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RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo de investigacion se ejecutd en el Distrito de Educacion Cevallos-Tisaleo
perteneciente al Ministerio de Educacion Zonal 3; y se tomo contacto directamente con
los docentes de educacion media, para conocer la satisfaccion laboral que mantienen con
la institucion. La metodologia utilizada fue en un enfoque cualitativo y cuantitativo,
debido a que se analiza el grado de percepcion de los colaboradores permitiendo entender
su situacion actual, asi como el analisis de datos estadisticos que fueron tomados en el
distrito, convirtiéndose en una investigacion de campo. También fue necesario recurrir a
investigacion bibliografica. La recoleccion de datos se realizé mediante la técnica de la
encuesta y el instrumento de cuestionario estandarizado, a través del cual se determind el
sentir de los docentes en relacién a varios aspectos laborales y también permitio6 establecer
su grado de satisfaccion laboral. EI modelo de gestidén que se propone, permite establecer
las diferentes fases que se debe cumplir para lograr obtener informacién amplia sobre la
percepcion que tienen los docentes en relacién a varios temas que no son tratados
abiertamente, para traducirlos en resultados concretos de acciones que favorezcan la
gestion en su labor diaria, tomando en consideracion que el talento humano es el motor
gue mueve a las instituciones, por lo cual se deben generar espacios de comunicacion que

fortalezcan a la organizacion.
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EXECUTIVE SUMMARY

This research work was done in the Cevallos-Tisaleo Education District belonging to the
Ministry of Zonal Education 3; the contact was made directly with the secondary
education teachers, to know the job satisfaction that they maintain with the institution.
The methodology was used in a qualitative and quantitative approach, due to the analysis
of the degree of perception of the collaborators allowing the understanding their current
situation, as well as the analysis of statistical data that were taken in the district, becoming
a field research. It was also necessary to resort to bibliographical research. The data
collection was done through the survey technique and the standardized questionnaire
instrument, through which the teachers' perception was determined in relation to various
labor aspects and also allowed to establish their degree of job satisfaction. The proposed
management model allows to establish the different phases that must be fulfilled in order
to obtain comprehensive information about teachers' perception of various issues that are
not openly addressed, in order to translate them into concrete results of actions that favor
the Management in their daily work, taking into consideration that human talent is the
engine that drives the institutions, so it is necessary to generate communication spaces

that strengthen the organization.
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INTRODUCCION

El trabajo investigativo permite establecer un modelo de gestion para determinar la
satisfaccion laboral de los docentes de educacion media. Se describe cada una de las fases
que contempla el modelo para lograr obtener informacidn relevante para la institucion en
las diferentes areas que se requiera, para concluir con un plan de accion que describe las
actividades que se gestionaran a fin de lograr implementar mejoras en la organizacion.
Este trabajo se estructura de la siguiente manera:

CAPITULO 1. EL PROBLEMA. Se describe el planteamiento del problema, el mismo
que se lo analiza desde un contexto macro, meso y micro, anlisis critico a partir del arbol
de problemas, prognosis, formulacién del problema, interrogantes, delimitacion del
objeto de investigacion, justificacion, objetivos generales y especificos.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO. Se detallan antecedentes investigativos que
sustentan el trabajo. Se define la fundamentacion filosofica, legal, categorias
fundamentales, conceptualizacion de las variables y sus categorias, hipotesis y
sefialamiento de variables.

CAPITULO IlIl. METODOLOGIA DE INVESTIGACION. Describe el enfoque,
modalidad de investigacion, nivel de investigacion, poblacion, muestra,
operacionalizacion de las variables, recoleccion de informacion, procesamiento y analisis
de informacion.

CAPITULO 1IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS. Se presenta la
tabulacion y graficacion de cada una de las preguntas aplicadas a los docentes, el analisis
e interpretacion de datos de acuerdo a los resultados obtenidos.

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. Se establecen las
conclusiones en relacion a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada y el
sefialamiento de las respectivas recomendaciones por cada conclusion.

CAPITULO VI. PROPUESTA. Se describe el titulo de la propuesta, los objetivos que
se persiguen, la justificacion, antecedentes de la organizacion del distrito, metodologia de
la propuesta, modelo propuesto, descripcion de las fases, plan de accion e indicador de
seguimiento.

BIBLIOGRAFIA. Se presenta la bibliografia utilizada en el trabajo investigativo.
ANEXOS. Se incluyen los documentos de sustento, como analisis de involucrados y

formato de la encuesta.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. TEMA DE INVESTIGACION

“MODELO DE GESTION EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES
ESPECIALIZADOS EN EDUCACION MEDIA”

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacién

. Contextualizacion macro

En los Gltimos afos, se ha generado mayor interés por investigar sobre la satisfaccion
laboral para conocer el nivel de bienestar de los trabajadores en los lugares donde prestan
sus servicios, considerando los factores que se encuentran inmersos para conocer la
calidad de vida que mantienen. En el caso de la investigacion que se presenta, los datos

se centraran en los docentes quienes enfrentan cambios radicales en su entorno de trabajo.

En relacion a éste tema, UNESCO (2005) presenta el estudio Condiciones de Trabajo y
Salud Docente, en el cual participaron: Argentina, Chile, Ecuador, México, Perl y
Uruguay, cuya informacién fue recogida a través de una encuesta auto aplicada a los
docentes con 161 variables que incluyeron varios factores, de los cuales se consideraron
la satisfaccion laboral de las relaciones sociales de trabajo y trabajo en equipo. Los

resultados obtenidos son los siguientes:



Tabla 1. Satisfaccion laboral-Relaciones sociales en el trabajo

Docentes
altamente satisfechos

Pais Relaciones Relaciones de cercania
con superiores (%) y apoyo (%)
ARGENTINA 29 57
CHILE 17 65
ECUADOR 10 52
MEXICO 34 74
PERU 21 61
| URUGUAY 53 84

Fuente: tomado de UNESCO (2005)
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Se observa que Uruguay presenta una satisfaccion alta en la relacion con los superiores y
también en las relaciones de cercania y apoyo; lo contrario sucede con Ecuador que

registra el valor méas bajo en las dos variables.

Tabla 2. Satisfaccion laboral-Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Pais Satisfecho (%) s a::?;'::;' t(e% )
ARGENTINA 52 37
CHILE 56 21
ECUADOR 55 22
MEXICO 41 38
PERU 55 25

| URUGUAY 74 13

Fuente: tomado de UNESCO (2005)
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

La informacion presentada en la variable trabajo en equipo se observa que el pais que se
encuentra altamente satisfecho es México, seguido de Argentina. El pais que se encuentra
satisfecho es Uruguay seguido de Chile, Ecuador y Per( registran un empate en datos.

. Contextualizacién meso

En el mismo estudio de UNESCO (2005), se encuentran datos presentados por el Centro
Nacional de Investigaciones Sociales y Educativas (CENAISE) de Ecuador, en cuyo
estudio describe que en el afio escolar 2002- 2003 existian 187.991 docentes que atendian
los tres niveles del sistema educativo. Los profesores de seis escuelas del canton Quito

suman 190, de los cuales se toma una muestra de 147 que representan el 77,37% del



universo. De la muestra 49 son hombres y 98 son mujeres. La edad promedio es de 43 a

63 afos.

Una de las preguntas aplicadas se relaciona con el clima laboral.

Tabla 3. Calificacion del clima laboral en la escuela

Escuela Respuesta

Existe un ambiente estable, pero hay grupos de profesores
gue mantienen una actitud distante por problemas anteriores.
Regular, hay profesores que tienen la mala costumbre de

Escuela N° 1

Escuela N 2 salir de la escuela a horas de trabajo.

Escuela N° 3 La situacion ha cambiado un poco, antes las profesoras se
odiaban y el supervisor gritaba. Ahora hay mas tranquilidad.

Escuela o 4 Hay buenas relaciones humanas. Hay un trabajo en
colaboracion. Responsabilidad en las comisiones.

. Bueno, se hacen reuniones, hay charlas de integracion,

Escucla N° 5 también se hace evaluacion participativa.

g o Hay mas colaboracion en la manana. Si se han suscitado

scuela N° &

problemas pero no de mucha magnitud.

Fuente: tomado de UNESCO (2005)
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Los criterios emitidos son positivos; sin embargo, se evidencia que tres directores
mencionan que el clima laboral es regular, segin su criterio, consideran que existe
estabilidad, aun cuando prevalecen los grupos. Sugieren la intervencién de especialistas

en las escuelas donde se evidencian inconvenientes con el clima laboral.

Se destacan los resultados obtenidos del estudio de UNESCO (2005) relacionados con la
satisfaccion laboral:

80% de los encuestados comentan que las relaciones sociales con los
compafieros de trabajo son adecuadas, ese mismo porcentaje dice que realiza
frecuentemente tareas de trabajo en equipo, un 82.75% dice entenderse bien con
sus compafieros de trabajo, un 75% dice que las relaciones con sus compafieros
son de mutua cooperacién. También el 65.75% dice que en situaciones dificiles
cuenta con el apoyo y la cooperacion del grupo. EI 67.36% dice que en el plantel
existen las facilidades para fomentar la comunicacion entre los colegas. Sin
embargo, aparecen algunos problemas relacionados con la falta de informacion
oportuna para la realizacion del trabajo, la falta de acuerdos y negociaciones con
los superiores para la realizacién de cierto tipo de actividades y la poca
disposicidn de los directivos para tomar en cuenta a todos los profesores en las
decisiones mas importantes del establecimiento. (p.121)



Del estudio presentado, se observa que las relaciones sociales entre comparieros de trabajo
son adecuadas, los inconvenientes mencionados se enfocan a la relacion con los directivos

en decisiones importantes.

. Contextualizacion micro

Se analizan temas relacionados a la satisfaccion laboral docente en la provincia de

Tungurahua, el autor Zamora (2015), menciona que:

En el ultimo censo realizado en Tungurahua (2010) el porcentaje de “Empleados
de Estado” es del 8,2% que corresponde a 19.504 personas respecto al total de la
poblacion de la provincia. En el sector publico resulta dificil motivar a los
trabajadores mediante aumentos salariales, reducciones de horarios de trabajo o
prestaciones extra salariales, ya que estas medidas estan establecidas por Ley.

En el mismo estudio, se analiza que en el afio 2006 existian 197.562 docentes y en el afio
2015 existen 223.920. A partir del afio escolar 2007-2008 hasta la actualidad, la
informacion estadistica del sistema educativo a nivel nacional tanto del sector publico
como privado, se encuentra a cargo del Archivo Maestro de Instituciones Educativas
(AMIE); no obstante de revisar informacion, no existe informacion relacionada con la

satisfaccion laboral o clima laboral de los docentes (Ministerio de Educacion, 2015).

1.2.2. Analisis critico

En las instituciones publicas, se han generado cambios radicales tanto en el sistema
educativo como de infraestructura, lo que ha conllevado que se realicen contrataciones de
personal para varias areas; sin embargo, por inconvenientes administrativos, las
contrataciones no se realizan en el tiempo requerido, ocasionando que los docentes
contratados para areas especificas, sean asignados en materias de las cuales no tienen el

conocimiento suficiente.

Los docentes para ser contratados por el Ministerio de Educacion, deben cumplir con un
perfil definido, lo cual les permite que pasen a formar parte de la planta docente. En la
contratacion inicial, se registra la materia o materias en las cuales tienen un amplio

conocimiento y experiencia. Sin embargo, cuando les asignan materias que no han sido



de su interés de estudio y conocimiento, se genera insatisfaccion por las actividades que

realizan, ocasionando bajo desempefio laboral.

Tabla 4. Comparativo de docentes especialistas y de materias generales

PERIODOS
Docentes especialistas | 2014-2015 | 2015-2016
Docentes especialistas 34% 31%
Docentes materias generales 66% 69%
Total docentes contratados 100% 100%

Fuente: tomado de Distrito Tisaleo Quero (2017)
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

En la tabla se observa que el porcentaje de docentes especialistas es menor en relacion al
porcentaje de docentes de materias generales. Aun cuando el personal de materias de
especializacién comprenda que su contingente es importante para cubrir las materias que
no tienen docentes, surgen inquietudes en cuanto a las materias asignadas lo que genera
desmotivacién por permanecer en el lugar de trabajo, incluso obligandolos a que se retiren

del Ministerio de Educacion.



1.2.3. Diagrama causa — efecto

Asignacion de materias Desempefio laboral Desmotivacion Desercion
no contempladas en el deficiente laboral
EFECTO > contrato laboral
_ Insatisfaccion del personal
PROBLEMA: docente en asignacion de materias
de especializacion
Descoordinacion Comunicacion Conflictos Docentes que
administrativa en ineficiente entre con equipo imparten asignaturas
CAUSA > asignacion de Directivos y planta de trabajo sin conocimiento y

materias

docente

experiencia requerida

Gréfico 1. Arbol de problemas

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero




1.2.4. Prognosis

De no tomarse correctivos en el area administrativa para la asignacion de materias de
especializacion segun consta en el contrato inicial, provocaria que los docentes sientan
insatisfaccion por las labores que deben realizar de las cuales no tienen el conocimiento

ni la experiencia, incidiendo directamente en el ambiente laboral.

La comunicacion ineficiente entre Directivos y planta docente ocasiona que exista
desinformacidn sobre las necesidades de personal docente, provocando que la negligencia
administrativa sea trasladada al area educativa, generando el descontento en sus
colaboradores.

Si el personal labora especificamente en un area para la cual fue contratado, se evidencia
motivacion por ejecutarlo de la mejor forma; no obstante, cuando el personal es obligado
a realizar actividades que desconoce se generan conflictos con el equipo de trabajo.

1.2.5. Formulacion del problema

¢De qué manera aporta un modelo de gestidn en la satisfaccion laboral de los docentes

especializados?

1.2.5.1 Preguntas directrices

¢Por qué es importante contar con un modelo de gestion para la satisfaccion laboral?

¢ Qué aspectos inciden en la satisfaccion de los docentes?

¢Un modelo de gestion para la satisfaccion laboral aportara en la asignacion adecuada de

materias a los docentes especializados?

1.2.6. Delimitacidn

La presente investigacion esta delimitada por:



Delimitacion Espacial:

Provincia: Tungurahua
Ciudad: Ambato
Institucion: Ministerio de Educacién

Distrito 18 D 06

Cevallos - Tisaleo

Provincia de Tungurahua
Delimitacion Temporal:

La investigacion se realizara en el afio 2017

Delimitacion de Contenido:

Campo: Educacién
Areas: Talento Humano
Aspecto: Satisfaccion Laboral

1.3. Justificacién

La gestion de recursos humanos en las organizaciones, ha tomado importancia
significativa en los ultimos afios, incluso en las instituciones publicas; debido a las
ventajas asociadas a un mejor desempefio de los servicios que generan. La satisfaccion
laboral esta relacionada con las condiciones en las cuales se desempefia el personal, a
través de la deteccion de situaciones que pueden afectar a sus actividades diarias para

generar planes de accidn que aporten para potenciar su calidad de vida.

Varios autores han realizado estudios sobre la satisfaccion laboral en diferentes areas; sin
embargo, con este estudio se pretende desarrollar un modelo de gestion especifico para
conocer la satisfaccion laboral de docentes especializados en educacién media para el

sector publico, con lo cual se analizara informacién detallada.



El estudio investigativo es factible de realizarse, puesto que la informacion se obtendra
del Distrito 18D06 sobre casos reales que se presentan, lo que facilitara el analisis

respectivo para plantear el modelo.

El impacto de la investigacion se ver reflejado en la satisfaccion laboral de los docentes
quienes tendran la oportunidad de emitir sus criterios en relacion a varios aspectos que
pueden estar afectando su desempefio laboral para mejorar el clima laboral y rendimiento

del personal.

Para el caso de docentes que laboran para el Ministerio de Educacion, ha sido una época
de cambios profundos, pues el actual gobierno realiz6 modificaciones en todo el sistema
educativo. La contratacion de docentes para las instituciones nuevas que se construyeron
y las que fueron modificadas, ha sido importante; sin embargo, el requerimiento de
personal ha conllevado que la gestion administrativa no sea Optima, asignandose
inadecuadamente materias a personal que no tiene el conocimiento y la experiencia
respectiva, lo cual provoca que sientan insatisfaccion en la labor que realizan, a pesar de
encontrarse satisfechos con otros beneficios que otorga la organizacién. Esta situacion
estd provocando que personal que ha sido evaluado positivamente, se retire de la

institucion o quienes se quedan tengan un desempefio inadecuado.

1.4 Objetivos

Objetivo general:

Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes especializados en educacion

media

Objetivos especificos:

1. Establecer el nUmero de docentes que se mantienen impartiendo la asignatura para la
cual fueron contratados.

2. Realizar el diagnostico de clima laboral que aborde varios aspectos del area,

incluyendo la gestion administrativa de contratacion de docentes especializados.
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3. Proponer un modelo de gestion para la satisfaccion laboral de los docentes

especializados en materias.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

En relacion al tema, se investigo en varias fuentes bibliograficas tanto de universidades
como en el internet y existen importantes estudios realizados sobre la satisfaccion laboral

de docentes, que se los presenta a continuacion:

El autor Guell (2014) de la Universidad Internacional de Catalunya presenta el tema:

Estudio de la Satisfaccién Laboral de los Maestros, en la cual concluye que:

Conocer el nivel de satisfaccion de los docentes y saber con qué cuestiones estan
mas satisfechos o insatisfechos nos permite plantear nuestras propuestas de
intervencién desde la prevencién. De este modo podremos evitar algunos
problemas y conseguir altos niveles de satisfaccion. (p.347)

El autor resalta la indagacién de las razones que estan afectando la satisfaccion de los
docentes para intervenir con acciones. Para el caso de investigacion presentada, el
objetivo principal es conocer detalladamente las razones que afectan el desempefio laboral
del personal.

Para Ramos (2015), de la Universidad Casa Grande, menciona que:

Tomando como referencia los cambios de las resoluciones educativas y
conociendo que los docentes han tenido que adaptarse a los mismos, debemos de
tomar en cuenta que los cambios de su macro entorno (leyes, politicas, economia,
etc.) afectardn a su micro entorno; en estos incluye la familia, compafieros de
trabajo, estudiantes, etc., por ende, tienen impacto ya sea positivo o0 negativo en
su calidad de vida laboral. En base a los resultados de esta investigacion podemos
afirmar que la satisfaccién de las necesidades sociales es de gran relevancia para
la satisfaccion laboral, y a su vez la satisfaccion laboral para una calidad de vida
laboral docente, de excelencia. (p.29)

El autor hace relacion a los cambios que ha sufrido el sistema educativo del pais, que
pueden afectar a la calidad de vida. Se hace necesario considerar los cambios que se han

implementado en el sistema educativo.
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En este trabajo, los autores Serrano, Ortega, Riveros, & Reyes (2015), presentan el
proceso de traduccion al espafiol, adaptacion y validacion del Teachers Job Satisfaction
Questionnaire (citado por Lester, 1987) que fue agrupado en los siguientes factores:
supervision, actitudes negativas hacia la docencia, progreso, responsabilidad, trabajo en
si mismo, clima social y condiciones laborales. El estudio concluye que: “constituye una
herramienta Util para las autoridades educativas que buscan mejorar el entorno de trabajo
de los profesores, caracterizado por constantes cambios dirigidos a hacer mas eficientes

los recursos...”.

Segln este criterio, les permite cambiar ciertas practicas académicas, mejorar la
organizacion del trabajo que realizan los docentes, fortalecer los programas de
capacitacion profesional; para lograr un bienestar desde la salud mental, fisica, su

compromiso hacia la organizacion y total satisfaccion laboral.

El cuestionario analiza aspectos importantes del sistema educativo actual y el entorno en
el cual se desenvuelven los docentes. Constituye una herramienta eficaz para detectar las

areas en las cuales los docentes sienten insatisfaccion.

Los autores Akram, Irfan, Sarwar, Anwer, & Ahmad (2015) en el estudio denominado:
Relationship of Teacher Competence with Professional Commitment and Job Satisfaction
at Secondary Level, describen que el estudio de satisfaccion laboral fue dividido en cinco
dimensiones a saber: satisfaccion de la paga, satisfaccion de la promocion, supervision,
satisfaccion de los comparieros de trabajo y satisfaccion del mismo trabajo. En el cual
concluyen que “hubo un impacto fuertemente significativo del compromiso del papel del

maestro en su trabajo y la satisfaccion”.

Se observa que es una herramienta que permite obtener datos importantes en relacion a
las actividades que realizan. Estos autores en su estudio consideran como un factor
importante de evaluacion el salario que reciben; por lo tanto, las variables que seran

consultadas deben ser analizadas para optimizar el estudio de satisfaccion laboral.

