069
070
071

072
073
074
075
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Base de datos Satisfacciéon laboral del Docente

IES Satp01 Satp02 Satp03 Satp04 Satp05 Satp06 Satp07 Satp08 Satp09 Satp10 Satp11 Satp12 Satp13 Satp14 Satp15 Satp16 Satp17 Satp18 Satp19 Satp20 Satp21

Nro
001
002
003
004
005
006
007
008
009
010
011

012
013
014
015
016
017

018
019
020
021

022
023
024
025
026
027
028
029
030
031

032
033
034
035
036
037
038
039
040
041

042
043
044
045
046
047
048
049
050
051

052
053
054
055
056
057
058
059
060
061

062
063
064
065
066
067
068
069
070
071

072
073
074
075
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Informacion de las variables Gestion del Director

Variable Posicion Etiqueta N|vg| .d,e Alineacion Formatq ’de
medicién grabacion

Nroencuest 1 Numero de Encuesta Ordinal Izquierda A3

IES 2 Institucion Educativa Nominal Izquierda F3

Dirp01 3 El Director Efectua planificaciones basadas en una sélida  Ordinal Derecha F2
comprension del PEI.

Dirp02 4 El Director Coordina esfuerzos de planificacion para Ordinal Derecha F2
concretizar el PAT, PCC; Rl

Dirp03 5 El Director Disefia los mejores métodos para lograr los Ordinal Derecha F2
objetivos

Dirp04 6 Eldirector Adecua sus métodos para lograr los objetivos  Ordinal Derecha F2
planteados

Dirp05 7 Eldirector Fomenta la modificacién de los planes de Ordinal Derecha F2
accion o estrategias cuando estas no son funcionales a la
Institucion

Dirp06 8 El Director Clarifica roles y funciones para organizar Ordinal Derecha F2
equipos de trabajo de docentes

Dirp07 9 Eldirector Determina y jerarquiza las necesidades por Ordinal Derecha F2
orden de importancia

Dirp08 10 El Director Programa las actividades a realizar para lograr =~ Ordinal Derecha F2
metas

Dirp09 11 Dirige al grupo hacia objetivos y metas definidas Ordinal Derecha F2

Dirp10 12  El director delega responsabilidades para la ejecucion del ~ Ordinal Derecha F2
trabajo Educativo

Dirp11 13 Demuestra capacidad para persuadir o influenciar al Ordinal Derecha F2
personal a su cargo respecto de los objetivos que ha
definido

Dirp12 14 La capacidad de direccidn, motiva la satisfaccion laboral ~ Ordinal Derecha F2
de los docentes

Dirp13 15 Visualiza las potencialidades y capacidades de su Ordinal Derecha F2
personal para el logro de los objetivos de la institucion

Dirp14 16 Visualiza, evalta y decide las alternativas de solucion Ordinal Derecha F2
mas convenientes ante los problemas que enfrenta

Dirp15 17 Demuestra creatividad y flexibilidad en la toma de Ordinal Derecha F2
decisiones y en el abordaje de los problemas

Dirp16 18 Analiza reflexivamente el desarrollo de su trabajo Ordinal Derecha F2

Dirp17 19 Posee capacidad de evaluar la informacion que recibe de  Ordinal Derecha F2
los diferentes niveles y actores de la comunidad educativa

Dirp18 20 Verifica el cumplimiento de lo planeado Ordinal Derecha F2

Dirp19 21 Aplica medidas correctivas en caso de ser necesario Ordinal Derecha F2

Fuente: Spss v25 Archivo / Mostrar informacion de archivo de datos / Archivo de trabajo
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Informacion de las variables Satisfaccion laboral de los Docente

Variable

Dirp20

Satp01
Satp02
Satp03

Satp04
Satp05

Satp06
Satp07

Satp08
Satp09
Satp10
Satp11
Satp12

Satp13
Satp14
Satp15
Satp16
Satp17
Satp18
Satp19
Satp20
Satp21

Dirp
Satp

Posicion
22

23
24
25

26

27

28
29

30
31
32
33
34

35
36
37
38
39
40
41
42
43

47
48

Etiqueta

Reorienta el proceso en funcion de optimizarlo para la
satisfaccion laboral del docente

Con la carga de trabajo habitual

Con la calidad del trabajo que realiza con sus estudiantes
Con las tareas y actividades que realiza en su jornada de
trabajo

Con respecto a las relaciones humanas entre los
compafieros de la Institucion educativa

Con las relaciones humanas que mantienen los docentes
y el director en la institucion educativa

Con la disposicion, habitos y actitudes con los estudiantes
Con las relaciones humanas sostenidas con los padres de
familia

Con la organizacion y funcionamiento de su institucion
Con los propésitos educativos y las metas planteadas
Con el trabajo en equipo y por areas

Con la remuneracién que percibe

Con la relacion entre sus ingresos y las responsabilidades
de su trabajo

Con el reconocimiento de su trabajo por parte del
personal directivo

Con el reconocimiento de su trabajo de parte de sus
compafieros de labores

Con el reconocimiento de su trabajo por parte de los
estudiantes

Con el reconocimiento de su trabajo de parte de los
padres de familia y/o representantes

