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RESUMEN

La presente tesis es una investigaciéon correlacional de tipo cientifica basica; su
disefio es no experimental. Es un estudio que mide el grado de correlacién entre tres
variables: calidad de gestion educativa, motivacion laboral del docente y nivel de satisfacciéon
laboral de docentes en la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

En la investigacion se utilizaron tres instrumentos de medicion para medir las tres
variables: el Inventario de la Calidad de Gestion Educativa (ICGE) que mide la variable
calidad de gestién educativa; el Cuestionario sobre Motivacién Laboral del Docente que
mide la variable motivacion laboral del docente; y, el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
(CSL), que sirvid para medir la variable nivel de satisfaccion laboral de docentes.

Se trabajoé con una muestra que estuvo conformado por 70 docentes que fueron los
elementos muestrales de la investigacion. Los resultados evidenciaron que existen
correlaciones estadisticamente positivas y significativas entre la calidad de gestion educativa,
la motivacion laboral del docente y el nivel de satisfaccion laboral de docentes en la
mencionada institucion educativa.

Palabras claves: Calidad de gestion educativa, Motivacion laboral del docente,

Satisfaccion laboral de docentes.



ABSTRACT

This thesis is a basic scientific correlational research; its design is non-
experimental. It is a study that measures the degree of correlation between three variables:
guality of educational management, work motivation of the teacher and level of job satisfaction
of teachers at the Emblematic Educational Institution “Maria Parado de Bellido”.

In the research, three measurement instruments were used to measure the three
variables: the Educational Management Quality Inventory (ICGE) that measures the variable
guality of educational management; the Teacher Work Motivation Questionnaire that
measures the teacher work motivation variable; and, the Job Satisfaction Questionnaire
(CSL), which served to measure the variable level of job satisfaction of teachers.

We worked with a sample that was made up of 70 teachers who were the sample
elements of the research. The results showed that there are statistically positive and significant
correlations between the quality of educational management, the teacher's work motivation
and the level of job satisfaction of teachers in the aforementioned educational institution.

Keywords: Quality of educational management, Teacher work motivation, Teacher job

satisfaction.



INTRODUCCION

Sefior presidente del jurado y miembros:

Pongo a vuestra consideracion la presente investigacion intitulado: “Calidad de
gestién educativa, motivacion laboral del docente y nivel de satisfaccion laboral de
docentes en la Institucion Educativa Emblematica "Maria Parado de Bellido” — Pasco -
2023".

En el dinAmico entorno educativo del siglo XXI, la calidad de la gestién educativa
emerge como un factor determinante para el éxito de las instituciones educativas.

La calidad de la educacion esta intrinsecamente ligada a la eficacia con la que se
gestiona. En este contexto, la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”
representa un caso de estudio significativo para explorar la correlacion entre la calidad de
gestion educativa y su impacto en el personal docente. La motivacion laboral y la satisfaccion
laboral de los docentes son aspectos criticos que influyen directamente en la eficiencia del
proceso educativo y, en Ultima instancia, en el rendimiento académico de los estudiantes.

Este estudio busca aportar a la comprension de como una gestion educativa de
calidad puede ser un motor clave para la motivacién y satisfaccién laboral de los docentes,
aspectos fundamentales para el éxito de cualquier institucion educativa. Los resultados
esperados tienen el potencial de impactar positivamente en las practicas administrativas
y pedagodgicas de la institucién educativa y, por extension, en el sector de educacién en
general.

La importancia de una gestion de calidad y su influencia en el cuerpo docente
constituye un campo de estudio que ha ganado atencién y relevancia en tiempos recientes.
Una gestion competente y eficiente en las instituciones educativas es crucial no solo para
asegurar una educacion de alta calidad, sino también para mejorar el bienestar y el
rendimiento de los educadores.

La Institucién Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”, como muchas otras,
enfrenta el desafio de mantener y mejorar continuamente la calidad de su gestion educativa.
Esta tarea se vuelve ain mas critica cuando se considera su impacto directo en la motivacion

Vv



y la satisfaccion laboral de los docentes. Estudiar estos aspectos es esencial, no solo para
entender los desafios internos de la institucién, sino también para contribuir al cuerpo de
conocimiento sobre gestion educativa eficaz y el bienestar del personal docente.

La investigacion adopta un enfoque cuantitativo para una comprension objetiva del
tema. Se utilizaron encuestas, entrevistas y andlisis documental para recoger datos
relevantes, los cuales han sido analizados para identificar tendencias, patrones y

correlaciones.

El autor

Vi



INDICE

Péagina
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
INDICE
INDICE DE TABLAS
INDICE DE GRAFICOS
CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Identificacién y determinacidn del problema ..........ccccooooiiiiiiiiiiii e 1
1.2.  Delimitacion de [a iNVESHQACION .........coiiiiiiiiiiiiiieiie e 3
1.3.  Formulacion del problema ............uuuiiiiiiii e 3
1.3.1. Problema geNEral.........couuuiiiiiieiiiiecee e 3
1.3.2. Problemas €SPECITICOS ......uiiiiiiiiiiiiiiiiie e 4
1.4,  Formulacion de ODJELIVOS .......cciii i e e e e e e aaaaaes 4
1.4.1. ODJEUVO GENEIAL......uiiiiiiiiiiiiiiiiitiieeeiee bbb eeeeeseeeeeanenees 4
1.4.2. ODbjetivOS SPECITICOS ....uviiiiiiieiiiiiiiiii e 4
1.5.  Justificacion de 1a INVESHQACION ..........eeevviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 5
1.6.  Limitaciones de 1a iNVESHIGACION. ........cuiiiiiiiiiiiiiiei et e e 6
CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1, ANntecedentes de ESTUIO ......cccoiiiiieeee e 7
2.2.  Bases tedricas — CIENLITICAS ........coiuiiiiiiiiiiiii s 9
2.2.1. Lacalidad de gestion edUCAtiVa .............ccceeviiiiiiiiiieeecceeee e 9
2.2.2. La motivacion laboral del dOCENLE ...........ccoeeiiiiiiiiiiiiiiie e 28

Vii



2.2.3. La satisfaccion laboral de dOCENTIES. .........veviieiieeie e e eeees 39

2.3.  Definicion de termin0S DASICOS .........cccuiiiiiiiiii e 48
2.4.  Formulacion de hipOLESIS.......coouiiiiiiii i 48

2.4.1. HIpOESIS gENEIAl .....cvviiiii it 48

2.4.2. HipOteSiS €SPECITICAS......uuuiiiiiiiee e 49
2.5. ldentificacion de variables.............coouiiiiiiii 49
2.6.  Definicién operacional de variables e indicadores ...........cccoeeeeeeeeeeeee e, 50

CAPITULO 1l
METODOLOGIA'Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1, TipPO de INVESHIGACION ...ttt e e e e e e as 52
3.2, Nivel de INVESHIGACION ... e e e et e e e e e e e rar s 52
3.3, MEt0d0S € INVESHGACION .....uvveeiiieeiiiiiiiiiie ittt e e e e e e e e eeae s 52
3.4. Disef0o de INVESHIQACION..........couiiiiiii e e et e e e e e e rraa s 53
3.5, PODIACION Y MUESIIA ...ttt 53

351, PODIACION ... 53

35,2, MUBSIIA .. e 53
3.6.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............cccveeriireieiiiiieee e 54
3.7.  Seleccibén, validacién y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.............. 57
3.8.  Técnicas de procesamiento y andlisis de datoS............ceeerviiiiiiiiiiiiieeeiiiiiiiieeeeann 58
3.9.  Tratamiento €StAdIStICO .......uuuiiiiiiie i 59
3.10. Orientacion ética, filosoficay epiStEMICA .....ccceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 59

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de CamPO.......cooiiiiiiiiiiiieee e 60
4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados ............cccceeeeeeeieeeeeeeeeeeeeee 61
4.3, Prueba de NIPOLESIS......ccoeiiiiiiiiiie et 67
4.4.  DISCUSION A€ rESUIBUOS. ......uueiiiiiiiie ettt e e 72
CONCLUSIONES

viii



RECOMENDACIONES

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS



INDICE DE TABLAS

Péagina

Tabla 1. Calidad de gestién educativa en la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado
de Bellido”, por dimensiones y en general.............ccoovvviiiiiiiii e i 61

Tabla 2. Motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Maria
Parado de Bellido”, por dimensiones y en general.............cccoouvviiiiiieeeeceviiiicene e, 63

Tabla 3. Satisfaccion laboral de docentes en la Institucién Educativa Emblematica “Maria
Parado de Bellido”, por dimensiones y en general..............ccoouvviiieiiieeeecceiiiicceee e, 65

Tabla 4. Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de calidad de gestion
educativa y las dimensiones de motivacion laboral del docente ..............cccccvvveeee.. 67

Tabla 5. Coeficiente de correlacién de Pearson entre las dimensiones de calidad de gestion
educativa y las dimensiones de satisfaccion laboral de docentes.............ccccccevvee... 68

Tabla 6. Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de motivacion laboral
del docente y las dimensiones de satisfaccion laboral de docentes......................... 69

Tabla 7.Correlacion con la rho de Spearman entre calidad de gestion educativa y motivacion
[aboral del dOCENLE ..o 70

Tabla 8. Correlacion con la rho de Spearman entre calidad de gestion educativa y satisfaccion
[aboral de OCENTES ..o 71

Tabla 9. Correlaciéon con la rho de Spearman entre motivacion laboral del docente y

satisfaccion 1aboral de OCENTES........cvee e 71



INDICE DE GRAFICOS
Péagina
Gréfico 1. Calidad de gestion educativa en la Institucion Educativa Emblematica “Maria

(= T=To (o Yo (SN =11 1 o [ XA T 62

Grafico 2. Motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Maria

(= T=To (o Yo (SN =11 1 o [ XA T 64

Gréafico 3. Satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa Emblematica “Maria

(o= T=To (o Wo (SN =111 o Lo XA TR 66

Xi



1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

La eficiencia en la gestion educativa se alcanza cuando la organizacion logra
niveles 6ptimos de aprendizaje estudiantil en un periodo de tiempo razonable y con
una utilizacion eficaz de los recursos humanos y financieros. Sin embargo, la eficacia
de este proceso se ve a menudo mermada por dos problemas significativos: la
repeticion de cursos por parte de los estudiantes y la desercidon escolar. Estos factores
representan obstaculos importantes que pueden disminuir la eficiencia de las practicas
administrativas en el entorno educativo.

Para alcanzar una alta calidad en la gestibn educativa dentro de una
institucion, es crucial implementar practicas efectivas en los procesos gerenciales.
Estos procesos deben enfocarse en areas como la gestion administrativa, la gestion
académica y el desempefio de los docentes, con el objetivo de mejorar tanto la
eficacia como la eficiencia. Estos elementos son esenciales para lograr una educacion
de calidad.

Una gestion efectiva abarca diversos componentes clave, como la
planificacion, organizacion, direccion, coordinacion y control. Es por eso que el director

de una institucion educativa debe involucrarse activamente en todos estos aspectos,



lo que implica una necesidad de fortalecer sus habilidades y conocimientos para un
desemperfio eficaz.

Desafortunadamente, en muchos casos en nuestro pais, los directores de
instituciones educativas gestionan sus escuelas de manera improvisada y empirica.
Esta falta de preparacion y planificacion resulta en una gestion de baja calidad en sus
instituciones.

Por otro lado, en lo que respecta a la labor docente, uno de los principales
desafios que enfrentan los profesores es la desmotivacion. Se observa que,
frecuentemente, los docentes son sometidos a un alto nimero de responsabilidades
Yy no es raro que se les atribuya la culpa de diversos problemas que surgen en el
contexto escolar, con la expectativa de que resuelvan todas las complicaciones que
ocurren dentro de la institucién. Ante la discrepancia entre sus derechos y
obligaciones, sumado a salarios bajos, escaso reconocimiento de su funcién y la
sobrecarga de tareas, los docentes pueden sentirse abrumados y agotados. Esta
situacion genera pesimismo, insatisfaccion y una sensacion de carencia de estrategias
efectivas para desempefiar adecuadamente su rol de facilitadores del aprendizaje, lo
cual conduce a una desmotivacion generalizada entre ellos.

La motivacién del docente es un aspecto que no recibe la atencién adecuada
en las instituciones educativas publicas. Esto se debe a que el desempefio de los
docentes es evaluado principalmente mediante una ficha de monitoreo que se centra
en el desarrollo de las sesiones de clase, sin considerar los factores motivacionales
gue influyen en su comportamiento laboral.

Actualmente, se reconoce que las organizaciones educativas deben
proporcionar una educacion de alta calidad a la sociedad, lo que implica que las
dinamicas de trabajo de todos sus integrantes deben ser eficientes. Sin embargo, un
aspecto que ha sido relativamente descuidado es el nivel de satisfaccion que los

docentes experimentan en su trabajo y los factores que influyen en su entorno laboral.



1.2.

1.3.

La satisfaccion laboral de los docentes es crucial, ya que se considera uno de
los principales indicadores que afectan directamente la calidad de la ensefianza.

Cuando los docentes experimentan un alto nivel de satisfaccién laboral, es
mas probable que realicen sus tareas de manera eficaz y eficiente, lo que a su vez
puede mejorar significativamente el rendimiento académico de sus estudiantes. Esta
satisfaccién en el trabajo no solo contribuye a una mayor dedicacién y entusiasmo por
parte del docente, sino que también se refleja en una ensefianza mas inspiradora y
motivadora. Como resultado, los estudiantes tienden a alcanzar un mejor nivel de
aprendizaje, facilitando el logro de objetivos educativos establecidos.
Delimitacién de la investigacion

Delimitacién espacial: Este estudio se lleva a cabo especificamente en la
Region de Pasco, abarcando la Provincia de Pasco y el Distrito de Yanacancha,
centrandose en la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

Delimitacién temporal: El periodo de tiempo que abarca esta investigacion
es durante el afio 2023.