La Universidad de Nevada, presenta “A Study of Factors that Impact Middle School
Teacher Job Satisfaction” del autor McNeill (2016), en el cual trata sobre la problematica
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del creciente nimero de docentes que se retiran pronto, y el impacto que genera la pérdida
de personal con experiencia, debido a la insatisfaccion laboral. En el estudio aplica nueve
escalas de investigacion que incluye: pago, promocion supervision, naturaleza del trabajo,
condiciones de operacion, compafierismo, comunicacion, beneficios y recompensas. Los

resultados obtenidos son:

la literatura indica que las condiciones de trabajo y el entorno repercuten en la
satisfaccion laboral. Los resultados indicaron que los profesores necesitan apoyo
y respeto, también valoran la autonomia. Requieren el apoyo de una autoridad
directamente sobre los factores que aumentan la satisfaccion laboral.

Es evidente que, en este caso presentado, existe insatisfaccion laboral por lo cual
mencionan especificamente los requerimientos para lograr una satisfaccién laboral en su

sitio de trabajo.

2.2. Fundamentacion filoséfica

La fundamentacion de la investigacion se basa en el paradigma critico-propositivo.

Critico: Debido al anélisis de informacion de la contratacion del personal docente del

Distrito 18D06 y la asignacion de materias especialistas de educacion media.

Propositivo:  Aportacion de opciones para solucionar el tema planteado.

Se aplicaréa la fundamentacion epistemoldgica, puesto que se basa en el conocimiento de

experiencias anteriores que se relacionan con el tema investigado.

2.3. Fundamentacion legal

El presente proyecto se basa en el REGLAMENTO GENERAL A LA LEY
ORGANICA DE EDUCACION (LOEI), publicado en el Registro Oficial (2012):

Art. 263.- Concurso de méritos y oposicion. El concurso de méritos y
oposicion es un proceso selectivo que prescribe el procedimiento que debe
seguirse para el ingreso, traslado y promocion en el sistema educativo. El
concurso consta de dos (2) fases: oposicion y méritos. En la fase de
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oposicion, el aspirante debe obtener una puntuacién determinada en
pruebas estandarizadas y evaluaciones practicas; y en la fase de méritos,
una puntuacion determinada por la valoracion de los logros acreditados
en funcion de los requisitos definidos en las bases de la convocatoria.
Art. 264.- Participacion en el concurso de méritos y oposicion. Para el
ingreso a la carrera educativa publica, el traslado y la promocién de los
docentes, antes de participar en el concurso de méritos y oposicion, el
aspirante debe obtener la categoria de elegible. Art. 265.- Elegibilidad
para el ingreso, traslado y promocién de docentes a la carrera educativa
publica. Para ser candidatos elegibles, los aspirantes al ingreso, traslado o
promocion en el sistema educativo publico deben inscribirse y obtener una
clave de registro en el Sistema de Informacion implementado vy
administrado por el Nivel Central de la Autoridad Educativa Nacional,
registrar o actualizar sus datos, cargar los documentos digitalizados que
respalden la informacion ingresada, y aprobar la prueba psicométrica y las
pruebas estandarizadas validadas por dicha Autoridad. Se denomina
“candidato elegible” al aspirante que haya aprobado la prueba
psicométrica y que haya obtenido un puntaje igual o mayor al setenta por
ciento (70 %) en las pruebas estandarizadas definidas por el Nivel Central
de la Autoridad Educativa Nacional. (p. 67-69)
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2.4. Categorias fundamentales de categorias

ADMINISTRACION DEL
PERSONAL

GESTION
TALENTO
HUMANO

CLIMA
LABORAL

MODELO DE
GESTION
TALENTO
HUMANO

VARIABLE INDEPENDIENTE

Gréfico 2. Determinacion de categorias
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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2.4.1. Red de categorias fundamentales
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Gréfico 3. Red de categorias fundamentales
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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2.5. Descripcion de informacion

2.5.1 Variable dependiente. Satisfaccion laboral

2.5.1.1 Desarrollo organizacional

De acuerdo a Chiavenato I. (2007), el concepto de desarrollo organizacional (DO), “se
vincula a los conceptos de cambio y capacidad de adaptacion al cambio que tenga la
organizacion” (p. 417).

En relacion al mismo tema, el autor Pinto (2012), menciona que:

El desarrollo organizacional tiene como objetivo hacer mas eficaz a la
organizacion, por medio del nuevo aprendizaje de los empleados, donde ellos no
s6lo aprendan, sino que se aproveche su creatividad y asi, también, logren la
superacion personal y la organizacional. Coordinando los objetivos individuales
y organizacionales. Es necesario ensefiar a los empleados a aprender a aprender.

(p. 21)

En contraposicion a lo que comentan los autores, Pariente (1998), menciona que: “el
desarrollo organizacional es una estrategia educativa que descansa en valores personales
y organizacionales de tal importancia y trascendencia, que seria criminal por ignorancia
0 negligencia dejarla en manos irresponsables que provocaran dafios irreparables, por su

mala utilizacién, en las personas o sistemas intervenidos”.

Claramente se observa que los tres autores concuerdan que las organizaciones se
encuentran expuestas a cambios, para lo cual, se plantea establecer capacitacion
permanente a los colaboradores con la finalidad de mantener la capacidad de
adaptabilidad. Sin embargo, no basta con mantener la capacidad de adaptacion, sino de

reaccion en el tiempo adecuado en base a informacion previa.

2.5.1.2 Motivacién del recurso humano

Permanentemente, se habla de la motivacion para realizar una actividad; para el caso de
investigacion el autor Cortés (2005), la describe como: “un fendmeno multicausal,

originado por diversas fuentes, tales como los tipos de incentivos, reconocimientos,
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promociones, el trabajo por si mismo, las necesidades de las personas, las metas y
objetivos que se tengan, las condiciones de trabajo, los salarios, etc”. Por otra parte, el
autor Belloso (2006), comenta que “si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo de
cualquier meta, en el plano laboral se relaciona con el esfuerzo por alcanzar las metas

organizacionales después de haber alcanzado satisfacer sus necesidades individuales”.

Asi mismo el autor Lopez (2005), define como: “la motivacion, dentro del ambito laboral,
es definida actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el

comportamiento de los individuos hacia la realizacién de objetivos esperados”.

Se evidencia que los autores coinciden en que la motivacién se enfoca a la realizacion y
cumplimiento de metas. Mantener un objetivo, permite que el ser humano se encuentre
dispuesto a realizar los esfuerzos necesarios para lograrlo. Esto influye directamente en
su comportamiento, evidenciandose diferentes tipos de conductas.

2.5.1.3 Calidad de vida laboral

La calidad de vida estd relacionada directamente con el trabajo, siendo la primera

necesidad del ser humano.

Gonzales (2006), lo describe como: “Elemento fundamental para un alto nivel de calidad
de vida laboral es la posibilidad real que tenga el individuo de ejecutar un trabajo en
correspondencia con la capacidad y vocacion que posee y donde la riqueza de contenido

esté presente”.

En un contexto mas amplio, Ardila (2006), comenta que:

Calidad de vida es un estado de satisfaccion general, derivado de la realizacion
de las potencialidades de la persona. Posee aspectos subjetivos y aspectos
objetivos. Es una sensacion subjetiva de bienestar fisico, psicologico y social.
Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresion emocional, la
seguridad percibida, la productividad personal y la salud objetiva. Como
aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones arménicas con el ambiente
fisico y social y con la comunidad, y la salud objetivamente percibida.
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Segun el criterio de Chiavenato I. (2007), la calidad de vida en el trabajo:

representa el grado de satisfaccion de las necesidades que logran los miembros
de la empresa mediante sus experiencias en ella. La calidad de vida en el trabajo
afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad
individual, como motivacion para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el
ambiente de trabajo, creatividad y voluntad de innovar, o aceptar los cambios.

Los criterios citados se los resume en dos aspectos: por un lado, la necesidad por parte
del personal de lograr bienestar y la satisfaccion laboral, y; por otro, los resultados que

exigen las organizaciones sobre la produccion y la productividad.

Se analiza que la calidad de vida laboral no esta dada por las caracteristicas individuales
de una persona, mas bien es la relacion estrecha entre las caracteristicas individuales y

organizacionales.

2.5.1.4 Satisfaccion laboral
De acuerdo a varios estudios, las personas que se encuentran satisfechas en sus trabajos
son quienes tienen mejor rendimiento; por lo tanto, aporta al éxito organizacional. No asi

cuando el personal siente insatisfaccion. ¢(Pero qué es la satisfaccion laboral? a

continuacion se presenta el criterio de varios autores:
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Tabla 5. Conceptos de Satisfaccion Laboral

ARo Autor Concepto

1990 Mueller y | Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo
McCloskey

1993 Muchinsky Una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia

el trabajo

1993 Newstron vy | Un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
Davis desfavorables con las que los empleados ven su trabajo

1996 Bravo, Peird y | Unaactitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
Rodriguez persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes

pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo.

1998 Brief Es una combinacién entre lo que influye en los
2001 Brief y Wciss | sentimientos de cognicion (pensamiento). Tanto la
cognicion como lo que influye en los sentimientos
contribuyen a la satisfaccion laboral. Es como un
estado interno que se expresa de forma afectiva o
cognitiva. La satisfaccibn como actitud es un
constructo hipotético que se pone de manifiesto en cada
una de esas dos formas.

Fuente: tomado de Chiang, Martin, & Nufiez, 2010
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

La satisfaccion laboral es un tema que estd muy ligado a la actitud de la persona frente a
una realidad en la organizacion; sin embargo, es importante identificar las diferentes
dimensiones sobre las cuales se puede consultar para conocer su nivel de satisfaccion. Se

identifican varios factores que por las similitudes presentadas se agrupan en dos areas:

a. Aspecto personal, motivacional, intrinseco

b. Entorno, exdgenas, materiales
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Tabla 6. Factores considerados para evaluar sobre satisfaccion laboral

Autor Afo | Factores

Hoppock | 1935 | Equilibrio  emocional,  religiosidad,  sociabilidad,
sentimiento de éxito, familia y reconocimiento social,
vision del propio trabajo, edad. Autor destaca factores de
personal y actitud hacia el entorno.

Herzberg | 1959, | Factores higiénicos: Sueldo y beneficios, politica de la
1976 | empresa y su organizacion, relaciones con los comparieros
de trabajo, ambiente fisico, supervision, status, seguridad
laboral.

Factores  motivacionales:  trabajo, responsabilidad,
progresion profesional, realizacion, reconocimiento social.
Lawer y | 1973 | Variables referidas a la inversion personal y expectativas de
Porter recompensas, cantidad real de recompensa recibida,
resultado del trabajo percibido, caracteristicas del trabajo.
Recompensas  incluyen:  remuneracién,  ascensos,
reconocimiento, comunicacion con la direccion.

Lucas 1981 | F. Ambientales: nivel profesional, actividad variada,
Marin liderazgo participativo, salario y promocion profesional,
aceptacion del grupo.

F. Personales: sexo, nivel educativo, edad. Considera estas
dimensiones: pertenencia, tarea realizada, sueldo y
caracteristicas profesionales, equipo de trabajo.

Tellenbeck | 1983 | Estructura de la carrera, oportunidades de promocion,
estatus ocupacional, sueldo.

Weinert 1985 | Clima organizativo, actitud de la direccion hacia los
empleados, actitudes de los colaboradores hacia el trabajo
personal.

Componente exdgeno: realidad del trabajo.

Componente enddgeno: percepcion como valora su trabajo
desde la direccion y desde equipo de compafrieros.

Robbins 1996 | Trabajo desafiante mentalmente, recompensas equitativas,
buenas condiciones de trabajo, buen equipo de trabajo,
ajuste de personalidad. El autor se refiere a sentirse comodo

y aceptado.

Gibson 1996 | Sueldo, trabajo interesante, oportunidad de ascenso, actitud
del jefe, actitud de los comparieros.

Urrutia 2006 | Tipo de trabajo: atractivo e interesante, salario, entorno

fisico y puesto de trabajo

Fuente: adaptado de Guell, 2014
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Los autores describen variables amplias que pueden ser evaluadas; sin embargo, las
variables son consideradas de acuerdo a las necesidades de cada organizacion y al giro de

negocio, por lo tanto, éstas pueden ser muy diversas.
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2.5.1.5 Métodos de medicién

La satisfaccion laboral puede ser medida de varias formas y desde varios enfoques
(causas, efectos o cuestionamientos); los mas conocidos son a través de cuestionarios

anonimos o entrevistas dirigidas. El autor Cantera (1988), lo describe como:

Desde el que se conoce como el primer intento de Hoppock en 1935, se emplean
diversos soportes:

e Auto descripciones verbales con escalas tipo Likert, Thurstone, perfiles de
polaridad, o incluso listas con frases afirmativas y calificativos.

e Escalas para la autoevaluacion de algunas tendencias de conducta.

e Sistemas para la evaluacion propia o ajena de algunas condiciones de trabajo y
de algun aspecto de la conducta.

e Entrevista; generalmente individual. En ocasiones soporte de determinados

procedimientos como el analisis de la SL e ISL a través de los incidentes criticos.

Si se aplica un cuestionario, éste es voluntario y anénimo, con la finalidad de que la gente
se sienta en la libertad de informar su percepcién. Se genera un formato de encuesta que
es entregado al personal o es enviado via correo electrénico para que lo hagan en el

momento que consideren oportuno.

Si es entrevista personal, ésta técnica aporta con informacion amplia; sin embargo, es
costosa por el tiempo que requiere en la aplicacion a todo el personal y por el

requerimiento de personal especializado para la realizacion.

El método més aplicado para saber como se siente el personal en la organizacion, es la
encuesta de satisfaccion laboral. Sobre los resultados obtenidos, se analizan cada una de
las variables consultadas para levantar planes de accion que aporten a la mejora del

ambiente laboral.
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2.5.2 Variable independiente. Modelo de gestion

2.5.2.1 Modelo de gestion

Los autores Torres & Mejia (2006) en su articulo denominado: Una visién contemporanea
del concepto de administracion, citan a varios autores al respecto de la definicion de

gestion:

Gestion procede de gestionis, definido como accion de llevar a cabo algo y tiene
como sindnimos gestionar, gestor y administrador (Corominas y Pascual, 1984).

Gestionar hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo
cualquiera. (Alonso, 1982)

Gestion “hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo
cualquiera” (Diccionario de la lengua espafiola, 2001, p. 769).

Los modelos de gestion son herramientas administrativas que se implementan en las
organizaciones para hacerlas flexibles, innovadoras y aprendan de sus propias
experiencias y realidades. Permite crear e imaginar nuevos escenarios, en el cual
participan los colaboradores, motivandolos al cambio y enfrentdndolos a nuevas

experiencias.

Un modelo es un esquema definido. Modelo de gestion se lo definiria como un esquema

estable para un area especifica con la finalidad de obtener resultados.

Para el caso de investigacion, éste se enfoca a la satisfaccion del personal, razon por la

cual se describe la administracion de éste.

2.5.2.2 La administracién del personal en las organizaciones

La administracion es un area amplia en la organizacién, de la cual se desprenden estudios
especificos como el personal, ¢pero a qué se Ilama administracion del personal? El autor
Dessler (2001), menciona que “se refiere a las politicas y las practicas que se requieren
para llevar a cabo los aspectos relativos a las personas o al personal del puesto

administrativo que ocupa”. Por otra parte, Reyes (2005), en su obra comenta “que el
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personal tenga en cada puesto y nivel la capacidad necesaria y que todo el personal preste

a la empresa su mas amplia colaboracion”. (p. 23)

En contraposicion Sanabria P. (2015), la describe ampliamente como:

La administracion del personal es una importante area de cualquier organizacion.
Aunqgue su labor muchas veces pasa desapercibida en las empresas, o se relaciona
Unicamente con la gestion de la contratacion y desvinculacion de los
colaboradores, es critica ya que administra el mayor activo de cualquier empresa:
propende por la busqueda y entrega del maximo potencial tanto para la empresa
como para la sociedad por parte de sus colaboradores”.
Se observa que los autores citados tienen enfoques diferentes en relacion al tema; sin
embargo, coinciden en el desarrollo méximo de la capacidad de las personas para ser

aplicado en favor de la organizacion.

2.5.2.3 Gestion de Talento Humano

El mundo ha experimentado cambios dramaticos en los ultimos afios, asi las
organizaciones también han evolucionado, adoptando nuevos estilos administrativos
sobre todo en como se consideran a las personas que la integran. Hoy en dia, las
organizaciones se han preocupado por desarrollar las habilidades y capacidades de su
personal de tal forma que no solo puedan entregar lo mejor de si, sino que se sientan

motivacidn y satisfaccion con lo que la organizacion les ofrece.

A criterio de Chiavenato (2002), comenta que: “Las personas ya se
consideran socias de la organizacién que toman decisiones respecto a sus
actividades, cumplen metas y alcanzan resultados negociados con
anticipacion y sirven al cliente para satisfacer sus necesidades y
expectativas”.

Cuesta (2010), comenta que la implementacion de la Gestion de Recursos Humanos,
hace que:

deje de ser reactiva para convertirse cada vez mas en proactiva o estratégica.
Esto significa que, en mayor o menor medida, los directivos relacionados con la
gestion de personal pueden conocer y prever las posibles promociones,
necesidades de formacidon y capacitacion, los reclutamientos futuros, el
comportamiento de la disciplina laboral, el desempefio del personal, etc.
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Cabarcas (2006), realiza el siguiente analisis:

Es cierto que las organizaciones para funcionar necesitan de recursos
econdmicos, fisicos y logisticos; pero son las personas constituidas en el capital
intelectual activo e intangible, quienes, con habilidades, experiencias,
conocimientos e informacion, las que permiten los logros de la organizacién y
por tanto, deben ser consideradas el mayor activo organizacional. Se puede tener
toda la infraestructura fisica necesaria disponible, al igual que los recursos
econoémicos, pero esto no garantiza el logro de los objetivos de las
organizaciones. El logro de éstos se encuentra en las personas, quienes en el dia
a dia aportan su capital intelectual para el alcance del éxito organizacional.

En la antigua administracion, las personas que conformaban las organizaciones eran
consideradas como recursos, el nuevo enfoque de la gestion del talento humano los
considera como socios estratégicos que aportan con sus conocimientos, experiencias,

habilidades, para aunar esfuerzos hacia objetivos comunes.

El manejo del personal se ha considerado como un area muy sensible y vital para las
organizaciones, se diferencian por el contexto en el que se desenvuelven, el tipo y fines
de la organizacidn, la cultura, tecnologia con la que cuenta, infraestructura, entre varios

aspectos.

La presente investigacion se realiza en una institucion del sector pablico, por lo cual se

hace importante conocer la opinion de autores en relacion a este tema.

2.5.2.4 Gestién del Talento Humano en instituciones publicas

Se pensaria que la gestion del talento humano en las instituciones publicas difiere de las
instituciones privadas, pues de los estudios investigados se observa que la presion es mas
fuerte, debido a que se encuentran controlados por los ciudadanos. En este tema, el autor

Sanabria (2015), reflexiona asi:

Los sistemas de empleo publico de hoy requieren ser capaces de reunir aspectos
de mérito, con un enfoque de gerencia, un valor estratégico dentro de la
organizacion y vocacion hacia el servicio publico de sus funcionarios, al tiempo
que deben responder a las necesidades actuales de las organizaciones publicas,
los ciudadanos y la sociedad como un todo, mostrando efectividad y resultados.

(p.27)
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En este contexto, la seleccidn de personas para el sector publico se torna mas exigente;
sin embargo, existe otros aspectos a ser considerados como la cantidad de personal

requerido para cada area.

2.5.2.5 Clima laboral

El clima laboral es abordado desde varias aspectos, como el d&mbito motivacional
individual y de adaptacién, como una cualidad del ambiente de la organizacion que
experimentan los integrantes, influyendo de manera directa en el comportamiento.
Cuando no existe motivacion se generan estados negativos de desinterés, descontento,
depresion laboral, que provoca agresividad que se evidencia en su accionar diario.
(Chiavenato, 1999)

Los seres humanos estan expuestos a cambios permanentes dentro de los cuales es
importante mantener un equilibrio emocional; sin embargo, no todas las personas tienen

la misma capacidad de adaptacion.

Autor Sanabria E. (2005):

El clima organizacional hace referencia al estado de la convivencia entre los
miembros de las diferentes areas de la empresa, asi como del conjunto de la
organizacion. Verifica los vinculos entre los diferentes grupos y miembros de la
organizacion, y propende por el mantenimiento de las buenas relaciones entre
los mismos, de tal forma que no afecten a los demas miembros y en general a
toda la empresa. Un clima organizacional agradable se puede percibir cuando
hay una colaboracidn clara y proactiva entre los diferentes miembros de un grupo
u organizacién con otro(s). 37

Sandoval (2004) define al clima laboral como: “El ambiente de trabajo percibido por los
miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y

desempeifio de los individuos.”

