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Presentacién
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Cumpliendo con las normas y disposiciones de la Universidad César Vallejo, para
optar el grado de Magister con Mencién en Gestion y Calidad Educativa, presento
la tesis titulada “Planeamiento estratégico y satisfaccion laboral en docentes de la
Red 21 de la UGEL 04, Comas 2015".

Dicha investigacion se realizo con el propésito de establecer la relacion que
existe entre las dos variables, ya que la participacion activa de los docentes en un
adecuado Planeamiento estratégico va generar un compromiso por parte de ellos
y a la vez satisfaccion en su trabajo, como parte de una politica de incentivos que

se pueda dar.

El trabajo de investigacion consta de cuatro capitulos fundamentales, que
se detallan en la introduccion del presente trabajo de investigacion, que servira de
contribucion para que los docentes de la mencionada red, dispongan de
informacion actualizada para promover la participacion constante en el trabajo de
planificacion en sus instituciones y que consecuentemente la mejora de la calidad

de servicio que prestan.

Con el deseo que esta investigacion motive futuras investigaciones para
mejorar el planeamiento estratégico relacionado con la satisfaccion laboral en

organizaciones similares.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

Atentamente,

Jaime Roberto Pizarro Talavera
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Resumen

La presente investigacion titulada: “Planeamiento estratégico y satisfaccion laboral
en docentes de la Red 21 de la UGEL 04 Comas 2015”, tuvo como objetivo
determinar la relacién entre el planeamiento estratégico y satisfaccion laboral en
docentes de dicha red. Esto como respuesta al problema: ¢ Qué relacion existe
entre el planeamiento estratégico y satisfaccion laboral en docentes de la Red 21
de la UGEL 04 Comas 20157

Esta investigacién se realiz6 dentro del enfoque Cuantitativo, utiliz6 para su
propésito el disefio correlacional. La muestra estuvo conformada por 165
docentes de la Red 21 de la UGEL 04 Comas, a quienes se le aplico
cuestionarios graduados en la escala de Likert que se desarrolld6 en los
instrumentos a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos

resultados se presentan grafica y textualmente.

La investigacion concluye que existe relacion significativa (rho de Spearman
0,853) entre el planeamiento estratégico y satisfaccion laboral en docentes de la
Red 21 de la UGEL 04 Comas 2015.

Palabras claves: Planeamiento, estratégico, satisfaccion, laboral.
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Abstract

This research titled titled "Strategic planning and job satisfaction in teaching
Network Ugel 21 04 2015 Comas ", aimed to determine the relationship between
strategic planning and job satisfaction among teachers of the Network 21 Ugel 04
Comas 2015. This response to the problem: What is the relationship between
strategic planning and job satisfaction in teaching Network Ugel 21 April 2015

Comas?

This research was conducted within the quantitative approach used for its
purpose the correlational design. The sample consisted of 165 teachers of the
Network 21 Ugel 04 Comas, who was applied graduates questionnaires Likert
scale that was developed in the instruments through the evaluation of its various

dimensions, whose results are presented graphically and textually.

The research concludes that there is significant correlation (rho Spearaman
0.853) between strategic planning and job satisfaction among teachers of the
Network 21 Ugel Comas April 2015.

Keywords: planning, strategic, satisfaction, job.
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I. Introduccion



1.1. Realidad problemética

El éxito de muchas empresas en el mundo, se da segun su nivel de organizacion
y planeamiento. Muchas de estas empresas tienen como pilar fundamental, el
planeamiento estratégico, lo que conlleva a alcanzar posicionamiento en su
ambito de desarrollo. En la situacion actual y en una sociedad competitiva, este
proceso guia y orienta a toda organizacion, sin embargo, muchas de estas
organizaciones publicas y privadas tienen dificultades al orientar sus procesos,
atribuyéndose como debilidad el desconocimiento de la planeacién y su verdadera

importancia.

Para comprender el problema, es importante conocer como se dio este
tema desde sus inicios hasta nuestros tiempos. Cabe manifestar que en la década
de 1950 algunas empresas introdujeron de manera formal la planeacion
estratégica, cuya caracteristica era su vigencia, pues los periodos eran a largo
plazo. A partir de ahi se ha ido mejorando y a la fecha muchas empresas y
compafias utilizan este sistema como prioritario en su planificacién. Algunos
tedricos en el campo educativo mencionan que este sistema se origind después
de la guerra de 1940, pues consideraron que el planeamiento se ajustaba al
desarrollo de algunas actividades especificas, sin embargo, el impacto se veria en

el tiempo.

Segun un estudio del Centro de Planeamiento en el Perq, sefiala que para
gue este sea considerado como OCDE, se exige que cumpla algunas condiciones
de tipo social econdmico, pero sobre todo a nivel institucional, para lo cual debe
tener sostenibilidad en el crecimiento de su economia y estabilidad financiera.
Esto origino que se dispusiera la aplicacién de directivas que capaciten y orienten
a los funcionarios del estado en utilizacion de técnicas de planeamiento
estratégico. Consecuentemente se disefio el Plan Bicentenario para el afio 2021,
cuyo propoésito es promover la equidad e igualdad entre los peruanos, que todos
tengan las mismas condiciones para realizarse, lo que conlleva a tener acceso a

los servicios basicos y seguridad, entre otros.

Una de las herramientas técnicas que permite la planificacién en los entes

educativos, es el PEI, documento de gestibn impulsado por el Ministerio de
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Educacion desde hace una década aproximadamente. Este documento de gestion
escolar es elaborado con la con la participacion de sus actores educativos y tiene
una vigencia de 3 a 5 afios, pues permite orientar los procesos institucionales,
administrativos y pedagoégicos. Corresponde al equipo directivo liderar su
elaboracién y ejecucion, sin embargo, en la mayoria de los colegios, esta labor
recae en el director, debido a la falta de compromiso de la comunidad docente y
su desconocimiento, lo que conlleva a una serie de deficiencias en su

cumplimiento.

Los nuevos tiempos traen consigo retos y desafios que son propios del
cambio constante que atravesamos los distintos sectores, y esto no es ajeno a la
educacion. Dentro de las politicas educativas orientadas al 2021, se ha
programado una serie de capacitaciones, jornadas pedagogicas, seminarios,
espacios para el andlisis y reflexion, asi como para proponer formas planificacion
gue conlleven a cumplir las metas y propositos establecidos, sin embargo, este se
da en una esfera de descontento e insatisfaccion por parte del maestro, por las
carencias y condiciones desfavorables, por los bajos sueldos, el
resquebrajamiento del clima institucional. Al formularse el MINEDU dentro de su
politica, el Plan Nacional, este propone convertir a la escuela en espacios
organizados y acogedores en el cual exista una sana convivencia y trabajo
productivo, donde las actividades sean significativas y respondan a los objetivos y
educativos. Propiciar en el docente la consolidacion de buenas practicas y la

innovacion como esencia de su labor.

Hoy en dia las escuelas atraviesan una crisis en la gestiéon debido a una
adecuada organizacion y planificacion estratégica, existe dificultades en la
gestion, lo que deriva en la insatisfaccion de los profesores y la escuela en su
conjunto. La mayoria de los equipos directivos se sienten presionados por tareas
de tipo documentario o informe de resultados a través de aplicativos y otros que
no tienen impacto en la escuela, lo que se distancia de los objetivos y fines que se
propone en el Plan Nacional. A ello no es ajeno la Red 21 de la Ugel 04 — Comas,
pues forma parte de la problematica teniendo como causas el deterioro de
relaciones personales entre los actores educativos, deficiencias en la

planificacion, falta de recursos, entre otros.

16



Como parte de su responsabilidad para alcanzar las metas, el maestro
debe cumplir con su rol de planificar y organizar. Por ello durante las jornadas de
planificacion él debe participar de manera activa y no pasiva. Sin embargo, surgen
interrogantes, tales como ¢conocen los equipos directivos lo beneficioso del
planeamiento?, ¢tienen capacidad de convocatoria para llevar a cabo este
proceso? ¢EI planeamiento estratégico, produce satisfaccion laboral en los
maestros? Se considera que ambas variables se relacionan debido a pertenecer
un area de dominio. Por eso la presente investigacion analizara su relacién entre

ellas.

1.2. Trabajos previos.

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Guardado y Hernandez (2010) en su tesis titulada, El plan estratégico
operativo en educacion y las principales acciones enfocadas para la permanencia
y éxito escolar de los adolescentes, de centros educativos publicos de secundaria.
San José Costa Rica. El objetivo de dicho trabajo de investigacion fue, analizar
las principales acciones que se relacionan entre el éxito escolar y la permanencia
de los estudiantes en la escuela, a traves de un plan estratégico, en los afios
2006 al 2010. Previo al analisis de los resultados presentados, arrojo la
conclusién siguiente. En cuanto a la cobertura de la educacion, debe ser medida
su pertinencia y calidad, no obstante, también es necesario cuantificar el éxito y
permanencia de los alumnos en las escuelas, toda vez que las oportunidades
educativas estan vinculadas a la expulsiéon, exclusion o repulsion del sistema
escolar en el nivel secundario. El éxito escolar no esta garantizado, por el simple

hecho de tener una cantidad de estudiantes matriculados.

Rivas (2010) En su investigacion sobre el Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los maestros de colegios de la ciudad de Maracaibo. Tal
estudio fue de tipo no experimental, descriptivo correlacional, cuya muestra fue de
49 personas de una poblacién de las escuelas que pertenecen a la jurisdiccion

segunda del municipio de Maracaibo estado de Zulia.
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Dicho estudio concluye en el éxito de las comunicaciones y relaciones de
trabajo entre sus miembros, sin embargo, también sefalan algunas fallas por
parte de los directores cuando toman decisiones, por cuanto no involucran a los
actores educativos, y a veces deciden de manera inmediata haciendo caso omiso
a las censuras o cuestionamientos que lo han motivado. Respecto a la
satisfaccion en el trabajo entre los profesores del colegio motivo de estudio,
refiere que los profesores no estan conformes econémicamente, debido a que
consideran que los ingresos que perciben no corresponden al nivel de jerarquia
gue hay en la institucion y tampoco se parecen al del mercado laboral en
Venezuela, es decir que su satisfaccion laboral esta estrechamente relacionado al

aspecto remunerativo.

Rivera (2011) En su tesis titulada Disefio del plan estratégico a traves del
cuadro de mando integral de la empresa PROAJI CIA LTDA, del pais ecuatoriano,
para optar el grado de Economista. Se plante6 como propédsito, elaborar un
disefio de planificacion estratégica cuyo nivel de competitividad se incrementara y
le permita ser eficiente o conduciria a cumplir con la mision de la empresa. Su
hipétesis planteada dice que la aplicacion de una planeacién permitira el
mejoramiento de los niveles de competencias de la compafiia. El método utilizado
ha sido el deductivo — inductivo, analitico y sintético. Dentro de las conclusiones
mencionadas, la mas importantes es haber cumplido con disefiar un plan
estratégico para la empresa que se basa en el CMI para PROAJI CIA LTDA,
motivo por el cual no se puede rechazar su hipoétesis general, afirmando que si es
posible el mejoramiento competitivo de la compafiia aplicando la planificacion

estratégica en base al CMI.

Arnedo & Castillo (2009) en su tesis denominada, la satisfaccién laboral de
los empleados del instituto de prevision social del personal docente y de
investigacion de la universidad de Oriente de Venezuela, cuyo objetivo ha sido el
analisis del nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores de dicha empresa en
Cumana durante el afio 2008. Este trabajo de campo obtuvo informacion a través
de un cuestionario que se aplic6 a los 30 trabajadores, siendo el tipo de
investigacion de tipo descriptivo. Los resultados del presente trabajo concluyo que

los empleados se encuentran insatisfechos debido a factores que no funcionan de
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manera adecuada, asi como a las bajas remuneraciones que perciben. La
correspondencia entre lo remunerativo y trabajo realizado, la comparacion entre
los cargos superiores y su salario para cubrir sus demandas basicas, fueron vistas

como insatisfactorias por los trabajadores.

Rocco (2009) En su trabajo denominado, Satisfaccion laboral y salario
emocional: ha sido un ensayo tedrico y descriptivo, tuvo como objetivo establecer
la relacidn que existiria entre la satisfaccion laboral y los componentes del salario
emocional. Del presente trabajo se concluyé de que el salario emocional ayuda a
incrementar la satisfacciéon, de ahi podemos deducir que hay una relacién entre

ambas variables.

Marie (2011) En su trabajo de investigacion titulado, Satisfaccion laboral del
personal, de las policlinicas del sector publico, se plante6 como objetivo analizar y
conocer el nivel de satisfaccion laboral de sus trabajadores dicho organismo
motivo de estudio. El presente estudio nos dice que los trabajadores perciben que
la comunicacion, la competencia, promocion y reconocimiento al directivo, salario,
relacion interpersonal, recursos y materiales; consideran como insatisfechos.
Mientras que la relacién con el directivo y las condiciones ambientales, fueron
percibidas como satisfechos. Claramente se distingue que las dimensiones de
procesos internos no funcionan adecuadamente, mas la relacion con el directivo

son buenas.

1.2.2. Trabajos previos a nivel nacional

Luna (2014) presento su estudio denominado el Liderazgo directivo y el
planeamiento estratégico en los colegios emblematicos, Mariano Melgar y Melitén
Carbajal de Lima en el afio 2013, trabajo de investigacién realizado en la
universidad César Vallejo Lima. Realiza una investigacion con disefio descriptivo
correlacional y de tipo basica, a una poblacion de 189 docentes de ambas
instituciones. Tuvo como obijetivo principal establecer la existencia de una relacién
entre el liderazgo directivo y el planeamiento estratégico en los colegios motivo de
estudio. Las conclusiones a las que llegd, se resumen en que el liderazgo
directivo y sus estilos, pedagoégico, comunitario y comunicacional, que se

plantean, se relacionan significativamente con el planeamiento estratégico.
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Torres y Chavez (2011) en su investigacion denominada la planificacion
estratégica y la gestion pedagogica en la institucion escolar N° 1235 Union
latinoamericana La Molina. Realiza una investigacion de tipo descriptivo
correlacional, cuyo objetivo fue, determinar el grado de relacion existente entre la
planificacion estratégica y la gestion pedagdgica en dicha institucion motivo de
estudio. Dicho estudio concluyo que, segun los resultados, existe una correlacion
estadistica altamente significativa, el coeficiente de 0,610 lo ubica en un alto
grado de correlacion positiva. De esta forma, se demuestra que la relacion entre

gestion pedagdgica y planificacidon estratégica es significativa.

Ibarra (2012) en su tesis denominada el Planeamiento estratégico y su
relacion con la gestion de calidad de la IE N° 3092 Kumamoto del distrito de
Puente Piedra. Su investigacion es de tipo basica correlacional causal. Tiene
como objetivo establecer la relacion que hay entre el planeamiento estratégico y
la gestion de la calidad de dicho colegio, llegando a la siguiente conclusién. Que
los indicadores del planeamiento estratégico mencionados y la gestion de calidad
en la institucion educativa, se relacionan entre si, debido a que es rechazada la
hipdtesis nula y aceptandose la hipotesis de investigacion por en la regla de

decision permite dicha afirmacion.

Zarate (2012) en su estudio denominado El planeamiento estratégico y el
desemperio laboral en docentes de la Red 3 de Barranco. Realiza un estudio de
tipo basico y correlacional, con una muestra de 240 sujetos participantes. Dicho
estudio se plante6 como objetivo establecer la relacion entre el planeamiento
estratégico y la motivacion en los maestros de dicha Red, concluyendo este de la
siguiente manera. Con respecto a la hipétesis central de la investigacion se puede
decir que a pesar de haberse observado que existe un bajo desempefio laboral y
una inadecuada planificacién estratégica, la correlacion de variables arroja un
nivel de significancia de 0.284.> 0.05, segun p > a, se le asigna un valor de 0.025
lo que demuestra que la correlacion es nula entre el planeamiento estratégico y
desempefio laboral por tanto se puede decir que son otras variables las que
conllevan a un bajo desempefio laboral por parte de los docentes del area de

estudio.
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Masco y Rojas (2013) en su tesis denominada Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes de la Red N° 11 de Condevilla del distrito de
San Martin de Porres. Realiza un estudio tipo basica descriptiva, con un disefio no
experimental, descriptivo correlacional. El objetivo ha sido establecer la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de
dicha red. Los resultados alcanzados permiten concluir que. Segun el valor de
Rho y la diferencia con el nivel de significancia, permite decir que la correlacion es
moderada, por tanto, establecer que la existencia de una relacién significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. De la misma manera la
relacién es significativa entre, la autorrealizacion, el involucramiento laboral, la
supervision, la comunicacion, y las condiciones laborales con el clima

organizacional.

Reyes (2014) en su trabajo de investigacion Clima social y satisfaccion
laboral docente en instituciones educativas publicas de Puente Piedra 2013.
Realiza un estudio no experimental de tipo basica, cuya muestra es 126 docentes
de una poblacion de 187. Esta investigacion trata de establecer la relacion entre el
clima social y la satisfaccion laboral de las escuelas ambito de estudio, y segun
los resultados se concluy6é en. Existe una significativa relacion entre el clima
social y la satisfaccion laboral en las escuelas motivo de estudio. Asi mismo el
clima social tiene relacion significativa con la responsabilidad, las condiciones de

trabajo y salario e incentivos.

Alfaro, Leyton, Meza y Séenz (2012) En su estudio denominado
Satisfaccion laboral y su relaciéon con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades de Lima. Realiza un estudio con una poblacion de 369
empleados, siendo este de tipo descriptivo correlacional. Dicha investigacion tiene
como objetivo general, contribuir con algunos elementos que permita conocer la
satisfaccion laboral en algunos municipios y sugerir algunas razones o
argumentos que permita comprenderlos y superarlos. Luego del analisis y
estudios realizados se llegd a la siguiente conclusion principal. Se puede
considerar en promedio, el nivel de satisfaccion laboral medio entre los

empleados de los tres municipios debido a que no existe diferencias significativas;
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asi mismo por condicion laboral segun el nivel de satisfaccion existen diferencias

significativas en cada uno de sus factores.

Ledn (2011) en su investigacion titulada Satisfaccion laboral en docentes
del nivel primaria en instituciones educativas inclusivas del Callao. Realiza un
estudio descriptivo correlacional, cuya poblacibn muestra es 76 profesores.
Plantea como objetivo, conocer el nivel de satisfaccion laboral en los docentes de
Educacion Primaria en instituciones del &mbito de estudio de la presente, llegando
a la siguiente conclusion. Existe cierta insatisfaccion en cuanto al aspecto
remunerativo, beneficios laborales y relaciones sociales, asi como en lo
administrativo; mientras que la ponderacion de parcial a regular se expresa en el
clima laboral que se percibe en las instituciones inclusivas, los cuales atienden a
estudiantes con estas caracteristicas. Por lo tanto, el resultado de la muestra nos
indica que los niveles de insatisfaccion son menores a los de satisfaccion, siendo

este ultimo favorable.