Delimitacién del universo: El grupo investigado esta compuesto por los
docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”, quienes
constituyen el equipo humano objeto de estudio.

Delimitacién del contenido: El andlisis de esta investigacion se enfoca en
tres variables principales: Calidad de gestion educativa, motivacion laboral del docente
y satisfaccion laboral de docentes.

Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢, Qué relaciones existen entre calidad de gestion educativa, motivacion laboral

del docente y nivel de satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa

Emblematica “Maria Parado de Bellido”?



1.3.2. Problemas especificos

a) ¢Qué relaciones existen entre calidad de gestidon educativa y
motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido”?

b) ¢Qué relaciones existen entre calidad de gestiéon educativa y nivel
de satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido™?

C) ¢Qué relaciones existen entre motivacion laboral del docente y nivel
de satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido™?

Formulacién de objetivos
1.4.1. Objetivo general

Establecer las relaciones que existen entre calidad de gestion educativa,
motivacién laboral del docente y nivel de satisfaccion laboral de docentes en la
Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.
1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar las relaciones que existen entre calidad de gestion
educativa y motivacion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

b) Determinar las relaciones que existen entre calidad de gestion
educativa y nivel de satisfaccién laboral de docentes en la Institucion
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

c) Determinar las relaciones que existen entre motivacion laboral del
docente y nivel de satisfaccion laboral de docentes en la Institucion

Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.



1.5.

Justificacion de la investigacion

La importancia del estudio sobre la gestion educativa en las instituciones,
radica principalmente en que se actualiza temas tan importantes en la educacién como
el mejoramiento de los aspectos que permiten a una institucion alcanzar estandares
de calidad como organizacion educacional.

También es importante considerar que la motivacién laboral de los docentes y
su nivel de satisfaccion con el trabajo desempefiado son factores clave para la calidad
de la educacién. Para alcanzar una educacion efectiva y eficiente, resulta esencial
disponer de docentes que se sientan motivados y satisfechos con su labor. Estos
docentes, al sentirse valorados y comprometidos con su rol, estan mas inclinados a
fomentar la adquisicibn de nuevos conocimientos en sus estudiantes, lo que
contribuye significativamente al proceso educativo.

El valor tedrico de esta investigacién radica en proporcionar informacion
detallada sobre como se interrelacionan la calidad de gestion educativa, la motivacion
laboral del docente y su nivel de satisfaccion laboral en un centro de educacion
secundaria.

En cuanto al aporte préactico, esta investigaciéon permitira desarrollar
estrategias de gestiébn que mejoren la calidad educativa, asi como la motivacion y
satisfaccion laboral de los docentes en la institucion estudiada.

Desde el punto de vista metodoldégico, este estudio destaca por la
implementacion de tres instrumentos de evaluacion especificas, cada una destinada
a medir respectivamente la calidad de gestién educativa, la motivacion laboral del
docente y su nivel de satisfaccion laboral en un contexto de educacion secundaria.

Ademas, este estudio ofrece un valor social significativo al proporcionar datos
gue seran de utilidad para docentes, directivos, padres de familia, investigadores en

psicopedagogia y otras partes interesadas en el &mbito educativo.



1.6.

Limitaciones de la investigacion

Una limitacién notable de este estudio es la falta de abundante bibliografia
local disponible sobre temas especificos como la calidad de gestion educativa, la
motivacién laboral del docente y la satisfaccion laboral de los docentes. Esta escasez
de recursos ha hecho imprescindible la basqueda de informacion en bibliotecas de
otras regiones para obtener fuentes de primera mano. La necesidad de ampliar la
busqueda mas alla de las fronteras locales no solo ha implicado un mayor esfuerzo y
tiempo, sino que también ha destacado la importancia de contar con una literatura
mas extensa y diversa en nuestro entorno que respalde investigaciones futuras en

estos campos criticos de la educacion.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio

A nivel nacional:

Alarcén (2013). Tesis: Gestion educativa y calidad de la educacion en
instituciones privadas en Lima Metropolitana. Seccion de Post Grado de la
Universidad San Martin de Porres de la ciudad de Lima.

Conclusiéon: El rendimiento de los estudiantes en habilidades como la
comunicacion oral y escrita, analisis, sintesis y resolucion de problemas esta
estrechamente vinculado a la eficacia de la gestién por parte de los directivos de las
instituciones educativas. Esta buena gestiébn a menudo incluye la organizacion y la
participacién frecuente en concursos, lo que refleja un compromiso con el
desarrollo de competencias clave en los alumnos. Como resultado de esta gestion
efectiva y estas iniciativas, es comUn que estas instituciones obtengan
reconocimientos tanto a nivel nacional como internacional.

Reéategui (2017). Tesis: Influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Institucién Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de

Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016.



Conclusién: En la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma,
ubicada en el Centro Poblado de Huingoyacu, el nivel de motivacion de los
trabajadores se distribuye de la siguiente manera: un 52% de los empleados califican
su motivacion como "Mala", el 37% la considera "Regular”, y solo un 11% la evalta
como "Buena".

Reafno (2019). Tesis: Relacion entre las condiciones y la satisfaccién laborales
del personal administrativo de la administracion central de la Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa 2018. Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa.

Conclusién: Los hallazgos de este estudio revelan que existe una relacion
estadisticamente significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la universidad mencionada. Esto sugiere que la mejora
en las condiciones laborales esta asociada con un aumento en la satisfaccion laboral
entre los empleados de la administracion central.

A nivel internacional:

Garcia (1997). Tesis: Necesidades de capacitacion para la Funcion Gerencial
del Personal Directivo de Educacion Basica. Trabajo de Grado. Universidad Rafael
Urdaneta, Maracaibo, Venezuela.

Conclusién: Se observa gue algunas instituciones sufren por la falta de un
sistema directivo o gerencial sélido, lo que conlleva a la ausencia de un liderazgo
efectivo y eficiente. El rol principal de un gerente educativo no se limita solo a
planificar, organizar, ejecutar y evaluar las actividades de la institucion, sino también
a influir positivamente en otros para alcanzar los objetivos de la organizacion
educativa. Esta tarea exige una persona altamente motivada y con una fuerte
autoconfianza. Ademas, el estilo de liderazgo adoptado por el director es crucial y
tiene un impacto significativo en la calidad de la gestion de la institucion.

Tijerina (2011). Tesis: El papel de la motivacién en el desempefio docente.

Universidad Autbnoma de Nuevo Leon, Monterrey, México.
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2.2.

Conclusién: Las dimensiones de motivacion mas seleccionadas por los
participantes fueron las de proceso y logro, ambas con un 18%, mientras que la
dimension de entorno fue la menos favorecida con un 14%. Adicionalmente, el 19%
de los docentes indicé que lo que mas valoran de su trabajo es alcanzar las
expectativas y disfrutar de sus actividades, en contraste con solo un 12% que valoro
mas las recompensas recibidas. También es importante destacar que al 21% de los
docentes les desagrada principalmente la ineficiencia y la pérdida de tiempo en su
trabajo, y lo que menos les molesta es la necesidad de tomar decisiones impopulares.

Anaya y Lbpez (2015). Tesis: Satisfaccion laboral del profesorado de
educacion secundaria. Espafia.

Conclusién: Los resultados muestran que el profesorado tiene un nivel de
satisfaccion laboral globalmente medio. De forma especifica, el 28.5% de los docentes
reporta una satisfaccion que se clasifica en el grado medio de la escala. A partir de
este punto, los porcentajes disminuyen gradualmente hacia ambos extremos de la
escala, lo que sugiere que la distribucion de la satisfaccion laboral entre el profesorado
es similar a una distribucién normal.

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Lacalidad de gesti6n educativa

Definicion de gestién educativa

Generalmente se entiende como gestion educativa al proceso de organizar,
dirigir y coordinar los recursos y actividades dentro de una institucion educativa para
mejorar la calidad y eficiencia de la educacién. Es importante crear un entorno de
aprendizaje efectivo y eficiente que pueda adaptarse a las necesidades cambiantes
de los estudiantes y la sociedad.

De acuerdo a Roméan y Cardemil (2007): “La educacion es una tarea que
compete a la sociedad en su conjunto. Desde esa ldgica, es indispensable ampliar y

fortalecer la participacion social, fomentando el compromiso y la corresponsabilidad
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de todos los sectores de la sociedad, publicos y privados. Para ello, las sociedades y
sistemas educativos han de promover la participacion social, generando las
condiciones para integrar y ampliar la participacién ciudadana en la formulacién,
ejecucion y evaluacion de politicas educativas, con el fin de hacerlas mas pertinentes,
relevantes, alavez que se las valida y legitima, asegurando asi los efectos e impactos
buscados desde ellas” (p. 36).

La participacion social en educacion no debe limitarse a las autoridades y
expertos educativos. Es crucial involucrar a diversos sectores, incluyendo empresas,
organizaciones sin fines de lucro, comunidades locales, familias y estudiantes. Esta
inclusion permite que multiples perspectivas contribuyan al desarrollo de politicas
educativas, haciendo que estas sean mas comprensivas y abarcadoras.

La participacion activa de estos grupos asegura un mayor Compromiso con los
resultados educativos. Las empresas, por ejemplo, pueden contribuir identificando
habilidades clave necesarias para el futuro mercado laboral, mientras que las familias
y las comunidades pueden ofrecer perspectivas cruciales sobre las necesidades
educativas locales. La corresponsabilidad implica que todos los actores no solo
participen, sino que también compartan la responsabilidad de los resultados
educativos.

Los gobiernos y las instituciones educativas deben crear mecanismos que
faciliten esta participaciéon. Esto puede incluir foros publicos, consejos escolares con
representacion comunitaria y plataformas en linea para recoger opiniones y
sugerencias. Estas herramientas ayudan a democratizar el proceso educativo.

Integrar la participacion ciudadana en todas las fases de las politicas
educativas asegura que estas sean pertinentes y relevantes para las comunidades a
las que sirven. El proceso participativo ayuda a identificar y abordar problemas
especificos, asegurando que las politicas no solo sean tedricamente efectivas, sino

también practicamente aplicables y culturalmente pertinentes.
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La evaluacion de politicas educativas permite validar y legitimar las acciones
del sistema educativo. Este proceso transparente y colaborativo aumenta la confianza
en las instituciones educativas y asegura que los cambios y adaptaciones necesarios
se realicen de manera oportuna para maximizar el impacto positivo en la comunidad
educativa.

En lineas generales, la participacién social en la educacién asegura que los
sistemas educativos sean mas adaptativos, inclusivos y efectivos en el cumplimiento
de sus roles en la sociedad.

Segun Espinola y Silva (2009): “La calidad de la educacion es gestionar los
recursos en funcién de las necesidades y caracteristicas propias de los centros, lo
cual afecta positivamente las practicas de gestion educativa, los procesos de
ensefianza-aprendizaje y el sentido de pertenencia de toda la comunidad educativa,
generando identidad, compromiso y responsabilidad con los procesos de aprendizajes
y con las metas de logros de los estudiantes” (p. 47).

La adecuada distribucion y utilizacién de recursos segun las necesidades
especificas del centro permite optimizar los resultados educativos. Esto incluye desde
el disefio curricular personalizado hasta la infraestructura adecuada, tecnologias de
aprendizaje y programas de apoyo estudiantil. Las practicas de gestion que
reconocen y abordan las peculiaridades de cada comunidad escolar facilitan los
aprendizajes eficientes.

Cuando los recursos se alinean con las necesidades especificas de los
estudiantes y profesores, los aprendizajes se vuelven mas robustos. Por ejemplo, la
incorporacion de tecnologias adaptativas que responden al nivel de cada estudiante
puede mejorar significativamente la comprension y retencion de conocimientos.
Asimismo, los programas de capacitacion docente disefiados potencian la calidad en

la educacién en general.
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Gestionar los recursos de manera que reflejen y respeten las tradiciones,
cultura y valores de la comunidad local ayuda a fortalecer el sentido de pertenencia
entre los estudiantes, padres y personal docente. Esta conexién emocional y cultural
con el centro educativo promueve una mayor participacion y compromiso, creando un
ambiente donde los estudiantes no solo aprenden, sino que también valoran y se
identifican con su educacion.

Al sentirse parte de una comunidad educativa que valora y promueve
activamente su desarrollo, tanto estudiantes como profesores tienden a asumir un
mayor compromiso con los procesos de aprendizaje.

La claridad en los objetivos y la percepcion de que las metas escolares son
alcanzables y relevantes motivan a los estudiantes a esforzarse mas y a los docentes
a implementar préacticas pedagdégicas innovadoras y efectivas.

La personalizacion de recursos y estrategias de acuerdo con las
caracteristicas del centro educativo permite abordar de manera mas directa y eficaz
los objetivos académicos de los estudiantes. El establecimiento de metas claras, que
son percibidas como pertinentes y alcanzables por la comunidad educativa, aumenta
la probabilidad de éxito estudiantil y mejora los indices de desempefio general de la
institucion.

Una gestion de recursos bien orientada y sensible a las caracteristicas Unicas
de cada centro educativo es fundamental para impulsar la calidad de la educacion,
fomentando un entorno donde la comunidad educativa se siente comprometida,
responsable y parte integral del proceso educativo.

Por su parte, Santiago (2007) sefiala que: “La calidad de la educacién en tanto
derecho fundamental, ademas de ser eficaz y eficiente, debe respetar los derechos de
todas las personas, ser relevante, pertinente y equitativa. Ejercer el derecho a la
educacién es esencial para desarrollar la personalidad e implementar los otros

derechos” (p. 34).
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El respeto a los derechos en el contexto educativo incluye asegurar ambientes
libres de discriminacion y acoso, y donde se fomente la inclusion. Esto implica adaptar
los métodos de ensefianza para atender a las necesidades de estudiantes con
discapacidades, asi como respetar las diferencias culturales y lingulisticas.