Cuando el ambiente es positivo, éste proporciona satisfaccion al individuo tanto en el
aspecto personal como profesional, si es negativo y la organizacion no logra satisfacer las
necesidades del individuo, se presentan una serie de inconvenientes no solo en la calidad

de vida, sino a la organizacion.
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Con la finalidad de establecer la relacion que existe entre clima laboral y satisfaccion, es
importante mencionar que la satisfaccion es parte del clima laboral de la organizacion. La

satisfaccion laboral se encuentra a nivel del sistema individual de percepcion.

Los autores Patlan & Flores (2013) describen el clima organizacional como “el conjunto
de percepciones subjetivas y socialmente compartidas que tienen los trabajadores de las
caracteristicas de la organizacion y el ambiente de trabajo, destacando la percepcién de
atributos en tres niveles: individual (atributos individuales), interpersonal (atributos de la
relacion trabajador-entorno laboral) y organizacional (atributos de la organizacion, el
trabajo y el ambiente).

Estas percepciones influyen en el comportamiento y el desempefio del trabajador en la

organizacion”. A continuacion, se presenta una tabla que explica la relacion:

Tabla 7. Explicacion sistemas de clima laboral

Tipo de Factores del clima s
. o Definicién
sistema organizacional
Grado en que los trabajadores perciben que son reconocidos por su
Satisfaccion de los trabajo y si estos se sienten satisfechos con el logro de las metas y
Sistera colaboradores objetivos en el trabajo, como resultado de un ambiente agradable y
individual de satisfaccion para el trabajo.
; Grado en que los trabajadores perciben sentirse independientes en su
Autonomia en el . . . . - .
. trabajo y tienen la libertad de elegir y decidir la forma mas
trabajo h ) L
conveniente de realizar sus actividades.
. . Grado en que los trabajadores perciben el trabajo con sus
Relaciones sociales - . X i L
. comparfieros bajo una atmésfera de amistad y camaraderia y en el
entre los miembros de . S . -
L cual existe una buena comunicacion para realizar el trabajo en
. la organizacion. .
Sistema equipo.
interpersonal - Grado de comunicacion, compromiso e integracion que existe entre
Union y apoyo entre . L P ) .
~ los miembros de la organizacion. Asicomo la percepcion que tienen
los compafieros de . o =
4 trabaio los trabajadores de recibir apoyo y ayuda de sus compafieros,
é ! favoreciendo el sentimiento de trabajo en equipo.
Q . . Grado en que los trabajadores perciben que su superior otorga apoyo
o Consideracion de q J . p . g P g hoy
5 directivos a los trabajadores, se dirige y comunica con respeto y amabilidad
< con sus subordinados y les brinda el trato mas humano posible.
= . - o
= Grado en que los trabajadores perciben que la organizacion busca
O Beneficios retribuir el trabajo por medio de estimulos y recompensas tales
y como: incremento de salarios, vacaciones, incentivos, bonos y demas
recompensas A L . .
premios que hacen hacer sentir satisfecho al trabajador, asi como
obtener reconocimiento por la calidad de su trabajo realizado.
Sistema Grado en que los trabajadores son alentados por la organizacion y las
organizacional condiciones que hacen que los trabajadores laboren intensamente.
R Estos aspectos se reflejan en que el trabajador se siente responsable
Motivacion y esfuerzo i . . . -
de realizar su trabajo, se siente comprometido con su trabajo y se
preocupe por la calidad de sus actividades, por lo cual busca
esforzarse dentro de su trabajo.
Grado en el que los trabajadores perciben un manejo inteligente,
. L responsable y alentador por parte de sus superiores, en como la
Liderazo de directivos s . y P . _p P -
capacidad de toma de decisiones y el don de mando influye en el
desarrollo de las actividades de los trabajadores.

Fuente: adaptado de Patlan & Flores (2013)
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Claramente los sistemas de clima laboral, tienen varios enfoques. Cuando se aplica una
encuesta de clima laboral, es importante mantener presente todos estos enfoques, pues
esta herramienta permite indagar sobre varias areas importantes para la organizacion,

sobre las cuales se requiere obtener informacion.

Se recomienda sea aplicada una vez al afo, por los recursos requeridos para su aplicacion,

razon por la cual puede incluir varios temas a indagar.

2.6. Hipotesis

Si se desarrolla un modelo de gestion para la satisfaccion laboral direccionada a los
docentes de especializacion, se obtendra informacion de la situacion actual del personal
docente y se gestionaran actividades para mejorar su desempefio.

2.7. Sefialamiento de variables de la hipotesis

Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Variable independiente: Modelo de gestion
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Enfoque

El enfoque que se aplica es el cuantitativo y cualitativo. Segun los autores Hernandez,

Fernandez-Collado, & Baptista(2006), lo describen como:

La investigacion cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados mas ampliamente, nos otorga control sobre los fenémenos, asi como
un punto de vista de conteo y las magnitudes de estos. Asimismo, nos brinda una
gran posibilidad de réplica y un enfoque sobre puntos especificos de tales
fendmenos, ademas de que facilita la comparacion entre estudios similares. Por
su parte, la investigacion cualitativa proporciona profundidad a los datos,
dispersién, riqueza interpretativa, contextualizacion del ambiente o entorno,
detalles y experiencias unicas. También aporta un punto de vista “fresco, natural
y holistico” de los fenémenos, asi como flexibilidad. (p.26)

Cuantitativo ya que se analizan datos del Departamento de Talento Humano, sobre el
namero de personal docente contratado en relacion al requerimiento de cada institucion
educativa del Distrito 18D06. Cualitativo debido a que se analizan los resultados
aplicados en la encuesta de clima laboral, sobre la percepcion que tienen los docentes

sobre el procedimiento de contratacién y asignacion de materias para el afio lectivo.

3.2. Método de la investigacion

En la investigacion se utilizaron los siguientes métodos:

Tabla 8. Métodos aplicados

METODOS
Inductivo — Deductivo: Parte de lo general a lo particular.

Analitico — Sintético: Analiza e interpreta datos estadisticos del personal docente.

Descriptivo: Se consideraran casos reales suscitados en los Ultimos meses, mediante

la observacidn y entrevista con el personal.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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3.3. Modalidad de la investigacion

La investigacion es de campo, ya que la informacion se la tomd del sitio donde laboran

los docentes, lo que permitid recabar informacion de una fuente fidedigna.

Asi también tiene apoyo documental, por el aporte de informacidn contenida en: revistas,

textos, libros, datos de internet, entre otros.
3.4. Poblacion

La poblacion la comprende los docentes del Ministerio de Educacion, Distrito 18D0s,

siendo 418, en 13 instituciones educativas.
3.5. Muestra
Para establecer la muestra, se utiliza la siguiente formula:

. Nle,zxpxq
dzx(N—1)+Za:xpxq

Calculo:
DATOS DATOS

Z? nivel de confiabilidad 1,96
n encuestados ?
N poblacion 418
e error estimacion 0,05
p probabilidad a favor 0,5
g probabilidad en contra 0,5

n= 401,45
: 200

2,00

El nimero de encuestas que se aplican son de 200.

3.6. Operacionalizacion de variables
La operacionalizacion de variables es una guia de anélisis de las variables determinadas
para el estudio propuesto. Es una herramienta objetiva que describe cada elemento que

se considerara para obtener informacion que aportara a la investigacion.
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Operacionalizacion de Variables

Tabla 9. Variable independiente- Modelo de gestion

DEFINICION ITEMS CRITERIO
CATEGORIAS INDICADORES DE MEDICIO| TECNICA INSTRUMENTO
CONCEPTUAL
DEL
La gestion administrativa de las instituciones soluciona las
Gestion administrativa necesidades de las titulaciones
. Gestion de las autoridades |Valoro positivamente la gestion de las autoridades
Un conjunto de reglas y — - - - oy -
. - Reconocimiento del Considero que el trabajo de las autoridades esta bien reconocido
métodos para llevar a cabo Gestion . . L
. L trabajo de las autoridades. Encuesta dirigida a
con la mayor eficacia un administrativa — — — —— ] N
. .. Simplificacion de tareas  |La institucion simplifica las tareas de gestion de mi actividad Escala nominal | los docentes sobre Cuestionario
negocio o actividad - - - - - = :
empresarial Tiempo dedicado a tareas |Estoy satisfecho/a con el tiempo que dedico a las tareas de gestion varios elementos
Espasa Calpe (2008) Gestion administrativa de  [En general, la gestion administrativa de los procesos son agiles
procesos.
Motivaciony La polttica de contratacion del personal es positiva
reconocimiento  |Contratacion del personal

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Tabla 10. Variable dependiente-Satisfaccion laboral

influye en los sentimientos
contribuyen a la satisfaccion
laboral. Brief y Wciss
(2001)

Actividad docente

estudiantes

de los estudiantes

Uso TICS

Los métodos audiovisuales en la ensefianza facilitan el aprendizaje de
los estudiantes

Actualizacion de métodos
docentes

Muis asignaturas exigen una actualizacién continua de los métodos
docentes

Evaluacion desempefio

La evaluacion de mi actividad docente me motiva para mejorar

Comunicacién y
coordinacion

Informacion del distrito

¢El Distrito me mantiene informado/a de los temas que afectan a mi
trabajo?

Comunicacion eficaz

¢La comunicacion entre las diferentes Unidades del Distrito es
eficaz?

Coordinacion del distrito

¢La coordinacion del Distrito con las instituciones educativas y areas
es buena?

Toma de decisiones.

¢ Los mecanismos de coordinacion de &reas son eficaces para tomar
decisiones?

Relacion entre
comparieros.

¢Las relaciones con mis comparieros/as de area facilitan mi trabajo
académico?

varios elementos

ITEMS CRITERIO
DEFINICION DE MEDICIO -
CONCEPTUAL CATEGORIAS INDICADORES DEL TECNICA INSTRUMENTO
INDICADOR

¢La carga horaria docente entre los miembros de mi institucion

Carga horaria educativa esta bien repartida?
¢ Estoy satisfecho/a con las asignaturas (materias) que tengo

Asignaturas asignadas en mi distributivo de trabajo?

L Numero de horas ¢ Considero adecuado el nimero de horas que imparto?
Organizacion — — — — -
docente Organizacion comisiones  [¢La organizacion de las comisiones de trabajo son eficaces?

de trabajo
¢La malla curricular vigente aprovecha las capacidades de los

Malla curricular docentes?
¢En general, los planes de estudio en los que ensefio son racionales?

Planes de estudio
La formacion académica que adquieren los estudiantes en mis

Es una combinacion entre lo Formacién académica asignaturas es buena
que influye en los Métodos y técnicas El sistema de tutorias que practico es il
sentimientos de cognicion Me siento satisfecho/a con la actitud de los estudiantes en mis clases
(pensamiento). Tanto la Actitud de los estudiantes Encuesta dirigida a
cognicion como lo que Asistencia a clase Considero esencial para mi actividad docente, la asistencia a clase Escala nominal | los docentes sobre Cuestionario
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ITEMS CRITERIO
DEFINICION DE MEDICIO .
ATEGORIA: INDICADORE: TECNICA INSTRUMENT
CONCEPTUAL c GO S CADORES DEL CeNIC STRU ©
INDICADOR
Las aulas que utilizo retinen buenas condiciones para mi trabajo con
Aulas los estudiantes
Aulas de informética Las aulas de informética funcionan bien
Infraestructura y — - - —
. Las condiciones de trabajo de los laboratorios que utilizo son
recursos de trabajo .
Laboratorios. seguras
Recursos didacticos. Los recursos didacticos disponibles en la institucidn son suficientes
Mobiliario. Las instalaciones de mi oficina son comodas para trabajar
La formacion del profesorado que ofrece el Ministerio de Educacion
- Formacion. cubre mis necesidades
Formacion — - - —
La institucion me proporciona apoyo suficiente para ampliar mi
Apoyo en formacion. formacién
. Aspectos de mejora Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora
Es una combinacion entre lo — -
que influye en los Apoyo propuestas de El distrito apoya las propuestas de mejora que se le plantean
. . mejora.
sentimientos de cognicion < . - —— - — -
; 9 Areas de mejora Las evaluaciones institucionales realizadas en el Distrito han servido L
(pensamiento). Tanto la . . Encuesta dirigida a
L Evaluaciones. para mejorar ; L
cognicion como lo que Escala nominal | los docentes sobre Cuestionario

influye en los sentimientos
contribuyen a la satisfaccion
laboral. Briefy Wciss
(2001)

Gestion del Ministerio de
Educacion.

En los Ultimos afios he percibido una tendencia a mejorar en la
gestion del Ministerio de Educacion

Actividades extras

Jornada de trabajo.

Habitualmente, mi jornada de trabajo supera las ocho horas diarias

Actividad extra

Parte de mi trabajo académico lo realizo fuera de las instalaciones

Actualizacion de trabajo en
vacaciones

En vacaciones, aprovecho para actualizar mi trabajo

Motivacién y
reconocimiento

Motivacion.

Me siento motivado/a para realizar mi trabajo

Condiciones laborales.

Mis condiciones laborales son satisfactorias

Salario.

El salario que percibo es adecuado a la labor de profesor del sector
publico

Oportunidades de carrera.

El Ministerio de Educacién me proporciona oportunidades para
desarrollar mi carrera profesional

Pertenencia Ministerio de
Educacion

El nombre y prestigio del Ministerio de Educacion son gratificantes
para mi

Satisfaccion laboral.

En general, me siento satisfecho/a de trabajar en el Ministerio de
Educacion

varios elementos

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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3.7 Recoleccidon de informacion

Para la recoleccién de informacion, se ha generado un plan con actividades para cumplir

con los objetivos e hipotesis de investigacion planteados:

e Determinacion de la poblacion seleccionada
e Seleccidn de las técnicas para recoleccion de informacion

e Definicidn de recursos de apoyo

3.8 Plan de recoleccion de informacion

Se presenta una tabla que contiene la informacion para obtener datos:

Tabla 11. Plan de Recoleccion de datos

PLAN RECOLECCION INFORMACION

PREGUNTAS DESCRIPCION
Preguntas basicas [Sobre el tema planteado (Satisfaccion Laboral)
Para qué? Investigar el tema planteado
A qué personas? [Docentes de materias especiales
Sobre qué Satisfaccion laboral Variables
aspectos? Asignacién de materias Percepcion
Quién? Denice Espin
Cuéndo? Segun cronograma fijado
Donde? Instituciones del Ministerio de Educacion Distrito 06
Qué técnicas de | Epcyestas on line
recoleccion se
USara? Observacion
Con qué? Formato de encuesta
En qué situacion? |En dias laborables en horas libres

Fuente: elaboracién propia
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

3.9 Proceso de recoleccion de datos y analisis
Una vez que el formato de encuesta se aprobo, se aplico un plan piloto con dos docentes

para saber si las preguntas se encontraban claras. Se realizé el ajuste de algunos términos

y se procedié a la aplicacién. Se cre6 en Gmail un formato de encuesta on line, el enlace

35



se envio a los Rectores de las instituciones educativas que conforman el distrito.

A los docentes les llegd un enlace que les permitio acceder a la encuesta para su ejecucion.
Todas las respuestas fueron receptadas en una base de datos del sistema, desde el cual fue
trasladado a un formato de excell para proceder a realizar las siguientes actividades:

Agrupar la informacion recolectada en una base de datos de excell.

e Depurar los datos registrados. Revisar que la informacion esté completa, que no
sea contradictoria y que no contenga datos que no se relacionan con el tema.

e Andlisis en detalle de los datos.

e Tabulacion de los datos revisados segun las preguntas aplicadas.

e Representacion gréfica.

e Andlisis e interpretacion de datos por cada una de las preguntas.
Los graficos se realizaron en el sistema Microsoft Excell, a través de diagramas de pastel

y barras que contienen los datos requeridos. Con los datos recolectados en la encuesta,

se obtienen las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Andlisis de los resultados

De acuerdo al calculo realizado, se aplica la encuesta a 215 a docentes de educacion media

del Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo. Se receptan los siguientes resultados:

4.2 Informacién general

Institucion educativa:

El Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo lo contemplan varias instituciones, por lo cual es

importante determinar la cantidad de personas encuestadas por cada institucion:

Tabla 12. Institucién educativa a la que pertenece

Mencione la institucién educativa a la que pertenece|-t| ENCUESTAS PORCENTAJES

UE PEDRO FERMIN CEVALLOS 53 24,65%
UE ANIBAL SALGADO RUIZ 50 23,26%
UE 17 DE ABRIL 41 19,07%
UE VICENTE ANDA AGUIRRE 22 10,23%
UE ROSA ZARATE 19 8,84%
UE JULIO C. LARREA 13 6,05%
UE CARACAS 8 3,72%
UE YANAHURCO 4 1,86%
UE PICHINCHA 2 0,93%
UE ALBERTO GUERRA 1 0,47%
UE FE Y ALEGRIA 1 0,47%
UE JOSEFA CALIXTO 1 0,47%
Total general 215 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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UE CARACAS I 3,72%

UE 17 DE ABRIL I 19,07%

UE PICHINCHA W 093%

UE ROSA ZARATE I 3:34%
UE YANAHURCO M 1,86%

UE JULIC €. LARREA N 6,05%
UEFEY ALEGRIA | 0,47%

UE JOSEFA CALIXTO | 0,47%

UE VICENTEANDA AGUIRRE N 10,23%
UE ALBERTO GUERRA | 0,47%

UE PECRO FERMIN CEVALLCS NG 24,65%
UE ANIBALSALGADO RUIZ I 23 26%

Gréfico 4. Institucion a la que pertenecen
Fuente: Tabla 11
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Andlisis e interpretacion:

El Distrito se encuentra conformado por varias instituciones educativas, cada una tiene
caracteristicas diferentes unas de otras, sea por infraestructura, nimero de docentes,
namero de estudiantes, entre varios aspectos; sin embargo, como se esperaba el 24,65%
de las personas encuestadas pertenecen a la Unidad Educativa Pedro Fermin Cevallos,
seguida de la Unidad Educativa Anibal Salgado Ruiz con 23,26%, la Unidad Educativa
17 de Abril registra el 19,07%, debido a que estas son las instituciones con mayor cantidad

de encuestados.
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Género del personal encuestado

Tabla 13. Geénero al que pertenece

Género al que pertenece ~ ENCUESTAS PORCENTAJES

Femenino 143 66,51%
Masculino 72 33,49%
Total general 215 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

@& Famenino
@ Masculino

Grafico 5. Género del personal
Fuente: Tabla 14
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Andlisis e interpretacion:

Se evidencia que el 66,51% corresponde a personal femenino y el 33,49% de masculino.

El personal femenino es mayoria en la institucion.
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Estudios de post grado
Tabla 14. Estudios de post grado

Estudios de postgrado -T ENCUESTAS PORCENTAJES

NO 162 76,06%
Sl 51 23,94%
Total general 213 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

® s
@ NO

Graéfico 6. Estudios de post grado
Fuente: Tabla 15
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Analisis e interpretacion:

Se observa que el 23,9% tiene estudios de post grados en diferentes areas, el 79,10% no
lo tiene. Existe un gran potencial en el personal que tienen estudios de post grados, pues
los conocimientos que poseen pueden aportar en varias areas, a través de capacitacion

interna a los compafieros de trabajo.

40



Edad del personal
Tabla 15. Edad del personal

Edad del personal * |ENCUESTAS PORCENTAJES
Entre 37 y 55 arfios 123 57,21%
Mas de 56 afios 29 13,49%
Menos de 36 afios 63 29,30%
Total general 215 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccidn laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

@ Wenos de 35 afios
@ Entre 37 y 55 afios
Mas de 56 afios

Grafico 7. Edad del personal
Fuente: Tabla 16
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Andlisis e interpretacion:

El personal que tiene menos de 36 afios corresponde al 29,30%, entre 37 y 55 afios
corresponde al 57,21% que es el mayor porcentaje y el personal que tiene mas de 56 afios
es de 13,49%.

La mayoria del personal se encuentra entre 37 y 55 afios de edad, lo que significa que el
Ministerio de Educacién brinda estabilidad a las personas que optan por esta profesion,

siendo importante la necesidad de capacitacion que requieren para areas especificas.
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Tabla 16. Relacién con la institucién

Relacion con la institucion |~ ENCUESTAS PORCENTAJES

Contrato 14 6,51%
Nombramiento 192 89,30%
Otros 9 4,19%
Total general 215 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

W Contrato
W Nombramiento

W Otros

Grafico 8. Relacion con la institucién
Fuente: Tabla 17
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Analisis e interpretacion:

Se observa que el 89,3% del personal encuestado tiene nombramiento, lo que le brinda
estabilidad laboral. A contrato se encuentra el 6,51% y otros el 4,19%.