Salluca (2010) en su tesis denominada, relacion entre niveles de
satisfaccion laboral y desempefio docente en instituciones educativas del cercado
Callao. Realiza una investigacion tipo basica, descriptivo correlacional, con una
poblacién de 87 maestros y 598 alumnos. Su objetivo fue, establecer la relacion
existente entre los niveles de satisfaccion laboral y desempefio docente en los
profesores y profesoras que trabajan en las escuelas estatales del area de
estudio. Los resultados nos conducen a concluir que los docentes al margen de
su condicion laboral, se relacionan marcadamente con la practica, esto se debe a
gue la variable de satisfaccion laboral, ha sido concordante con la variable del
desempefio docente en todas sus dimensiones, segun la percepcion de los

mismos estudiantes.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teorias relacionadas al Planeamiento Estratégico

Farro (2001) afirma que: Cada institucion educativa define a largo plazo, su
vision y que estrategias utilizara para conocer sus fortalezas, sus debilidades, las

oportunidades que tiene y sus amenazas. Este proceso es conocido en el
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ambiente educativo como el FODA, lo que para Farro es denominado
Planeamiento Estratégico Educativo. Por ello se entiende que el planeamiento en
la escuela parte de un analisis del diagnostico situacional.

Alvarado (1999) considera al planeamiento estratégico desde una vision
filoséfica, es decir, los actores educativos de una institucion tienen que tener una
actitud intencional como parte de un proceso racional, que le permita visionar en
un futuro deseable sus metas y propdésitos, con las capacidades propias de su
plantel, considerando que las oportunidades cambian de manera permanente;
mientras que Chiavenato (1999) define al planeamiento como el andlisis de la
vision, misién, metas, recursos e incluso estrategias, como parte de un proceso
organizacional, los planeadores deben tener una mirada global de la organizacion
El planeamiento estratégico tiene cierto nivel intuitivo porque permite establecer
posible escenarios deseables de la institucion, previo a un analisis del mismo.
Como parte de un proceso, por su propia dinamica es también flexible porque
permite cambios que respondan a las circunstancias del momento. Por tanto,
como sefalan los autores citados se puede concluir que la planeacion es un
proceso racional que nos llevar a proyectarnos un escenario deseado para una
institucién, y que a su vez debe ser coherente con sus capacidades y limitaciones
para el logro de metas reales, ademas esta debe ir acompafiada con la
asignacion de recursos, la disponibilidad y voluntad de sus empleados, el
compromiso que debe existir con su institucion. De otra parte, como toda
planeacién, una caracteristica propia es que también es flexible, porque varia

segun las circunstancias y cambia lo planificado.

Sanchez (2005) cita a Dror, Quien dice, que para el logro de objetivos se
debe utilizar medios o procedimientos éptimos, los cuales deben ser preparados
previamente, afirmando que dicho proceso es el planeamiento estratégico; de otra
parte lbarra A. (2012) quien cita a Cuervo, define casi de manera similar a
Chiavenato cuando sefala que toda institucion de considerar en su planeamiento
Su mision y vision, asi como sus estrategias en base a un analisis de su contexto
o realidad situacional, con el involucramiento de su personal desde la base hasta

el de mayor responsabilidad.
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Por tanto, la planeacion es una secuencia acciones previsibles que como
parte de un proceso permite articular elementos que se orientan a alcanzar
algunos propositos 0 metas que la institucion se traza con la participacion de los
actores o trabajadores que la componen. Este proceso es racional porque sigue
pasos que conducen a otros en la construccion de la vision, misién y objetivos
institucionales y que a su vez hace que sus integrantes asuman cOmpromisos

para el cumplimiento de su futuro deseado.
Enfoques tedricos del Planeamiento Estratégico.

Reyes (1994) nos dice que: parte de la necesidad de planear para evitar la
improvisacion y hacer que los demas ejecuten segun lo que se ha coordinado. Si
los planes no se detallaran seria infructuoso el objetivo, esto en virtud que todo
plan debe buscar la precisién, por ende, debe ser previsorio lo que implicaria
afirmar o corregir la planeacion. Todo plan requiere de tiempo e inversion,
aparentemente parece ser economico, no obstante, debido a su importancia e
necesita de ello, esto difiere de la percepcion que se tiene en cuanto a su
realizacion ya que puede parecer poco productivo e innecesario. Para ejercer un
control adecuado durante su ejecucion se tiene que comparar con el plan previo,
ya que no se puede trabajar enceguecido. La planeacion es una herramienta
solida que permite enfrentar situaciones adversas aspirando alcanzar mayores

probabilidades de éxito, dejando atras la sombra de la improvisacion.

Koortz (2004) Nos dice, que la planificacion estratégica tiene como
propdsito actualizar o definir la misién de la organizacion, asi como plantear los
objetivos. De otra parte, permite tomar decisiones a largo plazo, considerando el
clima institucional, la capacidad de gestion de la empresa y los cambios de su
entorno. Este proceso es muy Util para las empresas debido a que el desarrollo de
nuevos procedimiento y aptitudes ayudan de manera eficiente enfrentar el futuro.
Ademas, el autor considera algunas etapas fundamentales dentro del
planeamiento, siendo estas, la identificacion de recurso o estrategias vigentes o
actuales, dentro de este universo la identificacion de metas estratégicas
potenciales, luego definir cuales seran las metas estratégicas, finalmente la

ejecucion y evaluacion de dichas estrategias.
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Chiavenato (1999) cuando se refiere al planeamiento afirma, que es un
modelo tedrico que se plasma en el tiempo a través de su accionar, pues
determina anticipadamente los objetivos a cumplirse y que hacer para lograrlos. Al
planear se tiene que establecer los objetivos y especificar los planes, ello
conducir4 al logro de los objetivos adecuadamente. Cuando por adelantado
planeamos y seleccionamos los objetivos, estamos en el camino correcto para

consequirlos.

Sallenave (1991) se concluye que, el planeamiento estratégico no
corresponde solamente a la iniciativa o propuesta del administrador o de la alta
gerencia, sino mas bien de los actores estratégicos de la organizacion, en todos

sus estamentos o niveles, quienes ordenan sus acciones y objetivos en el tiempo.

Serna (1994) sostiene que, la participacion de los trabajadores es vital en la
planeacién estratégica de la empresa, pues al definir su vision, mision y valores,
ellos se sentiran comprometidos con los valores que promueven esta. El talento
de cada trabajador suma y fortalece y hace que las decisiones que se tomen
fortalezcan sus ventajas y lo hagan mas competitiva, ademas coadyuvara en

tiempos dificiles a sobreponerse y salir victoriosa.

Farro (2001) quien cita de manera expresa a todos los actores educativos
en la participacion activa que deben tener al formular su planeamiento estratégico,
guienes estan en una constante obtener de informacion sobre los factores que
generan el éxito de a institucion haciendo que los aspectos de revision, monitoreo
y ajustes al plan, se conviertan en una forma de gestion el cual se anticipe a
situaciones o demandas que se atiendan con eficiencia haciendo de la escuela un
ente proactivo. También nos dice que la institucion debe tener una cultura
estratégica, es decir, hacer de su quehacer el dialogo, la comunicacion, el
pensamiento y analisis, la toma de decisiones, la ejecucién y evaluacion; todo
esto con la finalidad de analizar informacion precisa, ya sea de elementos internos
0 agentes externos, de la situacion actual, con el firme propdsito de enrumbar a la

escuela a un futuro mejor.

Serna (1994) respecto Nos habla de la visibn compartida, es decir que los

miembros de la comunidad deben de pensar juntos para establecer las
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estrategias, pues el consenso conlleva a tomar decisiones y asumir Compromisos
para obtener resultados educativos especificos. Esto posiblemente requerird la
elaboracién de documentos, guias, manuales, mapas, matrices, o cartas de ruta,
entre otros, sin embargo, lo principal y urgente sera conectar a sus trabajadores
en espacios de participacion, a través de una comunicacién horizontal con la
finalidad de estimular los compromisos con un propésito claro de direccién o norte
gue debe sequir la institucion. Estos argumentos o justificacion responden a las
siguientes preguntas. ¢Donde estamos hoy? ¢Doénde llegaremos? ¢Como lo
haremos? ¢Qué acciones tenemos que hacer? ¢Qué logros tiene el proceso? y

¢ qué nivel de desempefio organizacional tiene?
Objetivos del proceso de planeamiento estratégico:

Serna (1994) nos plantea los siguientes objetivos: Definir una estrategia que
conduzca, guie y unifique todo los esfuerzos al logro de la calidad educacional, de
otra parte establecer y disefiar una estructura que consolide la direccionalidad y
fijacion de los objetivos institucionales, asi mismo generar un cambio hacia la
calidad a fin de fortalecer la cultura de la organizacion; también hacer que la
institucion se enfoque en la necesidades y demandas de los alumnos,
considerando siempre las expectativas que estos tienen; por otro lado tener
siempre en cuenta los estandares de calidad y establecer formas de poder
medirlos para su cumplimiento; también definir o establecer procesos de revision,
analisis y formas de prevenir problemas a futuro; finalmente determinar sistemas
de evaluacién y autoevaluacién, monitoreo, informacién y verificacion de la

calidad educativa para su reconocimiento.
Las preguntas que dan respuestas la Planeacion Estratégica.
¢, Quiénes somos?

Responde a la necesidad de conocer los origenes de la institucién, de
saber que definié su identidad, su cotidianeidad, su esencia, su historia, es decir
aspectos que se vinculan directamente con la vision y misién, sus valores y

principios institucionales.

¢, DOnde estamos?
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Permite conocer la situacion actual de la institucién y de cada uno de las
areas que forma parte de ella, pues esto nos lleva a realizar un andlisis interno y
externo para conocer las debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades que
tienen y aquellas que provienen de los agentes del entorno. Esta mirada que se
hace al interior y exterior de la institucion forma parte del diagndstico estratégico.

¢, Hacia donde queremos llegar?

En el planeamiento se ha de tener la perspectiva, hacia donde queremos ir,
considerar los desafios que nos espera, considerar la dinamica y evolucion que
trasciende en la sociedad permanentemente, prever quienes son los actores que
ejercen el control ya sean publicos o privados con cierto poder o dominio sobre
los grupos sociales o economicos, el entorno social, las situaciones de conflicto,
las politicas impuestas y las limitaciones propias y los recursos que ofrece la

institucion, entre otros.
¢, Hacia donde queremos ir?

Una vez conocida nuestras posibilidades y potencialidades, se proyecta el
futuro deseado y alcanzable para la institucion, el cual tiene que ser coherente y
en concordancia con los valores, principios y la mision institucional. Una mirada
global de este escenario deseado en el futuro nos daria la vision que proyecta la

institucion.
¢, Cémo llegamos alla?

Es la etapa donde el plan se operativiza, el escenario deseado tiene que
ocurrir. Es el momento donde se articulan el que y el como, es decir las
estrategias, el monitoreo y evaluacién se accionan. Los objetivos estratégicos se

involucran y se cumplen.

El planeamiento estratégico debe de generar los cambios esperados dentro
de la organizacién e iniciar su cultura interna. Por ello el planeamiento tiene que
cumplir sus 4 fases gque estan definidas tienen gque ser entendidas a plenitud, no

se puede exceptuar ninguna de ellas, ya que se da manera progresiva y
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secuencial. Es decir, al formular la mision, puedo establecer los objetivos y

posteriormente proponer las estrategias y seguimiento.

El planeamiento estratégico tiene un ambito gerencial, se centra los
objetivos y estrategias, es decir en el “qué y como”, pues se enfoca en la
factibilidad de lo deseado y en que &mbitos competitivos actuar, sin dejar de
considerar el entorno en cuanto a las oportunidades que le ofrece o las amenazas
gue tiene. La planeacion permite ser vigilante de los peligros y riesgos existentes,
estos en relacion con otros datos son la base para que la organizacion tome

decisiones oportunas para aprovechar las oportunidades y disminuir los riesgos.

Farro (2001) Menciona algunas consideraciones para proponer las etapas
al definir un plan estratégico dentro de una institucion. Nos indica que para
alcanzar la calidad educativa se debe instaurar un planeamiento aplicando
principios elementales o basicos que hayan sido aplicados con éxito por

investigadores o expertos en otros colegios.

Estas etapas a decir de Farro, son el de asumir un compromiso social,
declarar la misidon y visidon institucional, elaborar un diagnostico estratégico,
independientemente del andlisis interno y externo de la institucion, identificar cual
es la cultura de la institucion y si es concordante con los principios pedagdégicos,
establecer el FODA vy situacion actual y futura del plantel, hacer un
direccionamiento estratégico, establecer estratégicamente sus objetivos a largo
plazo, definir las metas, proyectarse estratégicamente, analizar y seleccionar las
estrategias primarias, elaborar sus proyectos, formular los planes operativos del
afo, los planes de accién, hacer un célculo de sus posibilidades econdmicas,
realizar un monitoreo al plan, hacer control de la gestion institucional, identificar
los aspecto primordiales de la gestion del plantel, establecer los indicadores para

realizar un eficiente monitoreo del plan estratégico.
¢, Qué aspectos se consideran para la Planeacion Estrategica?

No es suficiente regirse algunos modelos, es importante tener criterio para una
buena formulacién de la planeacion, para lo cual se menciona los siguientes

aspectos:
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Las estrategias deben traducirse en acciones, y estas a su vez en planes
concretos, con responsables operativos, con metas claras y definidas, que tengan
viabilidad, que se puedan alcanzar en el tiempo y ser medibles. Debe existir un
liderazgo del equipo directivo y compromiso, debe incluir a todos los miembros de
la institucion y cada una de sus areas, tiene que ser coherente entre sus valores y
sus principios, debe responder a un exhaustivo diagnostico de la situacion
institucional, asi como su evolucion y del entorno, el diagnostico identificado debe
ser producto de una autoevaluacion constante, finalmente, debe ser flexible, que

permita cambios 0 ajustes segun los resultados de su evaluacién o seguimiento.
Propdésito y beneficios del planeamiento estratégico.

La planeacion estratégica consiste en conocer el entorno de la institucion, para
asi disminuir los riesgos de los aspectos que afectarian, y poder tomar cierta
ventaja de aquellos que aportan en beneficio del mismo. De esta manera se
puede establecer la vision y misidén, asi como las estrategias y recursos que se
definirian en un eventual plan estratégico. Estos beneficios se aplican en una

unidad de informacion y sirve como modelo para muchas instituciones.

Los propositos que menciona Corrall (1994): nos dice que, tiene que ser
claros en la formulacién de objetivos y precisos en sus propaositos, establecer una
direccionalidad y determinar prioridades, aplicar las politicas establecidas en un
ambito de accidon para decidir acertadamente, asignar de manera adecuada y
oportuna los recursos, identificar a tiempo los riesgos o puntos criticos, asi como

su fortalecimiento y oportunidad de mejora.

De otra parte, los beneficios de un plan estratégico, segun Corrall,
menciona: generar mayor confianza en los usuarios y empleados de la institucion,
debido al direccionamiento adecuado que se le da, mejora en las perspectivas
presupuestales a través de proyectos de inversion o de cooperacién que puede
darse producto de un adecuado planeamiento estratégico, motivacion y
satisfaccion laboral por parte de los trabajadores al sentirse incluidos y participes
de los cambios de la institucién, mejora en las relaciones interpersonales y de
trabajo en equipo, identidad con su organizacion, se percibe mejora en la

aceptacion de los clientes debido a la atencion rapida vy fluida, incremento en los
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canales de atencion al usuario, mejoramiento de la imagen de la organizacion y la

capacidad de influenciar al publico sobre la toma de decisiones.
Importancia del Planeamiento estratégico.

Habiéndose conocido los beneficios y propositos del planeamiento estratégico,
veremos su importancia de este proceso, referenciando a Contreras (2000).

Este proceso le da oportunidades y reduce los riesgos debido al
direccionamiento que se le da, pese al entorno que cambia frecuentemente. Asi
mismo responde de manera eficaz a amenazas que pueden causar dafio a la

institucion demostrando su consolidacion y eficiencia.

Guia a los miembros de la organizacion hacia un mejor estado situacional,
orientando sus esfuerzos hacia donde quieren ir, los anima al trabajo en equipo, a
la generacion de ideas nuevas, involucrarlos en la toma de decisiones y crear un

ambiente de armonia y trabajo solidario.

Contribuye a establecer objetivos claros y estrategias funcionales que
contribuyan a ejercer mayor control sobre el érgano mayor o Direccion,
considerando el uso adecuado de los recursos asignados integrando al desarrollo

funcional administrativo.

En el ambito de estudio del presente trabajo de investigacion, la aplicacion
del planeamiento estratégico es relevante al otorgarle un sentido de direccion a
cada una de las instituciones educativas que la integran, segun las
particularidades y manifestaciones propias de su entorno, asi como orientar el
trabajo de su personal hacia objetivos claros, segun las capacidades de cada uno,
e hacerlos involucrarlos en la toma de decisiones. Permitird ademas trabajar con
disciplina y eficiencia. Los alumnos y padres de familia se comprometen con la
escuela con una adecuada prestacion de servicios. La imagen que proyecta la
institucién es importante, pues este va a favorecer en las desiciones oportunas y
adecuadas que tomen sus autoridades. Ante los resultados deficientes que tiene

la educacion, es necesario que estos cambios se den para mejorarla.

Etapas del planeamiento estratégico.
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A decir de los expertos el planeamiento estratégico comprende algunas etapas

gue direccionan el desarrollo del mismo y son las siguientes:
Analisis externo o analisis del entorno.

Se atribuye a agentes externos que de manera indirecta y potencial hacen un
condicionamiento alterando el comportamiento de la institucion generando
influencia positiva 0 negativa en sus actividades. Es decir, tiene relacion entre el

entorno y la organizacion identificando sus oportunidades y amenazas.

Al efectuar este andlisis mencionamos agente externo a los entes
internacionales y nacionales, mientras que el entorno directo esta vinculado
directamente con la organizacion. Al definir qué oportunidades y amenazas
presenta la institucion, es posible determinar qué estrategia externa va a
implementarse, para ello se aplica una matriz que evalta el factor externo, pues
este permite resumir loa riesgos potenciales y oportunidades expresas del

contexto.
La matriz de evaluacion del factor externo (EFE)

Es un recurso que permite conocer el posicionamiento estratégico externo, pues
se trata de hacer un listado de las amenazasy oportunidades del contexto
circundante, luego establecer qué nivel de importancia tiene el comportamiento
del area de informacion, otorgandole un valor a cada factor. Dentro la sumatoria
de los valores que se asignan permite tener una escala de riesgo 0 amenaza,
siendo su valoracion la siguiente: riesgo mayor igual a 1, riesgo menor igual a 2,

oportunidad menor igual a 3 y oportunidad mayor igual a 4.

Aplicando su formula estadistica se concluye que 2,5 es el promedio
adecuado para un nivel de competencia equilibrado y adecuado, mientras que 4,0

nos indica que las amenazas son altas y compite en un sector de baja demanda.
Andlisis interno u organizacional.

Permite hacer un diagnostico de la institucion, que aspectos contribuyen de

manera positiva en la gestién o viendo su fortaleza, o de otra parte los aspectos
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negativos que afectan el desempefio del mismo, los cuales serian sus
debilidades.