La educacion debe ser relevante y pertinente, lo que significa que debe estar
alineada con las necesidades y aspiraciones actuales y futuras de los estudiantes, asi
como con las demandas del mercado laboral y las expectativas sociales. Esto asegura
gue los estudiantes puedan aplicar lo aprendido en situaciones reales y contribuir
efectivamente a la sociedad.

La educaciéon es fundamental para la superacion personal, ya que forma
individuos capaces de pensar criticamente, actuar de manera autbnoma y participar
activamente en la sociedad. Ademas, una educacion sélida es una herramienta para
la participacion politica y al acceso a la informacion.

Asimismo, Orozco y otros (2009) sostienen que: “...desde la perspectiva de la
educacién de calidad se tiene, entonces, claridad respecto de que el asunto de la
calidad no puede ser asumido Unicamente como relacionado con la eficiencia del
sistema educativo, como un asunto de estandar de minimos. Por el contrario, es un
asunto que remite a consideraciones éticas a propésito de los fines de la educacion y
de la correspondencia que se establece entre estos y los medios para lograrlos” (p.
95).

En la opinién de Carrillo (2002): “La gestion educativa es la funcién orientada
a forjar y mantener esquemas administrativos y pedagdgicos como procesos internos
de naturaleza demogréficas, equitativa y eficiente que permitan a los receptores
educativos desarrollarse como personas plenas, responsables, eficaces y como
ciudadanos con la capacidad de sincronizar su proyecto personal con el social” (p.

37).
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Las instituciones educativas enfrentan el reto de servir a comunidades cada
vez mas diversas. La gestion educativa debe adaptarse a estas variaciones
demogréficas, garantizando que los recursos, las politicas y los programas educativos
sean inclusivos y sensibles a las diferencias culturales, econémicas y sociales. Esto
incluye el disefio de curriculos que respeten y celebren la diversidad.

La equidad es fundamental para garantizar que cada estudiante tenga las
mismas oportunidades de éxito. Esto puede incluir programas de apoyo académico,
becas, acceso a tecnologia y recursos, y ajustes en las politicas de admision y
evaluacion.

Gestionar los recursos de manera eficiente es crucial para el funcionamiento
Optimo de cualquier institucion educativa. Esto implica no solo la asignacion prudente
del presupuesto y los recursos materiales, sino también la gestion efectiva del tiempo
y el talento humano dentro de la escuela. Una gestion eficiente ayuda a maximizar los
resultados educativos sin desperdiciar recursos valiosos, asegurando que cada
inversién contribuya directamente al desarrollo estudiantil.

Una parte esencial de la educacién es ayudar a los estudiantes a integrar sus
aspiraciones personales con las necesidades y objetivos de la sociedad. Esto implica
fomentar una comprensién de como sus intereses personales pueden contribuir al
bien comun y alentarlos a participar activamente en sus comunidades a través del
voluntariado, el liderazgo y otras formas de compromiso civico.

Por lo tanto, la gestion educativa efectiva requiere un enfoque holistico que no
solo aborde los aspectos administrativos de la educacioén, sino que también cultive un
ambiente que promueva la equidad, respete la diversidad y maximice la eficiencia,
todo ello mientras prepara a los estudiantes para ser ciudadanos conscientes y
capaces de armonizar sus metas personales con las demandas y oportunidades de la

sociedad.

14



Para Romero (2003): “La calidad gestion educativa es la articulacion de todas
aquellas acciones que hacen posible que la institucion logre la finalidad de educar
eficazmente a los estudiantes. El objetivo primordial de la calidad de gestién educativa
es centrar, focalizar y nuclear a la unidad educativa alrededor de los aprendizajes de
los estudiantes” (p. 18).

La gestion en la calidad educativa requiere la coordinacion de diversas
acciones, desde la planificaciéon curricular hasta la implementacién de tecnologias
educativas y programas de formacién docente. Todo esto debe estar interconectado
para crear un ambiente de aprendizaje cohesivo y sin fisuras que facilite el proceso
educativo. La integracion efectiva de estas acciones asegura que los recursos y
esfuerzos estén alineados con los objetivos pedagogicos de la institucién.

Centrar la gestion en los aprendizajes de los estudiantes significa que cada
decisién administrativa y cada recurso invertido deben tener como fin Gltimo mejorar
la calidad y efectividad del aprendizaje estudiantil. Esto implica una constante
evaluacion y adaptacion de métodos de ensefianza en los estudiantes para ajustar
practicas y enfoques segun las necesidades educativas emergentes.

Un liderazgo efectivo en la gestién educativa es crucial. Los lideres deben
poseer una clara visién educativa y la capacidad de inspirar a otros dentro de la
institucion a trabajar hacia objetivos comunes. Esto incluye fomentar un clima escolar
gue valore el aprendizaje continuo y la innovacion pedagdégica, y que propicie un
ambiente donde estudiantes y docentes se sientan motivados y apoyados.

La calidad en la gestibn educativa también se mide por los resultados.
Implementar sistemas de evaluacion rigurosos que no solo midan el rendimiento
estudiantil, sino también la efectividad de las practicas docentes y administrativas, es
esencial. Estas evaluaciones deben ser utilizadas para realizar mejoras continuas,
adaptando préacticas a los cambios en el entorno educativo y las necesidades de los

estudiantes.
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Priorizar la equidad y la inclusién en la gestion educativa es vital para asegurar
gue todos los estudiantes, tengan acceso a oportunidades educativas de calidad. Esto
puede requerir politicas especificas que aborden las barreras al aprendizaje y
participacién, y que promuevan una cultura escolar de respeto y valoracion de la
diversidad.

En definitiva, la calidad en la gestion educativa es una tarea compleja que
implica un compromiso continuo con la mejora del aprendizaje estudiantil. Esto se
logra también mediante un liderazgo visionario, un enfoque pedagégico centrado en
el estudiante, evaluaciones sistematicas y un compromiso inquebrantable con la
equidad y la inclusién.

La alta calidad en gestion educativa

Para que una organizacion educativa alcance una administracion eficaz y de
alta calidad, es esencial implementar una serie de medidas estratégicas disefiadas
para optimizar cada componente del sistema educativo. Estas medidas, al ser bien
ejecutadas, no solo mejoran la infraestructura y los recursos, sino que también
enriguecen los procesos pedagdgicos y la experiencia general de aprendizaje. Aqui
se detallan algunas de estas medidas:

1. Desarrollo profesional continuo del personal docente:

La capacitacion continua de los profesores y administradores es fundamental
para mantener una ensefianza de alta calidad. Esto incluye no solo formacion en
nuevas metodologias pedagogicas, sino también en el uso de tecnologia
educativa y técnicas de gestion de clase. Estas capacitaciones deben ser
periddicas y ajustadas a las necesidades y retos emergentes dentro del campo
educativo.

2. Fortalecimiento de lainfraestructuray recursos tecnolégicos:
Una infraestructura bien mantenida y la integracion efectiva de la tecnologia

son esenciales para un ambiente de aprendizaje moderno y eficiente. Esto implica
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desde la adecuacion de aulas y espacios de recreo hasta la provision de
herramientas tecnoldgicas que faciliten y enriquezcan el proceso educativo, como
software educativo, plataformas de aprendizaje en linea y recursos multimedia.
Implementacién de sistemas de evaluacion:

Para garantizar la mejora continua, las instituciones educativas deben
implementar sistemas de evaluacion tanto para estudiantes como para docentes.
Estos sistemas deben permitir la medicion efectiva del rendimiento. La evaluacién
debe ser integral, considerando aspectos académicos, emocionales y sociales del
desarrollo estudiantil.

Promocion de un entorno inclusivo y participativo:

Fomentar una cultura escolar que valore la diversidad y promueva la inclusién
es crucial para el éxito de una institucion educativa. Esto incluye politicas y
practicas que aseguren la igualdad de acceso y oportunidades para los
estudiantes.

Gestion eficiente de los recursos financieros:

Una gestién financiera prudente y transparente es vital para el funcionamiento
sostenible de cualquier instituciébn educativa. Esto incluye la planificacion
presupuestaria cuidadosa, la asignacion eficiente de fondos y la busqueda de
fuentes de financiamiento adicionales, como subvenciones y donaciones, que
puedan enriquecer los programas educativos sin comprometer la calidad o la
equidad.

Comunicacion efectivay liderazgo visionario:

El liderazgo dentro de una institucion educativa debe ser claro, inspirador y
orientado hacia objetivos claros y alcanzables. Ademas, una comunicacion eficaz
en una organizacion educativa es esencial para que todos los escolares estén

informados, involucrados y motivados hacia los mismos fines.
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Implementando estas medidas, una instituciéon educativa puede asegurarse

de que su administracién no solo sea funcional sino también proactiva en el logro

de un aprendizaje de calidad. Estos esfuerzos coordinados y enfocados no sélo

mejoran cada componente del sistema educativo, sino que también elevan el

estandar de la educacion ofrecida.

Por otro lado, alcanzar una educacion de alta calidad es un objetivo

primordial. Este proceso implica varios componentes clave que deben ser

evaluados y mejorados continuamente. Aqui se presentan algunos criterios

fundamentales que definen y guian una educacion de alta calidad:

a).

b).

Excelencia académica: La calidad académica se centra en la profundidad y
amplitud del curriculo ofrecido. Debe ser riguroso, relevante y actualizado,
asegurando que los estudiantes adquieran conocimientos y habilidades
criticas que les preparen para desafios futuros, tanto en estudios superiores
como en el mercado laboral. La excelencia académica también implica la
aplicacion de métodos de ensefianza efectivos que fomenten el pensamiento

critico, la creatividad y la resolucién de problemas.

Calidad del cuerpo docente: Los docentes son fundamentales en el proceso
educativo. Deben ser no solo competentes en sus disciplinas académicas,
sino también eficaces en sus métodos pedagdgicos. Es crucial que tengan
acceso a formacioén continua y oportunidades de desarrollo profesional para
mantenerse actualizados con las dUltimas tendencias y herramientas
educativas. Ademas, deben ser capaces de adaptar sus ensefianzas a las
diversas necesidades de sus estudiantes.

Infraestructura y recursos adecuados: Las instalaciones escolares deben
ser seguras, accesibles y estimulantes, con aulas que apoyen tanto el
aprendizaje tradicional como las actividades interactivas y colaborativas. Los
recursos tecnolégicos deben estar actualizados y ser accesibles para todos
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d).

f).

9)-

h).

los estudiantes, y las bibliotecas deben estar bien surtidas y adaptadas a las
necesidades del curriculo y los intereses estudiantiles.

Evaluacién y mejora continua: Los sistemas de evaluacion deben medir
efectivamente el rendimiento y progreso estudiantil, tanto en aspectos
académicos como en desarrollo personal y social. Ademas, estos sistemas
deben ser utilizados para informar y guiar la mejora continua del curriculo y la
ensefianza. La retroalimentacion regular de estudiantes, padres y docentes

es esencial para adaptar y mejorar las practicas educativas.

Inclusiéon y equidad: Una educacion de alta calidad asegura que todos los
estudiantes, sin importar su origen, capacidades o circunstancias
econdmicas, tengan acceso a oportunidades educativas igualitarias. Esto
incluye la implementacion de programas de apoyo para estudiantes con
necesidades especiales, asi como esfuerzos para eliminar cualquier forma de
discriminacion o barreras al aprendizaje y la participacion.

Bienestar estudiantil: El bienestar emocional y fisico de los estudiantes es
crucial para su rendimiento académico. Las instituciones de alta calidad
proporcionan servicios de apoyo, como consejeria y actividades
extracurriculares que promueven un estilo de vida saludable y un entorno
escolar seguro y acogedor.

Participacion de la comunidad y asociaciones: La colaboracion entre
escuelas, familias y la comunidad mas amplia es vital. Las asociaciones con
universidades, empresas y organizaciones no gubernamentales pueden
enriguecer la experiencia educativa, proporcionando recursos adicionales y
oportunidades de aprendizaje real y practico.

Liderazgo efectivo: Un liderazgo fuerte y visionario en las instituciones
educativas es esencial para cultivar una cultura de excelencia. Los lideres
educativos deben ser proactivos, inspiradores y comprometidos con la mision
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de educar a los estudiantes de manera efectiva y compasiva.

Implementar y sostener estos criterios de manera efectiva puede transformar
significativamente la calidad de la educacion, asegurando que todas las instituciones
proporcionen experiencias de aprendizaje que no solo cumplan con estandares
académicos, sino que también fomenten el desarrollo integral y el éxito de cada
estudiante.

Sobre este aspecto, Trovato (2009) manifiesta que: “Lo que posee calidad,
cubre las expectativas en los sujetos, la calidad en general abarca todas las
cualidades con las que cuenta un producto o un servicio; cuando sus caracteristicas
tangibles e intangibles satisfacen las necesidades del sujeto” (p. 51).

Para Morales (2009): “La calidad es la satisfaccién de las necesidades y
expectativas razonables. Al unir la gestion con la calidad encontramos entonces que,
un sistema de gestién de la calidad es una forma de trabajar, mediante la cual una
organizacion asegura la satisfaccion de las necesidades de sus integrantes. Para lo
cual planifica, mantiene y mejora continuamente el desempefio de sus procesos, bajo
un esquema de eficiencia y eficacia que le permite lograr ventajas competitivas” (p.
45).

La calidad comienza con una planificacién cuidadosa. Las organizaciones
deben identificar claramente las necesidades y expectativas de sus integrantes, que
incluyen tanto a los empleados como a los clientes o usuarios finales. Establecer
objetivos claros y estrategias para alcanzarlos es crucial. Esto implica desarrollar
planes que integren lacalidad desde el inicio, asegurando que cada paso contribuya
al objetivo general de satisfaccion y rendimiento.