Esta respuesta se complementa con la pregunta anterior, el personal que tiene

nombramiento tiene tranquilidad laboral, lo que les permite permanecer por muchos afos
en el Ministerio de Educacion.
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Numero de horas de clases

Tabla 17. Numero de horas clase que dicta

Numero de horas clase que dicta -{|ENCUESTAS PORCENTAJES

30 156 72,56%
35 10 4,65%
40 9 4,19%
31 8 3,72%
8 7 3,26%
6 7 3,26%
32 4 1,86%
28 3 1,40%
27 2 0,93%
25 1 0,47%
29 1 047%
5 1 0,47%
24 1 0,47%
22 1 0,47%
12 1 0,47%
15 1 0,47%
17 1 0,47%
10 1 0,47%
Total general 215 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Analisis e interpretacion:

Cuando se consulta al personal el nimero de horas clase que labora, el 72,56% menciona
que son 30 horas semanales, horario estandar; no obstante, también existen casos de 35
hasta 40 laborales como el mayor nimero de horas que dictan. Sin embargo, se observa
que existe un namero importante de personal que tiene carga horaria diferente, siendo

estos casos especiales de andlisis por varios factores.
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Mantenimiento de las asignaturas para la que fue contratado

Tabla 18. Mantenimiento de asignaturas

Se mantiene con las asignaturas

para las cuales fue contratado ENCUESTAS PORCENTAJES
NO 91 43%
Sl 122 57%
Total general 213 100%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Grafico 9. Relacion con la institucién
Fuente: Tabla 19
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Analisis e interpretacion:

Al consultar a los encuestados, si se mantienen dictando la asignatura o asignaturas para
las cuales fueron contratados inicialmente, el 57% menciona que si; sin embargo, el 43%
dice que no es asi.

Esta situacion causa gran cantidad de comentarios, en relacién a que deben prepararse en
otras areas de las cuales no tienen conocimiento para mantenerse en la institucion.
Consideran que existen falencias en el area administrativa al momento de realizar las
contrataciones, pues por la premura de tiempo en el inicio de clases o en llenar una
vacante, asignan al profesor que dispone de menos carga horaria para cubrir esa vacante.
A pesar de esta situacion, muestran su apertura por apoyar a la institucion a la que
pertenecen.
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Percepcion laboral

Con la finalidad de obtener informacion de varias areas, se establecen preguntas y se las

agrupa para facilitar la comprensién y entendimiento del personal encuestado. Por cada

area, se presenta una tabla con los resultados obtenidos acompafiada de una tabla con los

porcentajes y un grafico general, para finalmente realizar el analisis e interpretacion de

datos. Los resultados se presentan por areas:

Organizacion docente

Tabla 19. Resultados organizacion docente

5 B 3

E3| 2| 5| 38 |ES

Sg| © = S |8¢g

Preguntas eS| O = a |2 2 |TOTAL

¢La carga horaria docente entre los miembros de mi institucion
educativa esté bien repartida? 18 8 120 68 215
¢ Estoy satisfecho/a con las asignaturas (materias) que tengo
asignadas en mi distributivo de trabajo? 52 7 44 104 215
¢ Considero adecuado el nimero de horas que imparto ? 6 8 96 102 215
¢La organizacion de las comisiones de trabajo son eficaces? 16 21 131 46 215
¢La malla curricular vigente aprovecha las capacidades de los
docentes? 14 11 134 55 215
¢En general, los planes de estudio en los que ensefio son racionales? 9 9 132 64 215

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Tabla 20. Porcentajes organizacion docente

5 | 8 E
EZ| 8 s s |£E®B
S| S | 3 o |E3
Preguntas S| W £ A |+~ & |TOTAL
¢La carga horaria docente entre los miembros de mi institucion
educativa esta bien repartida? 047%| 837%| 3,72%| 55,81%| 31,63%| 100,00%
¢ Estoy satisfecho/a con las asignaturas (materias) que tengo
asignadas en mi distributivo de trabajo? 3,72%| 24,19%| 3,26%| 20,47%| 48,37%| 100,00%
¢ Considero adecuado el nimero de horas que imparto ? 1,40%)| 2,79%)| 3,72%| 44,65%| 47,44%| 100,00%
¢ La organizacion de las comisiones de trabajo son eficaces? 047%| 7,44%| 9,77%] 60,93%| 21,40%| 100,00%
¢La malla curricular vigente aprovecha las capacidades de los
docentes? 0,47%| 651%| 5,12%| 62,33%| 25,58%| 100,00%
¢En general, los planes de estudio en los que ensefio son
racionales? 047%| 4,19%| 4,19%)] 61,40%)| 29,77%| 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

ORGANIZACION DOCENTE
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50,00%
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¢éLa carga horaria ¢Estoy satisfecho/a  ¢Considero adecuado ¢La organizacion delas ¢éla malla curricular  ¢En general, los planes
docente entre los con las asignaturas el nimero de horas  comisiones de trabajo vigente aprovecha las de estudio en los que
miembros de mi (materias) que tengo que imparto ? son eficaces? capacidades de los  ensefio son racionales?
institucién educativa asignadas en mi docentes?
esta bien repartida? distributivo de
trabajo?

Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indiferente M De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Gréfico 10. Organizacion docente
Fuente: Tabla 21
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Anélisis e interpretacion:

Carga horaria. En relacion a la reparticion de la carga horaria entre los miembros de la
institucion, el 55,81% menciona que estan de acuerdo, el 31,63% totalmente de acuerdo.
En total desacuerdo se encuentra un porcentaje minimo de 0,47%.

A nivel general se observa que el personal estd conforme con la carga horaria que

mantienen.

Asignaturas. Cuando se consulta a los encuestados sobre la satisfaccion en cuanto a las
asignaturas que tienen en su distributivo de trabajo, el 48,37% mencionan que estan
totalmente de acuerdo, 20,47% esta de acuerdo, 24,19% en desacuerdo y 3,72% en total

desacuerdo.

Esto evidencia que existe inconformidad con la asignacion de las materias, debido a que
no se respetan las condiciones iniciales de contratacion sobre las materias en las que el

personal docente se encuentra apto para laborar.

Numero de horas. Al consultar sobre el nimero de horas que imparten, el 47,44% esta
totalmente de acuerdo, el 44,65% esta de acuerdo. En desacuerdo esta el 2,79% y en total

desacuerdo el 1,40% que representa un nimero minimo de docentes

Es importante analizar la situacién actual, pues esta pregunta fue aplicada al inicio y se
observa que existen casos que superan las 35 y 40 horas semanales, evidenciandose

también casos con poca carga horaria.
Organizacion comisiones de trabajo. Al consultarles sobre este aspecto y saber si son
eficaces, el 60,93% menciona estar de acuerdo, el 21,40% totalmente de acuerdo. Existe

un grupo importante del 9,77% que le es indiferente.

Sin embargo, de estar de acuerdo con la gestion, se recomienda analizar cuales son los

objetivos planteados y las actividades que realizan.
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Malla curricular. En relacion a conocer si la malla curricular aprovecha las capacidades
de los docentes, se observa que el 62,33% esta de acuerdo, el 25,58% totalmente de

acuerdo.

La percepcidn es positiva, pero si a esta pregunta se contrapone con la asignacion de
materias de especializacion, se observa que los docentes estdn brindando toda su

capacidad para ajustarse a los cambios que exige el Ministerio de Educacion.

Planes de estudio. Cuando se consulta si los planes de estudio son racionales, el 61,40%
estan de acuerdo, el 29,77% estan totalmente de acuerdo.

Los docentes estan conformes con los planes de estudio que se encuentran en ejecucion,
segun su criterio cumplen con las expectativas. Esta apreciacion es importante debido a
los cambios que implementd el Ministerio de Educacion en los ultimos afios, aun cuando
comentan que les ha tomado tiempo implementarlos.

Actividad docente

Tabla 21. Resultados actividad docente

g 3 3
[} o
EZ| 8 3 s |£E3B
S8 2 | 5 o |83
Preguntas S| W £ O |+~ & |TOTAL

¢ La formacion académica que adquieren los estudiantes con las
asignaturasque imparto es buena? 1 2 2 105 105 215
¢ Los metodos y tecnicas que aplico mejoran el rendimiento de mis
estudiantes? 1 95 119 215
¢ Me siento satisfecho/a con la actitud de los estudiantes en mis
clases? 2 9 5 120 79 215
¢ Considero esencial para mi actividad docente la asistencia a clase
de los estudiantes? 1 48 166 215
¢Eluso de las TICS facilitan el proceso de ensefianza- aprendizaje
de los estudiantes? 2 3 80 130 215
¢Mis asignaturas exigen una actualizacion continua de los métodos
docentes? 1 95 119 215
¢ La evaluacion de mi desempefio docente me motiva para mejorar? 9 8 91 107 215

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Tabla 22. Porcentajes actividad docente

3 B 3
[} o
sl 8|2 |8 |5¢
Preguntas e g 0 2 a P é TOTAL

¢ La formacion académica que adquieren los estudiantes con
las asignaturasque imparto es buena? 047%| 0,93%| 0,93%)| 48,84%)| 48,84%| 100,00%
¢Los metodos y tecnicas que aplico mejoran el rendimiento de
mis estudiantes? 0,00%]| 0,00%| 0,47%)| 44,19%| 55,35%| 100,00%
¢Me siento satisfecho/a con la actitud de los estudiantes en mis
clases? 0,93%]| 4,19%| 2,33%| 55,81%| 36,74%| 100,00%
¢ Considero esencial para mi actividad docente la asistencia a
clase de los estudiantes? 047%| 0,00%| 0,00%)] 22,33%)| 77,21%| 100,00%
¢Eluso de las TICS facilitan el proceso de ensefianza-
aprendizaje de los estudiantes? 0,00%| 093%| 1,40%]| 37,21%| 60,47%| 100,00%
¢ Mis asignaturas exigen una actualizacion continua de los
métodos docentes? 0,00%| 0,00%]| 0,47%/| 44,19%| 55,35%] 100,00%
¢La evaluacion de mi desempefio docente me motiva para
mejorar? 0,00%| 4,19%| 3,72%)| 42,33%| 49,77%| 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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académica que  tecnicasque aplico satisfecho/aconla para miactividad facilitan el proceso exigen una mi desempefio
adquieren los mejoran el actitud de los docente la de ensefianza- actualizacién ~ docente me motiva
estudiantes con las rendimiento de mis estudiantes en mis asistencia a clase de aprendizajede los  continua de los para mejorar?
asignaturasque estudiantes? clases? los estudiantes? estudiantes?  métodos docentes?
imparto es buena?

Totalmente en desacuerdo  WEn desacuerdo  MIndiferente M De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Grafico 11. Actividad docente
Fuente : Tabla 23
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Andlisis e interpretacion:

Formacién académica. Al consultar sobre la formacion académica que adquieren los
estudiantes, el 48,84% menciona que estan de acuerdo, sorprendentemente el mismo
porcentaje de 48,84% esta totalmente de acuerdo.

Esta situacion es muy positiva y es congruente con la respuesta de planes de estudio.

Consideran que aporta al desarrollo de los estudiantes.
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Meétodos y técnicas. Sobre la aplicacion de métodos y técnicas que aplican, mencionan
que el 55,35% estan totalmente de acuerdo que mejoran el rendimiento de los estudiantes,

el 44,19% estan de acuerdo.

Respuesta muy alentadora, debido a que estan conscientes de que aplican mejores
practicas y técnicas que sin duda apoyan al desarrollo de habilidades y destrezas de los

estudiantes.

Actitud de los estudiantes. Cuando se consultan sobre la actitud que tienen los
estudiantes en las horas de clases, el 55,81% mencionan que estan de acuerdo, el 36,74%
estan totalmente de acuerdo. El 4,19% de las personas encuestadas estan en desacuerdo

con la actitud de los estudiantes.

El Ministerio de Educacién implementd el apoyo de Psic6logos en todos los niveles, lo
que ha aportado a mejorar la actitud; sin embargo, no se descartan la presencia de casos
aislados que requieren un analisis mas profundo. Los docentes consideran que su apoyo

ha sido positivo para el sistema educativo.

Asistencia a clase de los estudiantes. EIl 77,21% consideran que estan totalmente de
acuerdo que es esencial la asistencia de los estudiantes a clase. El 22,33% estan de
acuerdo.

Esta situacién es positiva para lograr el objetivo de ensefianza-aprendizaje de los
estudiantes y docentes. Se observa que existe compromiso de parte de los estudiantes en

el proceso educativo.

Uso de TICS. El 60,47% de los encuestados se encuentra totalmente de acuerdo que el
uso de TICS facilita el proceso de ensefianza-aprendizaje. El 37,21% esta de acuerdo.
Este es un aspecto en el cual el Gobierno Nacional ha implementado mejoras importantes
en las instituciones como es la dotacion de equipos, implementos y personal

especializado, ajustandose a las exigencias mundiales de conocimiento.

Actualizacién de meétodos docentes. El 55,35% de docentes encuestados estan

totalmente de acuerdo que sus asignaturas requieren actualizacion de los métodos que
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aplican. El44,19% se encuentran de acuerdo con esta aseveracion. Unicamente el 0,47%

le es indiferente.

Este resultado permite reflexionar sobre la necesidad de mantener capacitacion
especializada continua. Si bien es cierto, el Ministerio de Educacién mantiene programas

de capacitacion, posiblemente no son los que requiere el personal.

Evaluacion de desempefio. El 49,77% de docentes estan totalmente de acuerdo en que
la evaluacion del desempefio le motiva a mejorar, el 42,33% estad de acuerdo. Sin

embargo, el 4,19% menciona que esta en desacuerdo con la evaluacion.

La evaluacion en la actualidad esta entendida como un pardmetro para definir el
desempefio en un puesto de trabajo, considerada como positiva para los docentes que se
plantean mejoras, gestion que se encuentra instaurada en la institucion y a la cual todos
se ajustan. Este es un aspecto negativo para las personas que se encuentra por muchos

afios en el sistema educativo y que se resisten a estas practicas.

Gestion administrativa

Tabla 23. Resultados gestion administrativa

5 S 3
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¢ La gestion administrativa de la institucion soluciona las necesidades
de los miembros de la comunidad educativa? 3 18 14 129 51 215
¢ Valoro positivamente la gestion de las autoridades? 10 11 125 69 215
¢ Considero que el trabajo de las autoridades esta bien reconocido? 6 24 18 127 40 215
¢La gestion de las autoridades simplifica las tareas de mi labor
docente? 2 36 24 111 42 215
¢ Estoy satisfecho/a con el tiempo que dedico a las tareas de
gestion? 1 11 12 135 56 215
¢En general, la gestién administrativa de los procesos son agiles? 2 28 19 122 44 215

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Tabla 24. Porcentajes gestién administrativa

g 3 3
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¢ La gestion administrativa de la institucion soluciona las
necesidades de los miembros de la comunidad educativa? 1,40%| 8,37%| 6,51%| 60,00%| 23,72%| 100,00%
¢ Valoro positivamente la gestion de las autoridades? 0,00%| 4,65%| 5,12%]| 58,14%]| 32,09%| 100,00%
¢ Considero que el trabajo de las autoridades esta bien
reconocido? 2,79%| 11,16%| 8,37%] 59,07%| 18,60%| 100,00%
¢La gestion de las autoridades simplifica las tareas de mi labor
docente? 0,93%] 16,74%| 11,16%| 51,63%| 19,53%| 100,00%
¢ Estoy satisfecho/a con el tiempo que dedico a las tareas de
gestion? 047%| 512%| 5,58%]| 62,79%| 26,05%| 100,00%
¢En general, la gestion administrativa de los procesos son
agiles? 0,93%] 13,02%| 8,84%)| 56,74%| 20,47%]| 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Grafico 12. Gestion administrativa
Fuente: Tabla 25
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Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Anélisis e interpretacion:
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Gestion administrativa. EI 60% de las personas encuestadas estan de acuerdo que

soluciona las necesidades de los miembros de la comunidad educativa. El 23,72% esta

totalmente de acuerdo. Se observa con preocupacion que el 8,37% esta en desacuerdo

con la gestion y el 6,51% le es indiferente.
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Sin embargo, que la mayoria de personas encuestadas estan de acuerdo con la gestion,
existe un grupo que opina lo contrario. Esta percepcion es preocupante, se sugiere
analizarla a profundidad, debido a que todo el accionar de la institucion se centra en el

area administrativa.

Gestion de las autoridades. EI 58,14% de encuestados valora la gestién de las
autoridades, mencionando que estan de acuerdo. EI 32,09% esta totalmente de acuerdo,

sin embargo, el 5,12% le es indiferente.

La percepcion que tienen los docentes sobre la gestion que realizan es positivo, reconocen
que son ellos quienes definen el camino a seguir para el cumplimiento de la normativa
exigida por el Ministerio de Educacidn y sobre quienes recaen las responsabilidades, a

través del trabajo en equipo que realizan todos.

Reconocimiento del trabajo de las autoridades. ElI 59,07% estd de acuerdo en
reconocer el trabajo que realizan las autoridades, el 18,60% esta totalmente de acuerdo.

Sin embargo, se observa que el 11,16% esta en desacuerdo, el 8,37% es indiferente.

El reconocimiento es alentador consideran que el trabajo que realizan esta totalmente
respaldo por el accionar de cada uno de los docentes. Mencionan que si las autoridades

reciben reconocimientos es por el trabajo diario que realizan en las aulas.

Simplificacion de tareas. Al consultar a los encuestados si la gestion de las autoridades
simplifica las tareas de su labor docente, el 51,63% estan de acuerdo, el 19,53%

totalmente de acuerdo, el 16,74% en desacuerdo y el 11,16% le es indiferente.

En relacion a este tema, se observa que existe un grupo minoritario que opina lo contrario,
posiblemente por la presion que ejercen las autoridades para el cumplimiento de
actividades encomendadas, a parte de las actividades establecidas. Este es un tema que se

recomienda analizarlo

Tiempo dedicado a tareas. El 62,79% esta de acuerdo con la aseveracion de que dedica

tiempo a las tareas de gestion, 26,05% totalmente de acuerdo, 5,12% esta en desacuerdo,
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el 5,58% es indiferente.

Con esta respuesta, se evidencia el compromiso que tienen los docentes hacia las tareas
asignadas. Demuestran gran responsabilidad de cumplimiento, esto debido a que tienen

indicadores establecidos que miden su gestion.

Gestion administrativa de procesos. El 56,74% esta de acuerdo con la gestion de los
procesos y la agilidad que brinda, el 20,47% esta totalmente de acuerdo, 13,02% se

encuentra en desacuerdo.

Se observa que estan conformes con la gestién administrativa, consideran que agilitan los
procesos, a pesar que en los ultimos afios se han implementado documentacién que
consume parte de su tiempo de ensefianza. Para un grupo minoritario esto afecta el tiempo
que deberian dedicar a la docencia. Sin embargo, son procesos exigidos por el Ministerio
de Educacién que permiten realizar un seguimiento detallado del proceso educativo por

area.

Comunicacion y coordinacién

Tabla 25. Resultados comunicacién y coordinacion

S S 3
[<5} o
e > 1%} L > cE S
s8] S | £ | & |8¢2
Preguntas ES| & = o |~ 8 |TOTAL

¢ El Distrito me mantiene informado/a de los temas que afectan a mi
trabajo? 2 29 19 122 43 215
¢La comunicacion entre las diferentes Unidades del Distrito es
eficaz? 3 32 27 116 37 215
¢La coordinacion del Distrito con las instituciones educativas y
areas es buena? 3 24 20 122 46 215
¢Los mecanismos de coordinacién de areas son eficaces para tomar
decisiones? 3 13 17 137 45 215
¢Las relaciones con mis comparieros/as de area facilitan mi trabajo
académico? 5 9 89 112 215

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Tabla 26. Porcentajes comunicacion y coordinacion

S 8 3
E = 3 e 3 £ B8
S8l S | £ | S |8¢
Preguntas 28| 4 = a |2 g |T1oTAL
¢ El Distrito me mantiene informado/a de los temas que afectan
a mi trabajo? 0,93%| 13,49%| 8,84%)| 56,74%| 20,00%| 100,00%
¢La comunicacion entre las diferentes Unidades del Distrito es
eficaz? 1,40%| 14,88%| 12,56%| 53,95%| 17,21%| 100,00%
¢La coordinacion del Distrito con las instituciones educativas y
areas es buena? 1,40%| 11,16%| 9,30%| 56,74%| 21,40%| 100,00%
¢Los mecanismos de coordinacion de areas son eficaces para
tomar decisiones? 1,40%| 6,05%| 7,91%]| 63,72%]| 20,93%| 100,00%
¢Las relaciones con mis compafieros/as de area facilitan mi
trabajo académico? 0,00%| 2,33%| 4,19%)] 41,40%| 52,09%| 100,00%
Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Grafico 13. Comunicacion y coordinacion
Fuente: Tabla 27
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Andlisis e interpretacion:

Informacion del distrito. El 56,74% estd de acuerdo que el distrito los mantiene
informados sobre situaciones que puedan afectar su trabajo. EI 20% esta totalmente de
acuerdo, el 13% se encuentra en desacuerdo y el 8,84% le es indiferente los temas de

informacion.
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El distrito es el responsable de mantener informadas a todas las instituciones sobre las
actividades que deben desarrollarse, razon por la cual establece la forma mas efectiva
para que el mensaje llegue a los docentes. Existe desacuerdo en un grupo de docentes, se

sugiere analizar las razones, posiblemente desconocen la metodologia.