Con las oportunidades de formacion profesional que le
ofrece su trabajo

Con la forma en que se supervisa su trabajo

Con las condiciones de infraestructura del plantel

Con la dotacién de mobiliario en su institucion

Con la limpieza y mantenimiento del plantel

Gestion del director

Satisfaccion laboral del docente

Nivel de

medicion
Ordinal
Ordinal

Ordinal
Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal
Ordinal

Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal

Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal

Ordinal
Ordinal

Alineacion
Derecha
Izquierda

Izquierda
Izquierda

Izquierda
Izquierda

Izquierda
Izquierda

Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda

Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda
Izquierda

Derecha
Derecha

Formato de
grabacion
F2

F2
F2
F2

F2
F2

F2
F2

F2
F2
F2
F2
F2

F2
F2
F2
F2
F2
F2
F2
F2
F2

F2
F2

Fuente: Spss v25 Archivo / Mostrar informacién de archivo de datos / Archivo de trabajo
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Resumen de prueba de hipotesis

Hipdtesi= nula Prusba Sig. Decision
La distribucion de Capacidad de  Prueba de
q planificacion es narmal con la Falmagarow- IR Ef?{;{;a
media 12,15 v la desviacion Smirmowv para ' nuFia
estandar 3,450, una muestra :
La distribucion de Capacidad Frueba de Retener |3
5 arganizativa es normal con la medidolmogaorow- 0012 Kinatesiz
12,54 v |a desviacion estandar Smirmov para nuFia
2,324, una muestra '
La distribucion de Capacidad de  Prueba de
3 Direccion es normal con la media Kolmagarow- on7 ! Efﬂ:;:r =
13,25 v |a desviacion estandar Smirnowv para y nuFia
2.600. una muestra '
La distribucion de Capacidad  Frueba de Retener |a
4 evaluativa es narmal con |a mediakKolmagaro- 012 hiphtesis
13,15 v la desviacion estandar Smirnowv para ' nula
2.520. una muestra :
La distribucian de El propic trabaj-:nr{rnl':ﬁnbna g?w— Rechazar la
§ esznomal con la media 11,15 v la Smirn-:-gxr e 0007 hipatesis
desviaeion estandar 2,299, Una muestra nula.
La distribucion de Las relaciones Prueba de
£ humanas ez normal con 13 media Kolmogorow- 0471 Eieﬂq::i:r =
13,29 v |la desviacion estandar Smirnov para y nuFi.a
28749, una muestra :
- Q2 n .« Prueba de
La distribucion de La arganizacion o0 o Rechazar la
7 del trabajo es normal con la media mirn-:-gxr e 0011 | hipatesiz
970wy la deswviacion estandar 2,66 na muestra nula.
La distribucidn de El zalario, otras Frueba de
8 retribuciones v posiblidades de Folmogarow- oopd Eie'ﬂ:;gr |a
promocion es normal con la mediaSmirmow para ! nuFia
420 v |la desviacion estandar 1,6620na muestra :
La distribucion de EI
reconocimientaa la labor que F‘rl:ll.:snbna grE-:n.r- Rechazar la
9  desempefa esnormal con la medi mirn-:-gxr ara 000! | hipatesis
12,24 v la desviacian estandar gt nula.
2864 una muestra
La distribucion de Condiciones de Prueba de
10 trabajo ez normal con la media Falmagarow- ong? Eieﬂq::i:r =
14,14 v |a desviacién estandar Smirnov para y nuFi.a

2,837, una muestra

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacion es de 05,

TLilliefors comregida

25 trata de un limite inferior de I3 significancia real.
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Resumen de prueba de hipdtesis

Hipdtesiz nul= Prusba Sig. Decisidn
La distribucién de Gestion del [ MERade Retener |a
11 director ez normal con la media & rnirn-:uE'ILr Ira 2007 hipdtesis
v la deswiacion estandar 13 636. N3 muegtra nula.
La distribucidn de Satisfaccidn  Prueba de Retener |a
12 labaral del docente ez normal conkolmogorow- 0951 hipotesis
la media 66 v la desviacian Smirnow para ' nuFia
estandar 13,491, una muestra :

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacion es de ,0¢
Tilliefors corregida

25e trata de un limite inferior de |a significancia real.

150



000° ooo' 000’ 000' 000 000 000 000 z00 oleqes ap sauolipuoD
EUadlasap anb Jode|
000’ 00 000’ 000’ ooo’ 000’ 000’ ooo’ Log' E| EOJUAILII0UDIA] |3
uoaowold
ap sapeplgisad
fsauopnge)
oo’ Lo oo’ o' £0n' il 0L’ i) 080’ SEN0 '0UEES |3
oleqen
000’ 000° Loo' 000' ooo' 000’ 000' 000’ 000’ |ap ugiaeziuefio e
000’ 000’ Loo’ 000’ ooo’ 000’ 000’ ooo’ 0oo' SEUELLINL S3U0JIE|a] SE7
0o’ ooo' £00' oo’ ooo' g0 zeo' oo’ fO0" olecel oidodd |3
000’ ooo' rz0’ 000’ 000’ 910 000’ ooo’ 0oo' EAllEN|EAS pEpIIEdED)
0o’ ooo' oL oo’ ooo' ZEn oo’ oo’ 000’ LgI3381q 8p PEPIIEdED
000’ ooo' £ 000’ 000’ oo’ 000’ 000’ 0oo' EAlleZIUEBI0 peplaede)
uoreayued

0o’ oo’ 0ao’ 000’ 000’ fO0’ 000’ 000’ oo’ ap peplaeden  (E2iEun) G5

oleqes ap eyadwasap  uopowosd ap oleqen jap SELELLNY oleqen EAJEN|EAR RREN g EANEZILUERID uoeayued
saUnaIpUos anh sapepngisod  uojaeziuefio gaunlae|al oidoud |13 peplaeden ap peploeden pepraeden  ap peploeden
100e| B| B0} [ £ 5E7
UBILLIIOUDI8)  SAU0angUal
13 SEJJ0
‘olees |3

$3U0192|3.1109 3p ZLIR|

151