Una vez que se establecen los procesos y se planifican las estrategias,
mantener consistentemente altos estandares de calidad es esencial. Esto requiere
supervision regular y mecanismos de control para que funcionen como se espera y

cumplan con las normas establecidas. EI mantenimiento de la calidad también implica
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la gestion de recursos eficiente para asegurar que estos se utilizan de manera optima
sin desperdicio.

La mejora continua implica una evaluacion constante y el ajuste de procesos
para mejorar la eficiencia y eficacia. Las organizaciones deben fomentar una cultura
de innovacién donde los empleados estén motivados para encontrar maneras de
mejorar sus tareas. La retroalimentacion de los usuarios finales y de los empleados
desempefia un papel crucial en este proceso.

Una gestién que optimiza tanto la eficiencia como la eficacia puede reducir
costos y mejorar la calidad simultaneamente, beneficiando tanto a la organizacion
COmMO a sus usuarios.

Implementar un sistema de gestion de calidad eficaz puede proporcionar
ventajas competitivas significativas. Una organizacién que es capaz de ofrecer
productos de manera consistente no solo satisface a sus clientes, sino que también
se posiciona favorablemente en el mercado. Esto puede resultar en una mayor
participacién en el mercado, lealtad de los clientes y un reconocimiento de marca
mejorado.

En resumen, una gestion de calidad efectivo es mas que la suma de sus partes;
€S un compromiso con una operacion superior que se sostiene a través de la
planificacion meticulosa, el mantenimiento de altos estandares y la optimizacion de la
eficiencia y eficacia. Este enfoque no solo satisface las necesidades de los integrantes
de la organizacion, sino que también anticipa y se adapta a las demandas futuras,
asegurando el éxito y la sustentabilidad a largo plazo.

Principales instrumentos de gestion educativa

La gestion educativa cuenta con los siguientes instrumentos:

A. Proyecto Educativo Institucional (Pei)

El Proyecto Educativo Institucional (PEI) es un documento estratégico

y operativo fundamental que define la identidad, los objetivos, la
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organizacioén y la metodologia de trabajo de una institucién educativa. El
PEI orienta todas las actividades y decisiones de la institucién y es esencial
para garantizar una educacion coherente y de calidad.

Definicion de la Mision y Vision. El primer paso en el desarrollo de
un PEI es establecer la mision y vision de la institucion. La mision describe
el propdsito fundamental de la escuela, lo que busca lograr en el presente
y su compromiso con la comunidad educativa. La visién, por otro lado, se
enfoca en el futuro, delineando lo que la institucién aspira a ser o alcanzar
en el largo plazo. Estos elementos proporcionan una direccién clara y un
sentido de proposito.

Andlisis Institucional. Este andlisis implica una evaluacion
exhaustiva incluyendo fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas
(andlisis FODA). Se consideran aspectos como la infraestructura,
recursos, practicas pedagdgicas, cultura institucional y resultados de
aprendizaje.

Formulacién de Objetivos Estratégicos. Basandose en la mision,
vision y el analisis institucional, la escuela establece objetivos estratégicos
claros. Estos objetivos deben abordar tanto las necesidades educativas de
los estudiantes como los desafios organizacionales y pedagdgicos de la
institucion.

Desarrollo del Curriculo. El curriculo es el corazén del proyecto
educativo y debe alinearse con los objetivos estratégicos del PEI. Debe
ser inclusivo, integral y adaptativo, asegurando que todos los estudiantes
puedan aprender y desarrollarse en un ambiente que respeta y promueve
la diversidad. También debe incorporar métodos de ensefianza
innovadores y utilizar tecnologia cuando sea apropiado para enriquecer el
aprendizaje.
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Gestion de Recursos. El PEI debe planificar eficazmente la
distribucion. Esto incluye la gestion del talento docente, la infraestructura
educativa, los materiales didacticos y los fondos necesarios para operar
eficientemente y fomentar un entorno de aprendizaje productivo.

Evaluacion y Mejora Continua. Un componente critico del PEI es el
sistema de evaluacién, que debe evaluar con eficacia de las practicas
pedagdgicas implementadas. La evaluacion debe ser continua y
multifacética, involucrando autoevaluaciones, evaluaciones externas
de estudiantes, padres y docentes. Los resultados deben utilizarse para
realizar ajustes y mejoras en el proyecto educativo.

Participacién Comunitaria. El PEI debe fomentar la participacion
activa de todos los miembros de la comunidad educativa, incluyendo
estudiantes, padres, docentes y otros actores locales. Esta participacion
enriquece el proceso educativo y asegura que el proyecto educativo sea
relevante y responda a las necesidades del grupo.

El Proyecto Educativo Institucional es mas que un simple documento
administrativo; es una hoja de ruta que guia a las instituciones educativas
hacia una educacién de alta calidad que es equitativa, inclusiva y efectiva.
Al desarrollar e implementar un PEIl correctamente realizado, las
instituciones pueden asegurar que proporcionan una educacién que no
solo cumple con los estandares académicos, sino que también prepara a
los estudiantes responsables en un mundo en constante cambio.

Plan Anual de Trabajo (PAT)

El Plan Anual de Trabajo (PAT) es un documento crucial dentro de la
gestion educativa que detalla las actividades especificas que una
institucion educativa pretende llevar a cabo durante un afio académico. El

PAT asegura que todos los recursos y esfuerzos estén dirigidos hacia la
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consecucion de metas concretas, y es una herramienta vital para la
coordinacion y evaluacion del progreso institucional.

Establecimiento de Objetivos Especificos. El primer paso
en la elaboracion de un PAT es definir objetivos claros y especificos para
el afo.

Estos objetivos deben estar alineados con la visibn y mision
institucional establecida en el PElI y deben ser medibles y alcanzables
dentro del plazo de un afio. Por ejemplo, mejorar los resultados de los
estudiantes en un area especifica de estudio o incrementar la participacion
de los padres para el logro de objetivos que podrian incluirse en el PAT.

Planificacion de Actividades. Una vez establecidos los objetivos, el
siguiente paso es planificar las actividades especificas que ayudaran a
alcanzar estos objetivos. Cada actividad debe tener asignados recursos
especificos, responsables directos y plazos claros. La planificacion debe
considerar todos los aspectos del entorno educativo, incluyendo
académicos, administrativos, extracurriculares y de bienestar estudiantil.

Asignacion de Recursos. Para cada actividad planeada, es crucial
determinar los recursos necesarios, que pueden incluir personal,
materiales, tecnologia y financiacion. La eficiente asignacién y manejo de
recursos son fundamentales para evitar desviaciones y garantizar que las
actividades se realicen sin contratiempos y dentro de los presupuestos
establecidos.

Establecimiento de Métricas de Evaluacion. Cada objetivo y
actividad dentro del PAT debe tener criterios de evaluacién claros para
medir el progreso y determinar la eficacia de las iniciativas implementadas.

Estas métricas no solo ayudan a mantener el curso de las actividades
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durante el afio, sino que también facilitan la revision y ajuste de estrategias
Si es necesario.

Implementacién. La fase de implementacién implica poner en accion
el plan establecido, lo que requiere coordinacion y comunicacion efectiva
entre los niveles de la organizacién educativa.

Monitoreo y Evaluacién. ElI monitoreo continuo es esencial para la
gestion efectiva de cualquier plan. Permite a los administradores y
docentes ajustar las estrategias en respuesta a situaciones imprevistas.
Las evaluaciones periédicas, que pueden ser mensuales o trimestrales,
aseguran que el PAT no solo se esté implementando como fue planeado,
sino que también esté logrando los resultados deseados.

Retroalimentacion y Ajustes. Basado en el monitoreo y las
evaluaciones, el PAT debe ser flexible para adaptarse a cambios y
mejoras. La retroalimentacion de los docentes, estudiantes, padres y otros
es invaluable para este proceso de ajuste continuo.

El Plan Anual de Trabajo es una herramienta esencial en la gestién
educativa que traduce los objetivos estratégicos de largo plazo en
acciones concretas y medibles. Permite a las instituciones educativas
planificar de manera proactiva, implementar efectivamente y evaluar sus
esfuerzos educativos, asegurando que todas las actividades estan
alineadas con la misién de proporcionar una educacion de calidad y
cumplir con los compromisos educativos de la institucion.

Reglamento Interno (RI)

El Reglamento Interno (RI) es un documento fundamental en cualquier
institucion educativa que establece las normas que rigen la
comunidad escolar. Este reglamento ayuda a mantener un ambiente

ordenado, seguro y propicio para el aprendizaje, asegurando que tanto
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estudiantes como personal docente y administrativo conozcan sus
derechos y responsabilidades. A continuacion, se exploran los
componentes principales y la importancia de un Reglamento Interno
efectivo.

Definicion de la Comunidad Educativa. El Reglamento Interno
comienza por definir claramente quiénes conforman la comunidad
educativa: los estudiantes, los profesores, el personal administrativo, los
directivos, y a veces, los padres de familia. Establecer quiénes son los
actores dentro de la institucion es fundamental para clarificar a quiénes se
aplican las normas y directrices del RI.

Derechos y Deberes. Uno de los pilares del Rl es la delineacion
explicita de los derechos y deberes de cada uno de los miembros de la
comunidad educativa. Para los estudiantes, esto incluye derechos como a
una educacion de calidad y un entorno seguro, asi como deberes como el
respeto a los compaferos y profesores, y el cumplimiento de las tareas
académicas. Para el personal, se detallan aspectos como las condiciones
laborales, derechos a la formacion continua y responsabilidades en el
manejo de conflictos.

Normas de Convivencia. Las normas de convivencia son esenciales
para garantizar un ambiente respetuoso y arménico. El RI debe especificar
las reglas de comportamiento dentro de la escuela, incluyendo el respeto
mutuo entre estudiantes y personal, el uso adecuado de Ilas
instalaciones y la prohibicién de conductas disruptivas o peligrosas. Estas
normas ayudan a prevenir conflictos y fomentan un clima escolar donde
todos se sienten valorados y seguros.

Procedimientos Disciplinarios. Es crucial que el RI establezca un

procedimiento claro y justo para manejar las infracciones a las normas.
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Esto incluye la definicion de las consecuencias de actos disciplinarios, los
pasos para llevar a cabo una investigacion y la forma en que se determinan
y aplican las sanciones. La transparencia en estos procedimientos es vital
para asegurar que los estudiantes y personal sientan que se administra
justicia de manera equitativa.

Medidas de Seguridad. ElI Rl también debe incluir politicas y
procedimientos relacionados con la seguridad fisica y socioemocional de
los estudiantes y también del personal. Esto abarca desde normas sobre
emergencias y evacuaciones hasta politicas de comportamiento y
medidas para proteger la integridad psicolégica y fisica de cada uno de los
miembros.

Participacion y Representacion. Fomentar la participacion de
estudiantes, padres y personal en la vida escolar es otro aspecto
importante del RI. Esto puede incluir la formacion de consejos
estudiantiles, APAFAS y comités de personal, proporcionando a todos una
plataforma para expresar y participar en la gestion.

Mecanismos de Revision. Finalmente, el Rl debe ser un
documento vivo, sujeto a revisiones y ctualizaciones regulares para
asegurarse de que sigue siendo relevante y efectivo frente a los cambios
en la ley, la sociedad y las necesidades educativas. Debe establecerse un
mecanismo claro para revisar y modificar el reglamento, involucrando a
toda la comunidad educativa.

El Reglamento Interno no solo establece las reglas basicas de
funcionamiento para una institucion educativa, sino que también refleja
sus valores y compromiso con la creacion de un entorno educativo de alta

calidad. Esencialmente, el Rl es la columna vertebral de la cultura escolar,
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proporcionando un marco que guia las interacciones diarias y fortalece la
comunidad educativa.
2.2.2. Lamotivacion laboral del docente

La motivacion

La motivacion es un proceso psicolégico que impulsa y dirige el
comportamiento humano hacia la consecucién de metas y objetivos. Se origina tanto
por factores internos (intrinsecos) como externos (extrinsecos) al individuo y es
fundamental para iniciar y mantener actividades en cualquier aspecto de la vida,
incluyendo el aprendizaje, el trabajo y las relaciones personales.

Comprender la motivacion es crucial en muchos campos, como la educacion,
donde los educadores utilizan estrategias para aumentar la motivacion intrinseca en
los estudiantes, y en el lugar de trabajo, donde entender qué motiva a los empleados
para que puede llevar a un mayor compromiso y productividad. En la salud, la
motivacion juega un papel vital en la adhesién a los tratamientos médicos y en la
motivacion para alcanzar un estilo de vida saludable.

La motivacibn es un componente esencial de practicamente todas las
acciones humanas. Comprender como fomentar la motivacion adecuada en uno
mismo y en los demas puede mejorar significativamente la eficacia personal y
colectiva en la consecucion de metas.

En la opinién de Reeve (2010): “La motivacién se refiere a aquellos procesos
gue dan energia y direccion al comportamiento. Energia implica que la conducta tiene
fortaleza; direccion, que tiene propésito, que se dirige o guia hacia el logro de alguin
objetivo o resultado especifico. Quien realiza una actividad con ese poder permite
lograrlo, es esa fuerza interna que hace posible lo imposible” (p. 54).

Asimismo, la direccién es otro aspecto crucial de la motivacién. No basta con
tener energia; esta debe tener un propésito claro. La direccion es el componente que

guia esa energia hacia la realizacion de metas especificas, asegurando que el
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comportamiento no sea aleatorio sino enfocado y alineado con objetivos claros y
definidos. Este aspecto de la motivacion es lo que nos permite canalizar nuestros
esfuerzos de manera efectiva y eficiente hacia resultados deseados.

La combinacion de energia y direccion en la motivacion es lo que hace posible
alcanzar lo que a veces parece imposible. La motivacion actia como una fuerza
interna que no solo nos desafia a superar los limites habituales, sino que también nos
inspira a persistir frente a adversidades.