Comunicacion eficaz. Los encuestados en un 53,95% estan de acuerdo que la
comunicacion entre las diferentes unidades del distrito es eficaz. El 17,21% totalmente
de acuerdo. Se evidencia que el 14,88% menciona estar en desacuerdo y el 12,56% le es

indiferente.

Aproximadamente el 70% consideran que existe una comunicacion eficaz, sin embargo,
un grupo considera lo contrario, se recomienda analizar esta situacion, posiblemente las

herramientas utilizadas no son las idoneas y el mensaje no fluye como se desearia.

Coordinacion del distrito. Cuando se consulta sobre la apreciacion de la coordinacion
del distrito con las instituciones educativas, el 56,74% menciona estar de acuerdo en que
es buena, el 21,40% esta totalmente de acuerdo. En contraposicién el 11,16% esta en

desacuerdo y el 9,30% le es indiferente.

El tema comunicacional y de coordinacion se encuentran entrelazados, la mayoria de
docentes encuestados consideran que es positivo; sin embargo, se observa que existe un
grupo minoritario de docentes que se encuentran inconformes, al parecer las herramientas

de comunicacion no funcionan adecuadamente.

Toma de decisiones. Al consultar sobre los mecanismos de coordinacién de area y su
eficacia para la toma de decisiones, el 63,72% estéa de acuerdo, el 20,93% totalmente de
acuerdo.

La coordinacion de area es considerada por los docentes como una situacion positiva.
Consideran que el trabajo en equipo que efecttan les ha dado buenos resultados. Resaltan

la buena relacién de compafieros que mantienen.

Relacion entre comparieros. Los resultados obtenidos al consultar la relacion que
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mantienen entre comparieros facilita el trabajo que realizan, sorprendentemente el 52,09%

mencionan que estan totalmente de acuerdo con la aseveracion, seguida del 41,40% que

estan de acuerdo.

Esta respuesta reafirma los resultados obtenidos en la respuesta anterior. Consideran que

la buena relacion entre comparieros ha aportado positivamente a su desempefio dentro del

area y a nivel general, permitiéndoles mantener un muy buen ambiente de trabajo.

Infraestructura y recursos de trabajo

Tabla 27. Resultados infraestructura y recursos de trabajo

S 3 3
[<5} [ [} o
Preguntas ES| @ 2 A |2 g |ToTAL
¢Las aulas que utilizo retinen buenas condiciones para mi trabajo
con los estudiantes? 5 38 12 111 49 215
¢Las aulas de informéatica funcionan bien? 13 56 25 83 38 215
¢Las condiciones de trabajo de los laboratorios que utilizo son
seguras? 8 49 28 100 30 215
¢ Los recursos didacticos disponibles en la institucion son
suficientes? 11 80 21 81 22 215
¢ El mobiliario con el que cuenta mi aula es comodo para trabajar? 5 46 17 102 45 215
Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
Tabla 28. Porcentajes infraestructura y recursos de trabajo
S S 3
gl | 2|2 |8
Ez| 2| 5|8 |E2
8 © =] = © S
Preguntas = é D 2 a e § TOTAL
¢Las aulas que utilizo rednen buenas condiciones para mi
trabajo con los estudiantes? 2,33%| 17,67%)| 5,58%)| 51,63%| 22,79%| 100,00%
¢Las aulas de informatica funcionan bien? 6,05%| 26,05%| 11,63%| 38,60%| 17,67%]| 100,00%
¢Las condiciones de trabajo de los laboratorios que utilizo son
seguras? 3,72%| 22,79%| 13,02%| 46,51%| 13,95%| 100,00%
¢Los recursos didacticos disponibles en la institucion son
suficientes? 5,12%| 37,21%)| 9,77%| 37,67%]| 10,23%| 100,00%
¢El' mobiliario con el que cuenta mi aula es comodo para
trabajar? 2,33%| 21,40%| 7,91%]| 47,44%| 20,93%| 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Graéfico 14. Infraestructura y recursos de trabajo
Fuente: Tabla 29
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Analisis e interpretacion:

Aulas. Al consultar sobre las condiciones de las aulas, el 51,63% mencionan estar de
acuerdo en que se encuentran en buenas condiciones. El 22,79% estan totalmente de
acuerdo. Por otra parte, el 17,67% estan en desacuerdo con las condiciones que presentan

y el 5,58% le es indiferente.

El Distrito agrupa varias instituciones educativas de diferentes caracteristicas. Existen
instituciones que cuentan con todos los servicios de infraestructura debido a la
intervencion del Ministerio de Educacién, pero no todas se encuentran en el mismo nivel.
Se observa que la mayoria de docentes consideran que las aulas se encuentran en
condiciones aptas para impartir las clases. No obstante, un grupo minoritario opina lo
contrario. Se recomienda definir las instituciones que tienen estas deficiencias y gestionar

las mejoras de las aulas.

Aulas de informéatica. Los resultados obtenidos en relacion a las aulas de informatica
difieren totalmente, pues el 38,60% estan de acuerdo, seguidas del 26,05% de quienes
estan en desacuerdo con el funcionamiento. Sin embargo, el 17,67% esta totalmente de

acuerdo.

Los resultados se encuentran divididos, debido a que no todos los docentes utilizan las
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aulas de informatica. Estas las utilizan Unicamente los docentes de computacion en las
horas asignadas para su materia. Seria importante considerar el uso de estas aulas para
otras materias, no solo para computacion, pues en la actualidad en educacion, se
encuentran un sinnimero de herramientas que aportan al conocimiento de otras materias,

a través del uso de un computador.

Laboratorios. El 46,51% mencionan que estan de acuerdo con las condiciones de trabajo
de los laboratorios, siendo seguras el momento de utilizarlas. El 22,79% estan en
desacuerdo con la seguridad que proporcionan posiblemente porque no utilizan estos
espacios o porque no disponen de ellos. El 13,95% mencionan estar totalmente de

acuerdo con la seguridad.

Estas respuestas, refuerzan lo mencionado en la pregunta anterior. Estas aulas son
utilizadas tnicamente por los docentes de especialidad en las horas asignadas. También,
se considera que no todas las instituciones cuentan con estos espacios. Esta seria una gran
oportunidad para que las instituciones que no disponen de laboratorios, puedan utilizarlos,

a través de un convenio de colaboracién entre instituciones.

Recursos didacticos. El 37,67% mencionan estar de acuerdo con que los recursos

didacticos son suficientes. A la par el 37,21% mencionan estar en desacuerdo.

Se observa con preocupacion que los docentes ratifican que no cuentan con los recursos
didacticos requeridos o estos son insuficientes para todas las instituciones del distrito. Las
autoridades requieren gestionar la provision de estos materiales para su utilizacion en

clases.

Los docentes que mencionaron estar de acuerdo son aquellos que han gestionado

particularmente la provisién de estos elementos.

Mobiliario. En relacion al mobiliario y la comodidad de las aulas, el 47,44% esta de

acuerdo, seguido del 21,40% que se encuentra en desacuerdo.
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Las respuestas emitidas en relacién a infraestructura y recursos de trabajo, difieren

notablemente entre unos y otros, debido a que existen instituciones que cuentan con todas

las facilidades para trabajar y otras no han recibido los mismos recursos. Variable que se

recomienda sea analizada por las autoridades.

Formacion

Tabla 29. Resultados formacion

5 3 3
L O & @ o [<F]
5| 3 £ S |5
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sgl S |5 | S |83
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Preguntas ES| o = o |2 8|TOTAL
¢La formacion que me ofrece el Ministerio de Educacion cubre mis
necesidades de ensefianza? 6 26 18 122 43 215
¢ La institucion me proporciona apoyo suficiente para ampliar mi
formacion? 7 28 27 117 36 215
Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
Tabla 30. Porcentajes formacion
3 B 3
[<5} o
Eg| 2| 5| 3 |ES
S| S| 5|5 |g¢
Preguntas FS| @ £ o |~ 8 |TOTAL
¢La formacién que me ofrece el Ministerio de Educacion cubre
mis necesidades de ensefianza? 2,79%| 12,09%| 8,37%| 56,74%| 20,00%| 100,00%
¢La institucion me proporciona apoyo suficiente para ampliar
mi formacion? 3,26%)| 13,02%] 12,56%| 54,42%| 16,74%| 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Gréfico 15. Formacion
Fuente: Tabla 31
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Andlisis e interpretacion:

Formacién. En relacion a la formacion que ofrece el Ministerio de Educacion, el 56,74%
comenta estar de acuerdo, el 20% totalmente de acuerdo, siendo una respuesta alentadora
a la gestion de capacitacion. EI 12,09% menciona estar en desacuerdo, debido a que

comentan que no es especializada para el area en que laboran.

La necesidad de los docentes en cuanto a capacitacion es amplia y variada, ya que segun
su especialidad y escolaridad requieren que sea especifica. Al momento el Gobierno
Nacional ha limitado recursos para capacitaciones, sin embargo, pueden generarse otro

tipo de actividades internas entre los docentes de areas.

Apoyo en formacion. Al consultar sobre este tema, el 54,42% mencionan estar de
acuerdo que reciben apoyo suficiente para ampliar su formacion. EIl 16,74% estan
totalmente de acuerdo. Respuesta similar a la consulta anterior, el 13,02% esta en

desacuerdo.

Sin embargo, de las limitaciones existentes en el Ministerio de Educacidn, se observa que
existe apoyo en la formacion de los docentes por parte de las autoridades. El
Departamento de Talento Humano definira las capacitaciones segun prioridades.

Areas de mejora
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Tabla 31. Resultados areas de mejora

S 8 3
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¢ Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora? 4 3 151 57 215
¢ El distrito apoya las propuestas de mejora que se le plantean? 2 31 26 130 26 215
¢ Las evaluaciones institucionales realizadas en el Distrito han
servido para mejorar? 2 33 19 123 38 215
¢En los dltimos afios he percibido una tendencia a mejorar en la
gestion del Ministerio de Educacion? 2 33 13 126 41 215
Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
Tabla 32. Porcentajes areas de mejora
S 3 3
Q [«5) o [«5)
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¢ldentifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de
mejora? 0,00%]| 1,86%| 1,40%| 70,23%| 26,51%| 100,00%
¢El distrito apoya las propuestas de mejora que se le plantean? | 0,93%)] 14,42%| 12,09%| 60,47%] 12,09%| 100,00%
¢ Las evaluaciones institucionales realizadas en el Distrito han
servido para mejorar? 0,93%] 15,35%| 8,84%| 57,21%| 17,67%| 100,00%
¢En los Ultimos afios he percibido una tendencia a mejorar en
la gestion del Ministerio de Educacion? 0,93%] 15,35%| 6,05%| 58,60%] 19,07%| 100,00%

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Gréfico 16. Areas de mejora
Fuente: Tabla 33
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Andlisis e interpretacion:

Aspectos de mejora. Al consultar sobre la identificacion de aspectos de mejora en su
actividad diaria, el 70,23% mencionan estar de acuerdo en que si existen aspectos a
mejorar. El 26,51% comentan estar totalmente de acuerdo que si identifican esta

situacion.

Los docentes encuestados consideran que las herramientas administrativas
implementadas, han aportado para determinar en qué aspectos se pueden mejorar. Una de
ellas es la evaluacion de desempefio, esta encuesta de satisfaccion y el dialogo

permanente.

Consideran que el sector educativo ha mejorado en varios aspectos, no obstante, aln

faltan otros en cuales es necesario intervenir.

Apoyo propuestas de mejora. En concordancia con la pregunta anterior, el 60,47%
mencionan estar de acuerdo con el apoyo a las mejoras que proponen, el 12,09% estan

totalmente de acuerdo.

Los aspectos de mejora identificados y el apoyo, es una fortaleza del distrito que puede

ser aprovechada en todo momento para generar nuevos proyectos. Existe un compromiso
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muy fuerte por parte de los docentes hacia la actividad que realizan.

Evaluaciones. La relacion entre las evaluaciones aplicadas y las mejoras, segun la
percepcion de los docentes comentan que el 57,21% estan de acuerdo y el 17,67%

totalmente de acuerdo. El 15,35% estan en desacuerdo.

Los encuestados estan conscientes que las evaluaciones aplicadas si han permitido
implementar mejoras en todo el sistema educativo. Gracias a las evaluaciones se han dado
cambios importantes. También consideran que existen muchas cosas que mejorar. Un
grupo minoritario considera que no ha aportado, Ellos tienen expectativas de los

resultados de esta evaluacion.

Gestion del Ministerio de Educacion. Existe una percepcion del 58,60% de los docentes
que estan de acuerdo que existe una tendencia de mejora en la gestion del Ministerio de
Educacién. El 19,07% esta totalmente de acuerdo. El 15,35% esta en desacuerdo.

Los docentes consideran que el Ministerio de Educacion esta tomando acciones para que

el sistema educativo mejore, también creen que estos cambios toman tiempo por el

volumen de estudiantes que mantienen a nivel nacional.

Actividades extras

Tabla 33. Resultados actividades extras

5 3 3
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¢Habitualmente, mi jornada de trabajo supera las ocho horas
diarias? 1 20 4 90 100 215
¢ Parte de mi trabajo académico lo realizo fuera de las instalaciones? 2 6 3 95 109 215
¢En vacaciones, aprovecho para actualizar mi trabajo? 2 27 13 103 70 215

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Tabla 34. Porcentajes actividades extras
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¢Habitualmente, mi jornada de trabajo supera las ocho horas
diarias? 047%| 9,30%| 1,86%| 41,86%| 46,51%| 100,00%
¢Parte de mi trabajo académico lo realizo fuera de las
instalaciones? 093%| 2,79%| 1,40%| 44,19%| 50,70%] 100,00%
¢ En vacaciones, aprovecho para actualizar mi trabajo? 0,93%| 12,56%| 6,05%)| 47,91%| 32,56%| 100,00%
Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Graéfico 17. Actividades extras
Fuente: Tabla 35
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Analisis e interpretacion:

Jornada de trabajo. Cuando se consulta sobre la jornada de trabajo para conocer si
supera las ocho horas diarias, el 41,86% mencionan estar de acuerdo con esta aseveracion,
seguida del 46,51% que esta totalmente de acuerdo.

La mayoria de los encuestados confirman que su jornada es de mas de ocho horas diarias,
no solamente por la gestion que realizan en la institucion, sino por el tiempo que requieren
para preparar informacion desde sus hogares. Consideran que no es suficiente el tiempo

que disponen por las multiples actividades en la institucion.
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Actividad extra. En relacion al trabajo académico es realizado fuera de las instalaciones,
se ratifica con 50,70% estar totalmente de acuerdo con esta aseveracion, seguida del
44,19%. Es una respuesta rotunda de que su trabajo contintan realizandolo fuera de las

instalaciones.

Se ratifican los resultados de la pregunta anterior, los docentes realizan actividades extras
fuera de la institucion, evidenciandose el compromiso que tienen con su profesion y los

estudiantes.

Actualizacion de trabajo en vacaciones. Al consultar sobre actualizacion del trabajo en
las vacaciones, el 47,91% mencionan estar de acuerdo, el 32,56% totalmente de acuerdo.
Se evidencia que el amor que tienen por su actividad lo llevan mas alla de las jornadas de
trabajo determinadas, incluso se toman tiempo de sus vacaciones para realizar
actualizaciones de diversa indole. Definitivamente, mantienen un compromiso alto con

su profesion.

Motivacion y reconocimiento

Tabla 35. Motivacién y reconocimiento

g S 3

23 @ @ 8 &

Ez| | 2|3 |2s

EE| S |5 | = B3

Preguntas = o [im] = [a) = & |TOTAL

¢ Me siento motivado/a para realizar mi trabajo? 3 8 8 96 100 215
¢Mis condiciones laborales son satisfactorias? 2 12 10 111 80 215
¢El salario que percibo es adecuado a la labor de profesor del
sector publico? 23 76 17 75 24 215
¢La politica de contratacién del personal es positiva? 5 39 21 122 28 215
¢El Ministerio de Educacion me proporciona oportunidades para
desarrollar mi carrera profesional? 5 31 19 115 45 215
¢El'nombre y prestigio del Ministerio de Educacion son gratificantes
para mi? 1 7 11 117 79 215
¢En general, me siento satisfecho/a de trabajar en el Ministerio de
Educacién? 7 84 124 215

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Tabla 36. Porcentajes motivacion y reconocimiento

5 8 3
I o 1< > = (=]
= g S = & = g
) = S
Preguntas S| g = a8 |2 g |T1oTAaL
¢Me siento motivado/a para realizar mi trabajo? 1,40%| 3,72%| 3,72%)| 44,65%| 46,51%| 100,00%
¢Mis condiciones laborales son satisfactorias? 0,93%| 5,58%]| 4,65%)] 51,63%/| 37,21%| 100,00%
¢El salario que percibo es adecuado a la labor de profesor del
sector publico? 10,70%| 35,35%| 7,91%)| 34,88%| 11,16%| 100,00%
¢La politica de contratacion del personal es positiva? 2,33%)| 18,14%| 9,77%| 56,74%| 13,02%| 100,00%
¢ El Ministerio de Educacion me proporciona oportunidades
para desarrollar mi carrera profesional? 2,33%| 14,42%| 8,84%)| 53,49%| 20,93%| 100,00%
¢El nombre y prestigio del Ministerio de Educacion son
gratificantes para mi? 0,47%| 3,26%| 5,12%| 54,42%/| 36,74%| 100,00%
¢En general, me siento satisfecho/a de trabajar en el Ministerio
de Educacion? 0,00%| 0,00%| 3,26%]| 39,07%| 57,67%| 100,00%
Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO
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Grafico 18. Motivacion y reconocimiento
Fuente: Tabla 37
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Anélisis e interpretacion:

Motivacion. Al consultar a los docentes sobre la motivacion que sienten para hacer su
trabajo, el 46,51% esta totalmente de acuerdo en que se encuentra motivado, seguido del
44,65% estar de acuerdo. Situacion positiva para la gestion que realizan en favor de los

estudiantes.
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Ellos consideran que sienten motivacion en la realizacion de su trabajo. Mencionan varios
aspectos: amor a la profesion, compromiso con sus estudiantes, compromiso con la

sociedad, entre otros.

Condiciones laborales. En relacidon a las condiciones laborales, el 51,63% estan de

acuerdo, el 37,21% totalmente de acuerdo.

La mayor parte de encuestados mencionan que estdn conformes con las condiciones
laborales que les ofrece el Ministerio de Educacién. EI grupo minoritario expresa su
insatisfaccion por la infraestructura y recursos que no son iguales para todas las

instituciones.

Salario. El 35,35% de los docentes encuestados estan en desacuerdo con el salario que
perciben, el 34,88% esta de acuerdo, seguida del 11,16% estar totalmente de acuerdo y el

10,70% en total desacuerdo.

Se evidencia una division muy notoria del personal en cuanto al salario. Esto puede
generarse por varios factores a ser analizados, como: numero de horas de clase que dictan
a la semana, asignacion de materias, instalaciones, tipo de relacion con la institucion,
entre otros. La mitad de los encuestados no se encuentran conformes con los salarios,
situacion preocupante, ya que el Ministerio de Educacion mejord notablemente los

sueldos de los docentes en relacion con otros gobiernos.

Contratacion del personal. En relacion a la politica de contratacion del personal, el

56,74% esta de acuerdo, seguida del 18,14% que se encuentra en desacuerdo.

Se observa que mas de la mitad de los encuestados esta de acuerdo en relacién a la politica
de contratacion que incluye una serie de requisitos para ser parte del magisterio; sin
embargo, no ha sido un limitante para que la gente se incorpore. Existe un porcentaje que
estd en desacuerdo, debido a que consideran que el personal contratado no cumple con
los perfiles exigidos para las materias de especializacion. Asi también consideran que ha

existido intervencion politica para la asignacién de puestos.
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Oportunidades de carrera. El 53,49% esta de acuerdo que el Ministerio de Educacion
le proporciona oportunidades de desarrollo profesional. El 20,93% totalmente de acuerdo.