Los elementos a analizar de manera interna corresponden a los que se

formula en el Planeamiento Educativo Institucional y que se detallan lineas abajo.
Mision, vision, objetivos y estrategias.

Este es el punto de partida o paso inicial, estos aspectos tienen que estar
claramente definidos, de no ser asi se redefine, para posteriormente hacer un

andlisis interno y externo.

La organizacion se proyecta en un periodo de tiempo aproximado de 3 a 5
afos a través de un enunciado declarativo de que quiere ser en el futuro, es decir

se ubica en un escenario deseable, vinculando lo presente con el futuro.

La razén de ser de una institucién es la mision, pues es lo que marca la
diferencia entre €l y la competencia. Paredes (1996) menciona a la mision como
la esencia de la actividad que se dedica la entidad, captando las necesidades de
sus usuarios generando una serie de estrategias posibles promoviendo su espiritu

creativo.

Los resultados que la institucion desea lograr son descritos por los
objetivos planteados, para ello se necesita hacer un analisis de los factores
internos y externos del mismo. También se puede precisar de manera especifica

los objetivos, segun el campo de accién de la institucion.

Para Corrall, (1994), La seleccion de estrategias y recursos permite a la
insitucién considerar multiples opciones para el logro de sus objetivos, y trazar las

formas de accidn que considere pertinente.
La cadena de valor.

Segun Contreras (2000) refiere que la cadena de valor se centra a la

administracion de las actividades primarias y de apoyo, estas segun el tratamiento

gue reciba pueden fortalecer la gestion o disminuirlas, mucho mas en su area de

origen. Por ello lo considera como recurso para este tipo de actividades que
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permite entender el movimiento u oscilacion de sus costos y sus fuentes de
diferenciacion. Siendo asi, es posible superarlo tomando decisiones oportunas y

adecuadas para su competencia con el mercado.
Matriz de evaluacion del factor interno (EFI)

Esta herramienta es similar a la matriz EFE, pues su propdsito es definir la
posicién estratégica interna, es decir a través de un proceso de andlisis podemos
hacer un resumen de que fortalezas se tiene y que debilidad manifiesta. Su
valoracién es, 1 es igual a debilidad mayor, 2 es igual a debilidad menor, 3 es
igual a fortaleza menor y 4 igual a fortaleza mayor.

Generacion de estrategias: matriz FODA.

La matriz FODA es una herramienta cuya combinacion de los aspectos que
aborda permite generar estrategias alternativas. Debe entenderse que la vision de
la institucion se define por sus objetivos y estos se cumplen con la aplicacion de
sSus estrategias, y estas a su vez parten de un analisis, que vendria a ser el
entorno y la organizacion.

Las cuatro combinaciones posibles son:

FO: Nos dice que las fortalezas se refuerzan con las oportunidades del
entorno.

FA: Las fortalezas minimizan o reducen, eliminan las amenazas o riesgos
gue presenta del entorno.

DO: Se debe aprovechar las oportunidades del entorno para superar las
debilidades propias de la organizacion.

DA: Las debilidades de la organizacién deben ser superadas para superar

las amenazas que vienen del entorno.
Dimensiones del planeamiento estratégico.
EL Planeamiento estratégico, se dimensiona de la siguiente manera:

Diagndstico estratégico.
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Para Farro (2001) nos dice que en esta primera etapa los actores educativos se
cuestionan sobre el funcionamiento de la institucion, cuales son las dificultades
gue atraviesan, y que logros alcanzaron. Analizan cada uno de los problemas en
cada una de sus areas de atencion y funcionamiento y también de los factores
que influyen sobre ella. Es aquella informacion que le permita comprender de
manera objetiva cual es la situacion real, y para luego en la siguiente etapa

detectar cuales han sido las causa que lo originaron.

No existe un Planeamiento eficiente, si previamente no habido un buen
diagnéstico, se hace esta afirmacion para valorar la importancia del diagndstico
debido a que esta es un procedimiento por el cual sus miembros hacen un auto
analisis del funcionamiento y dinamica de la institucion, sobre sus practicas, sobre

las condiciones en las que trabajan cada uno de ellos.

A través de este procedimiento se logra identificar cada uno de los
elementos FODA y este a su vez determinar que factores intervienen, de esta
manera estan preparados para afrontar posibles escenarios atenuando los riesgos
y potenciando las fortalezas. Es importante porque a partir de este diagnostico se
disefiara el camino mas adecuado que permitira alcanzar el éxito organizacional.

Se resalta el hecho de que para determinar o identificar el estado
situacional o diagnostico, se puede hacer utilizando otras herramientas, no
obstante, el FODA es el instrumento mas utilizado. Para efectuar un analisis y
estudio de mercado de competitividad podemos contar con técnicas de estudio
como el Mapa de Posicionamiento, a través de ella se puede consolidar
informacion de manera sistematica y ordenada que a su vez se proyecte de
manera eficaz las estrategias que la institucidon empleara para posicionarse en el

mercado.
Plan estratégico

Farro (2001) nos dice que, los integrantes de una institucion hacen uso del Plan
Estratégico para plasmar las estrategias mas adecuadas a mediano plazo que
seguiran para lograr las metas que se proponen. Este Planeamiento tiene un

periodo o vigencia que fluctia de 3 a 5 afios.
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¢ Qué etapas tiene un Plan Estratégico?

Se puede mencionar hasta 7 etapas, y se describe de la siguiente manera: El
analisis de la situacién que permite conocer el momento actual de la institucion y
como se desarrolla, luego, el diagnostico que nos dice cuales son las condiciones
actuales que elementos influencian sobre ella, seguidamente vienen la
formulacion de los objetivos estratégicos, los cuales tienen que ser reales y
cuantificables, asi mismo plantear las estrategias corporativas que tiene que
responder a las demandas del mercado en el que la institucibn de manera
conjunta y en los tiempos correctos hace movimientos estratégicos, seguidamente
se encaminan los planes de accioén en el cual se implementa las politicas a través
de diversas acciones coherentes, en seguida hacer un seguimiento que permita
identificar como se esta aplicando las estrategias y si estas estan cumpliendo los
objetivos propuestos, y finalmente la evaluacion, proceso por el cual es posible
medir los resultados y el impacto que se tuvo, ademas permitira comparar el

objetivo que se planted con la situacion actual.
Plan operativo

Farro (2001) nos dice que, consiste en integrar los diferentes elementos dentro de
la gestion, cuyo propoésito es el cumplimiento de los objetivos institucionales a
través del cumplimiento de las distintas actividades que se programa. La
organizacion debe ejecutar sus recursos, ya sean por modalidades o niveles,
segun sea el caso, con la finalidad de guiar los procesos de planificacion, asi
como de organizar a sus miembros, ejecutar sus acciones y evaluarlos para ver

su impacto.

Lo planificado se debe plasmar en este documento, en el se debe sefalar
con claridad cuales seran los pasos a seguir, que acciones se ejecutaran, quienes
participaran, que objetivos 0 metas debemos alcanzar. Para ello, tiene una

secuencia o pasos que cumplir, siendo los siguientes.

La planificacién, que consiste en prever o anticipar, hacer un diagnostico
para ver la realidad, conocer con que recursos cuenta para la ejecucion del plan.

Luego la programacién de las diferentes actividades a cumplir, asignandose a
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cada miembro de responsabilidades. Seguidamente el seguimiento, monitoreo y
evaluacion, que permitira analizar el desempefio de los actores en la ejecucion a

fin de potencializar y reforzar si se diera el caso.

Para que un Plan Operativo sea eficaz, deben ser efectivos, ya que se
espera que se haga lo que se planifica, deben ser eficientes, es decir optimizar los
recursos y el tiempo, asumir con responsabilidad el rol asignado, cumplir con los
plazos trazados y finalmente aprovechar los recursos para que su rentabilidad sea
optima.

1.3.2. Teorias relacionadas al tema de Satisfaccion Laboral

Definiciones

A decir de Palma (citado por Ledn) afirma que la satisfaccion laboral esta
vinculada directamente con el desempefio del empleado en el trabajo. Se percibe
como la actitud del empleado sobre su propio trabajo, sin embargo, este se da en

estrecha relacion con otros factores.

A decir de Ali (2010) la satisfaccion laboral viene a ser las expectativas que
tiene el trabajador, sobre el suyo propio al interior de la organizacién, y se valora a

nivel cognitivo y emocional de aquello que ocurre.

Segun Ali, nos dice que la satisfaccion laboral se da en el entorno de
trabajo en el cual debe haber un grado de armonia entre el trabajador y su

ambiente laboral, correspondiendo su apreciacion a nivel cognitivo o emocional.

Massco y Rojas (2013) citan a Menéndez y Moreno que dicen que la
satisfaccion laboral responde a la apreciacion subjetiva de sus experiencias en el
entorno laboral, mientras que Menéndez y Moreno, citado por Massco y Rojas,
nos dicen que la satisfaccion laboral responde a una mirada subjetiva que se tiene
respecto al trabajador sobre su estado emocional positivo como consecuencia de
sus experiencias laborales. Ambos autores coinciden que la percepcion de
satisfaccion responde al estado emocional y se dan en el contexto de un area de

trabajo
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Ventura (2012) cita a Arredondo. Sefiala que La satisfaccion laboral gira en torno
al comportamiento del trabajador, y que son ellos que tienen la percepcion de si
mismo sobre su buen desempefio y se siente satisfechos, ya sea porque fueron
bien remunerados o haber recibido un buen trato, o quizas porque les brindan
libertad para sus iniciativas que los hace méas productivos.

De otra parte, Morillo (2006) describe a la satisfaccion laboral como la
perspectiva favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo,
expresado a través del grado de concordancia que existe entre las expectativas
de las personas con respecto al trabajo, las relaciones interpersonales y los
incentivos que este le ofrece a través del reconocimiento, la responsabilidad y el
desarrollo profesional. A decir de Morillo, la satisfaccion en el trabajo es la
perspectiva que tiene el empleado de su propio trabajo, y este se da en funcion de

las relaciones interpersonales, los incentivos y su desarrollo profesional.

Asi mismo Delgado (2011) cita a Araya y Grajales afirman que, la
satisfaccion laboral es la actitud que tiene el trabajador y que este se manifiesta a
través de sentimientos favorables o desfavorables, que se dan en el ambiente de
trabajo y que este lo percibe segun su crecimiento profesional y su relacién con

sus comparfieros de trabajo, entre otros.
Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral.
Teoria de los factores de Herzberg

Segun Chéavez (2010) quien cita a Herzberg, Dice que la satisfaccion e
insatisfaccion pertenecen posiblemente a una misma linea, sin embargo, estan
determinados por factores distintos. Es decir que las condiciones para generar

satisfaccion o insatisfaccion no siempre seran las mismas.

Chéavez (2010) citando a Herzberg, menciona que establecieron una teoria
para comprobar la relacion entre desempefio y satisfaccion. Para Herzberg las
personas tienen dos necesidades, una de higiene que esta condicionada por las

condiciones del ambiente de trabajo y psicolégicas, la segunda se refiere a la
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necesidad motivacional. El afirma que ambas necesidades son satisfechas por

distintos tipos de recompensas o resultados.
Factores higiénicos (o insatisfactores).

Chavez (2010) quien cita a Herzberg, dice que las condiciones ambientales o
fisicas, aquellas que circundan al empleado en su trabajo, son principalmente lo
gue los empleadores utilizan para estimularlos, estas son las relaciones entre el
alto mando y los empleados, las remuneraciones, los beneficios, las normas
internas que los regula, la politica que aplica la empresa, etc. De otra parte, hace
referencia a los factores higiénicos cuya naturaleza es de caracter preventivo, es
decir esta orientada a evitar insatisfaccion en los empleados o ser vulnerables a
las amenazas que los puede desequilibrar. Segun se den estos factores en mayor
o menor medida generara insatisfaccion o no. Estos factores pueden ser: Las
politicas implementadas por la organizacion, las condiciones laborales y de
bienestar, las relaciones son su supervisor, el salario, la estabilidad en su cargo,

la convivencia con sus pares y el status que adquiere dentro de él.
Factores motivacionales (o satisfactores).

Estan referidas a la posicién, el cargo o el puesto de trabajo, y las
responsabilidades que este tiene en funcion a ella. Estas pueden generar mejor
produccion y competitividad, y consecuentemente una satisfaccion prolongada por
encima del promedio. El estado motivacional del empleado se manifiesta a través
del crecimiento personal, su auto realizacion y su reconocimiento, a través de las
diversas actividades que provocan en el retos y desafios que le dan sentido a los
gue hace. Si estos factores motivacionales son buenos, aumentan la satisfaccion,
y si son escasos disminuye su grado de satisfaccion. Por ello son denominados
factores de satisfaccion. Estos comprenden, la autonomia y libertad para decidir,
la delegacion de funciones, el posible ascenso dentro de la empresa, eficiencia en
el cargo, la formulacion de las metas y el seguimiento del mismo, su

reconocimiento personal y su avance dentro de la organizacion.
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Fuente: Idalberto Chiavenato. Teoria de la motivacion humana, Administracion de
recursos humanos, 2007.

Figura 1. Teoria de los factores: de satisfaccion e insatisfaccion.

Chéavez (2010) cita a Herzberg, quien llego a la conclusiéon de que, la satisfaccion
profesional e insatisfaccion, no estan vinculados a los mismos factores que la
generan. Es decir, hablar de satisfaccion profesional no implica tener
insatisfaccion o viceversa. Para ello plantea el fortalecimiento de las
responsabilidades y tareas que conlleva de manera deliberada a ampliar los

objetivos y con las sus tareas.

Chavez (2010) destaca que, en la realidad, los factores motivacionales excluidos
por las empresas deliberadamente en su intento por mejorar los desempefios y
satisfaccion laboral. A raiz de ello, existe una coincidencia entre Herzberg y
Maslow cuando sefialan que los efectos disminuidos producto de las necesidades
humanas, no afecta su motivacion, mas cuando el ritmo de vida es alto. Por tanto,
existe coincidencias en estos dos autores respecto a sus teorias, ya que permite
un estudio mas amplio de la motivacion de la conducta humana. No todo es

coincidente, también tienen marcadas diferencias.
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Fuente: ldalberto Chiavenato. Teoria de la motivacion humana. Administraciéon de recursos
humanos, 2007.

Figura 2. Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y de Herzberg

Teoria de las facetas del trabajo y calidad de vida laboral de Hackman y Holdham.

Segun Chavez (2010), quien cita Hackman y Oldham, nos dice que existe cinco
dimensiones cuyo potencial de motivacién en el empleo no necesariamente se
refiere a la funcion de adicién sino a una funcion multiplicativa del mismo: para
ello se menciona algunas caracteristicas principales del cargo, siendo estas las
siguientes: La variedad de habilidades que tiene el empleado el cual se evidencia
en su eficiencia y eficacia, la identidad de la tarea cuya valoracién se da por la
realizacion efectiva de una actividad que como resultado es visible, el valor de la
tarea que implica el impacto positivo que genera en las personas el grado en el
trabajo, la autonomia cuyo nivel de libertad e independencia permite tener criterio
para programar y aplicar procedimientos adecuadamente, la retroalimentacién
cuyo avance en la ejecucion de las acciones le permite al empleado recoger

evidencias efectivas para su optimizacion en su rendimiento.
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Chéavez (2010) cita Wagner Jhon quien a su vez afirma, que Las
caracteristicas sefialadas anteriormente son consideradas como fundamentales
por cuanto influyen en gran medida en los trabajadores quienes vivencian o
reaccionan movilizando emociones internas y personales en el trabajo, siendo la
primera cuando el trabajador considera importante y util su trabajo, le asigna un
calificativo de valioso para el, para la empresa y el entorno. Lo segundo es la
responsabilidad en el que el trabajador asume con actitud positiva y
comprometida con lo que hace. Finalmente, el bueno resultado hace el empleado
se siente satisfecho de la efectividad de la labor que desempefia dentro de la

empresa.
Caracteristicas Estados psicoldgicos
clave del puesto criticos Resultados
de trabajo
Variedad de habilidades Percepcion L
Identidad de la tarea —— Delaimportancia Motivacion intrinseca
Valor de la tarea Del trabajo realizado
Percepcion Rendimiento laboral
Autonomia » De la importancia de alta calida
Del trabajo realizado
. . Grado de conocimientos Alto grado de
Retroalimentacion De los resultados satisfaccion con
obtenidos el trabajo
Moderadores: Bajos indipes
Conocimientos y habilidades dzzb;;ggsmo
Intensidad de necesidad de crecimiento zoluntajr ias
Satisfaccion con el contexto de trabajo

Fuente: John A. Wagner, John R . Hollenbeck. Comportamiento Organizativo.
Consiguiendo la Ventaja Competitiva. 4ta. Edicién. 2004.

Figura 3. Caracteristicas del modelo de trabajo de Hackman y Oldham.

Chavez (2010) menciona que segun el modelo de Hackman y Oldham, la
experimentacion de los modelos que se dan al mismo tiempo, tiende a la
probabilidad de que se de hasta cuatro tipos de consecuencias, a nivel personal y
también laboral. Primero, los empleados le asignan un grado de valor e
importancia a su trabajo, lo cual supone retos y desafios, lo que puede generar

motivacion y al mismo tiempo compromiso para realizarlo y alcanzar sus
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objetivos. Segundo, estos estados psicologicos y la motivacion interna que los
provoca pueden propiciar un desempefio en su labor de alta calidad. Tercero, los
empleados que vivencian estos estados psicolégicos importantes, consideran que
su trabajo les brinda oportunidad de superacion y crecimiento personal. Estas
formas de experimentar generan un alta expectativa y satisfaccién en lo que
hacen en su centro de labor. Finalmente, en cuarto lugar, la actividad que motiva
y estimula estos estados psicologicos conduce a disminuir los ausentismos y el
abandono laboral.

Teoria del ajuste en el trabajo de Dawis y Lofquist.

Chavez (2010) menciona a Dawis y Lofquist, que en 1984 sefialaron que esta
teoria surge cuando el trabajador trata de establecer una correspondencia con su
centro de trabajo. A este sostenimiento de correspondencia del empleado con su
ambiente de trabajo en una linea continua y dinamica es llamado como ajuste del
trabajo.

El grado de ajuste de los empleados y su ambiente laboral se rige por su
correspondencia que son de dos formas. Primero, el grado en que los
trabajadores tienen y proveen sus capacidades, destrezas y habilidades
requeridas para atender las demandas en una situacion dada, lo cual se puede
calificar como resultado satisfactorio, desde una mirada laboral. Segundo,
corresponde al grado en que el contexto de trabajo responde a las exigencias de
los empleados, lo que se determina como satisfaccion desde la vision de la
persona.

A decir de los autores y segun la teoria se puede enunciar los siguientes
supuestos:

Los niveles de satisfaccion e insatisfaccion del trabajador en relacion con
su centro laboral permiten su adaptacion con su trabajo.

La relacion de las competencias, capacidades personales y necesarias de
los empleados van a generar resultados satisfactorios, implicando al mismo
tiempo una estrecha relacion entre los estimulos y necesidades personales.