Por su parte, Robbins (2004) sefala que: “La motivacion viene a ser un
conjunto de procesos que dan cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del
esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. Una persona motivada, a pesar que
todo pueda estar en su contra, logrard su propdsito porque tiene esa energia que le
permite conseguir su objetivo” (p. 127).

La intensidad se refiere al nivel de energia o fuerza que un individuo aplica en
sus esfuerzos para alcanzar una meta. Esta no es simplemente una cuestion de
cuanto esfuerzo se pone, sino de qué tan vigorosamente se empefia la persona en
sus tareas. La intensidad puede variar segin la importancia de la meta para el
individuo y puede fluctuar con el tiempo y las circunstancias.

La direccion es el enfoque que toma este esfuerzo. No es suficiente que el
esfuerzo sea intenso; debe estar correctamente alineado con el objetivo que se busca.
La direccibn asegura que todas las acciones y energias estén coordinadas y
orientadas hacia la consecucion del objetivo final. Esto implica no solo establecer
metas claras, sino también tener una comprension estratégica de los pasos
necesarios para alcanzarlas.

La persistencia es el elemento de la motivacién que implica la continuidad del
esfuerzo a lo largo del tiempo. Incluso frente a desafios o fracasos, la persistencia es
lo que mantiene a la persona en curso hacia su meta. Es la capacidad de mantener el

esfuerzo constante y no rendirse, independientemente de las dificultades que surjan.
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Por lo mismo, una persona motivada tiene una energia particular que le permite
alcanzar sus objetivos, incluso cuando las circunstancias son adversas. Esta energia
podria ser vista como una combinacién de pasion y resiliencia, que no solo impulsa a
la persona hacia adelante, sino que también le permite superar obsticulos y
contratiempos. Esta fortaleza interna es fundamental para lograr cualquier tipo de éxito
significativo, ya que el camino hacia la mayoria de las metas valiosas suele estar lleno
de retos.

Por otro lado, Chiavenato (2002) plantea que: “La motivacion es el resultado
de la interaccién entre el individuo y la situaciéon que lo rodea. Cabe sefialar que un
mismo individuo puede tener diferentes niveles de motivacion que varian con el tiempo
es decir puede estar muy motivado en un momento y menos motivado en otra ocasioén.
De aqui se concluye que el nivel de motivacién varia entre las personas y en una
misma persona” (p. 68).

La interaccion del individuo y la situacion implica que la motivacién es en parte
situacional. Esto significa que factores externos, como el entorno de trabajo, las
relaciones sociales, el clima emocional y las circunstancias inmediatas, pueden influir
significativamente en cdmo se siente una persona acerca de una tarea o un objetivo.
Por ejemplo, un ambiente de trabajo que reconoce y recompensa el esfuerzo puede
aumentar la motivacion de un empleado, mientras que un entorno que parece injusto
o indiferente puede disminuirla.

Los diferentes niveles de motivacion indican que la motivacion también es
temporal. Un individuo puede sentirse altamente motivado para perseguir un objetivo
en un momento dado debido a factores personales como el interés, el estado de animo
o la salud fisica y mental. Sin embargo, estos mismos factores pueden cambiar,
haciendo que la motivacion disminuya en otro momento. Ademds, eventos
significativos en la vida de una persona, como logros personales o contratiempos,

también pueden alterar su nivel de motivacién a lo largo del tiempo.
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Esta variabilidad en la motivacion no solo es interindividual sino también
intraindividual. Entre las personas, es natural observar diferentes grados de
motivacién hacia la misma tarea o0 meta, ya que cada individuo tiene sus propias
experiencias, valores, expectativas y personalidad que influiran en cdmo percibeny
reaccionan a diferentes situaciones. En una misma persona, esta variabilidad
puede reflejar una adaptacion a las circunstancias cambiantes o una respuesta a
nuevos incentivos o desafios. Comprender los factores que afectan la motivacién
puede ayudar a mejorar el rendimiento, el aprendizaje y el bienestar personal y
profesional de los individuos, adaptandose a sus necesidades y circunstancias
cambiantes para maximizar su potencial en diferentes momentos Yy contextos.

Definicion de motivacioén laboral

En el contexto laboral, el tema de motivacién es crucial porque es esencial que
los empleados estén completamente comprometidos hacia el logro de sus objetivos
de la organizacion. Es vital que el trabajador se dedique por completo a sus
responsabilidades, realizando sus actividades con entusiasmo y con la expectativa de
obtener tanto recompensas financieras como oportunidades de crecimiento personal.

De acuerdo a Olivero (1997): “La motivacion laboral es un proceso que activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de las personas hacia la realizacién
de objetivos esperados. Es la combinacién entre los deseos y energias de la persona
para alcanzar una meta” (p. 63).

La motivacion laboral inicia el impulso para que una persona comience a
trabajar hacia sus metas. Este inicio es una chispa necesaria que transforma la inercia
en accion y es crucial en momentos de arranque de nuevos proyectos o tareas.
Ademas, proporciona energia para que los empleados no solo comiencen tareas, sino
gue también tengan el impetu para enfrentar desafios.

Méas alld de simplemente empezar, la motivacion laboral ayuda a los

empleados a mantener su esfuerzo a lo largo del tiempo. Este aspecto es vital para la
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persistencia y la consistencia en el desempefio laboral, especialmente en proyectos
de largo plazo o tareas que requieren un esfuerzo sostenido. La orientacioén, por otro
lado, asegura que el esfuerzo de los empleados no sea disperso o mal dirigido, sino
alineado con los objetivos estratégicos de la empresa.

La motivacion en el trabajo es también un reflejo de la interaccion entre los
deseos personales del empleado y las energias que esta dispuesto a invertir para
alcanzar esas metas. Los deseos pueden variar desde aspiraciones de desarrollo
profesional y personal hasta necesidades de seguridad y reconocimiento. La energia,
por otro lado, se refiere a la capacidad y el vigor con que el empleado se compromete
a alcanzar estos deseos.

La motivacion laboral es un elemento critico que no solo impulsa a los
empleados a actuar, sino que también asegura que sus acciones sean persistentes,
dirigidas y alineadas con los objetivos mas amplios de la organizacién. Entender y
gestionar adecuadamente este proceso puede llevar a una mejora significativa en el
rendimiento general y en la atmdsfera del lugar de trabajo, beneficiando tanto a los
individuos como a la organizacién en su conjunto.

En el campo educativo, la motivacion laboral en los docentes es fundamental
debido a su influencia directa en la calidad de la educacion y el rendimiento estudiantil.
La motivacion en los docentes no solo influye en su bienestar y satisfaccion laboral,
sino también en su eficacia pedagégica y en su capacidad para inspirar y motivar a
los estudiantes. Este aspecto de la profesion docente abarca varios factores
intrinsecos y extrinsecos que contribuyen al entusiasmo y la dedicacion con que
los educadores abordan su trabajo.

Factores Intrinsecos

1. Pasion por la ensefianza: La motivacion intrinseca juega un rol crucial

Muchos docentes ingresan al campo de la educacién debido a una pasion

genuina por ensefiar y por el impacto que pueden tener en las vidas de los
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jévenes. Esta pasion es a menudo la principal fuente de motivacion,
especialmente en momentos desafiantes.

Autonomia profesional: La capacidad de tomar decisiones educativas y
metodoldgicas sin interferencias excesivas permite a los docentes sentirse
mas controlados y satisfechos con su trabajo. La autonomia puede
aumentar su motivacioén al permitirles ensefiar de manera que alineen sus
practicas con sus valores y conocimientos pedagdgicos.

Crecimiento y desarrollo profesional: Las oportunidades para aprender
y avanzar en su carrera pueden motivar a los docentes a mejorar
continuamente sus habilidades. La participacion en talleres, seminarios y
otros programas de formaciéon profesional es vital para mantener su

entusiasmo y competencia profesional.

Factores Extrinsecos

1.

Condiciones laborales: El entorno de trabajo, incluyendo los recursos
disponibles, el apoyo administrativo y las condiciones fisicas del aula,
influyen significativamente en la motivacion de los docentes. Un entorno
de apoyo y bien equipado puede mejorar enormemente la satisfaccion
laboral y la efectividad.

Reconocimiento y valoracion: El reconocimiento del esfuerzo y la
dedicacion de los docentes por parte de la administracion, los padres y la
comunidad puede reforzar su motivacién. Esto incluye no solo el
reconocimiento verbal o escrito, sino también la compensacion adecuada
y las oportunidades de ascenso.

Relaciones interpersonales: Las relaciones con colegas, estudiantes y
padres también afectan la motivacion. Un ambiente colaborativo y
respetuoso puede aumentar la satisfaccion laboral y disminuir el estrés y

el agotamiento profesional.
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La motivacién de los docentes incide directamente en su metodologia de
ensefianza y en su interaccion con los estudiantes. Los docentes motivados tienden
a ser mas creativos, proactivos y responsivos a las necesidades de sus alumnos.
Ademds, son mas propensos a crear un ambiente de aula positivo y estimulante, que
a su vez mejora la motivacioén y el aprendizaje de los estudiantes.

Los desafios para mantener la motivacion de los docentes incluyen la carga
administrativa, la falta de recursos y el estrés relacionado con las expectativas de
rendimiento de los estudiantes. Para abordar estos desafios, las instituciones
educativas pueden implementar estrategias como:

e Mejorar las condiciones de trabajo y proporcionar recursos adecuados.

e Fomentar un clima de respeto y colaboracion.

o Desarrollar programas de reconocimiento y recompensas que reflejen la
importancia del trabajo de los docentes.

e Promover la autonomia docente permitiendo mayor flexibilidad en los
métodos de ensefianza y evaluacion.

Al abordar estos aspectos, se puede mejorar significativamente la motivacién
de los docentes, lo que se traduce en un mejor desempefio educativo y una mayor
satisfaccion tanto para profesores como para estudiantes.

Clases de motivacion laboral

La motivacion laboral se presenta a través de dos maneras:

a) Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se refiere al impulso interno que lleva a las
personas a realizar actividades por el puro placer y satisfaccion que
derivan de ellas, en lugar de por alguna recompensa externa o presion
externa. Este tipo de motivacién surge de un interés genuino o un disfrute
personal en la tarea misma, mas all4 de cualquier resultado separado de
la actividad en si.
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Las personas estdn motivadas intrinsecamente cuando creen que
tienen el control sobre sus acciones y decisiones. Esta sensacioén de
autodeterminacion es clave para sentirse internamente motivado.

La motivacion intrinseca a menudo se impulsa con la curiosidad y el
deseo de explorar y aprender. Esto se observa comunmente en
situaciones donde los individuos se involucran en una tarea porque
encuentran el proceso de aprendizaje en si mismo interesante y
estimulante.

Las personas motivadas intrinsecamente suelen buscar desafios que
calibren sus habilidades y les permitan crecer. Prefieren tareas que son ni
demasiado faciles ni excesivamente dificiles, proporcionando asi un nivel
optimo de desafio que promueve el compromiso.

La necesidad de sentirse competente y efectivo en las actividades que
realizan es otro pilar de la motivacion intrinseca. Alcanzar la maestria en
habilidades o tareas especificas puede ser una fuente de gran satisfaccion
personal.

A menudo, la motivacion intrinseca se refuerza por la experiencia de
hacer algo bien y reconocerse a si mismo por la eficacia en la ejecucion
de la tarea.

La motivacion intrinseca tiene numerosos beneficios tanto en
ambientes educativos como laborales:

e Mayor compromiso y disfrute: Cuando las personas estan
motivadas intrinsecamente, tienden a estar mas comprometidas y
disfrutan mas de sus actividades. Esto se traduce en una mayor
dedicacion y persistencia en las tareas.

e Mejor aprendizaje y creatividad: Dado que la motivacion intrinseca

fomenta un enfoque en el aprendizaje y la exploracion, esto puede
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b)

llevar a una mejor retencion de la informacion y a un pensamiento

mas creativo e innovador.

e Bienestar emocional: Participar en actividades que son
intrinsecamente gratificantes puede mejorar el bienestar emocional y
reducir el estrés, ya que las personas no dependen de recompensas
externas que pueden no ser siempre disponibles o satisfactorias.
Fomentar la motivacién intrinseca puede lograrse proporcionando

entornos que valoricen la autonomia personal, ofreciendo actividades que
sean inherentemente interesantes y desafiantes, y evitando el uso
excesivo de recompensas externas que podrian socavar la motivacion
intrinseca. Alentar la reflexién sobre el placer y la satisfaccién derivados
de la actividad misma también puede reforzar este tipo de motivacién.

En resumen, la motivacion intrinseca es una energia poderosa que
impulsa a actuar por interés personal y satisfaccion interna, influenciando
positivamente tanto el rendimiento como el bienestar general.

En la opinibn de Brow (2007): “La motivaciéon intrinseca esta
constituido por la realizaciéon, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad, el progreso y el desarrollo, el reconocimiento, la
responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan con los
sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los que a
Su vez se relacionan con las experiencias de logros. Llevando esto al
ambito laboral, serian trabajo estimulante, sentimiento de autorrealizacion,
reconocimiento de una labor bien realizada, cumplimiento de metas y
objetivos” (p. 82).

Motivacion extrinseca
La motivacion extrinseca consiste en el impulso para realizar una

actividad debido a factores externos o recompensas, en lugar de por el
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interés intrinseco o el placer derivado de la actividad misma. Esta forma

de motivacion es impulsada por la obtencion de beneficios tangibles como

dinero, calificaciones, reconocimiento, o la evitacion de consecuencias
negativas como sanciones o criticas.

Las personas motivadas extrinsecamente tienden a realizar
actividades para obtener algo a cambio, como salarios, bonificaciones,
premios, o incluso elogios y aprobacion social.

Otro aspecto de la motivacion extrinseca puede incluir la presién para
evitar consecuencias negativas, como la critica, el fracaso laboral, o las
malas calificaciones en el contexto escolar.