Existe un 14,42% que esta en desacuerdo.

Aproximadamente el 80% de personas encuestadas coinciden que el Ministerio de
Educacidn les ha proporcionado oportunidades de desarrollo, esto debido a la creacién de

varios puestos de trabajo, que les permite hacer carrera con estabilidad laboral.

Pertenencia Ministerio de Educacion. El 54,42% esta de acuerdo en sentir gratificacion
de laborar en esta institucion. El 36,74% esta totalmente de acuerdo con la pertenencia

con el Ministerio de Educacion.

Mayoritariamente, los encuestados sientes pertenencia hacia el Ministerio de Educacion,
se sientes orgullosos de pertenecer a esta noble institucion por la vocacion de ensefianza.
Este sentido de pertenencia se ve reflejado en el compromiso por su labor diaria, que no
les ha limitado trabajar mas de las ocho horas de jornada laboral, sino que va mas alla de

lo exigido.

Satisfaccion laboral. EIl personal docente encuestado menciona con el 57,67% estar

totalmente de acuerdo con esta afirmacion, seguida del 39,07% que esta de acuerdo.

Se evidencia que el docente se encuentra totalmente satisfechos con la labor que realizan;
sin embargo, de mencionar ciertas situaciones en las que manifiestan su inconformidad,
estd presente su compromiso por su profesion, el amor que le tienen a los estudiantes, la
buena relacion con los compafieros de trabajo, el sentido tan fuerte de pertenencia que es
lo que les hace valorar pertenecer al Ministerio de Educacion. Esta es una fortaleza que
resalta por sobre lo demas, confirmando que existen ciertas areas que deben ser analizadas

para mejorar.

Resumen general de datos

Con el objetivo de realizar una comparacion de datos, se agrupa la informaciéon como
POSITIVOS (totalmente de acuerdo-de acuerdo), NEGATIVOS (totalmente en
desacuerdo-en desacuerdo) en la siguiente tabla:
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Tabla 37. Resultados generales de encuesta

NUmero Areas de mejora Pregunta Negativo|Positivo
1|Organizacién docente Carga horaria 8,84%| 87,44%
1|Organizacién docente Asignaturas 27,91%| 68,84%
1{Organizacién docente NUmero de horas 4,19%| 92,09%
1{Organizacién docente Organizacion comisiones de trabajo 7,91%| 82,33%
1|Organizacién docente Malla curricular 6,98%| 87,91%
1|Organizacién docente Planes de estudio 4,65%| 91,16%
2|Actividad docente Formacion académica 1,40%| 97,67%
2|Actividad docente Métodos y técnicas 0,00%| 99,53%
2|Actividad docente Actitud de los estudiantes 5,12%)| 92,56%
2|Actividad docente Asistencia a clase estudiantes 0,47%] 99,53%
2|Actividad docente Uso TICS 0,93%| 97,67%
2|Actividad docente Actualizacién de métodos docentes 0,00%] 99,53%
2|Actividad docente Evaluacién desempefio 4,19%| 92,09%
3|Gestién administrativa Gestion administrativa 9,77%| 83,72%
3|Gestion administrativa Gestidn de las autoridades 4,65%| 90,23%
3|Gestion administrativa Reconocimiento del trabajo de las autoridades. 13,95%| 77,67%
3|Gestion administrativa Simplificacion de tareas 17,67%| 71,16%
3|Gestion administrativa Tiempo dedicado a tareas 5,58%| 88,84%
3|Gestion administrativa Gestion administrativa de procesos. 13,95%| 77,21%
4|Comunicacién y coordinacion Informacion del distrito 14,42%| 76,74%
4|Comunicacion y coordinacion Comunicacion eficaz 16,28%| 71,16%
4|Comunicacién y coordinacion Coordinacion del distrito 12,56%| 78,14%
4|Comunicacién y coordinacion Toma de decisiones. 7,44%| 84,65%
4|Comunicacion y coordinacion Relacion entre compafieros. 2,33%] 93,49%
5|Infraestructura y recursos de trabajo |Aulas 20,00%| 74,42%
5|Infraestructura y recursos de trabajo |Aulas de informéatica 32,09%| 56,28%
5|Infraestructura y recursos de trabajo [Laboratorios. 26,51%| 60,47%
5|Infraestructura y recursos de trabajo |Recursos didacticos. 42,33%| 47,91%
5|Infraestructura y recursos de trabajo [Mobiliario. 23,72%| 68,37%
6|Formacion Formacion. 14,88%| 76,74%
6|Formacion Apoyo en formacion. 16,28%| 71,16%
7|Areas de mejora Aspectos de mejora 1,86%]| 96,74%
7|Areas de mejora Apoyo propuestas de mejora. 15,35%| 72,56%
7|Areas de mejora Evaluaciones. 16,28%| 74,88%
7|Avreas de mejora Gestion del Ministerio de Educacion. 16,28%)| 77,67%
8| Actividades extras Jornada de trabajo. 9,77%| 88,37%
8| Actividades extras Actividad extra 3,72%| 94,88%
8|Actividades extras Actualizacion de trabajo en vacaciones 13,49%| 80,47%
9[Motivacién y reconocimiento Motivacion. 5,12%| 91,16%
9[Motivacidn y reconocimiento Condiciones laborales. 6,51%| 88,84%
9[Motivacién y reconocimiento Salario. 46,05%)| 46,05%
9|Motivacién y reconocimiento Contratacion del personal 20,47%| 69,77%
9|Motivacién y reconocimiento Oportunidades de carrera. 16,74%| 74,42%
9[Motivacién y reconocimiento Pertenencia Ministerio de Educacion 3,72%| 91,16%
9|Motivacidn y reconocimiento Satisfaccion laboral. 0,00%| 96,74%

Fuente:

Encuesta de satisfaccion laboral aplicada a docentes

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
Se marcan con rojo aquellos POSITIVOS que obtienen menos de 70%.
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a. Modelo Logico

HO (nula): Si se desarrolla un modelo de gestion para la satisfaccion laboral direccionada
a los docentes de especializacion, no se obtendréd informacién de la situacién actual del
personal docente y no se gestionaran actividades para mejorar su desempefio.

H1 (alterna): Si se desarrolla un modelo de gestion para la satisfaccion laboral
direccionada a los docentes de especializacion, si se obtendra informacion de la situacion

actual del personal docente y se gestionaran actividades para mejorar su desempefio.

b. Modelo Matematico

Hipotesis nula HO=Respuestas observadas=Respuestas esperadas

Hipotesis alternativa H1=Respuestas observadas#Respuestas esperadas

c. Estadistico de prueba

Para verificar la hipotesis, se utiliza un estadigrafo en este caso se habla sobre el chi2.

El chi2 permite determinar si existe una relacion entre dos variables, para realizar esta
prueba se escoge tres preguntas mas relevantes de la encuesta a los docentes, el resultado
permite verificar si la hipétesis planteada se cumple. Las preguntas deben tener las
mismas alternativas, para luego elaborar las tablas con los datos correspondientes y asi

ubicarlo en el programa excell obteniendo el rango de confiabilidad.

A través del andlisis e interpretacion de la informacién obtenida y del sustento teérico

presentado en el presente trabajo investigativo permite aceptar la hipotesis formulada.

Si se desarrolla un modelo de gestion para la satisfaccion laboral direccionada a los
docentes de especializacion, se obtendra informacion de la situacion actual del personal
docente y se gestionaran actividades para mejorar su desempefio.

Para la verificacion hipotética se utiliza el nivel de confianza a = 0.0 5 con 95% de

confianza.
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Se toma como muestra aleatoria, los docentes de especializacién educacion media del
Distrito 18D06 Cevallos Tisaleo.

Se trata de un cuadro de contingencia de 3 filas por 2 columnas con la aplicacion de la
siguiente formula estadistica. Las filas hacen referencia a las preguntas en este caso, se

han tomado 3 preguntas del total de la encuesta, y las columnas hacen referencia a la

alternativa de la pregunta, en este caso cada pregunta tiene 2 literales (positivo, negativo).

ol

Se procede a determinar los grados de libertad considerando que el cuadro tiene tres filas

Férmula del chi cuadrado:

y dos columnas:

Foérmula para obtener los grados de libertad:

GL=(f-1)(c-1)

GL=(3-1)(2-1)

GL=(2) (1)

GL=2

Con 2 grados de libertad y un nivel de 0,05 de la tabla de datos de chi cuadrado.
x%t = 5.9915

Se realizan los calculos de las frecuencias observadas y esperadas. Se presentan a

continuacion:

Tabla 38. Frecuencias observadas

Preguntas POSITIVO | NEGATIVO | SUBTOTAL

Se mantiene con las asignaturas para las cuales fue

contratado 122 93 215
¢ Estoy satisfecho/a con las asignaturas (materias)

que tengo asignadas en mi distributivo de trabajo? 148 67 215
En general, me siento satisfecho/a de trabajar en el

Ministerio de Educacion 208 7 215
Subtotal 478 167 645

Fuente: Datos encuesta aplicada
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

72



Tabla 39. Frecuencias esperadas

Preguntas POSITIVO|NEGATIVO| SUBTOTAL
Se mantiene con las asignaturas para las cuales fue
contratado 159 56 215
¢ Estoy satisfecho/a con las asignaturas (materias)
gue tengo asignadas en mi distributivo de trabajo? 159 56 215
En general, me siento satisfecho/a de trabajar en el
Ministerio de Educacion 159 56 215
Subtotal 478 167 645

Fuente: Datos encuesta aplicada

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Tabla 40. Célculo del chi cuadrado

FRECUENCIAS
OBSERVADAS [ESPERADAS |RESULTADO
122 159 8,7
148 159 0,8
208 159 14,9
93 56 25,0
67 56 2,3
7 56 42,5
TOTAL 94,3

Fuente: Datos encuesta aplicada

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

CHI CUADRADO CALCULADO
5,9915 CHI CUADRADO TABULAR

Si el valor del chi cuadrado calculado (96,7) es mayor del chi cuadrado tabular (5.9915),

se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, que dice H1 (alterna): Si

se desarrolla un modelo de gestion para la satisfaccion laboral direccionada a los docentes

de especializacion, si se obtendra informacion de la situacion actual del personal docente

contratado para materias de especializacion y se gestionaran actividades para mejorar su

desempefio.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez que ha concluido el trabajo de investigacion del tema: “MODELO DE GESTION
EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES ESPECIALIZADOS EN

EDUCACION MEDIA”, se establecen las siguientes conclusiones y recomendaciones:

5.1 Conclusiones

o La evaluacion aplicada contiene una serie de preguntas agrupadas por afinidad al
tema evaluado, se evidencia que existe satisfaccion laboral en los docentes determinados
por: el sentido de pertenencia que sienten hacia la institucion, el compromiso y dedicacion
que tienen por su labor educativa, el enfoque de apoyo hacia los estudiantes; sin embargo
de sentir satisfaccion, describen varios aspectos negativos segun su percepcion que deben
ser analizados.

o Los docentes especialistas son contratados inicialmente para dictar materias
especificas, razon por la cual aceptan ser parte del Ministerio de Educacion; no obstante,
a medida que transcurre el tiempo, un porcentaje considerable de docentes se ven
obligados a dictar asignaturas de las cuales no tienen el conocimiento ni la experiencia,
ocasionando un sinnamero de situaciones incomodas para ellos. A pesar de esto, sienten
satisfaccion por trabajar en el ministerio basicamente por la estabilidad laboral que les
proporciona.

o Cuando se consulta por los distintos aspectos que conforman el servicio educativo,
manifiestan su inconformidad por la falta de material didactico, mobiliario y en general
de infraestructura, puesto que no cuentan con los recursos necesarios. En cuanto a la
contratacion de personal, estan en desacuerdo con las politicas aplicadas, ya que
mencionan que se realizan a destiempo, incumpliendo perfiles, segun acuerdos politicos,
entre otros, ocasionando que, al no cumplir los tiempos de contratacion, asignen esas
materias incorrectamente a los docentes que se encuentran en la institucion. Asi también,
el aspecto que mas baja calificacién obtuvo de toda la encuesta, fue el relacionado al

salario. No se encuentran conformes con la politica salarial vigente.
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o Segun criterio de los docentes encuestados, era la primera ocasion que tenian la
oportunidad de informar su percepcion sobre la actividad que desempefian en el
Ministerio de Educacion, razén por la cual, se propone desarrollar un modelo de gestion
que se aplique periodicamente para conocer en detalle la satisfaccion laboral de los
docentes, a través de la evaluacion de variables especificas y con los resultados obtenidos,
se levanten planes de accion de mejora para atacar aquellos aspectos que tienen una

valoracion baja.

5.2 Recomendaciones

o Mantener y mejorar la satisfaccion que sienten los docentes de pertenecer al
magisterio, la vocacién que mantienen por su trabajo hacia los estudiantes y el
compromiso demostrado a lo largo de los afios que laboran en el Ministerio de Educacion.
o Lograr que los docentes se mantengan en las asignaturas para las cuales fueron
contratados, motivandolos a capacitarse en un area especifica siendo una fortaleza de la
institucion. Se recomienda establecer una base de datos de docentes que apoyen en otras
asignaturas segun sus capacidades para cuando lo requieran.

o La contratacion de personal, asi como la provision de los recursos que necesita la
institucion deben ser gestionados por las autoridades, en los tiempos establecidos para
que puedan desenvolverse tanto docentes como estudiantes en un ambiente adecuado. El
tema salarial es un aspecto gubernamental que puede ser analizado en su momento.

o Desarrollar un modelo de gestion de satisfaccion laboral que sea aplicado en las
instituciones educativas para que conozcan la realidad de los docentes y generen

actividades para mejorarlas.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Titulo de la propuesta:

Determinar un modelo de gestion de satisfaccion laboral de los docentes especializados

para la generacion de un plan de mejora.

6. 1 Objetivos

Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion que permita la identificacion de la satisfaccion laboral de

los docentes especializados.

Obijetivos especificos

= Determinar del modelo de gestién enfocado a conocer la satisfaccion laboral de
docentes

= Describir el modelo propuesto en cada fase

= Generar un plan de accion para la implementacion de mejoras

= Definir indicadores de seguimiento

6.2 Justificacion

El proyecto nace de la necesidad de conocer la satisfaccion laboral que tiene el personal
docente que labora en el Distrito 18D06 Cevallos Tisaleo. Durante los ultimos afios el
Ministerio de Educacion, institucion publica que brinda el servicio de educacién a nifios
y jovenes en todo el pais, ha implementado varios cambios con el objetivo de mejorar la
educacion en varias areas, dotando de infraestructura de primer nivel, con mobiliario
adecuado a los requerimientos de cada area, capacitacion a docentes, implementacion de

profesionales Psicologos que aporten en nivel emocional de los estudiantes, entre algunos
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aspectos que se pueden mencionar. Sin embargo, no existe informacion de como se siente
el personal docente que labora en el Ministerio de Educacion, como perciben las mejoras
implementadas, cuentan con recursos educativos, ¢la metodologia es la adecuada?, son

varias preguntas sin respuestas.

Las organizaciones consideran que el talento humano con el que cuentan es el activo mas
importante, pues en el caso educativo, son los docentes quienes brindan el servicio
educativo; por lo cual es necesario identificar cual es su criterio sobre la gestion que el

Ministerio de Educacion realiza en su favor.

La propuesta de crear un modelo de gestion para conocer la satisfaccion laboral, permite
conocer la percepcion de los docentes en aspectos importantes para el funcionamiento de
la institucion educativa. Datos muy especificos de areas sensibles de la institucion. La
informacion que proporciona es totalmente medible, pues incluso tienen la oportunidad
de comentar sobre temas que no tienen espacio para ser analizados. Esta herramienta es
el vinculo de una comunicacién amplia con las autoridades del Distrito 18D06, siendo el
punto de partida para tomar acciones de mejora en areas que se consideraba se

encontraban bien.

6.3 Antecedentes de la organizacion

Organizacion del Distrito

El Distrito de Educacion 18D06 Cevallos-Tisaleo desde sus inicios ha evolucionado de

la siguiente manera: para el afio lectivo 2013-2014, en el Distrito 18D06 existen 122
Instituciones educativas, de acuerdo al siguiente detalle:
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Tabla 41. Instituciones educativas periodo 2013-2014

Descripcion Cantidad
Planteles Fiscales 02
Planteles Particulares 5
Planteles Fiscomisionales 1
Planteles a Distancia 3

Centros Ocupacionales 21
TOTAL 122

Fuente: Ministerio de Educacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

A partir del afio lectivo 2013-2014 se regularizé a las instituciones educativas fiscales que
se encontraban fuera de funcionamiento y aquellas particulares que dejaron de funcionar
por falta de estudiantes, como también se legaliz6 el cierre de los centros ocupacionales

que funcionaban en el Distrito, detalle que se describe a continuacion:

Tabla 42. Instituciones educativas regularizadas

Descripcion Cantidad

Particulares cerradas 4

Centros Ocupacionales cerrados 21

Planteles Fiscales cerrados 30

Planteles a Distancia PCEI

cerrados 3
TOTAL 58

Fuente: Ministerio de Educacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Luego del proceso de legalizacion de los planteles anteriormente sefialados, el Distrito

contaba con el siguiente numero de instituciones educativas:

78



Tabla 43. Instituciones educativas legalizadas

Descripcion Cantidad
Planteles Fiscales activos 62
Planteles Particulares activos 1
Planteles Fiscomisionales activos 1
TOTAL 64

Fuente: Ministerio de Educacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Durante el afio lectivo 2013-2014, mediante las disposiciones emanadas por las
autoridades educativas superiores y con la intervencién del Director Distrital, se socializé
a todos los planteles educativos fiscales que se encontraban en funcionamiento sobre las
bondades de la fusion de las instituciones educativas y la creacion de verdaderas Unidades
Educativas con la oferta educativa completa desde inicial hasta bachillerato, asi como la

dotacion de todos los docentes y mobiliarios para los estudiantes.

Para legalizar la fusion de los planteles educativos y con la determinacién de los Planteles
Ejes en donde se fusionarian las instituciones educativas, se realizaron los informes
respectivos para su aprobacion en la Coordinacion Zonal 3, los mismo que fueron
validados y emitidas las respectivas resoluciones de fusion, resoluciones que tendrian su
efecto a partir del afio lectivo 2014-2015, quedando el Distrito 18D06 conformado de la

siguiente manera:

Tabla 44. Instituciones fusionadas

Descripcion Cantidad
Planteles Fusionados 50
Planteles Fiscales Activos 12
Plantel Particular Activos 1
Plantel Fiscomisional Activos 1

Fuente: Ministerio de Educacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Actualmente el Distrito 18D06 cuenta con las siguientes instituciones educativas:

Tabla 45. Planteles fiscales

NIro. CSBI'I%O PLANTEL CIRCUITO | CANTON | PARROQUIA
UNIDAD _ EDUCATIVA
1 |18H00367 |PEDRO FERMIN | 18D06C01 | CEVALLOS | CEVALLOS
CEVALLOS
UNIDAD _ EDUCATIVA
2 |18Hoos70 | QNAD EDU 18D06CO1 | CEVALLOS | CEVALLOS
UNIDAD  EDUCATIVA
3 |18Hoo3sa | il e [18D06C02  [MOCHA  |MOCHA
UNIDAD  EDUCATIVA
4 |18H00387 | g o 18D06C02 |MOCHA | MOCHA
UNIDAD EDUCATIVA 17
5 |18Hooaes [N ORO 18D06C03_a |QUERO | QUERO
UNIDAD  EDUCATIVA
6 [18Hooado |pNOAD 18D06C03_a [QUERO | QUERO
UNIDAD _ EDUCATIVA
7 |18Hooasz | GNIDAD L E 18D06C03_b | QUERO | QUERO
UNIDAD _ EDUCATIVA
8 |18Hooaeg | UPAD 22 18D06C04 |QUERO | RUMIPAMBA
ESCUELA DE EDUCACION YANAYACU-
9 |18HO047S | BAgICA PABLO NERUDA | 18P08C04 |QUERC | \5chapaTA
UNIDAD _ EDUCATIVA
10 |18H00627 | s ion P <Aoo Aoty | 18D06C05 | TISALEO | TISALEO
UNIDAD  EDUCATIVA
11 [18HO0622 | Sntee 18D06C05 | TISALEO | TISALEO
UNIDAD  EDUCATIVA
12 |18Hooe21 | pHRC 18D06C05 | TISALEO | TISALEO
PLANTELES FISCOMISIONAL Y PARTICULAR
NIro. cgallcéo PLANTEL CIRCUITO | CANTON | PARROQUIA
UNIDAD  EDUCATIVA
1 |18Ho0372 | OhDAD  SOUE 18D06CO1 | CEVALLOS | CEVALLOS
2 |18Ho0a72 | UNIDAD EDUCATIVAFE Y| 10n06004  |QUERO | RUMIPAMBA

ALEGRIA

Fuente: Ministerio de Educacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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El Distrito 18D06 cuenta con 415 docentes fiscales que atienden a 8916 estudiantes en
las 12 Instituciones Educativas Fiscales, ademas aporta con 10 docentes fiscales a la U.E.
Fe y Alegria que cuenta con 219 estudiantes. El Plantel particular Madre Gertrudis del

canton Cevallos atiende a 284 estudiantes.