Existe una dependencia entre las necesidades personales y los
mecanismos de estimulos con la satisfaccién en el trabajo, considerando en este
vinculo a las competencias individuales y requeridas.
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Para que el individuo perciba satisfaccion en el trabajo, habra una
mediacion entre la relacibn de competencias requeridas por la funcion que

desempenia y los resultados satisfactorios.

Los resultados satisfactorios median las relaciones entre las necesidades
aumentadas y la satisfaccion en el trabajo.

Los bajos niveles de satisfaccion o satisfaccion inadecuada pueden
generar el despido o salida del empleado de la empresa.

Teoria de la discrepancia de Locke

Chavez (2010) menciona a Locke (1984), dice que, para el individuo, los valores
gue se adquieren en el trabajo, también denominados valores laborales, generan
satisfaccion laboral. Tendra que haber un vinculo directo entre las necesidades
personales del trabajador, la posibilidad de adquisicion de valores que este tiene y

los valores personales ya adheridos en él.

A decir de Locke, las discrepancias propuestas, estan contenidas en las
dimensiones que este sefala, siendo estas tres: La importancia de las facetas que
se refiere al valor que tiene la persona en su faceta laboral, las descripciones de
las facetas que se asocia las experiencias de afecto con aspectos especificos del
trabajo, finalmente las evaluaciones afectivas de la faceta laboral, denominada

satisfaccion con las facetas.

Las personas manifiestan siempre que se siente felices en su centro de
trabajo, esto a raiz de encuestas que se aplican para medir el grado de
satisfaccion laboral, sin embargo, aunque esta percepcion es alta, esto no
siempre se dan en todos los centros laborales, a nivel de etnias y grupos socio
econdmicos, tampoco. Para ello tenemos un referente, una tabla que nos Locke,
en el que se puede apreciar la manera de elevar la satisfaccién en el trabajo, este
estudioso menciona al menos ocho factores que afectan el entorno laboral y que
tienen relacién directa, asi como algunas estrategias adecuadas, a pesar de su
aporte en este estudio no considero la funcién que modera los efectos que

provoca en la personalidad y que tiene impacto en su desempefio. Por ello este
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estudio esta centrado principalmente en las diferencias institucionales mas que en

las diferencias individuales, lo cual es importante considerar.

Tabla 1

Valores mayores del trabajo y formas de instituirlos.

Aspecto laboral

Valor del trabajo

Valor o necesidad
mas amplio

Formas de instituirlos

Trabajo Interés personal Placer Crecimiento Reclutamiento, seleccion,
Importancia enriquecimiento del puesto,
Posibilidad de aplicar establecimiento de objetivos,
las habilidades participacion en la toma de
Responsabilidad Autoestima decisiones
Autonomia
Variedad Logros,
progreso
Retroalimentacion
Claridad
Armonia
Participacién Presién
Prevencion de fatiga Bienestar fisico Disefio de los sitios de
trahain
Sueldo y Equidad Justicia, satisfaccion Analisis de puestos, encuestas
prestaciones de necesidades de salarios, evaluacion de los

Canuridad lahnaral

objetivos laborales o el
desempefio, sueldosy
prestaciones elevados, planes
de incentivos

Planeacion de los recursos

| PPN

Promociones

Equidad

Justicia, visibilidad,
desarrollo

Promociones con base en los
méritos

Reconocimiento

Reconocimiento

Justicia, visibilidad

Elogio y reconocimiento/ del
trabajo y el esfuerzo

Condiciones de
trabajo

Recursos
Horas

Ayuda a realizar el
trabajo Contribuye a
los valores

Suministro de recursos
Horarios flexibles, semana
de cuatro dias Compensacion

Trabajo en turnos (-) Extra laborales (con salario,
Afecta la vida dias libres) Eliminacion
Condiciones familiar, de riesgos,
fisicas seguras salud programas de seguridad
Privacidad Salud, bienestar Disefio de oficinas cerradas
Comparieros de Similitud Amistad Reclutamiento, seleccion,

trabajo/
subordinados

Competencia,

Ayuda a hacer el

colocacion
Igual que lo anterior, ademas

cooperacion trabajo de capacitacion
Administracién/ Respeto Autoestima Honestidad con los
supervision Conﬁan_za _ empleados, interés por sus

Comunicacion necesidades

bilateral Ofrecer los Honestidad constante

valores anteriores Véase arriba Escuchar a los empleados

S i Dm.'ririnnr‘iﬁn inflnnnr‘in

Sindicatos Sueldo Véase arriba Mejor sueldo, prestaciones

Fuente: Locke, E. (1984), Psicologia Organizacional. El comportamiento del individuo en las

organizaciones.
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Medicién de la satisfaccion laboral

Chévez (2010) nos dice, que la labor que realiza un empleado dentro de la
organizacion no solo es el de tramitador, el de hacer de portafolios, digitador, de
atencion al cliente o de hacer tareas ya definidas, necesita ademas de tener
relaciones cordiales y buen trato con sus compaferos de trabajo y gerentes, es
también cumplir con las normas de la empresa, mostrar un desempefio acorde a
la funcion que se le asignd. Esto implica que la valoraciéon que se le hace a un
empleado de lo satisfecho o insatisfecho del sentir que tiene en su trabajo, seria

la suma de cada uno de sus elementos.

Para medir las facetas del trabajo estan los meétodos mas comunes
denominados la calificacion sumada y la calificacion Unica general. El primero
consiste en identificar los elementos mas importantes del trabajo en el que se le
interroga al trabajador su opinion respecto a cada aspecto. Entre los factores que
incluye esta evaluacion esta la supervision, las remuneraciones, el ascenso, las
relaciones con sus comparieros de trabajo, el tipo de trabajo entre otras. Para dar
una calificacion total de la satisfaccion con el trabajo, estos factores son
calificados con una escala estandarizada. El segundo método consiste en una
encuesta en el que se solicita a cada trabajador que conteste a una pregunta en
el cual se menciones todos los aspectos que involucran la faceta: ¢Que tan
satisfecho se encuentra con su trabajo?, los encuestados responden dando un

valor de 1 al 5, donde 1 es insatisfecho y 5 muy satisfecho.
Enfoques de satisfaccion laboral.

Zandoremi y Peralta (2004) Considera que la satisfaccion en el trabajo es
la apreciacion que hace el empleado de los distintos componentes del trabajo, asi
como estos se regulan con las aspiraciones, oportunidades y expectativas que
tienen los empleados. El trabajador tiene que tener una disposicion y actitud

frente al trabajo.

Mascco y Rojas (2013) cita Zandoremi quien a su vez cita a (Garcia y
Peird) hacen un analisis de los factores que determinan la satisfaccion en el

trabajo, y dicen que estos provienen directamente de las personas y dependen
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principalmente de los valores que practican, del tipo de trabajo que desarrolla, el
trato y comunicacion con los compafieros en el ambiente de trabajo, las politicas
que implementa la empresa, las practicas habituales que tienen. Todo esto
influyen en el trabajador al responder de manera afectiva respecto a su trabajo.

Garzon (2005) manifiesta: Se basa en el modelo de las expectativas, en el
cual refiere que las discrepancias que percibe el trabajador entre la labor que
desempefia dentro del trabajo y lo que recibe como estimulo o remuneracion.
Mientras un segundo enfoque dice que los aporte que hace el trabajador a la
organizacion se comparan con el producto que se obtiene, lo cual puede
considerar como satisfaccion laboral. Esta forma de comparar utilizando un
principio de equidad hace que se tenga una definicion o concepto relativo de lo

gue es satisfaccion o insatisfaccion.
Dimensiones de la satisfaccion laboral.
Significacion de la tarea.

Palma (2004) lo sefiala, como la actividad que hace el empleado teniendo la
disposicion y esfuerzo con sentido de realizacion, igualdad y propuesta asociadas
al puesto.

Cunming y Worley (2007) Considera la significancia de la tarea en el

trabajo, a que la gente percibe como el impacto que repercute sobre ellos.

Condiciones de trabajo.

Palma (2004) refiere a las normas o disposiciones que regulan la actividad en el

trabajo, como elementos que permiten hacer una evaluacion del mismo.

Eurydice (2004) Nos dice que estas condiciones estan reguladas por las
politicas que implementa la organizacién y se relacionan al mismo tiempo con los

presupuestos especial que se asigna de manera especial.

Es importante brindar u soporte a los maestros que recién ingresan en la

carrera, pues sus condiciones de trabajo tienen que ser mejores, todo esto con la
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finalidad de evitar que muchos de ellos desistan de continuar o abandone

definitivamente.
Reconocimiento personal y/o social.

Palma (2004) Considera, que las personas son evaluadas en funcion a sus logros
dentro de la organizacion, o también por el grado de impacto que deriva de estos,
ya sean directos o indirectos

Frias (2001) Menciona, una diferencia entre los bonos que recibe el
trabajador, el primero esta referido al bono de produccion, en el que se le asigna
un estimulo si la empresa considera que mejoro este indicador, y el segundo
referido al reconocimiento o felicitacidn por una accién extraordinaria o hecho en

particular.

En los ultimos afios en el sector educacion, pese a la poca inversion que se
otorga, se ha venido asignando un bono de reconocimiento por los resultados de
la ECE, situacion que se da principalmente en el nivel primaria, sin embargo esto
es insuficiente, dado que los beneficiados son un porcentaje menor a la poblacion

docente.

Asi mismo Masco (2010), cita a Brigido (2006) quien menciona a Weber
(1964) donde hace una comparacion de lo que significa vocacion, refiriéndose a la
persona que asume un compromiso voluntario con su labor, tiene la disposicion y
se capacita constantemente para fortalecer su practica dentro de ella, haciendo

gue el servicio que presta sea valorado por la sociedad.

Beneficios econdmicosPalma (2004) nos dice que, el trabajo esta condicionado a
una remuneracion o incentivo, este se le otorga a quien cumple con una labor,

tarea o responsabilidad previamente consensuada.

Erudyce (2004) Nos dice que la remuneracién de un docente esta en
funcién de sus deberes que la ley lo establece, ya sea la preparacion de clases, la
ensefianza a los estudiantes, de las responsabilidades dentro de la institucion

educativa u otro que devenga de este. Este pago se regula por una escala o nivel,
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adicionalmente se le asigna pagos extras como por ejemplo por laborar en zonas

rurales o de frontera o sino también se eleva segun el costo de vida.
Definicion de términos

Diagnéstico estratégico: Farro (2001) nos dice que los integrantes de la institucion
educativa hacen un analisis de las condiciones en que se encuentra, su
funcionamiento, su metodologia y las condiciones en que los estudiantes hacen
sus clases. Pues el diagndstico estratégico como procedimiento permite dar una

mirada real.

Robbins (2000) Se define al planeamiento como un proceso que parte de la
formulacion de los objetivos de la institucion la seleccion de una estrategia
principal para el logro de esos objetivos, y la ejecucion de planes que integre

varias actividades coordinadas.

Planeamiento estratégico: Farro (2001) considera a La institucion educativa parte
del analisis FODA, para conocer su situacion actual y de esa forma definir cual es
Su vision, propuesta que esta proyectado a plazo largo, luego proponen que tipo

de estrategias utilizara para lograrlo

Plan estratégico: Martinez y Milla (2005) Refiere a que el planeamiento
estratégico esta formulado en un documento en el cual se resume dentro del
ambito financiero, tactico, organizado y posicion actual del ente, asi como en el
futuro. Esta permite a su vez esbozar algunas interrogantes respecto a la

institucién y trazarnos una estrategia segun marca nuestra realidad.

Plan Operativo: Farro (2001) es un documento mediante el cual, se guia y
conduce las acciones propuestas y realizarlas para alcanzar los objetivos de la
organizacion. La institucion ejecuta y cumple el presupuesto asignado, ya sea por
modalidades o niveles, de forma conjunta y que este oriente su programacioén, su

situacion organizacional, realizacion y posterior evaluacion.

Satisfaccion Laboral: Palma (citado por Leon 2011) lo define como: Es el

comportamiento o actitud del empleado respecto de su propio trabajo, en el cual
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indica el nivel de satisfaccion en el trabajo y su relacion con su actitud en el

mismo en intercambio con distintas variables.
1.4. Formulacion del problema
Problema general

¢ Cudl es la relacion existente entre el planeamiento estratégico y la satisfaccion
laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04?

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢,Cual es la relacion existente entre el planeamiento estratégico y la significacion

de la tarea en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04?
Problema especifico 2

¢, Cuadl es la relacion existente entre el planeamiento estratégico y las condiciones
de trabajo en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04?

Problema especifico 3

¢Cudl es la relacion existente entre el planeamiento estratégico y el

reconocimiento personal en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 047
Problema especifico 4.

¢, Cudl es la relacion que existe entre el planeamiento estratégico y los beneficios

econdmicos en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04?
1.5. Justificacion del problema
Justificacion tedrica

La presente investigacién es un aporte tedrico sistematizado, de los conceptos,
definiciones de la actualidad y algunos elementos que componen las variables del

planeamiento estratégico y satisfaccion laboral de los docentes, los cuales
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formaran parte del conocimiento cientifico, por cuanto permitirhd establecer y
demostrar la relacion existente entre ambas variables, considerando la situacion
actual de las escuelas que son materia este estudio, y las necesidades de cambio

gue requieren, teniendo como base los aportes tedricos que la ciencia nos brinda.

Ademas, este estudio ampliaré los conocimientos respeto a como optimizar
la gestibn en las instituciones educativas. Antes de ser aplicadas estos
conocimientos, deberan adaptarse a su contexto y realidad, para verificar si
responde o0 no a ese contexto. Finalmente, este trabajo debe servir como insumo

0 antecedente para proximos estudios.
Justificacion epistemoldgica

Como parte del conocimiento cientifico, la presente investigacion esta identificada
con el saber por su propia naturaleza, por cuanto pretende establecer la relacion
gue hay entre el planeamiento estratégico y la satisfaccion laboral, de tal forma
gue las conclusiones, fortalezcan a las instituciones que abarcan el area de
estudio, procurando que los resultados del mismo contribuyan en la gestion

educativa y responda a las demandas existentes.

Justificacion metodoldgica

El presente estudio dara su aporte metodologico y la aplicacion de instrumentos
gue tienen validez y son confiables, ademas de técnicas y procedimientos que
pueden ser utilizados o sirvan como referencia para futuros estudios con las
mismas caracteristicas de esta investigacién, que tiene como variables al

planeamiento estratégico y satisfaccion laboral.

La presente investigacion tiene mucha importancia por cuanto la
informacion y teoria expuesta, sirve como aporte para otras investigaciones que
contienen, una o las dos variables de estudio. Ademas, contribuird a mejorar a

prestacion servicio y mejora de la calidad educativa.

Justificacién pedagogica
Desde el aspecto pedagdgico, el propésito de la presente investigacion busca dar

a conocer la importancia del planeamiento estratégico para mejorar el clima en la
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institucion y por ende la satisfaccion laboral en los profesores, considerando que
son parte importante por la labor pedagodgica que desarrollan y también
responsables del éxito del mismo La presente investigacidn espera servir como
soporte y experiencia a las futuras investigaciones que decidan realizar un trabajo

similar.

Por ello el presente estudio permitirdA conocer cédmo el planeamiento
estratégico se da con respecto a la satisfaccion laboral de los maestros, dado que
en su elaboracion tiene un sentido pedagdégico debido a que aborda elementos
gue forman parte del quehacer educativo.

Como estudio de investigacion por su naturaleza se rige de procedimientos
enmarcados en base a la ciencia, este a su vez brinda conocimientos y una
metodologia que conduce a aplicar los instrumentos y procesar los resultados del
mismo, estos nos llevan a sus conclusiones que convierten en un aporte de

caracter pedagogico, porque es el ambito donde se realiza.
1.6.Hipotesis.
Hipotesis general.

Existe una relacién significativa entre el planeamiento estratégico y la satisfaccion
laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Hipotesis especifica.
Hipotesis especifica 1.

Existe una relacion significativa entre el planeamiento estratégico y la significacion

de la tarea en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
Hipotesis especifica 2.

Existe una relacion significativa entre el planeamiento estratégico y las

condiciones de trabajo en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
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Hipotesis especifica 3.

Existe una relacion significativa entre el planeamiento estratégico y el

reconocimiento personal en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
Hipotesis especifica 4.

Existe una relacién significativa entre el planeamiento estratégico y los beneficios

economicos en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
1.7. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el planeamiento estratégico y la

satisfaccion laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04
Objetivos especificos
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion que existe entre el planeamiento estratégico y la

significacion de la tarea en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion que existe entre el planeamiento estratégico y las

condiciones de trabajo en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
Objetivo especifico 3.

Determinar la relacibn que existe entre el planeamiento estratégico y el

reconocimiento personal en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
Objetivo especifico 4.

Determinar la relacion que existe entre el planeamiento estratégico y los

beneficios econdmicos en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
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2.1. Disefo de investigacion

Tipo de estudio

Sanchez (1984) Nos dice que el estudio de investigacidbn que nos describe la
realidad tal como esta y en una situacién de espacio y tiempo dado, se le

denomina como investigacion basica descriptiva.

Segun Tamayo (2002) explica que los elementos de informacion que se
recogen de la aplicacion de los instrumentos deben ser analizados, utilizando
técnicas estadisticas de tipo descriptiva (moda, media, mediana) y a su vez de
tipo inferencial, para determinar los grados de correlacion.

Se considera la investigacion descriptiva, por cuanto sus variables seran
expuestas a través de fundamentos tedricos y de la apreciacién que vienen de los
mismos actores, es poco probable que se establezca una correlacion de una
variable aplicadas en un grupo de individuos, con medicion de otra variable

efectuada en otro grupo personas.
Disefio de investigacion

Segun Sanchez (1984) la investigacion que se presenta tiene un disefio no
experimental, transversal, correlacional. Se considera no experimental debido a
gue no habra variable alguna a manipular; esto significa que no hay grupo
experimental. De otra parte, se le denomina transversal, porque su estudio esta
dirigido a personas de edades distintas en un determinado momento. Finalmente
se dice que es correlacional porque desea establecer si existe relacion entre

ambas variables.

Teniendo como base la teoria, el esquema de su estructura del disefio es:

/

m = ‘r

AN

02

‘01

Figura 4. Diagrama del disefio correlacional
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Dénde:

m: muestra de los docentes

01, O2: sefiala las observaciones que se obtuvieron en cada una de las variables,
planeamiento estratégico y satisfaccion laboral.

r: La relacion que existe entre las dos variables.
2.2. Variable, operacionalizacion
Definicién conceptual

Variable 1: Planeamiento estratégico

Farro (2001), Cada insitutcion define a largo plazo, su vision y que estrategias
utilizara para conocer sus fortalezas, sus debilidades, las oportunidades que tiene

y sus amenazas. Este procedimiento se denomina FODA.
Variable 2: Satisfaccion laboral

Palma (citado por Ledn 2011) dice que la satisfaccion laboral, son las
expectativas que tiene el trabajador, sobre el suyo propio al interior de la

organizacion, y se valora a nivel cognitivo y emocional de aquello que ocurre.
Definicion operacional.
Variable 1. Planeamiento estratégico.