Las motivaciones extrinsecas a menudo dependen de incentivos o
estructuras de control externo impuestas por otros, como padres,
maestros, jefes o el sistema en el que el individuo opera.

Aunque la motivacién extrinseca puede ser muy efectiva para inducir
un comportamiento especifico a corto plazo, su eficacia puede variar en
funcién del contexto y de cdmo se perciben las recompensas:

o Eficiencia en tareas especificas y de corto plazo: La motivacion
extrinseca puede ser (til para completar tareas que son rutinarias,
poco atractivas o0 que no son intrinsecamente gratificantes. La
perspectiva de obtener una recompensa puede proporcionar el
impulso necesario para completar estas tareas.

e Posible reduccion del interés intrinseco: Dependiendo de como se
implementen, las recompensas extrinsecas pueden socavar la
motivacion intrinseca. Por ejemplo, si las personas se acostumbran a
realizar una tarea solo por una recompensa, pueden perder interés en
la actividad por si misma.

e Dependencia de recompensas: La motivacién extrinseca puede
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llevar a una dependencia de recompensas externas. Los individuos

pueden llegar a esperar recompensas constantes y su motivacion para

continuar una actividad podria disminuir si las recompensas cesan.

En entornos educativos y laborales, la motivacion extrinseca puede
ser utilizada de manera estratégica para mejorar el rendimiento y alcanzar
objetivos especificos.

En el lugar de trabajo, las bonificaciones, los ascensos y los
reconocimientos son formas comunes de motivacion extrinseca usadas
para aumentar la produccién y deseo de trabajo de los empleados.

En la educacion, las calificaciones, los premios por rendimiento
académico y los elogios de los maestros pueden motivar a los estudiantes
a estudiar y a completar sus tareas.

Para que la motivacion extrinseca sea efectiva y sostenible, es
importante que las recompensas sean percibidas como justas y alineadas
con los objetivos personales de los individuos. Ademas, es crucial
encontrar un equilibrio entre incentivos extrinsecos e intrinsecos para no
socavar la motivacion natural de las personas para crecer y disfrutar de
sus actividades.

En resumen, aunque la motivaciéon extrinseca se basa en incentivos
externos, cuando se utiliza de manera adecuada y equilibrada, puede ser
una herramienta poderosa para motivar comportamientos y alcanzar
resultados especificos, especialmente en tareas que de otro modo podrian
carecer de atractivo personal inmediato.

Asimismo, Brow (2007) manifiesta que: “La motivacién extrinseca esta
relacionado con el salario, la supervision, las relaciones interpersonales,
las politicas de administracion de la organizacion, la supervision técnica,

las prestaciones, las condiciones de trabajo y las relaciones
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interpersonales. Todos estos se relacionan con los sentimientos negativos
de las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el cual éste se
realiza. Llevando esto al ambito laboral, serian factores econdmicos
(sueldos, salarios, prestaciones sociales), condiciones laborales (entorno
fisico seguro), seguridad (privilegios de antigiiedad), factores sociales
(clima organizacional, relaciones personales)” (p. 84).
2.2.3. Lasatisfaccion laboral de docentes
Definicion de satisfaccion laboral de docentes
La satisfaccion laboral implica la variedad de sentimientos positivos que los

empleados sienten hacia la vision, misién, objetivos y métodos

operativos de la organizacion en la que trabajan. Ademas, incluye el orgullo
gue los trabajadores experimentan al ser miembros de esa organizacion.

Para Shaun (2014): “La satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos
favorables que expresan los miembros de una organizacién con respecto a la vision,
misién, objetivos y procesos de la institucion donde laboran, asi como el orgullo que
sienten los empleados por pertenecer a la organizacion” (p. 75).

La satisfaccion laboral se ve significativamente influenciada por como los
empleados se alinean con la visién y la misién institucional. Cuando los trabajadores
creen en lo que su empresa aspira a lograr y se identifican con los valores y propésitos
de la misma, es mas probable que experimenten un sentido de cumplimiento y
compromiso con su trabajo.

Otro factor importante es la relacion de los empleados con los fines de la
organizacion. La claridad y la relevancia de estos objetivos, asi como la percepcién
de que son alcanzables y valiosos, pueden motivar a los empleados y aumentar su
satisfaccion laboral.

Los procesos operativos y las politicas de la empresa también juegan un rol
crucial en la satisfaccion laboral. Cuando estos procesos son justos, transparentes y
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eficientes, facilitan un ambiente de trabajo mas arménico y eficaz, lo cual reduce la
frustracion y aumenta la satisfaccion general.

El orgullo que sienten los empleados por ser parte de su organizacion es
un indicador poderoso de satisfacciéon laboral. Este sentimiento de orgullo estd a
menudo ligado no solo al estatus de la organizacion, sino también a como la
empresa valora y trata a sus empleados.

El nivel de satisfaccion laboral influye en varias areas operativas y estratégicas
de la empresa:

Productividad. Empleados satisfechos tienden a ser mas productivos, ya que
estan mas motivados y comprometidos con sus tareas diarias.

Retenciéon de empleados. Alta satisfaccién laboral reduce la rotacién de
personal, lo que a su vez disminuye los costos de contratacion y capacitacion de
nuevos empleados.

Clima laboral. Un alto nivel de satisfaccion laboral mejora el ambiente de
trabajo, fomentando relaciones mas fuertes y cooperativas entre los empleados.

Imagen corporativa. Las empresas con altos niveles de satisfaccion laboral a
menudo disfrutan de una mejor imagen publica, ya que los empleados satisfechos
actiian como embajadores de la marca.

Por su lado, Palma (1999) senala que: “La satisfaccion laboral es la actitud que
muestra el trabajador frente a su propio empleo; es decir, esa actitud se ve
influenciada por su percepcién en funcion de su empleo (retribucion, seguridad,
progreso, companero)” (p. 82).

La compensacion econémica es un factor tangible y critico que afecta la
satisfaccion laboral. Un salario justo y beneficios adecuados son esenciales para que
los empleados sientan que su trabajo es valorado adecuadamente por la

organizacion.
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La estabilidad en el empleo proporciona a los trabajadores una sensacién de
seguridad, que es fundamental para su bienestar emocional y financiero. La
incertidumbre sobre la continuidad del empleo puede generar estrés y disminuir la
satisfaccion laboral.

Los empleados que ven oportunidades de crecer y asumir mayores
responsabilidades tienden a estar mas motivados y comprometidos con su empleador.

Un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo puede mejorar
significativamente la satisfaccién laboral. Las buenas relaciones entre compaferos
pueden crear un entorno de trabajo mas agradable y aumentar la productividad y el
bienestar general.

Bracho (1998) menciona que: “La satisfaccion laboral es la respuesta afectiva,
resultante de la relacion entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas
de cada miembro de una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por
ellos” (p. 45).

Para Pérez (1996): “La satisfaccion laboral es un proceso emocional positivo
gue se refleja en una respuesta afectiva frente a los aspectos o facetas del trabajo,
como consecuencia del proceso perceptual que se da en el individuo” (p. 78).

La comodidad fisica, los recursos disponibles, y la adecuaciéon de las
herramientas y equipos son fundamentales para la satisfaccién laboral. Los
empleados evallan estas condiciones y, basados en su percepcién de qué tan bien
se satisfacen sus necesidades, forman una respuesta emocional que puede ser
positiva 0 negativa.

Las interacciones con comparieros de trabajo, supervisores y subordinados
son clave para la satisfaccion en el trabajo. Un ambiente de trabajo colaborativo y de
apoyo genera respuestas afectivas positivas, mientras que un ambiente hostil o

competitivo puede generar insatisfaccion.
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La percepcion de equidad y adecuacion del reconocimiento y la compensaciéon
también influye en la satisfaccion laboral. Las respuestas emocionales de un
empleado seran mas positivas si siente que su contribucion es valorada justamente
por la organizacion.

La percepcion de oportunidades sobre el desarrollo personal impacta
significativamente la satisfaccion laboral. Los empleados que ven un camino claro
para el crecimiento dentro de la organizacion tienden a tener una respuesta emocional
mas positiva hacia su trabajo.

Cuando las tareas y objetivos del trabajo estan en consonancia con los valores
personales del empleado, es mas probable que experimente satisfaccion laboral. Esta
alineaciéon refuerza una percepcion positiva del trabajo, fortaleciendo la conexién
emocional del empleado con su labor.

El proceso perceptual es esencialmente como los empleados interpretan y dan
sentido a su entorno laboral. Esta interpretacién no solo afecta su estado emocional,
sino también su desempefio y comportamiento en el trabajo. Una percepcion positiva
generalmente conduce a una mayor motivacién, compromiso y lealtad hacia la
organizacién, mientras que una percepcion negativa puede resultar en desmotivacion
laboral.

De acuerdo a Munoz (1990): “La satisfaccion laboral es el sentimiento de
agrado que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa,
en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del &mbito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones
psico-socio-econdmicas acordes con sus expectativas” (p. 76).

Lo importante en la satisfaccion laboral es que el trabajo en si mismo debe ser
interesante para el empleado. Esto significa que las tareas diarias y las
responsabilidades deberian alinearse con los intereses personales y profesionales del

empleado, proporcionando un sentido de compromiso y proposito.
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Un ambiente que permite a los empleados estar comodos y satisfechos incluye
no solo las condiciones fisicas del lugar de trabajo, sino también un clima
organizacional saludable caracterizado por relaciones de apoyo, respeto mutuo y una
comunicacion abierta.

La percepcion del empleado sobre la empresa influye en su satisfaccion
laboral. Esto incluye la reputacién de la empresa, su estabilidad, cultura, éticay cémo
estos aspectos resuenan con los valores personales del empleado.

Ademas de la remuneracion financiera, que incluye salario y beneficios, las
compensaciones también abarcan aspectos psicoldgicos y sociales. Estos pueden ser
reconocimientos, el sentido de logro, oportunidades de desarrollo personal vy
profesional, y un ambiente de trabajo que promueva el bienestar social y
psicoldgico. La satisfaccion se alcanza cuando estas compensaciones cumplen o
superan las expectativas del empleado, lo cual es esencial para que se sientan
valorados y motivados.

Por su parte, Dias-Chiappe (2015) sefiala que: “La satisfaccion laboral surge
como consecuencia de la existencia de los factores motivacionales extrinsecos e
intrinsecos, los cuales promueven el compromiso, una actitud positiva ante el trabajo,
la adhesién a los objetivos, el buen desempenfio, la optimizacién y el cuidado de los
recursos, una menor rotacion, la adaptacion a los cambios, la empatia, entre otros
beneficios” (p. 93).

Actualmente se adopta una vision mas holistica de la salud, ampliando su
definicion mas alla de la simple ausencia de enfermedad. La salud no se limita a no
estar enfermo; también involucra un estado de completo bienestar fisico y mental. Esta
perspectiva mas integral sobre la salud supera la visién tradicional que se centraba
exclusivamente en la dicotomia de estar enfermo o0 sano, e introduce un enfoque mas

amplio que abarca el bienestar general del individuo.
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Este cambio de paradigma significa que la salud ahora abarca su estabilidad
emocional, su capacidad para manejar el estrés, sus relaciones interpersonales y su
bienestar general. Al hacerlo, la definicién expande el alcance de lo que constituye la
salud y subraya la importancia de factores fisicos y psicoldgicos.

Ademas, este enfoque holistico desplaza y expande laresponsabilidad
de promover y mantener la salud méas allda de lasinstalaciones médicasy los
profesionales de la salud, implicando también a la sociedad en su conjunto. Por
ejemplo, los entornos laborales y educativos, las politicas publicas y las comunidades
locales ahora son reconocidos como factores cruciales en la promocién de la salud.
Este entendimiento subraya la necesidad de politicas de salud publica que promuevan
entornos saludables, prevencion de enfermedades y un estilo de vida saludable, no
solo para prevenir enfermedades sino para fomentar un bienestar integral.

En resumen, la visiébn de la salud como bienestar fisico y mental cambia
fundamentalmente la forma en que entendemos y abordamos la salud, convirtiéndola
en una meta inclusiva que requiere un esfuerzo colectivo para su promocién y
mantenimiento.

La satisfaccion laboral en la educacion

Evaluar y potenciar la satisfaccion laboral es crucial en todos los ambitos
profesionales, pero adquiere una importancia particular en el sector educativo. Los
docentes desempefian un papel fundamental, ya que interactian directamente con
estudiantes en proceso de formacion y desarrollo.

El nivel de satisfaccién de un docente influye directamente en su disposicién
para alcanzar y superar los objetivos educativos. Un docente satisfecho es més
propenso a emplear métodos innovadores en el aula, comprometerse de lleno con
sus responsabilidades y perseguir activamente su desarrollo profesional continuo.
Esta busqueda de mejora constante no solo enriquece su experiencia docente, sino

gue también mejora la calidad de la educacién que proporciona a sus alumnos.

44



La satisfaccion laboral en la educacion no solo mejora el ambiente en el aula,
sino que también contribuye al bienestar emocional y profesional del docente, lo que
puede reducir la tasa de agotamiento y rotacién del personal. Esto es especialmente
relevante en un campo tan intensivo y emocionalmente demandante como la
educacion.

En tal sentido, es importante que las organizaciones educativas implementen
estrategias para evaluar regularmente y mejorar la satisfaccion de sus docentes. Esto
podria incluir ofrecer apoyo profesional y emocional, oportunidades de desarrollo y
formacion continua, condiciones laborales adecuadas, y un reconocimiento justo de
su labor. Al hacerlo, no solo se favorece el crecimiento individual de los docentes, sino
gue también se fortalece el sistema educativo en su conjunto, beneficiando a la
sociedad de manera méas amplia.