El Distrito 18D06 da atencion a un total de 9.419 estudiantes, los mismos que asisten a
los planteles Fiscales, Particular y Fiscomisional, dentro del proceso de reordenamiento
de la oferta educativa, se ha dotado a todos los planteles fiscales del personal docente

necesario para su funcionamiento.

Las autoridades de cada institucion se describen en la siguiente tabla:

Tabla 46. Personal responsable de las instituciones

NOMINA DE ENCARGOS DE DIRECTIVOS 18D06
= PARTIDA
CODIGO NOMBRE INSTITUCION DONDE
DISTRITO AMIE LABORA CEDULA NOMBRES INDJ,X_IDU OBSERVACIONES
18D06 18H00367 |UE PEDRO FERMIN CEVALLOS 1802308971 NUREZ LUZURIAGA EDWIN 351
PLUTARCO RECTOR
18D06 18H00367 |UE PEDRO FERMIN CEVALLOS 1802331866 GARCES PICO OSWALDO 540
ENRIQUE VICERRECTOR
E L
18D06 18H00367 |UE PEDRO FERMIN CEVALLOS 1802838357 FONSECA MORA LUIS 536
EDUARDO INSPECTOR GENERAL
18D06 18H00370 |UE ALBERTO GUERRA 1801172543 SALAZAR SANCHEZ IRMA 1
LIGIA RECTOR
18D06 18H00384 |UE VICENTE ANDA AGUIRRE 1803269016 JATIVA ROSERO MARINA 437
JIMENA RECTOR
18D06 18H00384 |UE VICENTE ANDA AGUIRRE 1801962331 CHERREZ CASTILLO HOLGUER 65
GILBERTO VICERRECTOR
ORTIZ PARRALES MERY
18D06 18H E VICENTE ANDA AGUIRRE 6027 524
800! 8H00384 U 0602740656 ALEXANDRA INSPECTOR GENERAL
EIRE Ll N
18D06 18H00387 |UE YANAHURCO 1801759786 FREIRE MOLINA JUA 350
GERARDO RECTOR
18D06 18H00387 |UE YANAHURCO 1801989169 CUJI RODRIGUEZ MARIO 235
GONZALO INSPECTOR GENERAL
18D06 18H00440 |UE ROSA ZARATE 1803780343 BUENANO LOPEZ LUIS 558
MIGUEL RECTOR
18D06 18H00440 |UE ROSA ZARATE 1803866837 |CRUZ GUEVARA EDWIN JOEL (250 INSPECTOR GENERAL
18D06 18H00452 |UEJULIO C LARREA 0301713004 OCHOA GUALLPA MELIDA 254
PATRICIA DIRECTORA
D. LL LE
18D06 18H00465 |UE 17 DE ABRIL 1802615896 MIRANDA CASTILLO SIRLEY 165
MONSERRATE RECTOR
18D 1 E 17 DE ABRIL 1 220712 LE zZMIN LE: 11
8D06 8H00465 |UE 17 ABRI 8032207 GILER PAZMINO FRANK ALEXI |5 VICERRECTOR-M
18D06 18H00465 |UE 17 DE ABRIL 1802648277 LLERENA AMAN JAIME 532
DANILO INSPECTOR GENERAL
18D06 18H00465 |UE 17 DE ABRIL 1802815298 RENDON SUAREZ WILSON 248
MELLER VICERRECTOR-V
18D06 18H00465 |UE 17 DE ABRIL 1803872165 LOPEZ VILLENA PATRICIO 464
FABIAN SUBINSPECTOR
Ll E ED
18D06 18H00469 |UE JOSEFA CALIXTO 1802589133 VILLACRES OJEDA MONICA 229
ALICIA DIRECTOR
18D06 18H00621 |UE PICHINCHA 1802446979 ALTAMIRANO SANTOS POLO 349
EDMUNDO RECTOR
18D06 18H00622 |UE CARACAS 0200733699 VELOZ BOSQUEZ LILIA 162
MARLENE DIRECTOR
18D06 18H00627 |UE ANIBAL SALGADO RUIZ 1802823391 YUCAILLA SANCHEZ ROSA 157
ANITA RECTOR
18D06 18H00627 |UE ANIBAL SALGADO RUIZ 1802637064 |CAPUZ MEJIA MARIA FANNY (176
VICERRECTOR
B. E z
18D06 18H00627 |UE ANIBAL SALGADO RUIZ 1804097697 ARRIONUEVO ZURITA 481
WILMER PAUL INSPECTOR GENERAL

Fuente: Ministerio de Educacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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La poblacién estudiantil que atiende este Distrito 18D06 es importante en namero, por lo
cual requieren contar con la mejor planta docente quienes brindan el servicio educativo,
razon por la cual es necesario identificar las areas de fortaleza y aquellas en las cuales se

debe intervenir con acciones para procurar mantener una satisfaccion laboral adecuada.

6.4 Antecedentes tedricos de Modelos de Gestion de Recursos Humanos

Los modelos de gestion son esquemas que integran diferentes actividades relacionadas

con los recursos humanos.

Los modelos de gestion de recursos humanos, la integran: las practicas y las politicas.

- Précticas: son acciones especificas enfocadas al logro de resultados.
- Politicas de recursos humanos: son programas direccionados a los colaboradores
que terminan incidiendo directamente en las practicas.

Tabla 47. Modelos de Gestién de Recursos humanos

MODELOS CARACTERISTICAS | RESTRICCIONES
Modelo de Harper y Lynch (1992). a partir del plan|El modelo tiene
e estra_té_glco se real_lza la | caracter descriptivo
) prevision de necesidades | ya que s6lo muestra
= e i en interdependencia con | las actividades
" e g una serie de actividades | relacionadas con la
=" _=—— 1 5 claves de  RR.HH | GRH para lograr su
e e ) L (andlisis y descripcion de | optimizacion, pero no
I o O = puestos; curvas | en su dinamica y
(s profesionales; operacion.

= g sl promocion; planes de

(B sucesién;  formacion;

e clima y motivacién; etc.

Thastracion 1 .- Modsio ds Harpsr v Lyach  Fuente:
Flateas. Revsiall, L3 Habans, 2002

Modelo de Werther y Davis (1996). Este modelo plantea la | No cuenta con una
interdependencia entre | proyeccion

las actividades claves de | estratégica de los
RR.HH.; que son | recursos humanos
agrupadas en cinco
categorias y hoy son
trascendentes en la GRH
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Ihe tracion1.- Modzlo d2 Warthery Dawis /Fuente:
Cuzstz, La Habana. 2d3. Ed. 2003,

Modelo de Zayas (1996) Se destaca el caracter | A partir de la
sistémico de la GRH, | determinacion de la

I e | [ #spectos savopricavgeos | .., B
planteando una | mision, se definen los

interdependencia entre | objetivos y la
los tres subsistemas: el | estructura

subsistema de | organizativa y de
organizacion; el de | direccién, lo que
seleccién y desarrollo de | lleva implicito el
personal; y el formado | disefio de cargos

Viabisg ron b
fobem aariiees
-
Abeha AR
ISR
M Crmriae
Vs e
peaviesee

por el hombre y las | mediante la
it etk s distintas  interacciones | realizacion del
Tustracién 1-Modslo d Zayas / Fuente: Zayas, La Habana. que el mismo establece | andlisis y descripcion

de los cargos vy
ocupaciones

Modelo de Idalberto Chiavenato (2002) en la admisién de | Estos procesos estan
- personas  relacionado | influenciados por las
e directamente  con el | condiciones externas
= reclutamiento y | e internas de la
R seleccion, en la | organizacion

T | SR aplicacién de personas
B e S [z ST | et [ s (disefio y evaluacion del

desempefio) en la
compensacion  laboral,
en el desarrollo de las
personas; en la retencién

Dustracian1.-Modzlo d2 Gastion d= dzzndstico d= RH/ Fuente:

Chiavenato, 2000 del personal
(capacitacin, etc.)
Modelo de Beer y colaboradores En él se explica que la | (Sistema de trabajo,
BETEMA DE = | influencia de los | Flujo de RR.HH. y
RN et s treer empleados sistemas de
¥ Codahure (participacion, recompensas).
pd N\ involucramiento) es
S mELoENGa N considerada central,
. DE LOS \
A emerEAges. N\ actuando  sobre las
/ N\ restantes  éreas 0
e : politicas de RR.HH.
FLUJO DE BB TEMA DE
AR MM ASCOMPENSAS

Iz=tracion 1.-Modzlodz Beer
Fuente: Cuesta. Lz Habana, 1999

Cuesta (1999) Modifica el modelo al | Este modelo integra
incluir la auditoria de | los elementos
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e — — GRH centrada en la | funcionales,
‘m‘”‘g‘ i calidad, como | estructurales,
g {3 - z -
i/ ¥ mecanismo de | tecnoldgicos,
i S e WML LIRS retroalimentacion 0 | dinamicos 'y de
t b i [ Srretend —e; ST feed-back al sistema de | contenido que
AL g . s 7 z -
S || |im—_— | | e | SR GRH, ademés agreg6 | caracterizan.
..m& T : nuevos componente; asi
L P ' como una serie de
i : e indicadores y técnicas
Rmbeehol— [Cabent] y .
o Viehesy s de
1a spchedad

Duseracian 1-Mzpa g2 Bezr Modidcado por Cozsta (1993)
Fuente: Cu=sta LaHabana 1995,

Modelo de GRH de Diagnostico, Proyecciéon | A partir del modelo de | Flujo de recursos
y Control (DPC), Cuesta (2005) Beer modificado por | humanos.

‘ il s Cuesta (1999) y de otros
elementos, surge este | Educacion y
modelo de GRH | desarrollo

funcional, que también
es concebido por Cuesta | sjstemas de trabajo
(2005), e implica una
tecnologia para llevarlo a Compensacién

la practica | |aporal: sistemas de
ﬁ organizacional. pago, sistemas de
reconocimiento
social, sistemas de
motivacion, etc.

Fuente: adaptado de Ballivian (2006)
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Dentro del area de Gestion de Talento Humano, se observa que existe un sinnimero de
modelos, que se ajustan a la necesidad de cada organizacion; sin embargo, el estudio se
relaciona con la satisfaccion de los docentes en una institucion educativa, para lo cual se

propone una metodologia para obtener informacion.

6.5 Metodologia de la propuesta

Luego de analizar los diferentes modelos de gestion de Talento Humano, se observa que
se encuentran disefiados para diferentes aspectos que trata esta area y no esta definida una
metodologia para la aplicacién de una herramienta para identificar la satisfaccion laboral

de docentes del Ministerio de Educacién.

En base a los datos preliminares, se presenta una propuesta que esta basada en el ciclo de

Deming conocido como PHVA (planificar, hacer, verificar y actuar), que permite crear
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el modelo de acuerdo a las necesidades de la organizacion para luego implementar la

mejora continua en el area que se considere conveniente.

Este ciclo fue creado por el Dr. Williams Deming aplicado a la mejora de la calidad, en
base a la idea de Walter A. Shewhart, quien cre0 la estrategia en cuatro pasos sencillos,

de revision permanente.

) (

» Como
mejorar

» Como se
ha
realizado

) L

» Qué hacer

hacerlo

Hacer lo
planeado

Graéfico 19. Ciclo de Deming
Fuente: adaptado de Calidad & Gestion (2010)
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Segun Calidad & Gestidn (2010), los define como:

e« PLAN (Planificar): Establecer los objetivos y procesos necesarios para
obtener los resultados de acuerdo con el resultado esperado. Al tomar como foco
el resultado esperado, difiere de otras técnicas en las que el logro o la precision
de la especificacion es también parte de la mejora.

e DO (Hacer): Implementar los nuevos procesos. Si es posible, en una pequefia
escala.

e« CHECK (Verificar): Pasado un periodo previsto con anterioridad, volver a
recopilar datos de control y analizarlos, comparandolos con los objetivos y
especificaciones iniciales, para evaluar si se ha producido la mejora esperada. Se

deben documentar las conclusiones.



e ACT (Actuar): Modificar los procesos segun las conclusiones del paso
anterior para alcanzar los objetivos con las especificaciones iniciales, si fuese
necesario. Aplicar nuevas mejoras, si se han detectado errores en el paso anterior.

Documentar el proceso.

En base a esta herramienta sencilla de cuatro pasos, se genera el modelo propuesto en 6
fases, en el cual se considera el instrumento de recoleccion de datos, el sistema de clima
laboral definido por Patlan & Flores (2013), el cual lo describe en tres areas: sistema

individual, interpersonal y organizacional.

6.6 Modelo propuesto

El modelo propuesto contempla la aplicacion del ciclo de Deming para abordar
informacion sobre el clima laboral del Distrito 18D06. Dentro de las areas que se
consultan, se encuentra la identificacion de la satisfaccion laboral, tema de la

investigacion.

El Ministerio de Educacién aplica evaluaciones permanentes al personal docente con el
objetivo de identificar aspectos de mejora del area educativa; sin embargo, no se ha
aplicado una evaluacion para determinar cudl es la satisfaccion laboral del personal que

labora en esta prestigiosa institucion.

El elemento mas importante de la investigacion, se centra en los docentes, razon por la
cual se encuentran a la entrada del modelo, desde donde nacen actividades especificas
que luego es analizada, para finalmente lograr que los docentes sean evaluados de donde
se obtendra la informacion para la generacion de acciones de mejora que les permita
laborar en un ambiente de satisfaccion. Con la finalidad de establecer una metodologia

definida, se plantea el siguiente modelo:
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Gréfico 20. Modelo propuesto para medir la satisfaccion laboral
Fuente: Propuesta en base a investigacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

El modelo propuesto estd compuesto por varias fases, las cuales se describen a

continuacion:
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Tabla 48. Descripcion del modelo segun el ciclo de Deming, incluye fases

PLANEAR Fase 1. Identificacion de variables a investigar
o Establecer y aprobar las variables
Fase 2. Aplicacién de evaluacion
o Determinacion de la poblacion a ser evaluada
o Generacion del instrumento
o Aprobacion del instrumento de evaluacion
o Aplicacion de un plan piloto
o Correccion del instrumento
o Aplicacion definitiva
Fase 3. Analisis de resultados
o Unificar informacion en una base de datos
HACER o Revision de cada una de las preguntas y las
respuestas emitidas
o Depuracién de informacién
Identificacion de la informacion mas relevante
o Tabulacion de los datos de acuerdo a las preguntas
aplicadas
o Realizacion de la presentacion grafica
o Andlisis e interpretacion de datos.
o Entrega de resultados
Fase 4. Plan de accién
o Generacion de un plan de actividades
o Establecimiento de tiempos, responsables y
VERIFICAR recursos
o Aprobacion del plan de actividades.
o Aplicacién
Fase 5. Seguimiento de actividades
o Revision del cumplimiento de las actividades
planteadas en los tiempos determinados
ACTUAR Fase 6. Evaluacion de gestion
o Concluidas las actividades evaluacion los
resultados obtenidos

Fuente: Propuesta en base a investigacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

O

6.7 Descripcién de cada una de las fases

Fase 1. Identificacion de variables a investigar.

o Establecer y aprobar las variables

La aplicacion de una investigacion de clima laboral a nivel organizacional, contempla la

inversion de recursos; por lo cual, debe ser aprovechada al maximo analizando temas que
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son de interés para la organizacion.

Las variables pueden incluir tantos temas como sean necesarios y que puedan afectar la

satisfaccion laboral del personal.

Ejemplo: servicio de alimentacion, servicio de transporte, uniformes, Sistema de Gestion

de Calidad, implementacion de nuevos servicios a padres de familia, nuevos

procedimientos de trabajo, entre otros.

Para el caso de estudio, se centrd en:

Organizacién docente:

Actividad docente:

Gestion administrativa:

Comunicacion y coordinacion:

Infraestructura y recursos necesarios:

Formacion:

Areas de mejora:

Actividades extras:

Motivacién y reconocimiento:

se agrupan preguntas relacionadas con la carga
horaria, asignaturas, malla curricular, planes de
estudio,

son preguntas que pretenden conocer qué métodos,
técnicas aplican para captar el interés de los
estudiantes.

preguntas que pretenden identificar cual es la
relacién que mantienen con las autoridades y el
apoyo que les proporcionan.

es importante conocer cudl es su criterio en
relacion a la comunicacion que mantienen con el
Distrito 18D06.

pretende identificar si cuentan con los recursos
para realizar su actividad docente.

es importante determinar si la capacitacion que
brinda el Ministerio de Educacién aporta en su
formacion profesional y laboral.

pretende determinar si desde su actividad laboral,
se generan nuevos proyectos, métodos de trabajo y
la apertura que tienen las autoridades. Su
percepcion  sobre  nuevos  procedimientos
implementados por el Ministerio de Educacion.
preguntas para conocer su compromiso con la
institucién fuera de horarios de trabajo.

conocer su percepcion sobre la motivacion laboral
que tienen en sus actividades diarias y su sentir de
pertenencia al Ministerio de Educacion.
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Se proponen las variables a ser aplicadas, las que deben ser analizadas y aprobadas por
las autoridades. Para mantener un mismo esquema, se propone utilizar el siguiente
formato:

Tabla 49. Formato para la revision y aprobacién de variables

Revision y aprobacion de variables para
determinar la satisfaccion laboral de personal

Fecha de reunion:
Lugar de reunion:
Asistentes a la
reunion:

Tema: Encuesta para determinar satisfaccion laboral
Periodo:

Area:

Especialidad:
Instituciones a ser
encuestadas:

Fecha de aplicacion
encuesta:

Variables a ser Areas Preguntas |Obijetivo de la
consultadas especificas propuestas pregunta Resolucion | Observaciones

Firmas de aprobacion:

Nombres y
apellidos Cargo Institucion Firma

Fuente: Propuesta en base a investigacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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Fase 2. Aplicacion de evaluacion

o Determinacién de la poblacion a ser evaluada

Es importante definir a qué poblacion estd enfocado el estudio. Para lo cual se aplica
una formula para obtener una muestra, pues no es recomendable aplicar al 100% de la

poblacién por el uso de recursos.

Para el caso de la investigacion, se aplicd a 215 docentes de educacion media de las
instituciones que conforman el Distrito 18D06.

o Generacion del instrumento

Para obtener la informacion, se determind la aplicacion del formato de una encuesta
estandarizada que incluye las areas definidas, con preguntas muy especificas y
parametros que permitira conocer la percepcién del personal.

o Aprobacion del instrumento de evaluacién

Una vez que el instrumento esta elaborado, pasa a la aprobacion de las autoridades.

o Aplicacién de un plan piloto

Con el objetivo de conocer si el formato de encuesta esta elaborado, se aplica un plan
piloto con algunas personas para que lo apliquen y puedan retroalimentar sobre: la
comprension y pertinencia de la pregunta, tiempo requerido, si ésta se ajusta a la realidad
de la institucién, entre otros.

o Correccion del instrumento

Una vez que la retroalimentacion se efectud, se realizan las correcciones y se aplica en

el tiempo establecido.
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o Aplicacion

Para la aplicacion, previamente se informa al personal el objetivo que tiene la evaluacion,

las fechas que se han determinado para su ejecucidn, la seriedad con la cual se toman los

resultados y el impacto que tiene en las labores que realizan.

Tabla 50. Formato de encuesta sugerido

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL
DOCENTES DE EDUCACION MEDIA

OBJETIVO:

INFORMACION GENERAL

Institucion educativa a la
que pertenece:

Género: Masculino | |Femenin0 | |
Titulo profesional:
Estudios de post grado: SI| | NO| |
Descripcion de post
grado:
Edad: Menos de 36 afios
Entre 37 y 55 afios
Maés de 55 afios
Tipo de relacion: Contrato
Nombramiento
Otros

Cargo actual:

Describalo

Materia/materias que
dicta:

No. De horas de clase:

PERCEPCION DEL AMBIENTE DE TRABAJO

AREA:

PARAMETROS EVALUACION

Preguntas

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Fuente: Propuesta en base a investigacion

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

92




Fase 3. Analisis de resultados

o Unificar informacion en una base de datos

Una vez que se aplica el formato, se unifican los datos obtenidos en una base de datos de

donde se obtiene la informacion.

o Revision de cada una de las preguntas y las respuestas emitidas

Cuando la informacion esta totalmente concentrada en un solo archivo, para revisar las

respuestas emitidas.

o Depuracién de informacién

Es importante depurar la informacion, eliminar datos que no son claros, que no se

encuentran dentro de los parametros definidos, entre otros.

o ldentificacion de la informacién mas relevante

Una vez que los datos han sido depurados, se realiza un recorrido general de la
informacion mas relevante para identificar previamente la percepcion del personal en
ciertos aspectos.

o Tabulacion de los datos de acuerdo a las preguntas aplicadas

Se procede a tabular los datos obtenidos por cada una de las preguntas aplicadas, para

determinar el nimero de respuestas emitidas por cada parametro.
o Realizacion de la presentacion grafica
Con los datos tabulados, se realiza la representacion grafica, para facilitar el analisis de

los datos. Se utilizan graficos de barras, pasteles o la que mejor se ajuste a la

visualizacion de datos.
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o Anélisis e interpretacion de datos.