Esta variable consta de 3 dimensiones, siendo diagndstico estratégico con 4
indicadores, plan estratégico con 4 indicadores y plan operativo con 6 indicadores,

a su vez tiene 35 items, los cuales se miden con la escala de Likert.
Variable 2: Satisfaccién laboral.

Esta variable consta de 3 dimensiones, siendo significacion de la tarea con 3
indicadores, condiciones de trabajo con 3 indicadores y reconocimiento personal
y/o social con 2 indicadores, a su vez tiene 35 items, los cuales se miden con la

escala de Likert.
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Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable: Planeamiento estratégico

Planeamiento
estratégico

Inadecuado
[61 96]
Adecuado
[97 131]
Muy
adecuado
[132 166]

; ESCALAY ESCALAY
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Realiza el diagnéstico 1,2, 3 Escala de
de la institucion Likert Inadecuado
Formula con claridady 4,5 [10 21]
coherencia la vision o (1) Muy en  Adecuado
Diagnéstico mision de la institucion desacuerdo [ 22 33]
estratégico Plantea los objetivos 6,7,8 (2) En Muy
estratégicos. desacuerdo  adecuado
Define los perfiles de 9 (3) Ni de. [34 4]
los actores educativos. acuerdo ni
Establece los 10, 11 q en d Inadecuado
lineamientos generales. eii;: l;)er ° [22 36]
e
Actualiza la vigenciadel 12, 13 acuerdo Adecuado
PE| [37 51]
(5)
Plan : : | Muy
o Disefia estrategias en 14, 15, totalmente adecuado
estrategico funcién de lavisionde ~ 16,17,18  de acuerdo 52 65]
la institucion
Forma equipos de 19, 20,
trabajo 21, 22,
23.
Elaboracion del PEI 24, 25 Inadecuado
Elaboracién del Plande 26, 27 (16 30]
Trabajo Adecuado
Elaboracion del PCI 28,29, 30 [31 49]
Muy
_ _ adecuado
Plan operativo ~ Elaboracion del 31,32 [46 58]
Reglamento Interno
Elaboracion del Plande 33, 34
Supervision
Elaboracion del Informe 35

de Gestiéon Anual

Fuente: Marco teérico
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable: Satisfaccion laboral.

‘ ESCALAY ESCALAY
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Significacién de la Disposicion al 1,2 Escala de
tarea trabajo en funcién Likert
Satisfaccion al esfuerzo Insatisfecho
laboral re_querl_dc_)’. (1) Muy en [16 24]
Disposicion al 3,45
: - desacuerdo
trabajo en funcién )
al trabajador (2) En Satisfecho
) Disposicion al 6,7,8 desacuerdo [25 32]
Insatisfecho trabajo en funcién (3) Nide Muy
[61 97] a la equidad con acuerdo ni satisfecho
otras tareas en [33 39]
Satisfecho desacuerdo
[98 132] Condiciones de Existencia de los 9, 10 (4) De Insatisfecho
Muy trabajo medios para la acuerdo [22 30]
satisfecho realizacion del (5)
[133 167] trabajo totalmente Satisfecho
Dlsp05|IC|0nes 11, 12, 13, de acuerdo [31 38]
normativas que 14, 15.
regulan la actividad Muy
laboral. satisfecho
Tener autonomia 16, 17. [39 45]
en el desarrollo de
actividades.
Reconocimiento Reconocimiento 18, 19, 20, Insatisfecho
personal y/o social propio con 21,22, 23. [21 32]
respecto a los
logros obtenidos Satisfecho
Reconocimiento de 24, 25, 26,
personas 27, 28. [33 43]
asociadas al Muy
trabajo con satisfecho
respecto de los [44 53]
obtenidos
Beneficios Disposicion al 29, 30, 31, Insatisfecho
econémicos trabajo en funcion 32 [7 15]
de los aspectos
remunerativos Satisfecho
Disposicion al 33, 34, 35. [16 23]
trabajo en funcién
de los incentivos Muy
econémicos. satisfecho
[24 30]

Fuente: Marco teérico
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2.3. Poblacién y muestra.

Poblacion.

La poblacion motivo de estudio es 280 docentes de 5 instituciones educativas de

la Red N° 21 de la Ugel 04.

Segun Carrasco (2013) Nos dice que es el total de todos los individuos que

forman parte del area de estudio que se realiza la investigacion

Tabla 4

Poblacién de las instituciones educativas de la red 21- UGEL 04 Comas 2015.

N° Instituciones educativas N° de docentes
1 I.LE. 3060 “ Alfonso Ugarte Vernal’ 30
2 I.E. 2020 José Antonio Encinas 28
3 I.E. 2022 Sinchi Roca 72
4 I.E. 2085 San Agustin 80
5 I.E. Comercio 62 Almirante Miguel Grau 70
Total 280

Fuente: Red 21 Ugel 04 Comas

Muestra.

La muestra sera probabilistico aleatorio.

Segun Sanchez y Reyes (1996) El muestreo probabilistico aleatorio; esta basado

en una suposicion en el que cualquiera de las personas de una poblacién tiene la

posibilidad de ser parte de la muestra.

Por lo tanto, se aplicé laformula de Arkin y Colton:

Dénde: N

n= muestra (N-1) K*+1
N= Poblacion

K2 =Error muestral



Ademas, Hernandez (2010), afirma que, Es una porcién o un sub grupo de la

poblacion, de quienes se adquieren los datos y debe ser representativa.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy
confiabilidad

Técnica
Encuesta

Para Carrasco (2013) lo define como, técnicas, que permiten recoger informacion
gue esta contenida en documentos relacionados con el problema y objetivo de
estudio.

Técnica de la encuesta
Se empleo los siguientes:

La encuesta, y como su instrumento se aplicd el cuestionario a cada uno de los
elementos de la muestra para el recojo de informacion de las variables:

planeamiento estratégico y satisfaccion laboral.

Para la tabulacién y procesamiento de los resultados de las encuestas, se utilizd
la técnica de procesamiento de datos y las tablas de procesamiento como

instrumento.
El cuestionario

Ficha Técnica del cuestionario sobre el planeamiento estratégico

Nombre : Cuestionario sobre planeamiento estratégico

Autor : Jaime Pizarro, en base a las de Farro (2001).

AfRo : 2015

Lugar : Comas Lima

Objetivo : Determinar la relacion entre el planeamiento  estratégico y la

satisfaccion laboral
Administracion - Individual y/o colectivo

Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.
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Ficha Técnica del cuestionario sobre la satisfaccién laboral

Nombre : Cuestionario sobre la satisfaccion laboral.
Autor : Adaptado por Jaime Pizarro en base a las teorias de
Palma (2011).
Ao : 2015
Lugar : Comas Lima
Objetivo : Determinar la relacion entre el planeamiento estratégico y la

satisfaccion laboral.
Administracion - Individual y/o colectivo

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente

Validacion del instrumento:
Validez.

A juicio de los expertos se establecié la validez de contenido del instrumento, el
cual consta de un cuestionario con sus respectivos items que fueron aceptados
para proceder a su aplicacion.

Por tanto, se conoce por validez el nivel que alcanza con precision la
dimension o caracteristica que se quiere medir. Esta se da distintos grados o
niveles por lo que se hace indispensable caracterizar su tipo de validez de la
prueba.

Por ello se hace imprescindible validar el instrumento para garantizar su nivel
optimo de aplicabilidad, para ello necesita la opinién de juicio por parte de los
expertos.

Para esta validacion se recurrio a 3 expertos, personas profesionales y
calificadas, en el campo tematico y también metodolégico. Ellos fueron quienes
determinaron que el instrumento tiene pertinencia, claridad y relevancia y que
responde al objetivo planteado. Por lo tanto, el instrumento aplicado tiene validez

significativa.
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Tabla 5

Validacién de expertos.

N° Experto Confiabilidad
Experto 1 Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe Aplicable
Experto 2 Mg. Eliana Castafieda Nufiez Aplicable
Experto 3 Dra. Luzmila Garro Aburto Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

A decir de los expertos calificados, el instrumento a utilizar es aplicable al grupo
muestra, esto se puede inferir del andlisis de la tabla cuya ponderacion asi lo

estima.
Confiabilidad

Para determinar si el instrumento es confiable o no, se utilizo el coeficiente de alfa
de Cronbach mediante el cual se necesita una sola aplicacién del instrumento y
obtener su medicién cuyo valor fluctia de 1 a 0. Dicho instrumento se aplica a
items con mas de dos alternativas y con diferentes escalas los cuales nos dan
posibles valores. Esta valoracion nos indica el nivel de confiabilidad, tal como nos

indica la tabla siguiente:

Tabla 6

Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Confiabilidad del instrumento: Planeamiento estratégico

El cuestionario sobre Planeamiento Estratégico fue aplicado a 30 profesores,

dentro del ambito de estudio cuyo propésito era determinar su confiabilidad.

61



Segun el alfa de Cronbach arrojé un coeficiente de 0,950, lo que nos dice que el

instrumento aplicado en la prueba piloto es altamente confiable.

Tabla 7

Estadisticos de fiabilidad para variable Planeamiento estratégico.

Alfa de Cronbach N de elementos

0,950 35

Fuente: prueba piloto aplicado

De los resultados que muestra la tabla se infiere que la confiabilidad de los items

es muy alta, lo que significa que el instrumento mide la variable.
Confiabilidad del instrumento: Satisfaccion laboral

El cuestionario sobre Satisfaccion Laboral, fue aplicado a 30 profesores, dentro
del ambito de estudio cuyo propdésito era determinar su confiabilidad. Segun el
alfa de Cronbach arroj6 un coeficiente de 0,935, lo que nos dice que el

instrumento aplicado en la prueba piloto es altamente confiable.
Tabla 8

Estadisticos de fiabilidad para variable satisfaccion laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

0,935 35

Fuente: prueba piloto aplicado

De los resultados que muestra la tabla se infiere que la confiabilidad de los items

es muy alta, lo que significa que el instrumento mide la variable.

2.5. Meétodos de analisis de datos

El Software SPSS 22 y Excel para Windows 7, sirvio para el analisis y tabulacion

de los datos.
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Analisis Descriptivo: Da a conocer el comportamiento de la muestra de estudio,
luego se codifica y tabula los datos, organizados en una base, posteriormente se
elabora las tablas y figuras segun el formato APA6. Finalmente se presenta los
resultados y se interpreta.

Analisis estadistico: Procedimiento que confirma lo significativo de los
resultados. Han sido sus variables cualitativas en lo que los numerales empleados
han representado los cédigos de identificacion, no ha sido necesario hacer un
analisis los datos distribuidos, se asumié que estos fueron normales a lo que

correspondio el andlisis estadistico no paramétrico.

El estudio se dio en dos grupos distintos por lo que segun su naturaleza fue
comparativo, para ello fue necesario realizar su analisis mediante el, Rho de

Spearman.
2.6. Aspectos éticos

Toda investigacion debe ser enmarcada dentro de principios que le dan
legitimidad, por ello la presente se sustenta informacion y datos recogidos por
distintos teoricos, académicos del mundo, en lo referente a los antecedentes, asi
como en las teorias quela sustenta. Los resultados de la presente dan conocer la
situacion real de las instituciones del ambito de estudio, las propuestas responden
a la necesidad de que los entes intermedios del MINEDU capaciten a sus

profesores para que mejore la planificacion y genere satisfaccion en el trabajo.

Esta investigacion ha tenido un respeto irrestricto a los criterios propuestos
por la UCV, en el disefio de investigacion cuantitativa siguiendo sus procesos
segun los formatos sugeridos. De otra parte, se ha hizo referencia de los distintos
autores y las editoriales que los patrocinan, en la informacion bibliografica,

cumpliendo asi el respeto de autoria que conlleva la parte ética.

Las interpretaciones que se realizaron a las citas bibliograficas
corresponden al autor de la presente investigacion, respetandose el concepto de
autoria y los criterios establecidos para corresponder a un individuo como “autor”

del texto cientifico. Asi mismo precisando los instrumentos disefios para recoger
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informacion, la revision que hicieron los expertos para la validacion de los

instrumentos los cuales son necesarios para ser aplicados.
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1.  Resultados



Descripcion de los resultados

Considerando los resultados de la aplicacién de un cuestionario a los docentes de

la Red N° 21 de la Ugel 04. Se presenta los siguientes resultados:

Tabla 9

Planeamiento estratégico y Satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral Total
Insatisfecho Satisfecho Muy
satisfecho
Inadecuado 1 13 2 26
6.7% 7.9% 1.2% 15.8%
Planeamiento Adecuado 1 77 0 78
estratégico .6% 46.7% .0% 47.3%
0 4 57 61
M d d
Hy SEECHAto 0% 2.4% 34.5% 37.0%
12 94 59 165
Total
7.3% 57.0% 35.8% 100.0%

Fuente: encuesta por elaboracion propia.

Satisfaccion laboral

I insatisfecho
[ satisfecho
O Muy satisfecho

IN
o

Recuento

Inadecuada Adecuada Muy adecuada
Planeamiento estratégico

Figura 5. Planeamiento estratégico y Satisfaccion laboral.
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Sobre planeamiento estratégico: Se aprecia la existencia de un grupo de
maestros que mencionan que el planeamiento estratégico es adecuado 47,3%
(78), este resultado es positivo para los directores de las instituciones del &mbito
de estudio. De otra parte, el 37,0% (61) profesores indican que la gestidn
estratégica es muy adecuada y solo el 15,8% (26) de los maestros consideran

gue el Planeamiento Estratégico es inadecuado.

Sobre Satisfaccion laboral: Se aprecia que hay un grupo de maestros con
el 57,0%(94) quienes dicen que la satisfaccion laboral se ubica en el nivel
satisfecho, siendo este resultado optimista para los directivos de las instituciones
del &rea de estudio, mientras otros maestros que son el 35,8%(59) indican que la
satisfaccion laboral esta en un nivel de muy satisfecho y el 7,3%(12) mencionan

gue la satisfaccion laboral se encuentra en insatisfecho.

En relacion a las dos variables: Se aprecia que los maestros en un
6,7%(11) sefialan que, el planeamiento estratégico se encuentra en un nivel
inadecuado y la satisfaccion laboral en insatisfecho. De otra parte, un grupo de
docentes con el 46.7% (77) lo estiman en adecuado para el planeamiento
estratégico y satisfecho para la satisfaccion laboral. De los resultados que se
obtuvieron se deduce que la relacién es positiva, esto corresponde a un nivel
adecuado de planeamiento estratégico, por tanto, habra un nivel muy satisfecho

en la satisfaccion laboral.
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Tabla 10

Planeamiento estratégico y significacion de la tarea.

Significacion de la tarea Total
Muy
Insatisfecho  Satisfecho satisfecho
EL?;?Z;&%NO Inadecuada 1 14 11 26
.6% 8.5% 6.7% 15.8%
Adecuada 1 26 51 78
.6% 15.8% 30.9% 47.3%
Mu
adeycuada 0 26 35 61
.0% 15.8% 21.2% 37.0%
Total 2 66 97 165
1.2% 40.0% 58.8% 100.0%

Fuente: encuesta por elaboracion propia

60 Significacion de la

tarea
[ Insatisfecho
[ satisfecho
[ Muy satisfecho
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Figura 6. Planeamiento estratégico y significacion de la tarea.

Sobre planeamiento estratégico: Se aprecia la existencia de un grupo de

maestros que manifiestan respecto al planeamiento estratégico es adecuado
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47,3% (78), este resultado es positivo para los directores de las escuelas del area
de estudio. De otra parte, el 37,0%(61) de profesores mencionan que la gestion
estratégica se encuentra en el nivel muy adecuado y 15,8%(26) de los maestros

consideran que el Planeamiento estratégico es inadecuado.

Sobre significacion de la tarea: Se observa que existe un grupo de
docentes con el 58,8% (98) quienes afirman que la significacion de la tarea se
encuentra en el nivel muy satisfecho, este resultado es alentador para los
directivos de la Red N° 21 de la Ugel 04, mientras que el 40,0% (66) mencionan
gue la satisfaccion laboral se encuentra satisfecho y solo el 1,2% (2) sefialan que

la satisfaccion laboral se encuentra en nivel insatisfecho.

Sobre la relacion de las dos variables: Se aprecia que los maestros
consideran que el 0,6% (1) que el planeamiento estratégico se halla en el nivel
inadecuado y la significacion de la tarea en el nivel insatisfecho. Asimismo, otro
grupo de docentes con el 30,9% (51) lo consideran adecuado para el
Planeamiento estratégico y muy satisfecho para la significacion de la tarea. Se
deduce de los resultados que se obtuvieron, es que la relacion es positiva, lo que
significa que a un nivel adecuado de planeamiento estratégico, entonces existira

un nivel muy satisfecho en la significacion de la tarea.
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Tabla 11
Planeamiento estratégico y condiciones de trabajo.

Condiciones de trabajo Total
Muy
Insatisfecho  Satisfecho satisfecho
Planeamiento Inadecuada
estratégico 10 15 1 26
6.1% 9.1% .6% 15.8%
Adecuada 20 49 9 78
12.1% 29.7% 5.5% 47.3%
Muy adecuada 29 26 6 61
17.6% 15.8% 3.6% 37.0%
Total 59 90 16 165
35.8% 54 .5% 9.7% 100.0%

Fuente: elaboracion propia.

Condiciones de trabajo
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Planeamiento estratégico

Figura 7. Planeamiento estratégico y condiciones de trabajo.

Sobre planeamiento estratégico: Se aprecia la existencia de un grupo de
maestros que manifiestan con respecto al Planeamiento estratégico es adecuado
47,3% (78), estos resultados son importante para los directivos de la Red N° 21

de la Ugel 04. De otra parte, el 37,0% (61) de maestros mencionan gue la gestién
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estratégica se encuentra en el nivel muy adecuado y el 15,8%(26) de los

maestros consideran que el Planeamiento estratégico es inadecuado.

Sobre condiciones de trabajo: Se aprecia que el 54,5% (90) de maestros,
quienes sefialan que las condiciones de trabajo se encuentran en el nivel
satisfecho, este resultado es positivo para los directivos de la Red N° 21 de la
Ugel 04, mientras que 35,8% (59) de maestros, consideran que las condiciones
de trabajo se ubican en nivel insatisfecho y solo el 9,7% (16) nos dicen que la

satisfaccion laboral se encuentra en el nivel muy satisfecho.

En relacién a las dos variables: Se aprecia que los maestros piensan que el
6,1% (10) que el Planeamiento estratégico se encuentra en el nivel inadecuado y
las condiciones de trabajo en nivel insatisfecho. En tanto, el 29,7% (49) de
maestros lo consideran adecuado para el planeamiento estratégico y satisfecho
para las condiciones de trabajo. De los resultados que se obtuvieron, se deduce
gue la relacion es positiva, esto significa que, a un nivel adecuado de
planeamiento estratégico, entonces habra un nivel muy satisfecho en las

condiciones de trabajo.
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Tabla 12
Planeamiento estratégico y reconocimiento personal y/o social.