Padrén (1994) menciona que: “...se debe considerar la manera cémo la
satisfaccion docente esta vinculada con la salud mental y el equilibrio personal del
maestro; Esto ocurre debido a la estrecha conexién entre las circunstancias
especificas inherentes a la ensefianza y las caracteristicas personales del docente.
Factores como la presion, tension, estrés y angustia afectan la estabilidad emocional
del maestro. En la docencia, estos desafios no provienen de elementos abstractos,
sino de las interacciones con otras personas. Esto conlleva un mayor desgaste
emocional en comparacién con otras profesiones, ya que implica un manejo constante
de la subjetividad y las caracteristicas individuales” (p. 91).

Es fundamental subrayar el papel del maestro como un modelo a seguir para
sus estudiantes, ejerciendo una influencia significativa no sélo a través de la
ensefianza explicita de contenidos académicos, sino también mediante la transmision
de valores y actitudes a través de su propia conducta. Los estudiantes absorben

constantemente informacién de manera implicita, captando las sutilezas en las

actitudes y comportamientos de sus profesores, y aprendiendo a menudo por
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imitacién, incluso de forma inconsciente. Dado que los jévenes son especialmente
receptivos a las influencias de su entorno, el papel del educador se convierte en uno
aln mas delicado y poderoso.

Esta influencia que los docentes ejercen es una razén por la cual es crucial
gue ellos manejen sus emaociones de manera efectiva y trabajen en un ambiente que
los satisfaga profesional y personalmente. Un educador que se siente genuinamente
contento y realizado en su entorno laboral es menos propenso a ser dominado por
emociones negativas que podrian reflejarse en su ensefianza y, por ende, en sus
alumnos.

Por lo tanto, la satisfaccion laboral del docente no solo es beneficiosa para su
propio bienestar, sino que es muy importante para la salud emocional y el desarrollo
de sus estudiantes. Los educadores satisfechos y equilibrados estan mejor
equipados para proporcionar un modelo de comportamiento positivo, promoviendo
un aprendizaje efectivo y saludable en el aula. Esto subraya la importancia de que las
organizaciones educativas inviertan en apoyar a sus docentes no solo en términos de
recursos educativos, sino también en el cuidado de su bienestar emocional y
profesional, asegurando un ambiente enriquecedor tanto para los maestros como para

sus estudiantes.

Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un componente esencial en cualquier organizacion
en la productividad general, la retencion de empleados y el clima laboral. Este
concepto no solo afecta la vida profesional de los individuos, sino que también tiene
repercusiones significativas en su bienestar personal y, por extension, en el
rendimiento global de la organizacion. A continuacion, se exploran varias dimensiones

gue subrayan la importancia de la satisfaccion laboral.
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Impacto en la Productividad. Una de las contribuciones mas evidentes de la
satisfaccion laboral es su impacto en la productividad. Los empleados satisfechos
tienden a ser mas productivos porque estan mas comprometidos y motivados para
completar sus tareas eficientemente. Este aumento en la productividad no sélo mejora
los resultados del negocio, sino que también puede generar un ambiente de trabajo
mas dinamico y energético, donde la innovacién puede florecer. La motivacion
intrinseca, alimentada por la satisfaccion en el trabajo, a menudo lleva a
los empleados a ir mas alla de las expectativas basicas, contribuyendo a la creatividad
y la mejora continua.

Mejora del Clima Laboral. Un ambiente de trabajo donde los empleados
estan contentos y comprometidos es generalmente mas positivo y colaborativo. Esto
no so6lo mejora las relaciones interpersonales entre colegas, sino que también puede
conducir a mejores relaciones con los clientes y otros. Un buen clima laboral fomenta
un sentido de pertenencia y comunidad entre los empleados, lo que a su vez puede
mejorar la comunicacién y la cooperacién en toda la organizacion.

Beneficios para la Salud de los Empleados. Hay una correlacion directa
entre la satisfaccion laboral y la salud fisica y mental de los empleados. El estrés
laboral, qgue a menudo es resultado de la insatisfaccion en el trabajo, puede llevar a
enfermedades cardiovasculares, agotamiento y depresion. Los empleados que estan
satisfechos con su trabajo tienden a experimentar menos estrés, lo que resulta en
menores tasas de ausentismo y menores costos de atencion médica para la empresa.

En resumen, la satisfaccién laboral no sélo es beneficioso para los empleados
individualmente, sino que también es una estrategia general inteligente que puede

llevar a un éxito sostenible y a largo plazo.
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2.3.

2.4,

Definicion de términos basicos
» Calidad de gestion educativa
“La calidad gestion educativa es la articulacion de todas aquellas acciones
gue hacen posible gue la institucion logre la finalidad de educar eficazmente a los
estudiantes. El objetivo primordial de la calidad de gestion educativa es centrar,
focalizar y nuclear a la unidad educativa alrededor de los aprendizajes de los
estudiantes” (Romero, 2003, p. 18).
» Motivacioén laboral
“La motivacion laboral es un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene
el comportamiento de las personas hacia la realizacion de objetivos esperados.
Es la combinacion entre los deseos y energias de la persona para alcanzar una
meta” (Olivero, 1997, p. 63).
» Satisfaccién laboral de docentes
“La satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos favorables que
expresan los miembros de una organizacion con respecto a la vision, mision,
objetivos y procesos de la institucion donde laboran, asi como el orgullo que
sienten los empleados por pertenecer a la organizacion” (Shaun, 2014, p. 75).
Formulacién de hipétesis
2.4.1. Hipotesis general
Hi = Existe una relacion estadisticamente significativa entre calidad de
gestion educativa, motivacion laboral del docente y nivel de
satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido”.
Ho, = No existe una relacion estadisticamente significativa entre calidad
de gestion educativa, motivacion laboral del docente y nivel de
satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido”
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2.4.2. Hipotesis especificas

H: = Existe una relacion estadisticamente significativa entre calidad de gestién
educativa y motivacion laboral del docente en la Instituciéon Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre calidad de
gestion educativa y motivacion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

H. = Existe una relacién estadisticamente significativa entre calidad de gestion
educativa y nivel de satisfaccién laboral de docentes en la Institucién
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

Ho, = No existe una relacién estadisticamente significativa entre calidad de
gestion educativa y nivel de satisfaccion laboral de docentes en la
Institucién Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

Hs = Existe una relacion estadisticamente significativa entre motivacién laboral
del docente y nivel de satisfaccion laboral de docentes en la Instituciéon
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre motivaciéon
laboral del docente y nivel de satisfaccion laboral de docentes en la
Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.

2.5. Identificacion de variables

Variables estudiadas:

e Calidad de gestiéon educativa

e Motivacion laboral del docente

e Satisfaccion laboral de docentes
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2.6. Definicidén operacional de variables e indicadores

estudiantes.
El

objetiv
o primordial de
la calidad
de gestion
educativa
es centrar,
focalizar
y nuclear

a

la
unidad
educativa
alrededor

de los
aprendizajes
de

los
estudiantes”
(Romero,
2003,
p. 18).

Variable Concepto Dimensiones Indicadores
“La Proyecto Educativo
calidad gestién Institucional coherente
educativa es con las demandas
la de
articulaciéon desarrollo humano nacional, regional y
de local, y con la calidad educativa.
todas Proyecto Educativo Institucional es
_ aquell asumido por la comunidad educativa.
as acmone: Desarrollo Docentes de la institucién
u o ; ;
bl profesionales acordes a
. posi el los requerido en el nivel y el perfil
gu docente establecido
Calidad N i
institucion Estudiantes ;g?ores
de logre la
S fundamentales en su proceso de
- finalidad de s -,
Gestion formacion y construccion de
educar aprendizajes
Educativ eficazmente b €S, ~
alos Padres de familia acompafian el proceso
a de formacién y aprendizajes de sus hijos,

manteniendo comunicacion
permanente

institucion.

con la

Organizacion

R

Administracié
n

Organizaciéon institucional en su
capacidad organizativa funciona de
manera eficiente en el corto plazo
haciendo posible ellogro de metas.

Organizaciéon  institucional en su
capacidad operativa funciona de manera
eficiente haciendo posible el

logro de las metas.

Actores educativos trabajan en un
clima de buenas
relaciones
interpersonales y con actitud
de mejora continua.

Procesos  administrativos faciles
y eficientes para los estudiantes.
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Variable Concepto Dimensiones Indicadores
“La motivacion laboral es un - Aspectos
proceso que activa, orienta, i motivacionales que
S dinamiza y mantiene el Extrinseca brinda la institucion.
Motivacion | comportamiento de las - Aspectos
laboral del personas hacia Ia} . motivacionales que
realizacion de objetivos brinda su situacion
docente esperados. Es la laboral.
combinacién en:tre los ~Motivaciones
deseos y energias de la .
persona para alcanzar una reIacnonadgs con el
meta” (Olivero, 1997, p. 63). Intrinseca comportamiento
personal.
- Motivaciones
relacionadas a
las relaciones
interpersonales.
Variable Definicion Dimensione Indicadores
operacional S
“La Satisfaccio Satisfaccion con el salario
satisfaccion n con los Se cumplen las promociones y ascensos
laboral es el estimulos y Satisfaccion con los incentivos y premios
conjunto de salarios
sentimientos Satisfaccién con la distribucion del
favorables Condiciones de trabajo
que Satisfaccion con las relaciones
expresan los Satisfaccio personales
gmembros ncon las Se cumplen las normas laborales
o?gggiacién condicione Promocién de valores .
con s laborales Provision de recursos y medios para el
respecto a trabajo. . — -
la vision, Muestra satisfaccion con el ritmo de
mision, trab_ajo. — —
. ., At Satisfaccion con la gestion de la
Satisfaccion | objetivosy Sat > : — L :
procesos de atisfaccio Satlsfapmon conla sugerwsmn realizada
laboral del la institucién ncon [al Condiciones de atencion
donde supervision Reconocimiento de las tareas realizadas
docente laboran, asf Apoyo de los superiores
como el Complacencia con el trabajo que realiza
orgullo que Satisfaccion con las oportunidades para
sienten los mostrar fortalezas
empleados Satisfaccis Realizacién personal en el trabajo
por Satisfaccion con la participacion en el
pertenecer a n con'el grupo
la trabajo

organizacion
” (Shaun,
2014, p. 75).

Satisfacciéon con la autonomia en la toma
de decisiones

Satisfaccion con las decisiones del grupo.

Satisfaccion de la calidad de trabajo
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 1l
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacién

Dada su orientacion, esta investigacion se clasifica como un tipo de
investigacion cientifica béasica. Su propésito es ofrecer detalles inéditos que
enriquezcan y expandan la comprension tedrica de los conocimientos.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es correlacional. Mide el grado de relacion entre tres
variables: calidad de gestion educativa, motivacién laboral del docente y nivel de
satisfaccion laboral de docentes.

El estudio es de nivel correlacional y evalla el grado de relacién entre tres
variables: la calidad de gestion educativa, la motivacién laboral del docente y el nivel
de satisfaccion laboral de docentes.

Métodos de investigacion

Se aplicaron los principales métodos logico universal:

e Método Inductivo

e Meétodo Deductivo

e Método Analitico

¢ Meétodo Sintético
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3.4. Disefio de investigacion
El disefio de esta investigacion es No Experimental, especificamente Ex post-
facto (después del hecho). Se trata de un disefio transeccional correlacional que
describe las relaciones entre variables en un momento especifico, enfocandose en
identificar las conexiones entre las tres variables mencionadas sin establecer principio
de causalidad entre ellas.
Su esquema es el siguiente:
Ox
|
M Oy

T ]

Oz

Donde:
M = Muestra.
O = Observaciones.
X, Y, Z = Sub-indicaciones.
r = Posible relacion entre las variables.
3.5. Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion
La poblacién de estudio comprende la totalidad de docentes de la Institucion
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.
Poblacion = 83 docentes N = 83
3.5.2. Muestra
a). Tamafio de la muestra
El tamafio de la muestra se determind con la formula proporcionada
por Cochran (1981), considerandose como parametros los siguientes
valores:

(p) probabilidad de ocurrencia = 0.5
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(q) probabilidad de no ocurrencia=(1-p)=0.5
(e) margen de error permitido = 0.05
(z) nivel de confianza del 95 % =2

( N) tamafio de la poblacion = 83

N Zzqu
e?(N -1)+z%-p-q

Calculando:

n= ( (0.5) (0.5) (83) / (0.05)? (83-1) + (2)? (0.5) (0.5)
2
)2

n= (4 (0.5) (0.5) (83) / (0.0025)  (82) + (4) (0.5) (0.5)
n = 83 /(0.205) + (1)
n= 83 /1.205
n = 68.879668
El resultado indica que la muestra debe tener un tamafo de
68.879668 elementos como minimo. Quedando establecido, en razén de
la operatividad de cifras, una muestra probabilistica de 70 docentes.
Muestra = 70 docentes n = 70
b). Muestreo
El disefio de la muestra es probabilistico, ya que todos los
componentes de la poblacion compartian caracteristicas similares. Los
elementos de la muestra se seleccionaron al azar, empleando un método
de seleccion aleatoria conocido como la técnica de la tombola.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
A) Variable: Calidad de gestion educativa
e Inventario de la Calidad de Gestion Educativa (ICGE)
Ficha Técnica
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Autora : Dra. Ana Schulte
Procedencia  : Universidad de Texas
Version : Original en idioma inglés
Afo de construccion 2013
Traduccion al Castellano: Dr. Manuel De la Torre
Standarizacién y adaptacién al Perd  : Dr. Manuel De la Torre
Afo de adaptacion 2015
Administracion : Individual y/o colectiva Edad de aplicaciéon : De 15
anos en adelante
Tiempo de aplicacién : 30 minutos aproximadamente
Significacion
El Inventario estd compuesto de un total de 30 items.
Es un Inventario que evalla la Calidad de Gestiébn Educativa y esta
compuesto por dos dimensiones:
e Desarrollo Institucional
e Organizacion y Administracion
B) Variable: Motivacion laboral del docente
e Cuestionario sobre Motivacion Laboral del Docente
Ficha Técnica
Autora : Iris L. Contreras Cabello
Pais : Pert
Afio 2018
Version : Original en idioma Espafiol. Administracién: ~ Colectiva e
individual.
Duracion: Entre 20 a 30 minutos (aproximadamente).
Objetivo : Medir la motivacion laboral de los docentes.