Con los datos tabulados y el grafico, se procede a realizar el analisis y la interpretacion
de datos con cada una de las preguntas aplicadas. Esto permite realizar las conclusiones
y recomendaciones sobre los datos obtenidos en la investigacion.

o Entrega de resultados

Los resultados obtenidos del clima organizacional deben ser entregados inmediatamente
después de su evaluacion mediante informes amigables faciles de comprender. Se
requiere analizar a profundidad de los resultados cuantitativa y cualitativamente.
Realizar la entrega de resultados a las autoridades que corresponda.

Fase 4. Plan de accion

o Generacion de un plan de actividades

Una vez que se obtienen los resultados, se identifican los puntos débiles principalmente
que son los que deben ser analizados para generar actividades que minimice la
insatisfaccion o malestar del personal.

o Establecimiento de tiempos, responsables y recursos

El plan de accién debe contener datos precisos de tiempos, personas responsables y

recursos que se van a utilizar para la aplicacién. Se pueden determinar varios tipos de

recursos:
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Tabla 51. Recursos requeridos

FASES

RECURSOS

DESCRIPCION

Gestion de las fases 1-2-3-6

Personal

Autoridades-Directivos
Jefe de Personal
Todo el personal docente

Administrativos

Computador

Fase 4-5

Personal

Autoridades-Directivos
Jefe de Personal
Todo el personal docente

Administrativos

Computador

Econdmicos

Dependiendo  de las
actividades planteadas

Fuente: Propuesta en base a investigacion

Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

o Aprobacion del plan de actividades.

El plan de actividades propuesto debe ser consensuado con las autoridades y aprobados

para su aplicacion.

o Aplicacion

Laaplicacion de las actividades debe ejecutarse en los tiempos establecidos, sin dilatacion

de tiempo para que surta el efecto requerido.

Es importante recalcar que las actividades no necesariamente van a requerir de recursos

econdmicos, se requiere creatividad para generar acciones que favorezcan a las areas

investigadas.
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Tabla 52. Formato de plan de accion
| FORMATO PLAN DE ACCION

. FECHA |FECHA
AREA ACTIVIDAD RESPONSABLE INICIO | FINAL RECURSOS |SEGUIMIENTO

Fuente: Propuesta en base a investigacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero

Fase 5.

Seguimiento de actividades

o Revision del cumplimiento de las actividades planteadas en los tiempos

determinados

Se recomienda revisar la ejecucion de las actividades planteadas con cierta periodicidad
(mensual, bimensual, trimestral), con el objetivo de que si una actividad se esta retrasando
se puedan tomar acciones inmediatas para retomarla.

Fase 6. Evaluacion de gestién

o Evaluacion al concluir las actividades determinadas

Es importante establecer una reunién en el lapso de un afio para analizar los resultados
obtenidos luego de la ejecucion total del plan de accion, para analizar si existe la mejora

esperada. Es recomendable que la evaluacion de clima laboral se realice cada afio, sobre

todo por la rotacion de docentes en las diferentes areas educativas y con los mismos
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parametros, con la finalidad de realizar una comparacién con los resultados del periodo

anterior y establecer las mejoras logradas en las diferentes areas.

6.8 Plan de accion propuesto para la investigacion

Los resultados obtenidos en cada una de las preguntas, se analizan para lograr generar
una actividad y mejorar la percepcion, ya que se consideraran basicamente los que han

recibido los valores méas bajos.

Se recalca que para cada accidn se requeriran de recursos, sean estos: materiales, personal,
econdémicos o internos. Sin embargo, no todas las acciones requerirdn de recursos

econémicos.

Se requiere aplicar creatividad a la hora de generar una actividad, ya que pueden nacer de
los mismos colaboradores, por lo cual se hace importante abrir espacios de comunicacion
donde el personal participe en el levantamiento de estas actividades, puesto que también

se requiere de su colaboracion para mejorar los procedimientos.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion aplicada al personal docente del

Distrito 18D06, se propone el siguiente plan de accién:
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Tabla 53. Plan de accion propuesto

laboral.

< FECHA |FECHA
AREA ACTIVIDAD RESPONSABLE RECURSOS |SEGUIMIENTO
INICIO | FINAL
. L o Internos
Mejorar la comunicacion entre el Distrito y " L
L Coordinador comunicacion
las instituciones que la conforman. . ago-17 | ago-18 .
A Distrito (mail, carteleras,
- Implementar nuevas herramientas .
reuniones)
< Internos
= nalizar los perfiles para cada cargo de " L
2 Analizar | il d d
< e . . Coordinador comunicacion
2 docente especialista para asignar la materia . ago-17 | ago-18 .
2 T Distrito (mail, carteleras,
= ue corresponda previo al inicio de clases. .
s d | de cl
£ reuniones)
i
5 Mantener dialogos permanentes con
= S . . . Internos
17 docentes para identificar mejores practicas Coordinador
L . L ago-17 | ago-18 [Cronogramas de
o de docencia que favorezcan el proceso de Distrito .
~ L reuniones
ensefianza-aprendizaje
Identificar los procesos administrativos que " Internos
P - g Coordinador Agosto .
causan el retrazo de actividades para . sep-05 [Convocatoria de
I s Distrito 15 2017 .
analizar su simplificacion reuniones
>
c C
=R Internos
S g |Mantener informado al personal de las o
S & . i . comunicacion
‘= 5 |actividades que realizan las autoridades en Rector ago-17 | ago-18 -
52 . o (mall, carteleras,
£ 8 |beneficio de la institucion .
o 3 reuniones)
O
[«5)
S Mejorar el mobiliario, recursos didacticos y
2 las condiciones de aulas Rector- Internos
=] - Reunién con autoridades para hacer oordinador ago- ago- onvocatoria de
z Reuni6 toridad h Coordinad 17 17 [C toria d
o i instituci istri uni
conocer las necesidades de cada institucion strito reuniones
=} | dades de cada instit Distritt
© . . . . .
g 2 |- Realizar gestiones con otras instituciones
S - Rector-
2 Analizar la disponibilidad de aulas de i Internos
2 . . . Coordinador
& informatica y laboratorios . ago-17 | ago-18 [Cronogramas de
&= . Distrito - Docentes .
c - Generar cronogramas de uso de espacios - uso de espacios
= especialistas
5
= Definir plan de capacitacion con temas
2 p -p . " . Rector-Jefe de -
IS especificos seglin necesidades de docentes ago-17 | ago-18 |Econdmicos
= - . Talento Humano
2 - Convenios de capacitacion
[}
o - . TP Internos
o o |Definir espacios para la identificacion de Rector-Jefe de .
ST |: . . . . ago-17 | ago-18 |Convocatoria de
L areas de mejora y andlisis de implementacién| Talento Humano .
d lisis d I 1t Talento H
<4 reuniones
=} . - , Internos
c Analizar los salarios segin la carga docente Rector-Jefe de .
2 . ago-17 | sep-17 |Convocatoria de
£ gue cada uno mantiene. Talento Humano .
3 reuniones
e Internos
S . . Rector-Jefe de .
] Revisar tema salarial general con ley actual. ago-17 | sep-17 |Convocatoria de
= Talento Humano .
> reuniones
c
2 Levantar un plan de motivacional no
S Int
8 - - nternos
> econdmico para fortalecer sentido de Rector-Jefe de .
= . . . ago-17 | sep-17 |Convocatoria de
() pertenencia del personal y la satisfaccion Talento Humano .
= reuniones

Fuente: Propuesta en base a investigacion
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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6.9 Indicadores

Para medir la efectividad de las acciones tomadas, se determinan los siguientes

indicadores:

a. Cumplimiento de actividades del plan de accién

Actividades ejecutadas

Actividades planificadas

Se propone que el cumplimiento del plan de accién al final de periodo sea del 80%,
asegurando que la gestion aporte a la mejora del clima laboral de los docentes.

Responsable de la medicién es el Jefe de Talento Humano.

b. Porcentaje

Porcentaje de satisfaccion laboral obtenido en la encuesta

c. Docentes especialistas asignados a materias

Porcentaje de asignacion de materias a docentes especialistas
Una vez que se haya realizado a afio seguido la evaluacion de la satisfaccion laboral, los

datos permiten comparar el nivel de satisfaccion laboral entre un periodo y otro. Se

analiza si las actividades realizadas tuvieron la efectividad esperada.

99



BIBLIOGRAFIA

Akram, M., Irfan, M., Sarwar, M., Anwer, M., & Ahmad, F. (2015). Relationship of
Teacher Competence with Professional Commitment and Job Satisfaction at Secondary
Level. AYER, 70.

Ardila, R. (2006). CALIDAD DE VIDA: UNA DEFINICION INTEGRADORA.
REVISTA LATINOAMERICANA DE PSICOLOGIA, 164.

Ballivian, R. (18 de Enero de 2006). Nuevos modelos de gestién de recursos humanos.
Obtenido  de  https://www.gestiopolis.com/nuevos-modelos-de-gestion-de-
recursos-humanos/

Belloso, R. (2006). CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL
DE LOS DOCENTES UNIVERSITARIOS. Centro de Investigacion de Ciencias
Administrativas y Gerenciales, 189.

Cabarcas, N. (2006). Gestion del Talento Humano. Colombia.

Calidad & Gestion. (2010). Obtenido de Calidad & Gestion: http://www.calidad-
gestion.com.ar/boletin/58_ciclo_pdca_estrategia_para_mejora_continua.html

Cantera, F. (1988). Evaluacion de la satisfaccion laboral: métodos directos e indirectos.
Espafia: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Chiang, M., Martin, M., & Nufiez, A. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral. Madrid: Servicios Editoriales, S.L.

Chiavenato. (2002). Gestion del Talento Humano. Mc Graw Hill.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de Recursos Humanos (Quinta ed.). México: Mc
Graw Hill.

Cortés, A. (2005). ESTILOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACION LABORAL EN EL
AMBIENTE EDUCATIVO. Revistas de Ciencias Sociales, 106.

Cuesta, A. (2010). Gestion del Talento Humano y del Conocimiento. Bogota: ECOE.

Dessler, G. (2001). Administracion del personal. México: Pearson Educacion de México.

Eumednet. (2010). http://www.eumed.net/libros-gratis. Obtenido de
http://www.eumed.net/libros-
gratis/2010c/758/La%20Gestion%20en%20las%20organizaciones.htm

Gonzales, L. (2006). Calidad de vida laboral. La Habana.

Guell, L. (2014). Estudio de la Satisfaccién Laboral de los Maestros. Catalunya:

Universidad Internacional de Catalunia.

100



Hernandez, R., Fernandez-Collado, C., & Baptista, P. (2006). Metodologia de la
investigacion. México: McGraw-Hill.

Lopez, J. (2005). MOTIVACION LABORAL Y GESTION DERECURSOS
HUMANOS EN LA TEORIA DEFREDERICK HERZBERG. Rev. de
Investigacion de la Fac. de Ciencias Administrativas,, 12.

McNeill, K. (2016). A Study of Factors that Impact Middle School Teacher Job
Satisfaction. Reno: Universidad de Nevada.

Ministerio de Educacién. (2015). Ministerio de Educacion. Obtenido de
https://educacion.gob.ec/amie/#search

Pariente, J. (Septiembre de 1998). Teoria de las Organizaciones. Obtenido de Desarrollo
Organizacional: http://www.excelencia.uat.mx/pariente/articulos.htm

Patlan, J., & Flores, R. (2013). Desarrollo y Validacion de la Escala Multidimensional de
Clima Organizacional. Ciencia y trabajo.

Pinto, M. (2012). Desarrollo Organizacional. México: Red Tercer Milenio.

Ramos, V. (2015). Relaciones sociales en el trabajo y satisfaccion laboral. Guayaquil:
Universidad Casa Grande.

REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DE EDUCACION (LOEI).
(2012). REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DE EDUCACION
(LOELI). Quito: Registro Oficial.

Reyes, A. (2005). Administracion del Personal 1. México: Limusa S.A.

Sanabria, E. (Septiembre de 2005). Administracion de personal. Colombia: ECCI.
Obtenido de
http://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/48844710/Contenidos_Admi
nistracion_de_personal_Final.pdf?AWSAccessKeyld=AKIAIWOWYYGZ2Y53
UL3A&EXxpires=1490544443&Signature=FQe83flaQS2thbwDFTpKGBfqLLO
%3D&response-content-disposition=inline%3B%20filename

Sanabria, P. (2015). Gestidn estratégica del talento humano en el sector publico. Bogota:
Uniandes.

Sandoval, M. (2004). CONCEPTO Y DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL. Ensayo administracion, 88.

Serrano, V., Ortega, P., Riveros, A., & Reyes, I. (2015). Traduccion y Adaptacion al
Espafiol del Cuestionario de Satisfaccién Laboral para Profesores. ACTA DE
INVESTIGACION PSICOLOGICA.

101



Torres, S., & Mejia, A. (2006). UNA VISION CONTEMPORANEA DEL CONCEPTO
DE ADMINISTRACION. Bogota: Pontificia Universidad Javeriana.

UNESCO. (2005). Condiciones de trabajo y salud docente. New York: Alfabeta Artes
Gréficas.

Zamora, R. (2015). LA SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN TUNGURAHUA. Boletin de Coyuntura. Observatorio
Economico y Social de Tungurahua (OBEST), N° 7, 16.

102



ANEXOS

ANEXO 1. Andlisis de involucrados

MINISTERIO DE
EDUCACION

AUTORIDADES

DEL DISTRITO INVOLUCRADOS

JEFE
TALENTO
HUMANO

Grafico 21. Anélisis de involucrados
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Denice Jacqueline Espin Guerrero
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ANEXO 2. Encuesta de satisfaccion laboral

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL
DOCENTES DE EDUCACION MEDIA

Con el objetivo de conocer la opinion del Personal Docente del Distrito 18 D 06 (Cevallos - Tisaleo)
acerca de las condiciones en que desarrollan sus actividades académicas y con el fin de promover
institucionalmente acciones de mejora en los diferentes &mbitos, se solicita su colaboracion para
responder un breve cuestionario. Se espera disponer de informacién Util para promover propuestas
de accion que beneficien en una mejora de la calidad en la educacién. Los datos que nos proporcione
se trataran confidencialmente, por lo que le garantizamos su total reserva y anonimato. Por lo que
solicitamos responda con la mayor sinceridad posible.

INFORMACION GENERAL

Institucién educativa a la
gue pertenece:

Género: Masculino ‘ ‘Femenino ‘ ‘

Titulo profesional:

Estudios de post grado: Sl )

Descripcion de post grado:

Edad: Menos de 36 afios
Entre 37 y 55 afios
Mas de 55 afios

Tipo de relacion: Contrato
Nombramiento

Otros ]
Cargo actual:

Describalo
Materia/materias que
dicta:

No. De horas de clase:

Mantiene las mismas asignaturas para
las que fue contratado inicialmente: Si NO
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Organizacion docente

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada
concepto:

[ o [<5)
L o © D o ©
7T ) el B Lo
C o o 8 [<5] [ 'E
L S < 3 [T
€ Q g = & E S
8| S| 2| 2| =8
°e=l g —| °| 8
Preguntas

La carga horaria docente entre los miembros de mi

institucidn educativa esta bien repartida

Estoy satisfecho/a con las asignaturas (materias) que

tengo asignadas en mi distributivo de trabajo

Considero adecuado el numero de horas que imparto

La organizacion de las comisiones de trabajo son

eficaces

La malla curricular vigente aprovecha las capacidades

de los docentes

En general, los planes de estudio en los que ensefio

son racionales

Actividad docente
c o (5]
L o IS @ o o
2P| 2 | B| g=8
S g ] o (<) c D
L S I > 3 L o
S g = & € 3
R4 © ° ) © &
55 = = (a) S
[ w [

Preguntas

La formacion académica que adquieren los
estudiantes con las asignaturas que imparto es buena

Los métodos y técnicas que aplico mejoran el
rendimiento de mis estudiantes.

Me siento satisfecho/a con la actitud de los
estudiantes en mis clases

Considero esencial para mi actividad docente la
asistencia a clase de los estudiantes

El uso de las TICS facilitan el proceso de ensefianza-
aprendizaje de los estudiantes.

Mis asignaturas exigen una actualizacién continua de
los métodos docentes

La evaluacion de mi desempefio docente me motiva
para mejorar

105




Gestion administrativa

[ o [<5)
L o © @ @) ©
SIS o el B Lo
c o = @ ) c O
L S < ) 3 [T
€ Q g = & E S
8| S| 2| 2| =8
°e=l 8| T ° e
Preguntas

La gestién administrativa de la institucién soluciona

las necesidades de los miembros de la comunidad

educativa

Valoro positivamente la gestion de las autoridades

Considero que el trabajo de las autoridades esta bien

reconocido

La gestion de las autoridades simplifica las tareas de

mi labor docente

Estoy satisfecho/a con el tiempo que dedico a las

tareas de gestion

En general, la gestién administrativa de los procesos

son agiles

Comunicacion y coordinacién
[ o (5]
L o IS @ o o
272 o < = 8L o
S 8 ] o (<) c D
L S I > 3 L o
ES| g s 8| E3
<D < ° ) <
55 = = (a) S
[ w [

Preguntas

El Distrito me mantiene informado/a de los temas que
afectan a mi trabajo

La comunicacion entre las diferentes Unidades del
Distrito es eficaz

La coordinacion del Distrito con las instituciones
educativas y areas es buena

Los mecanismos de coordinacion de &reas son
eficaces para tomar decisiones

Las relaciones con mis compafieros/as de area
facilitan mi trabajo académico
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Infraestructuras y recursos de trabajo

L o o &) o QL o
5_5 .5 5| 8| o8
- (3]
£8gGg & 8| £3
) < o S © S o
Preguntas A e e
Las aulas que utilizo retinen buenas condiciones para
mi trabajo con los estudiantes
Las aulas de informética funcionan bien
Las condiciones de trabajo de los laboratorios que
utilizo son seguras
Los recursos didacticos disponibles en la institucion
son suficientes
El mobiliario con el que cuenta mi aula es comodo
para trabajar
Formacion
L o o ) =) L0
5 5 _5 5| &| &©%
E c 35| € 5 5 > e %
—_ O O W o — Q -_
g g § 5| o £°C
B B S| A P S
Preguntas
La formacion que me ofrece el Ministerio de
Educacidn cubre mis necesidades de ensefianza
La institucion me proporciona apoyo suficiente para
ampliar mi formacion
Areas de mejora
Q o o Q o L o
s 2 B | B c o
5] 5] (<) (5] <5}
Ec S5l €5 o > e S
s 8% 5| S| g=
(@) D (@)
F B3 © S| o P 3

Preguntas

Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles
de mejora

El distrito apoya las propuestas de mejora que se le
plantean

Las evaluaciones institucionales realizadas en el
Distrito han servido para mejorar

En los ultimos afios he percibido una tendencia a
mejorar en la gestién del Ministerio de Educacion
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Actividades extras
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Preguntas

Habitualmente, mi jornada de trabajo supera las ocho

horas diarias

Parte de mi trabajo académico lo realizo fuera de las

instalaciones

En vacaciones, aprovecho para actualizar mi trabajo

Motivacién y reconocimiento
[ o (5]
L o IS @ o °
&7T o < = 8L o
S 98 ] p (<] c
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E g g = e € 3
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Preguntas

Me siento motivado/a para realizar mi trabajo

Mis condiciones laborales son satisfactorias

El salario que percibo es adecuado a la labor de
profesor del sector publico

La politica de contratacion del personal es positiva

El Ministerio de Educaciébn me proporciona
oportunidades para desarrollar mi carrera profesional

El nombre y prestigio del Ministerio de Educacion
son gratificantes para mi

En general, me siento satisfecho/a de trabajar en el
Ministerio de Educacion

Si usted desea emitir comentarios y/o sugerencias, utilice este espacio.

Gracias por su colaboracion.
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