Reconocimiento personal y/o social Total
Muy
Insatisfecho  Satisfecho satisfecho

Planegmlento Inadecuada 0 14 12 26
estratégico

.0% 8.5% 7.3% 15.8%

Adecuada 2 35 41 78

1.2% 21.2% 24.8% 47.3%

Muy adecuada 1 34 26 61

.6% 20.6% 15.8% 37.0%

Total 3 83 79 165

1.8% 50.3% 47.9% 100.0%

Fuente: elaboracion propia.

Reconocimiento
personal y/o social

. Insatisfecho
. Satisfecho
D Muy satisfecho
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Inadecuada Adecuada Muy adecuada

Planeamiento estratégico

Figura 8. Planeamiento estratégico y reconocimiento personal y/o social.

Sobre planeamiento estratégico: Se observa que existe un grupo de maestros
manifiestan con respecto al planeamiento estratégico es adecuado 47,3% (78),

estos resultados son optimistas para los directores de la Red N° 21 de la Ugel 04.
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De otra parte, el 37,0% (61) de maestros piensan que la gestién estratégica se
encuentra en el nivel muy adecuado y un 15,8% (26) de maestros creen que el
Planeamiento estratégico es inadecuado.

Sobre reconocimiento personal y/o social: Se aprecia que el 50,3%(83) de
maestros, quienes consideran que el Reconocimiento personal y/o social se
encuentra en el nivel satisfecho, este resultado es favorable para los directivos de
la Red N° 21 de la Ugel 04, mientras que el 47,9%(79) de maestros creen que el
reconocimiento personal y/o social se encuentra en el nivel muy satisfecho vy el
1,8%(3) piensan que el Reconocimiento personal y/o social se halla en el nivel

insatisfecho.

En relacion a las dos variables: Segun se aprecia, los profesores
consideran que el 0%(0) que el planeamiento estratégico se halla en el nivel
inadecuado y el Reconocimiento personal y/o social en el nivel insatisfecho.
Mientras el 24,8% (41) de maestros lo consideran adecuado para el planeamiento
estratégico y muy satisfecho para el reconocimiento personal y/o social. De los
resultados hallados, se deduce que la relacion es positiva, esto implica que, a un
nivel adecuado de planeamiento estratégico, entonces habra un nivel muy

satisfecho en el reconocimiento personal y/o social.
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Tabla 13
Planeamiento estratégico y veneficios econémicos.

Beneficios econémicos Total
Muy
Insatisfecho  Satisfecho satisfecho

Planegmlento Inadecuada 14 3 4 26
estratégico

8.5% 4.8% 2.4% 15.8%

Adecuada 36 31 11 78

21.8% 18.8% 6.7% 47.3%

Muy adecuada 20 34 7 61

12.1% 20.6% 4.2% 37.0%

Total 70 73 22 165

42.4% 44.2% 13.3% 100.0%

Fuente: elaboracion propia.

Beneficios econdmicos
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Figura 9. Planeamiento estratégico y beneficios econémicos.

Sobre planeamiento estratégico: Se observa que el 47,3% (78), de maestros que
manifiestan que el Planeamiento estratégico es adecuado, siendo este resultado
favorable para los directores de la Red N° 21 de la Ugel 04. De otra parte, el

37,0% (61) de maestros piensan gue la gestion estratégica se encuentra en el
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nivel muy adecuado y el 15,8% (26) de los maestros creen que el Planeamiento

estratégico es inadecuado.

Sobre beneficios econdmicos: Se aprecia que el 44,2% (77) de maestros
quienes dicen que los beneficios econdmicos se hallan en el nivel satisfecho, este
resultado es auspicioso para los Ddirectores de la Red N° 21 de la Ugel 04,
mientras que el 42,4% (70) de maestros consideran que los beneficios
economicos se hallan en nivel insatisfecho y el 13,3% (22) de ellos, creen que los

beneficios econdmicos se encuentran en el nivel muy satisfecho.

Sobre la relacion de las dos variables: Se aprecia que el 8,5% (14) de los
maestros piensan que el Planeamiento estratégico se ubica en el nivel
inadecuado y los beneficios economicos en el nivel insatisfecho. De otra parte, el
21,8% (36) de maestros lo consideran adecuado para el planeamiento estratégico
e insatisfecho para los beneficios econdmicos. Se infiere de los resultados
obtenidos, que la relacion es positiva, es decir a un nivel adecuado de
Planeamiento estratégico, entonces existira un nivel muy satisfecho los beneficios

econodmicos.
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Prueba de hipétesis

Hipotesis general: Correlacion entre el planeamiento estratégico y la satisfaccion
laboral.

Ho= No existe una relacion significativa entre el Planeamiento Estratégico y la

Satisfaccion Laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Ha=Existe una relacion significativa entre el Planeamiento estratégico y la
satisfaccion laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Tabla 14

Correlaciones de muestras no paramétricas, segun Rho de Spearman para el
Planeamiento estratégico y la satisfaccion laboral en docentes de la Red N° 21 de
la Ugel 04 del distrito de Comas 2015.

Planeamiento Satisfaccion

estratégico laboral

Rho de Planerfmjlento Coeﬁue_qte de 1.000 853(*)
Spearman estratégico correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 165 165

Satisfaccion Coeﬁue_qte de 853(+*) 1.000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 165 165

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 14, que se aplicd la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
aprecia la existencia de una relacion positiva alta entre el Planeamiento

estratégico y la satisfaccion laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Decisién: Por lo tanto, es rechazaa la hipoétesis nula y se aceptada la Ha. Por
tanto, se acepta la hipotesis principal de la investigacion, y es rechazada la

hipétesis nula. Concluyendose en que:

Es significativa la relacion existente entre el Planeamiento estratégico y la

Satisfaccion laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
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Prueba de hipétesis especificas:

Hipdtesis especifica 1: Correlacion entre el Planeamiento estratégico y la
significacion de la tarea.

Ho= No existe una relacion significativa entre el Planeamiento estratégico y la
significacion de la tarea en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04 del distrito de
Comas 2015.

H1= Existe una relacién significativa entre el Planeamiento estratégico y la
significacion de la tarea en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04 del distrito de
Comas 2015.

Tabla 15

Correlaciones de muestras no paramétricas, segun Rho de Spearman el
Planeamiento estratégico y la significacion de la tarea en docentes de la red N° 21
de la Ugel 04 del distrito de Comas 2015.

Planeamiento  Significacién

estratégico de la tarea

Rho de Planerfmjlento Coeﬁue_n}e de 1.000 753(+%)
Spearman estratégico correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 165 165

Significacion de la Coeﬁue_n}e de 753(*) 1.000
tarea correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 165 165

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 15, que se aplicd la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
observa que la relacion existente es positiva moderada entre el Planeamiento
Estratégico y la significacion de la tarea en docentes de la Red N° 21 de la Ugel
04.

Decision: Es rechazada la hipotesis nula y aceptada la Ha. De esta manera la
hipétesis especifica 1 de la investigacion se acepta, y es rechazada la hipétesis

nula. Concluyendose:
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Es significativa la relacion entre el planeamiento estratégico y la significacion de la

tarea en docentes de la red N° 21 de la Ugel 04.

Hipdtesis especifica 2: Correlacion entre el Planeamiento estratégico y las
condiciones de trabajo.

Ho= No existe una relacion significativa entre el Planeamiento estratégico y las

Condiciones de trabajo en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

H2= Es significativa la relacion entre el Planeamiento estratégico y las

Condiciones de trabajo en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Tabla 16

Correlaciones de muestras no paramétricas, segun Rho de Spearman para el
Planeamiento estratégico y las condiciones de trabajo en docentes de la Red N°
21 de la Ugel 04 del distrito de Comas 2015.

Planeamiento Condiciones

estratégico de trabajo

Rho de Planerfmjlento Coeﬁue_n}e de 1.000 650(**)
Spearman estratégico correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 165 165

Cond_|C|ones de Coeﬁue_n}e de 650(**) 1.000
trabajo correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 165 165

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 16, se le sometio a la prueba estadistica de Rho de Spearman, en el
cual se observa que la relacion existente es positiva moderada entre el
Planeamiento estratégico y las Condiciones de trabajo en docentes de la Red N°
21 de la Ugel 04.

Decisiéon: Es rechazada la hipotesis nula y aceptada la Ha. Esto implica que la
hipétesis especifica 2 de la investigacidn se acepta, y es rechazada la hipétesis

nula. Concluyendose:

La relacion existente entre el Planeamiento estratégico y las Condiciones de

trabajo es significativa, en docentes de la red N° 21 de la Ugel 04.
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Hipotesis especifica 3: Correlacion entre el planeamiento estratégico y el

reconocimiento personal.

Ho= No existe una relacion significativa entre el Planeamiento estratégico y el
reconocimiento personal en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

H3= Es significativa la relacion existente entre el planeamiento estratégico y el

reconocimiento personal en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Tabla 17

Correlaciones de muestras no parameétricas, segun Rho de Spearman para el
Planeamiento estratégico y el reconocimiento personal en docentes de la Red N°
21 de la Ugel 04 del distrito de Comas 2015.

Reconocimiento

Planeamiento personal y/o
estratégico social

gho de Planegmlento Coeﬁuente de 1.000 A72(+)
pearman estratégico correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 165 165

Reconocimiento. Coeﬁue_qte de A72() 1.000
personal y/o social correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 165 166

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 17, que se sometio a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
observa que existe una relacion positiva débil entre el Planeamiento estratégico y

el Reconocimiento Personal en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Decisién: La hipétesis nula es rechazada y se acepta la H3. Esto implica que la
hipétesis especifica 3 de la investigacién es aceptada y rechazada la hipétesis

nula. Concluyendose:

Es significativa la relacion existente entre el Planeamiento Estratégico y el

Reconocimiento Personal en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

Hipotesis especifica 4: Correlaciéon entre el Planeamiento Estratégico y los

beneficios econémicos.
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Ho= No existe una relacion significativa entre el Planeamiento Estratégico y los

Beneficios econdmicos en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.

H3=Existe una relacion significativa entre el Planeamiento Estratégico y los
Beneficios econdmicos en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04

Tabla 18

Correlaciones de muestras no paramétricas, segun Rho de Spearman para el
Planeamiento estratégico y los beneficios econémicos en docentes de la Red N°
21 de la Ugel 04 del distrito de Comas 2015.

Planeamiento = Beneficios
estratégico econoémicos

Rho de Planeamiento Coeficiente de

- s 1.000 A13(%%)
Spearman estratégico correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 165 165
Beneflu_os Coef|C|e_r1te de 413(+) 1.000
econdémicos correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 165 165

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

De la tabla 18, que fue sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
observa la existencia de una relacion positiva débil entre el Planeamiento
estratégico y los beneficios econdmicos en docentes de la Red N° 21 de la Ugel
04.

Decisién: es rechazada la hipotesis nula y aceptada la H4. Esto implica que la
hipétesis especifica 4 de la investigacion se acepta, y es rechazada la hipotesis

nula. Por lo que concluimos en:

Es significativa la relacién existente entre el Planeamiento estratégico y los

beneficios econdmicos en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04.
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V. Discusién



Segun los resultados que se obtuvieron en la prueba estadistica de Rho de
Spearman, para las hipétesis que han guiado el estudio investigatorio, se pudo
omprobar la relacion existente positiva alta entre el Planeamiento Estratégico y la
Satisfaccion Laboral en docentes de la Red N° 21 de la Ugel 04. Y esto confirma
que se cumple la teoria de Farro (2001), en el cual dice que el planeamiento
estratégico es un proceso mediante el cual la institucién educativa define su vision
y plantea sus estrategias para lograrlas previo diagnéstico FODA, y la teoria de
Ali, (2010) donde menciona que el grado de armonia entre el trabajo, lo que
desea y espera el trabajador en su centro de trabajo, esta en funcién de sus
percepciones, emocionales y cognitivas, de lo que ocurre. También se pudo
corroborar con el estudio de Torres J, y Chavez H, (2011), quienes concluyeron
en lo siguiente; Es significativa la relacion existente entre la planificacion
estratégica y la gestion pedagogica, asi mismo es significativa la relacion entre el
PEI de las instituciones del area de estudio. Finalmente se determino que es alta

la correlacion entre el planeamiento estratégico y la satisfaccion laboral.

Respecto a la hipotesis especifica 1 se observa que si existe relacion
positiva moderada entre el Planeamiento Estratégico y la significacion de la tarea
en docentes de la red N° 21 de la Ugel 04. Estos resultados guardan simiitud con
la investigacion de Ibarra, A (2012), quién dice, que existe una relacidén entre los
indicadores del planeamiento estratégico mencionado y la gestion de calidad en la
institucion educativa, dado que el valor X? = 10.05 > X?-9.94 y de conformidad a
lo establecido en la regla de decision, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis de investigacion. En la presente investigacion se hallé una correlacion

moderada entre el planeamiento estratégico y la significacion de la tarea.

Respecto a la hipétesis especifica 2 se observa entre el Planeamiento
Estratégico y las Condiciones de trabajo, existe relacion positiva moderada en
docentes de la red N° 21 de la Ugel. Con esto se corrobora la investigacion de
Zarate, E (2012), quién dice en su trabajo, respecto a la hipo6tesis central de la
investigacion se puede decir que a pesar de haberse observado que existe un
bajo desempefio laboral y una inadecuada planificacion estratégica, la correlacién
de variables arroja un nivel de significancia de 0.284.> 0.05, segun p > a,

observandose que entre el planeamiento estratégico y desempefio laboral el
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grado de correlacién es nulo, por tanto se puede decir que son otras variables las
gue conllevan a un bajo desempefio laboral por parte de los docentes de la Red
03 de Barranco. En el presente estudio se hall la existencia de una correlaciéon
moderada entre el planeamiento estratégico y condiciones de trabajo. La
investigacion mencionada es contradictoria respecto a las que concluye la

presente investigacion.

Respecto a la hipotesis especifica 3 se observa la existencia de una relacion
positiva débil entre el Planeamiento Estratégico y el Reconocimiento Personal en
docentes de la red N° 21 de la Ugel 04. Estos resultados se corroboran con el
estudio de Luna R, (2014), el cual dice; se resume en que los estilos de liderazgo
gue se plantean se relacionan significativamente con el planeamiento estratégico.
En el presente estudio se determino que existe una correlacion debil entre el
planeamiento estratégico y el reconocimiento personal y/o social. Ambos estudios

se relacionan entre si.

Respecto a la hipodtesis especifica 4 se evidencia que si existe relacidon
positiva débil entre el Planeamiento Estratégico y los Beneficios economicos en
docentes de la red N° 21 de la Ugel 04. Los resultados de esta investigacion se
corroboran con el estudio de Rivas P. (2010), quién en sus conclusiones
menciona, en cuanto a las relaciones de trabajo y la comunicacion, los resultados
indica que es exitosa; sin embargo existen fallas en cuanto a la toma de
decisiones por parte de los directores, ya que toman poco en cuenta la
participacion de los miembros de la comunidad educativa y algunas veces se
toman decisiones de manera inmediata, sin considerar las criticas ni las censuras
gue han motivado. En relacién a los elementos que determinan la satisfaccion
laboral de los docentes de las escuelas Zulianas de Avanzada, se subraya la
existencia de muy pocos elementos que propicien esta satisfaccion, por cuanto no
se sienten satisfechos con las remuneraciones recibidas, ya que las mismas no
son proporcionales a su nivel de jerarquia dentro del plantel y tampoco son
iguales a las que dictan las condiciones del mercado de trabajo venezolano. En
dicha investigacion se determind la existencia de una correlacién débil entre el

planeamiento estratégico y los beneficios econémicos.
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En el estudio se pudo determinar que todas sus dimensioneshay una
correlacibn moderada. Por lo tanto, este debe aplicarse en otros contextos para

generalizarlo.
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V. Conclusiones



Primera.

Segunda.

Tercera.

De los resultados que se obtuvieron para la hipétesis general, se
aprecia que si existe relacion positiva alta entre el Planeamiento
Estratégico y la Satisfaccidén Laboral en docentes de la Red N° 21 de la
Ugel 04. Por lo tanto, se concluye que existe relacion positiva alta entre
el Planeamiento Estratégico y la Satisfaccion Laboral en docentes de la
Red N° 21 de la Ugel 04. Esto confirma la hipotesis y el objetivo general

de la investigacion.

Respecto a la hipétesis especifica 1 se ha observado que si existe
relacion positiva moderada entre el Planeamiento Estratégico y la
significacion de la tarea en docentes de la red N° 21 de la Ugel 04. Por
lo cual se concluye que existe relacion positiva moderada entre el
Planeamiento estratégico y la Significacion de la tarea en docentes de
la red N° 21 de la Ugel 04. Esto confirma la hipétesis especifica 1 y el

objetivo especifico 1 de la investigacion.

Con respecto a la hipoétesis especifica 2 se aprecia que si existe
relacion positiva moderada entre el Planeamiento estratégico y las
Condiciones de trabajo en docentes de la red N° 21 de la Ugel 04. Por
lo cual se concluye que hay correlacién positiva moderada entre el
Planeamiento estratégico y las Condiciones de trabajo en docentes de
la red N° 21 de la Ugel 04. Esto confirma que se cumple la hipotesis

especifica 2 y el objetivo especifico 2 de la investigacion.

Cuarta. Respecto a la hipétesis especifica 3 se ha observado si existe relacion

positiva débil entre el Planeamiento Estratégico y el Reconocimiento

Personal en docentes de la red N° 21 de la Ugel 04. Por lo tanto, se

concluye que hay correlacion positiva débil entre el Planeamiento

Estratégico y el Reconocimiento Personal en docentes de la red N° 21

de la Ugel 04. Esto confirma que se cumple la hipétesis especifica 3 y el

objetivo especifico 3 de la investigacion.

Quinta.

Respecto a la hipétesis especifica 4 se ha observado si existe relacion

positiva débil entre el Planeamiento estratégico y los Beneficios

econdmicos en docentes de la red N° 21 de la Ugel 04. Por lo tanto, se
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concluye que hay correlacion positiva débil entre el Planeamiento
Estratégico y los Beneficios econdmicos en docentes de la red N° 21 de
la Ugel 04. Esto confirma que se cumple la hipétesis especifica 3 y el
objetivo especifico 3 de la investigacion.
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VI. Recomendaciones



Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Los directores y Sub irectores de las escuelas de la Red N° 21
de la Ugel 04, deben incorporar en sus documentos de gestidn
actividades que promuevan una buena planificacion y genere
satisfaccion laboral por parte de los docentes, lo que permita

compromiso en ellos.

Los profesores de las instituciones educativas de la Red N° 21
de la Ugel 04, deben conocer con detalle el planeamiento
estratégico y la significacion de la tarea, a través de talleres de
sociabilizacion, dentro de las jornadas que tienen previsto

cumplir en el afio lectivo.

La Ugel 04 del distrito de Comas debe capacitar a los maestros
y equipos directivos con enfasis sobre planeamiento
estratégico, a fin de elaborar los documentos de gestion con
mayor aproximacion a la problematica y responda a las

demandas de los miembros de la institucion.

Los directores de la Red N° 21 de la Ugel 04, deben propiciar
intercambios de sus experiencias sobre planeamiento
estratégico y su proyeccion sobre la comunidad, dentro del plan

de asesoramiento directivo que cuentan a través del MED.

El Ministerio de educacibn debe mejorar los incentivos
econdmicos otorgando bonificaciones que estimulen el trabajo
de planeamiento por parte del docente, asi como el

seguimiento y cumplimiento del mismo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo : “El planeamiento estratégico y satisfaccion laboral en docentes de la Red N° 21, UGEL 04, Comas - 2015”
Autor : Bach. Jaime Roberto Pizarro Talavera
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA

Problema General

¢Cual es el grado de relacion que
existe entre el Planeamiento
estratégico y la satisfaccion laboral
en docentes de la Red 21 Ugel 04
del distrito de Comas, 2015?

Objetivo General

Determinar el grado de relacion
que existe entre el Planeamiento
estratégico y la satisfaccion laboral
en docentes de la Red 21 Ugel 04
del distrito de Comas, 2015.

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el
Planeamiento estratégico y la
satisfaccion laboral en docentes de
la Red 21 Ugel 04 del distrito de
Comas, 2015.

Variable 1:
Planeamiento estratégico

Variable 2:
Satisfaccion laboral

Problema Especificos 1

¢, Cual es el grado de relacion que
existe entre el Planeamiento
estratégico y la significacion de la
tarea en docentes de la Red 21 Ugel
04 del distrito de Comas, 20157

Objetivo Especificos 1

Determinar el grado de relacién
que existe entre el Planeamiento
estratégico y la significacién de la
tarea en docentes de la Red 21
Ugel 04 del distrito de Comas,
2015.

Hipotesis Especificos 1

Existe relacion significativa entre el
Planeamiento  estratégico y la
significacién de la tarea en docentes
de la Red 21 Ugel 04 del distrito de
Comas, 2015.

Problema Especificos 2

¢, Cual es el grado de relacion que
existe entre el Planeamiento
estratégico y las condiciones de
trabajo en docentes de la Red 21
Ugel 04 del distrito de Comas, 20157

Objetivo Especificos 2

Determinar el grado de relacién
que existe entre el Planeamiento
estratégico y las condiciones de
trabajo en docentes de la Red 21
Ugel 04 del distrito de Comas,
2015.

Hipotesis Especificos 2

Existe relacion significativa entre el
Planeamiento estratégico y las
condiciones de trabajo en docentes
de la Red 21 Ugel 04 del distrito de
Comas, 2015.

Tipo Bésica

Nivel:
Correlacional

Disefio:
No  experimental
transversal

de corte

Poblacion:

La poblacién estuvo constituida por
280 docentes de la Red 21 Ugel
04, distrito de Comas, 2015.
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Problema Especificos 3

¢,Cudl es el grado de
existe entre el Planeamiento
estratégico y el reconocimiento
personal y/o social en docentes de la

relacion que

Objetivo Especificos 3

Determinar el grado de relacion
que existe entre el Planeamiento
estratégico y el reconocimiento
personal y/o social en docentes de

Hipdtesis Especificos 3

Existe relacion significativa entre el
Planeamiento estratégico y el
reconocimiento personal y/o social
en docentes de la Red 21 Ugel 04

Red 21 Ugel 04 del distrito de | la Red 21 Ugel 04 del distrito de | del distrito de Comas, 2015.

Comas, 2015? Comas, 2015.

Problema Especificos 4 Objetivo Especificos 4 Hipotesis Especificos 4

¢,Cudl es el grado de relacion que | Determinar el grado de relacion | Existe relacion significativa entre el
existe entre el Planeamiento | que existe entre el Planeamiento | Planeamiento estratégico y los
estratégico vy los beneficios | estratégico y los beneficios | beneficios econémicos en docentes

econdémicos en docentes de la Red
21 Ugel 04 del distrito de Comas,
20157

econémicos en docentes de la Red
21 Ugel 04 del distrito de Comas,
2015.

de la Red 21 Ugel 04 del distrito de
Comas, 2015.
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ENCUESTA
EL PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

Estimado docente, este cuestionario contiene proposiciones que pretenden medir
opiniones y-o actitudes sobre la variable Planeamiento Estratégico. Ruego responder con
la mayor paciencia y sinceridad posible a cada una de las mismas. El cuestionario esta
compuesto de 35 items/preguntas, las cuales representan una intencion de respuesta en
las siguientes categorias:

Muy en desacuerdo

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

Marca con una X en el recuadro correspondiente.

aokrwbdE

CATEGORIAS

N° ITEMS Y PREGUNTAS

DIAGNOSTICO ESTRATEGICO

1 Participa en la elaboracién y formulacién del diagnéstico de la I.E.
2 Asume asertivamente sobre las condiciones del funcionamiento
interno de la I.E.

3 Cree que el resultado del analisis del diagnéstico refleja la situacion
real de la I.E.

1(2|3|4]|5

4 Se identifica usted con la vision de la |.E.

5 Contribuye usted a que se cumpla de manera adecuada la misién de
la |.LE.

6 Cree que los objetivos estratégicos son coherentes con la vision y
misién de la I.E.

7 Considera que la pertinencia de los objetivos responde al diagnéstico.

8 Cree que la planificacion permite el cumplimiento de los objetivos
estratégicos.

9 Cree que el diagndstico estratégico refleja la problemética de la
institucion

PLAN ESTRATEGICO

10 | Considera usted que los lineamientos generales estan bien definidos.

11 Cree que los lineamientos consideran los criterios de la institucién
seguln su estructura y funcionamiento.

12 | Asume que la visién fomenta la transformacion de la institucién.

13 | Da usted a conocer expectativas de buen desempefio para mejorar la
I.E.

14 El d_irectiv_o planifica estr_a_tégicame_nte _Ias _diversas acciones que
realiza orientadas a la vision de la institucion.

Realiza innovaciones en relacién a las formas de tomar medidas en
cumplimiento de la vision.

16 | El Director monitorea el cumplimiento del PEI de la IE.
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El Director ejerce liderazgo democratico en el desarrollo de sus

17 .
funciones.

18 | Los coordinadores de grupo ejercen liderazgo participativo.

19 | El trabajo en equipo permite un adecuado clima institucional.

20 | Las funciones asignadas son asumidas de manera responsable.

21 | Las propuestas son consensuadas por todos los miembros de la IE.

22 | Se difunde en la comunidad educativa los alcances del PEI.

23 Se mantiene comunicacién con otras |.E., con la finalidad de generar

PLAN OPERATIVO

24 | Participa usted en la elaboracion del PEI de la institucion.

25 | Asume usted las propuestas insertadas en el PEI.

26 | El Plan Anual de Trabajo de la IE se elabora de manera consensuada.

Promueve la participacion de los estudiantes en la elaboracion del
27 ;
Plan Anual de Trabajo.

28 | Elabora el PCI segun las necesidades de los estudiantes.

29 | Adecua el PCI a las necesidades de aprendizaje segun PEI.

30 Realiza adaptaciones curriculares segun las necesidades y ritmos de
aprendizajes de los estudiantes.

31 El reglamento interno se adecua a las normas nacionales y los
derechos de los docentes y estudiantes.

32 | Los directivos hacen cumplir el reglamento interno a cabalidad

33 | El monitoreo es acorde al Marco del Buen Desempefio Docente.

34 | Se cuenta con un cronograma y responsables de la supervision.

El Director elabora y realiza el informe de gestién anual

35
oportunamente.

MUCHAS GRACIAS
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ENCUESTA
LA SATISFACCION LABORAL

Estimado docente, este cuestionario contiene proposiciones que pretenden medir
opiniones y-o0 actitudes sobre la variable Satisfaccion Laboral. Ruego responder con la
mayor paciencia y sinceridad posible a cada una de las mismas. El cuestionario esta
compuesto de 35 items/preguntas, las cuales representan una intencion de respuesta en
las siguientes categorias:

Muy en desacuerdo

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

Marca con una X en el recuadro correspondiente.

aokrwbdE

CATEGORIAS
N° ITEMS Y PREGUNTAS

112|345

SIGNIFICACION DE LA TAREA

Siento que el trabajo que realizo es acorde a mis habilidades y
talento.

2 La tarea que realizo es tan valiosa como otra cualquiera.

3 Las tareas que efectu6 los percibo con algo importante.

4 Me gusta el trabajo que realizo.

Las actividades que desarrollo contribuyen a la mejora de la
institucion.

6 Las responsabilidades en mi trabajo son justas y equitativas.

7 Mi trabajo permite el bienestar de otros.

8 El trabajo que realizo es aln mayor de lo exigido.

CONDICIONES DE TRABAJO

9 La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita mis labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me gusta el horario asignado a mis labores.

12 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

13 | La ubicacién de mi centro de trabajo es accesible.

14 | Los materiales con que cuenta el ambiente mejora mi trabajo.

Existen facilidades para el desempefio de las labores en mi
institucion.
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16 | Tengo autonomia en el desempefio de mis funciones.

17 | Cuento con el asesoramiento y ayuda de los directivos

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL ‘

18 | Siento que en mi trabajo recibo un buen trato.

19 | Me siento util con la labor que realizo.

La sensacién que tengo de mi trabajo es que lo que recibo es mayor

20 de lo que brindo.

21 | Prefiero relacionarme bien con las personas con quienes trabajo.

22 | Me complacen los resultados de mi trabajo.

23 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta agradable.

24 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

25 | Haciendo bien mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Los directivos valoran el esfuerzo que demuestro en mi trabajo.

27 | Siento que soy apreciado por mis compafieros de trabajo.

28 | Tengo prestigio dentro de mi institucion.

BENEFICIOS ECONOMICOS ‘

29 | Miremuneracion se justifica con la labor que realizo.

30 | Miremuneracion es bastante aceptable.

31 | Me siento conforme con lo que gano.

32 | Mitrabajo me permite cubrir expectativas econémicas

Las responsabilidades mayores que se me asignan son reconocidas

33 I
econdémicamente.

34 | Recibo asignaciones econémicas por buen desempefio.

35 | Percibo una bonificacién adicional por horas extras en mi institucion.

MUCHAS GRACIAS
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Fiabilidad de planeamiento estratégico

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.950 35
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de Correlacion Alfa de

escala sise | laescala si elemento- Cronbach si

elimina el se elimina el total se eleimina

elemento elemento corregida el elemento

gl 105.23 430.116 437 .950
g2 104.77 422.185 .692 947
g3 105.13 422.602 689 947
g4 104.13 449.223 150 951
g5 104.13 440.395 554 949
g6 104.50 437.224 549 949
g7 104.67 422437 .830 947
g8 104.40 420.938 737 .947
g9 104.77 414.737 .865 .946
gl10 104.90 422.852 734 .947
gll 105.07 428.271 .695 .948
gl2 104.63 428.447 691 .948
g13 104.17 441.592 .386 .950
gl4 105.00 429.379 482 .949
g15 104.80 431.407 587 .948
g16 105.33 421.057 791 .947
gl7 105.00 419.379 .659 .948
gl8 104.90 436.093 465 .949
g19 104.67 449.885 .104 .951
g20 104.40 448.248 .162 .951
g21 105.30 443.114 .230 .951
922 105.47 421.154 755 .947
923 106.00 435.655 .660 .948
g24 105.53 419.361 .690 .947
925 105.00 418.621 772 .947
926 105.20 418.924 738 .947
927 105.70 434.907 423 .950
928 104.87 428.947 556 .948
929 104.77 434.116 486 .949
g30 104.33 444.713 .218 951
g31 104.77 422.392 .648 .948
932 105.17 434.351 524 .949
933 104.63 409.964 .856 .946
g34 104.50 434.879 502 .949
g35 105.03 416.654 .807 .946
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Fiabilidad de satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.935 35
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de Correlacion Alfa de
escala sise | laescala si elemento- Cronbach si
elimina el se elimina el total se eleimina
elemento elemento corregida el elemento
vl 127.10 172.783 428 .934
v2 126.73 172.340 .567 .933
v3 126.90 173.541 .616 .933
v4 126.73 170.340 .635 .932
v5 126.83 175.592 .382 .935
v6 127.03 170.102 .663 .932
V7 127.00 173.448 .619 .933
v8 126.80 179.407 .183 .936
v9 127.37 165.206 .935 .929
v10 127.40 168.317 .735 931
vil 127.13 169.430 .799 .931
vi2 127.43 169.220 .728 .931
v13 127.33 162.644 .862 .929
vi4 127.23 171.082 .740 .932
v15 127.10 170.852 .669 .932
v16 127.33 168.713 .813 .931
v17 127.30 168.010 .887 .930
v18 127.40 171.903 .576 .933
v19 126.90 173.128 .570 .933
v20 127.90 180.645 .012 941
v21 127.00 177.379 .228 .936
v22 126.83 171.523 .647 .932
v23 127.13 176.464 .376 .935
v24 126.83 171.385 511 .933
v25 126.77 177.840 .298 .935
V26 127.20 163.062 .863 .929
v27 127.10 169.541 .689 .932
v28 127.13 165.775 .818 .930
v29 128.47 179.016 .160 .936
v30 128.50 177.638 .242 .936
v31 128.60 182.800 -.071 .939
v32 128.57 168.737 .672 .932
v33 128.67 169.609 416 .936
v34 128.10 167.403 .487 .935
v35 128.67 177.195 .189 .937
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ANEXO 1

CARTA DE PRESENTAQION
i Glivie Sosann Menden Thizarbe
Enesente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asf mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiantes del Programa de Maestria en Administracién de la Educacion,
de la Universidad César Vallejo, sede Lima Norte, Lima promocién-2013-2, aula 710, requiero validar
los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo de mi investigacion es: “PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y SATISFACCION LABORAL
EN DOCENTES DE LA RED N° 21 DE LA UGEL 04 COMAS - 2015" y siendo imprescindible contar
con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion

Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

o s

Expresandole mi mayor consideracion y gratitud me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

/ firma
Jairié Roberto Pizarro Talavera
D.N.I: 02384451
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Anexo 4 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

I
§
|
;
H
g

Claridad” Sugeroncias |
8i_| No 1

g
g

Participn en la elaboracion y formulacidn del diagnéstico de b LE.

Asume psertivamanta sobeo ks condiciones del funcionamienis interno de I | E

Cres que of resultado del andlias ol diagnéatico reflaja in siuacion real de la | C

Se dentifica usted con la vision e I |LE.

Contrtbuye uated & que to cumpls de mansern adecunda lo misiée de la | E

Crae que los objelivos estrategicon son cohorantes con l visién y misin de a | E
Considara que la perinencia de los objetivos responde al diagndstico.

Cron que lo planificaciin parmite of cumpliminnio de los objetivos

s o
DIMENSION ES GICO

No

Conaiders usted que 108 ineamientos generales eatdn blen definidos.

Groo que loa lineamientos conalderan loa crilerios de ln nstilueidin segin su estructura y
funcionamiento.

Asuma que Ia vision fomenta la transformacion de i Institucion

-
o

{mmuueummwm-uwwm«mmmpmmu

c'%mu«am-ddlmwmmu'iiﬂhuu-“ s acclones que realize

-
-

_| Realizn usted innovaciones an relacion al cumpimiento de ls vision.

Cree que ol Director monitores el cumpimiento del PEJ de la IE.

wmoqmmmomumuumammm

Creo quo el trabajo en equipo parmite un adecundo clima institucional

Conmidera que las funciones asignadas a los docontes son asum das de manera responsabie

15
16
17
18 | Usted croe que los eoordinadores de grupo ejercen lidernzge participative.
19
20
21

Conslders que ks prapuestis son consensuadas por fodos los miembros de la 1E

Crue qua los alcances del PE1 su difunden un la comunidad educativa

briicd

CrnloummnuMMMomwul.a‘mnmammnpmu
de Intor )
N3 TIVO

IR Y SO TN 8 O IR RN Y IR DN ™ ENER SN N ENEN BN 3 ™

No No

24 Wmm-mmwremumm

NS

26 | Asume usted lss propuestas insertadas en el PE.

mmmnmwarwanmumummm

-
N

leqmdmuchwnmu“umalmnm

Creo quo ol PCIse ndocun n inn nocesldades de aprendizaje sogin PEI

26

27 crnqunummbummmeommanmbmwmumma
28

29

30

::dumhdnmmwmuﬂmminmﬁ“nymnumma
estucianten.

k1) Conidern que e regiamento Intamao se adecua o ks normas nacianales y 1os derachos de jos
docenien y estudiantes.

LSRN SREY RN B B 8 o = RN B Y A VR RN R B I N VN S N

\[ SIS SRR ARSI INSIYNN S T ] s )y NN, SN e

N 'J\\\
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32 | Croo que %5 directives hacen cumpls af regl inttarno o cabalidad

33 | Considara qus & moftneeo ea seorde al Marco dol Buon Desemperio Docente.
34 Cveeqnum:mmummymmmmwwm
35 | El Director elabora y resliza 8l infotme de g 1 anual oport

Observaciones (precisar si hay suficiencia): r.—J?a(quﬁ'?l o Vajclé‘z c&’ aofem y (s ruatb .

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [‘]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

10 de abril del 2015
Apellidos y nombres del juez evaluador; , ./{{ 9"“192 -y /’ 2“‘L’ h é/f”“ ‘.S..’.'..s Al oNt....07959 r‘.“!,..‘( ....................
Especialidad del evaluador:. 7. ?CCNN /‘legt x’ff!...é.’.‘f.‘ ..... Geerbucia fodlveddiva, i)’a{“f&{‘fﬂ““" ...................
§
: rma

‘Pertinencia:El ltam carresponde al concapto tednco formulado,
“Relovancia; El ilem ¢ spropiado para represantar al componente o dimensitn espacifica del consiruclo
Ctaridad: Se entiande sin dificuttad alguna el enunciado dal item. es concisa, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuanda los 3ams planteados son sufiaentes para mady Ia dimensiin
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3 | Las atlidades may QUE B0 THe SEGEN 80N BCONAMICAMEo. P v <
34| Racbe askgnaciones acondmicas por buan desampeno. v P &
35 | Parcibo una bonMicacitn adicianal por horaa exiras en mi inafitucion. v 7 7

Ohdaniolonte Rissitisal N samsicnincSg :@wvﬂ;ﬁa 1/451310 colzuiids v cou?e'w# o

Opinlén de aplicabilidad: Aplicable [ V] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
10 de abril dal 2015
Apellidos y nombres del juez evaluador: A‘[&AA&: Tlizarbe &livia Susana on:. 8702932

Especialidad dol mmm::fﬁ.sa{....&e.cg.&b‘a.,...&t.a.ﬂi.ﬁez.%.é«mla.fdwaﬁ vp.sldra. o Flicaass

N

rma

' Partinoncia:El itom cormesponde al conospto fedrco Sormulado.

"Relevancia: £ tam 88 aproplada parm rapresentar il camponente o dimenaidn especifics del conatructa

Clurided: Sa entiande sin dificuiiad @guna al anunciado del llom, as concisn, axacto y dreck

Nota: Suficiancia, e dice suficiencia Cugndo 'os llems planteacios son suickentas para medir in dimeoaidn
23| Haciendo bien mi ¥abajo Ma aknks bien conmigo misma 7 7 7
24 ol con me resuta v o v
25| Prefiero miscicarma blen con s p con quienes Yabajo v v ¥
28 | Los diectivos valoren ol sshmrro qus deMmuesiro e mi rabajo. v 7 7
37 | prec ma compafercs de v v v
EN cion. ! 7 A
28 | M remuneracion se justiica con & labor que resilzo ¥ v v
30 | WA revnuneracion s bastese % v %
31 | Me slenio conforme con lo que gano. 7 v v
(32 | Wa trabigo ma b ‘sconamicas 7 7
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ANEXO 1

CARTA DE PRESENTACION

Seiior;

..............................................................................................
—_——

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiantes del Programa de Maestria en Administracion de la Educacion,
de la Universidad César Vallejo, sede Lima Norte, Lima promocién-2013-2, aula 710, requiero validar
los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo de mi investigacion es: “PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y SATISFACCION LABORAL
EN DOCENTES DE LA RED N° 21 DE LA UGEL 04 COMAS -2015" y siendo imprescindible contar
con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

1. Anexo 1: Carta de presentacion

2.  Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

3. Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

4. Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi mayor consideracién y gratitud me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.
rd ..!_"4~{/ \
~ / Fima
Jaime Roberto Pizarro Talavera
D.N.I: 02384451
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Anexo 4 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

N° DIMENSIONES / itoms Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1 DIAGNOSTICO ESTRATEGICO S| No Si_| No

Participa en la slaboracidn y formulacién del diagnéstico de ia |.E. 4

Asume asertivamente sobre las condiclones del funcionamiento Interno de ks | E ”

Croe que ol resultado del andisis del diagnéstico refiejn le situacidn real de la LE. v

Se identifica usted con ia vision de la LE. Z
Contribuye usied & que se cumpla de manera adecusds ia mision de la LE. -

WnbtWWmW@mhMym&nd‘hl.E o«

Considera que fa pertinencia de jos objelivos responde al diagndstico, ’

IRYAYRY RYRY RN AY -
R BN B AN AN

A RN

W NG O a W -

Cree que la gummmuwmmammmmlm. ’

9 \
3
3

Cree _&W%l problamatica de la inatitucion ’
DIMENSION 2 PLAN ICO SI | No

10 | Considera usted qua los ineamienios generales estén bien definidos. ’ / ’

11 | Cree que los lineamientos consideran los criedos de Ia Institucién seg(n su estructura y p 2 7
funcionamionto

12 | Asume que Ia visién fomenta la transformacién de Ia institucion, < ‘ -

13 rfmmmndhmalmwmw&ddmmuhw\mﬂommmu P 5 /

\

E.
14 | Considers qua el Gractivo planifica estratégicamante (s diversas acciones que realiza p >
orientadas a la visita de Is Institucion.

156 | Realiza usied innovaciones en relacidn al cumplimiento de Ia visica. s

16 | Cree que el Director monitorea ef cumplimianto del PEI de la IE.

17 | Considera que of Director ejerce iderazgo democritico en el desarolio de sus funciones,

18 ngmmmmgmgmmmm.

19 | Cree que el frabajo en equipo permite un adecuado clima insttucional.

Conskiera que las funciones asignadas @ |os docentes son ssumidas de manera responsable.

Considera que las propusstas son consensuadas pee 1odos |os miembros de la IE.

sl SINININVD
\
\

20

2‘ - —

22 Cmoghowwmum.nhmmm
23

‘c.m:“mdqmnmmmmm&nmwul.&.mbmmomm

sprendizaje.
DIMENSION 3 PLAN OPERATIVO

No | Si No | S No
Parficipa usted en la elaboracién del PE| de la institucidn. ’

Asume usied las propuestas insertadas on el PEI.

NI e

Considera que el Plan Anusl de Trabajo de la IE se elabora da maneca consensuada.

Considera que al PCI so alabora seg(n Ias necasikiades de ks estudiantes. s

Cree que el PC! s adecun a |as necesidades de sprandlizaje segin PEI, - -

24

25

26

27 ?qmumuwﬁmwmmm-umuﬁmu B / /
28 |

29

30

Realiza usted adaplaciones curiculares segdn las necesidades y ritmos de aprendizajes de
los estudiantes.

31 Oomidlmqueelreohmemolnumoumalumnmdmduymmdem 3 p
docentes y estudianios. 2

Wmmdwmhmulnptdfmmoaubwod 7’ ’ &

32
33 | Considera que &l monitcreo es acorde al Marco del Buen Desempefio Docente, ’
34 | Croe gue se cuenta con un cronogs y responsables de la supervisién, ’ =
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35 | El Diretor i y reaiiza el niorme de g aoual coonunamante. | I | | L7 1 1 i

Observaclones (precisar si hay suficiencia): }-l ,["-“-’} et et Ut
7

Opinion de aplicabilidad: Aplicable })(j Aplicable despuds de corregir [ ] No aplicable [ ]
10 de enero del 2015
6/ Q‘ S . .
Apallidos y nombres del juez evaluador: ( Cana £ '.f.*..?f.‘"f- ”.. ousda, ‘-U" (o] [EO €3 A U173 A7 v SR GaviE
Espscialidad dof evaluador:...... 52w, Ertumpal. = Omnls doswco oy doesdls b Lok Fagr, = conls e Tl - ok Ve .

\PertinenciazEl ilem P & concaplo eddoo tarmulada.
’Rn‘wnclo. €1 llam es sgropiado para representss ol compenenis o dimension especifica del consinclo
MClaridad: Se entignde sn dificullad alouna el enuncado del am, a8 conso, Bxacto y dractd

Nota: Sufidenc, 5a dice suliclancta ouando los Bems planteadas son sufickentes para medir |l dimensian
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Anexo 4 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancla®? | Claridad® Sugerenclas
DIMENSION 1 SIGNIFICACION DE LA TAREA Si_ | No | Si No | Si No

1 Siento que ef iradiaje que realizo es de a mis habiidades y talonio, 74 / v

2 | Latarea que realizo es lan valloss coma ofra cualqul oo \,- /

3 | Lastareas que efectud los percibo con sige Imparante. / / 574

4 Me qusta el trabajo que reaks / /. /

5 | Las activdadas que desarrgllo contribuyen a la mejora de ta institucion. J 7 -

6 | Las responsabiidades en mi trabajo son justas y aquitativas. 7 4 /

7 | M trabajo permite el bienastar de olros. 7 7 J

8 | £iuabao que realzo es adn mayor de ko exigido, v/ - J
DIMENSION 2 CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No

9 | La distribucidn Fisica del ambiente de trabajo, faciita mis lab / -

10 | El ambiente donde trabaje es confortabla. v o/ 7

11 | Mea gusta el horario asignado & mis Mbores. y y J

12 La comodidad del ambiente de frabajo e inigualabie, > 4 £ £

13 | Ls ubicacidn de mi centro de trabajo es accasible 7 J P

14 | Los materiafes con que cuenla el ambwente meora mi trabajo 2z 7 P

15 | Existen facikiades para el desemaefo de s labores en mi Institucian. J / /

16 | Teogo autonomia en el d peia de mis f J v s

17 | Cuento con el esesoramiento y syuds de os directivos / 7/ 4
DIMENSION 3 RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL Si No | Si No | Si | No

18 | Siento que an mi trabajo recivo un buen trato. v i i

19 | Me sienta otd con ta labor que reaizo. ¥4 Z 4

20 | La sonsacion que tenga de mi lrabajo &5 que % que recbo es mayee de lo que brndo. o J i

21 | Mirabajo ma hace senlir reaiizads como pErsona. v ol e

22 | Mo lacen Ios resuliados de mi trabaj. X4 > Z

23 | Haciendo bien mi trabajo me siento bien conmigo mismo v £ 7

24 | Compartir o trabajo con otros compar me resuita agradable. S / P

25 | Prefiero relacionamme hien con 88 personas can g 3 4 Z 2,

26 | Los directi | el esfuerzo que demuestfo en mi rabag. 7 J 7

27 | Sento que soy apreciado por mis companeros de trabajo. o z Z

28 | Tengo prastglo dentro de mi institucion. - 7 o
DIMENSION 4 BENEFICIOS ECONOMICOS S No | Si No Si No

29 | Miremuneracion se justiica con 1a lador gue realizo, Y, 7 J

30 | Mirermuneradon es bastante acaplable. -~ o <

31 | Me siento conforma con ko que gano, 7 7 J

32 | Mitrabajo me pemite cubrir oxp i cas o s /

33| Las responsabilidades mayores que se me Ssignan sc ilas econtms < Z ’

34 | Recibo asigraciongs scontmicas por buen di el s < J
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[38 T Peroba una vonifi " adh I por horas exXITAs en miinstiluedn. I 1 |_~~1 1“1 | I

Observaciones (precisar si hay suficiencia): //L : r{uq }tl-flwb"-«n.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ,bd Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]

10 de enero del 2015
Apellidos y nombres del juez evaluador: ’A"""f‘?‘é“"/" y ““f.} .............. e DL ‘O oY rezs
Copaciidad dol avalindon... S7E0 Soticnil | = ek s TepTpugi, - el e Oty ot Pl

'RmnmElemummmww
Rel ia: €l ilem es spropiads para representar al camponente o dmensibn especitca del constructo
Claridad: Sa ergenda sin armnan aguna el enunciado del lem, 65 Concso, sxacto ¥ directo

Nota: Suficiencia, se dce suficencia cuando o5 Items planteaccs son suficienies para medir fa dmensiin
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ANEXQ ¥

CARTA DE PRESENTACION

-

Z vz . /"( (P’tn’rc /4 éur'/‘E

...................................................................................................

Sefior:

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO,

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiantes del Programa de Maestria en Administracion de la Educacion,
de la Universidad César Vallejo, sede Lima Norte, Lima promocién-2013-2, aula 710, requiero validar
los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo de mi investigacién es: “PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y SATISFACCION LABORAL
EN DOCENTES DE LA RED N° 21 DE LA UGEL 04 COMAS - 2015” y siendo imprescindible contar
con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago liegar contiene:

1. Anexo 1: Carta de presentacion

2. Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

3.  Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variabies

4.  Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi mayor consideracion y gratitud me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

7

/S
2

Firma
Jaime Roberto Pizarro Talavera
D.N.I: 02384451
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Anexo 4 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

N° DIMENSIONES / [tema Pertinencia’ Relevancia’ | Ciarida Sugerencias

DIMENSION 1 DI TICO ESTRATEGICO No | Sl | No | 8i | No

Participa en I elaboracién y formulacién del diagnéstico de |a )E.

Asume asertivamants sobre las condiciones del funcionamiento intermo de 1a |LE,

Cree que el resultado del andlisis del diagnéstico reflajn la situncidn real de la 1L.E.

Se identifica usted con la visidn de 1a LE.

Contribuye usted a que so pla de manera adecusda la misidn de 8 LE.

Wymmmmmommmhm!mmuule

Idera que la pertl ia de los objetivos responde al diags

SIS SIS SIS

Cree In planificacion el cumplimismo de s

Wi~ o o &N -

Cree eld esiratdgico s do la institucidn

ICO No

10 | Consi usted que los lineami @stan blen definis

1 Qﬂmmmmumﬂmnmmuhlmmmwmmy
funcionamiento.

12 Asume que Ia visién fomonta la fy ion de la Insttucion,

43 | Propono usted ia pctualizacion ool PEI @ panir del @o buen & Pora mejorar in

14 gr-u«-quummuﬁuommwucmumqum
a

15 | Realiza usted innovaciones en relacién al cumplimiento de la viskén.

16 | Cree gue ol Director manitorea el cumplimiento det PE! de la IE.

Considera que el Director ajerce liderazgo democritico en el d llo de sus funci

Usted cree que 103 coordinadores de grupo ejercen Jerazgo partcipativo.

Cree que el trabajo en equipo permite un adecuado clima institucional.

C qua las funch esignadas a los docentes scn asumidas de manera responaabia

21 | Considera qua ias pr stas son Jugflodoole:mlombmdahll

Cree gue kos alcances del PE| se difunden en la

Olumhdqmummmmwwomm can la finalidad de genernr espacios

da inter
3 No

Participa usted en la elaboracidn del PEI de la institucion.

< [S])8 < lelek e lssic]= S [R]= |s

Asume usted las propuestas insertadas en el PEL

Considers que al Plan Anual de Trabaio ¢¢ Ia IE se elabora de

<
~

consensunda.
gnoquou, Ia paricipacion de 108 estudiantes en 1a elaboracion del Plan Anusl de

=
~

Considera que &l PCI se elabora segun las necesidades de los est,

S s

Crea que ol PCI 50 adacua a 1as nocosidados de aprandizaje segun PEI

Realiza usted adaptaciones curricuiares segon las necasidades y ritmes de aprendizajes de
log estudiantes,

<

c«m"dmﬁmu-thmn - o las jonales y los o hos de los

Onggmdmmm umm.mn

es rde al Marco de! Buen Desempefio Docenta,

ST SIS S RSl R RIS S SRS B efss s s fel

SRS SRR [R]s]e) < 1R RIRRIES 1S ]S RIS RS )«

zaal ':[ e CECCERECEEEEE

ISISL S

w“uwhmmwy P Dies do s supervision.
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[38 7| € Drecior elabora y reaiiza &l informe de pestion anusl oportur | | [ v ] l v 1 | ]

Observaciones (procisar si hay suficiencia): L }"‘:‘f A,u/_t‘ Cesnsi g

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
21 de abril del 2015

Apellidos y nombres del Juez evaluador: ..(.f:{m{AW ............... G THEFL2E ... Sa————
Especialidad del evaluador:....... 2%... A celene. calekaliva — Fedode lore i G PR e P I P S O

ane. -n-? u-mu P
IPartinencia:El llam correspende al conoapto ledrien formLiado. %}'ﬁ*w’f
“Relevancio: Bl ilem g8 apropiada para rep al comp odi in especifica del constructo W Y
*Claridad: Se ertiends sin dificullad gguna el enunciado geal item, 95 conciso, exacto y directo

Nota: Sufickancia, se dice suticiencia cuando ks items planteados son subcientes para medir ia dimansidn
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Anexo 4 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad” Sugerencias

DIMENSION 1 SIGNIFICACION DE LA TAREA Si_ [ No No | SI_| No

Siento que ¢ irabajo que realzo &3 accede a mis hadlidades y talento.

La larea que realizo es tan valiosa como o2 cuaiguierd

Las tareas que efechud los percibo con algo importante,

M gusta e trabajo que reakzo.

Las actvidades que desarroilo conlrbuyen a la meora de & inslitucidn,

Las responsabiidndes en mi trabajo son justas y equitathvas.

Mi trabayo permie el bienestar de olros.

OO~ O O 5 | W30 =

B trabajo que reakzo es aln mayor de lo exigdo,

DIMENSION 2 CONDICIONES DE TRABAJO No

9 | Ladistribucién fisica del ambiente de trabajo, fcilda mis labores.

10 | B ambienle donde trabajo es confortabie

11| Me gusta ol horaria asignado a mis fabores.

12 | La comodidad del amblene de ¥abaio es inigusiable.

13 | La ubicacitn de mi centro de 1radajo s accesbie.

14 | Los maderiales con que cuenta el ambiante meiora mi trabajo.

15 | Exislen facilidades para el desempenio de 133 labores en mi nstitucian.

16_| Tengo autanomia en el desempeno da mis funciones,

17 | Cuento con el asescramiento y ayuda de los direcsivos

DIMENSION 3 RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

Siento qua en mi rabajo recho un buen trale.

Me siento (it con la labor que realizo.

La sersacién qua fengo da mi trabajo es que 1 que recho és mayor de 1o gue brindo.

Mi \rabajo me hace sanlir realzado como perscea.

Me complacen bos resullades de mi trabajo.

Hadlendo blan mi trabajo me sierto hien conmigo Mmima

Comparir ol tradajo can otros compadieras me resulta agradable.

Prefero relaconame bien con 1as personas con guenas fabajo

Los direcivos vakoran el esfuerzo que demuestro en mi trabajo.

Siento que 50y apreciada por mis compafieros de rabajo.
Tengo peestigio dentro ce mi nstitucion.

DIMENSION 4 BENEFICIOS ECONOMICOS No No

Wi ramunesacion se justica con ia laboe que reafizo.

Wi remunesacian es bastante aceplable.

Me siento canforme con lo gua gano.

i Irabajo me permba cubrir expeciativas econdimicas

Las responsabilidades mayores que se mé asignan sen reconockdas econémicamante

\<\<t\9.\~«\‘~\_~\\\.“!\_\¢_\g\\\\9\w\n\\\\\

N D S U L B ) O DAY Y S B S N N N S 8 57 Y T P S ) N S N N . (DR P () R ) Mg L L -
sgz\\-g\\.-.\&\\\&\'-m\ch\kx \\Q\\“k\k\

R8R28E BRRBRBRRSEa

Redho asignadones econdmicas por buen desempeo,
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[[35_| Percito una bonificacldn adicional por horas extras en i 1 | I | | v | | 71 |

Observaciones (precisar si hay suficiencia); 2 /&V‘/ '41‘/,1'&—'@ &'a

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
21 de abril del 2015

Apellidos y nombres del juez evaluador: J@W/é"‘-é 'Z”’fWA Z””‘(‘) ..... DNI:....... 0 /[(90?9' ......................

, o
Especialidad del evaluador:..... ...l ¢o "‘@ﬁ&(‘ﬁ"‘/ﬁj@ﬁ @’é{/" o O R
/g///,//ﬁv
1 Pertinencia:£l em oorresponds & teteicn formulad Gnmate & poe v
nencla:El ilem CONEpI0 ; o C&. sro
*Relevancia: El tem es apropiaco para representar af campanenle o dimensidn especiica del construsto mm,‘f
laridad: Se enfienda sin difculiad alguna el enurciado del ilam, 8s conciso, exacto y directo w

Nota: Suficencia, 58 doe sufickencia cuando ks items planieados son suficiantas para medir la dimensitn
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Base de datos de la variable Planeamiento Estratégico

SE way

vE way

€€ way

T way

€ way

0g way

67 way

8z way

Lz way

9z way

Sz way

vz way

gz way

Tzway

Tz way

0z way

6T way

8T way|

LT way

9T way

ST way

T way

€T Wayy

7T way

TT way

0T way

6 way

8 way

L way

9 way

S way

r way

g way

Tway

Tway

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
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31

32
33
34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
47

48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

121



66
67

68
69
70
71

72
73

74
75

76
77
78
79
80
81

82
83

84
85

86
87

88
89
920
91

92
93

94
95

96
97
98
929
100
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101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
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136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
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Base de datos de la variable Satisfaccion laboral

SE way

vE way

€€ way

e way

g way

0g way

67 way

87 w9y

Lz way

9z w2y

Sz way

vz way

gz way

Tz way

Tz way

0z way

6T way

8T Way|

LT way

9T w3y

ST way

vT way

€1 way

7T way

T way

0T way

6 way

8 way

Lway

9 way

S way

r way

g way

Tway

T way

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
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29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
47

48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

126



64

65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75

76
77
78
79
80
81

82
83

84

85

86
87

88
89
920
91

92
93

94
95

96
97
98

127



99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115

116
117
118
119
120
121

122
123

124
125

126
127
128
129
130
131

132
133

128



134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
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