Evalla las siguientes dimensiones:
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e Motivacion extrinseca

e Motivacion intrinseca

Significacién

El Instrumento cuenta con 20 items de los cuales 10 evaltan la
dimensién extrinseca y 10 la dimension intrinseca. La combinacion de
puntajes determina el grado de motivacién laboral que presentan los
docentes.

C) Variable: Nivel de satisfaccién laboral de docentes
e Cuestionario de Satisfaccion Laboral (CSL)

Ficha Técnica

Autor  : Karen Beatriz Romero Quispe

Procedencia  :U.N.D. A.C.

Version : Original en idioma espafiol

Afo de construccion : 2021

Administracion : Individual y/o colectiva

Tiempo de aplicacion : 20 minutos aproximadamente Significacion

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral un test de 26 items que mide el
nivel de satisfaccion que tiene el o la docente referente a sus labores de
trabajo en una institucién educativa.

El cuestionario evalla 4 dimensiones, estos son:

e Satisfaccion con los estimulos y salarios

e Satisfaccion con las condiciones laborales

e  Satisfaccion con la supervision

e  Satisfaccidn con el trabajo
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3.7. Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacién

La validez de un instrumento establece si realmente mide en forma objetiva

variable estudiada.

a)

b)

Instrumento de la variable calidad de gestion educativa

Para validar el instrumento que mide la variable calidad de gestion educativa,

se ha seguido el procedimiento siguiente:

1.

Se ha consultado por via internet los instrumentos que miden la variable
calidad de gestion educativa en una institucion educativa.

Luego se ha seleccionado el instrumento mas apropiado denominado:
Inventario de la Calidad de Gestién Educativa (ICGE).

Posteriormente se aplicé en una prueba piloto para medir el nivel de
confiabilidad.

El instrumento quedd establecido con un total de 30 items.

Para calcular el grado de confiabilidad del instrumento se analizé mediante el

estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado Inventario de la Calidad

de Gestibn Educativa (ICGE) obtuvo un valor de 0.83 de confiabilidad.

Considerado como un coeficiente alto, se establecid que los items miden de forma

confiable la variable calidad de gestién educativa.

Instrumento de la variable motivacién laboral del docente

Para validar el instrumento que mide la variable motivacion laboral del

docente, se ha seguido el procedimiento siguiente:

1.

Se ha seleccionado por via internet los instrumentos que miden la
variable motivacion laboral del docente en una institucion educativa.

Luego se ha seleccionado el instrumento més apropiado denominado:
Cuestionario sobre Motivacion Laboral del Docente.

Posteriormente se aplicé en una prueba piloto para medir el grado de

confiabilidad.
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4. Elinstrumento quedoé establecido con un total de 20 items.

Para calcular el grado de confiabilidad del instrumento se analiz6 mediante
el estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado Cuestionario sobre
Motivacion Laboral del Docente obtuvo un valor de 0.79 de confiabilidad.
Considerado como un coeficiente alto, se establecié que los items miden de forma
confiable la variable motivacion laboral del docente.

c) Instrumento de la variable satisfaccion laboral de docentes

Para validar el instrumento que mide la variable satisfaccion laboral de
docentes, se ha seguido el procedimiento siguiente:

1. Se ha seleccionado por via internet los instrumentos que miden la variable

satisfaccion laboral de docentes en una institucién educativa.

2. Luego, se ha seleccionado el instrumento mas apropiado denominado:

Cuestionario de Satisfaccion Laboral (CSL).

3. Posteriormente se aplicd en una prueba piloto para medir el grado de
confiabilidad.
4. Elinstrumento quedé establecido con un total de 26 items.

Para calcular el grado de confiabilidad del instrumento se analizé mediante el
estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado Cuestionario de
Satisfaccién Laboral (CSL) obtuvo un valor de 0.82 de confiabilidad. Considerado
como un coeficiente alto, se establecié que los items miden de forma confiable la
variable satisfaccion laboral de docentes.

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Las técnicas estadisticas utilizadas fueron:
e Distribucion de Frecuencia
e Media Aritmética

e Desviacion Estandar
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3.9.

3.10.

e Coeficiente de Correlacion de Pearson
e Coeficiente de Correlacion rho de Spearman
Tratamiento estadistico
El procesamiento y analisis estadistico se efectu6 utilizando la version 22 del
software SPSS, un programa estadistico ampliamente usado en investigaciones
sociales.
Orientacion ética, filoséficay epistémica
Este estudio se rige por los principios éticos fundamentales de autonomia y
confidencialidad, los cuales se han mantenido a lo largo de todo el proceso
investigativo:
1. Principio de autonomia: Se garantiz6 que las respuestas de los participantes no
fueran influenciadas por quienes administraron los cuestionarios.
2. Principio de confidencialidad: Se aseguré un manejo confidencial y totalmente
privado de la informacion de los participantes, y se les proporcion6 informacién

clara sobre el uso de los datos recogidos.
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcién del trabajo de campo

Luego de haber establecido la version definitiva de los tres instrumentos de
investigacion que miden las variables calidad de gestién educativa, motivacién laboral
del docente y satisfaccion laboral de docentes en la Institucién Educativa Emblematica
“Maria Parado de Bellido”, se procedid con el estudio de la prueba piloto para
determinar el grado de confiabilidad. El procesamiento estadistico de la prueba piloto,
arrojo los siguientes resultados: la prueba denominado Inventario de la Calidad de
Gestién Educativa (ICGE) para medir calidad de gestién educativa, resulté con un Alfa
de Cronbach de 0.83 de fiabilidad; asimismo, la prueba denominado Cuestionario
sobre Motivacion Laboral del Docente que mide la variable motivacion laboral del
docente, tuvo un Alfa de Cronbach de 0.79 de fiabilidad; la prueba denominado
Cuestionario de Satisfaccion Laboral (CSL) para medir satisfaccion laboral de
docentes, resultd con un Alfa de Cronbach de 0.82 de fiabilidad. Como estos valores
de consistencia internas son altas, queda establecido la fiabilidad de los instrumentos.
Posteriormente, se procedié con la aplicacion de los instrumentos a los 70 docentes

gue conforman la muestra del estudio.
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Luego, se procedié con el procesamiento e interpretacion de los resultados
utilizando estadisticos descriptivos y correlacionales y con el programa informético
SPSS version 22. Finalmente, se redact6 el informe definitivo de la investigacion.
4.2. Presentacion, analisis e interpretacién de resultados
Seguidamente se presentan los resultados del trabajo de campo.

Tabla 1. Calidad de gestion educativa en la Institucion Educativa Embleméatica

“Maria Parado de Bellido”, por dimensiones y en general

CALIDAD DE GESTION EDUCATIVA
DIMENSIONES DE LA
CALIDAD DE GESTION EDUCATIVA CALIDAD
DE
0 DESARROLL ORGANIZACION GESTION
E O Y EDUCATI
T INSTITUCION ADMINISTRACI VA EN
% AL ON GENERA
L
fi hi fi hi fi hi
Alta 09 13 % 13 19 % 11 16 %
Media 22 31 % 28 40 % 25 36 %
Baja 39 56 % 29 41 % 34 48 %
TOTAL 70 100 % 70 100 % 70 100 %
NIVELES INTERPRETACION
Alta Alta Calidad de Gestién Educativa.
Media Calidad Media de Gestién Educativa.
Baja Baja Calidad de Gestion Educativa.
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Grafico 1. Calidad de gestion educativa en la Institucion Educativa Emblematica

“Maria Parado de Bellido”
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La descripcion de datos cuantitativos de la variable calidad de gestidon
educativa que caracterizan a la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de
Bellido”, se presentan en la tabla N° 01 y en su correspondiente grafico N° 01,
expuestos con su respectiva frecuencia (fi) y porcentaje (hi), asi como por cada uno
de sus dimensiones y la calidad de gestién educativa en general.

Los datos estadisticos obtenidos sobre calidad de gestion educativa, son los
siguientes:

» EI 16 % (11) de docentes sostienen que en la Institucion Educativa Emblematica
“Maria Parado de Bellido”, predomina una alta calidad de gestion educativa.

» EI 36 % (25) de docentes opinan que en la Institucion Educativa Emblematica
“Maria Parado de Bellido”, hay una calidad media de gestion educativa.

» El 48 % (34) de docentes, afirman que en la Instituciéon Educativa Emblematica
“Maria Parado de Bellido”, existe una baja calidad de gestién educativa.
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Tabla 2. Motivacién laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica

“Maria Parado de Bellido”, por dimensiones y en general

MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE
DIMENSIONES DE LA MOTIVACION
LABORAL DEL DOCENTE MOTIVACH
ON
MOTIVACI MOTIVACION LABORAL
ON INTRINSECA
@ EXTRINSE DEL
g CA DOCENTE
= EN
GENERAL
fi hi fi hi fi hi
Alta 12 17 % 08 11 % 10 14 %
Media 20 29 % 22 32 % 21 30 %
Baja 38 54 % 40 57 % 39 56 %
TOTAL 70 100 % 70 100 % 70 100 %
NIVELES INTERPRETACION
Alta Nivel de motivacién laboral alta.
Media Nivel de motivacién laboral media.
Baja Nivel de motivacion laboral baja.

63




Grafico 2. Motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica

“Maria Parado de Bellido”
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NIVELES DE MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE
La descripcion de datos cuantitativos de la variable motivacion laboral del
docente que caracterizan a la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de
Bellido”, se presentan en la tabla N° 02 y en su correspondiente grafico N° 02,
expuestos con su respectiva frecuencia (fi) y porcentaje (hi), asi como por cada uno
de sus dimensiones y la motivacion laboral del docente en general.
Los datos estadisticos obtenidos sobre motivacién laboral del docente, son los
siguientes:
» El 14 % (10) de docentes evidenciaron una alta motivacion laboral de trabajo en
la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido™.
» EI30% (21) de docentes mostraron una motivacion laboral media en sus labores
que realizan en la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”.
» EI56 % (39) de docentes se caracterizaron por tener una baja motivacion laboral

en su institucion educativa.

64



Tabla 3. Satisfaccion laboral de docentes en la Institucidon Educativa Emblematica

“Maria Parado de Bellido”, por dimensiones y en general

SATISFACCION LABORAL DE DOCENTES
DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL
DE DOCENTES
z Z o z = 9, SATISFACCIO
) . > . . zZ
Ll O Lonunl Q,Ui O O o £ N LABORAL
w 092z 0J59g Spup 0 DE
= Tz2< £z fza <+~ | DOCENTES
zZ n O \; - n oo ) Ow n -
= < =5z =00 = EN
205"’ HOG < k2 £ = GENERAL
n W » O~ n 9 50
O
fi hi fi hi fi hi fi hi fi hi
Alta 11 16% | 12 | 17% | 11 | 16% | 14 | 20% 12 17 %
Media 19 27% | 21 | 30% | 25 | 36% | 23 | 33% 22 31 %
Baja 40 57% | 37 | 53% | 34 | 48% | 33 | 47T% 36 52 %
TOTAL 70 | 100 | 70 | 100 | 70 | 100 | 70 | 100 70 100
NIVELES INTERPRETACION
Alta Alta o elevada satisfaccion laboral de docentes
Media Nivel medio o adecuada satisfaccion laboral de docentes
Baja Bajo nivel de satisfaccion laboral de docentes
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TOTAL DE DOCENTES

Gréafico 3. Satisfaccién laboral de docentes en la Institucién Educativa Emblematica

“Maria Parado de Bellido”
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La descripcion de datos cuantitativos de la variable satisfaccion laboral de
docentes que caracterizan a la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de
Bellido”, se presentan en la tabla N° 03 y en su correspondiente grafico N° 03,
expuestos con su respectiva frecuencia (fi) y porcentaje (hi), asi como por cada uno
de sus dimensiones y la satisfaccion laboral de docentes en general.
Los datos estadisticos obtenidos sobre satisfaccion laboral de docentes, son
los siguientes:
» El17 % (12) de docentes manifestaron que tienen una alta o elevada satisfaccién
laboral.
» El 31 % (22) de docentes mostraron que tienen una adecuada satisfaccion
laboral en su trabajo.

» El 52 % (36) de docentes revelaron que tienen una baja satisfaccion laboral.
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4.3.

Prueba de hipotesis

Andlisis correlacional entre calidad de gestion educativa, motivacion laboral del

docente y nivel de satisfaccién laboral de docentes en la Institucion Educativa

Emblematica “Maria Parado de Bellido”

Tabla 4. Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de calidad de

gestion educativa y las dimensiones de motivacién laboral del docente

VARIABLE: CALIDAD DE GESTION EDUCATIVA PROMEDI BESVIACIO N
S ESTANDA
R
Desarrollo institucional 26,56 2,61 70
Organizacion y administracion 28,37 1,72 70
CALIDAD DE GESTION EDUCATIVA EN GENERAL 54,89 1,13 70
VARIABLE: MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE PROMEDI RESVIACIO N
S ESTANDA
R
Motivacion extrinseca 18,54 1,37 70
Motivacion intrinseca 21,39 1,41 70
MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE EN 37,23 2,35 70
GENERAL
S S S s
oo QO
S 0 3 0
= £ = £
o £ =
S 3 S <€
Desarrollo institucional 0,76* 0,79*
Organizacion y administracion 0,82* 0,78*

*P<0.05N=70

El andlisis correlacional entre las dimensiones de calidad de gestion educativa

y las dimensiones de motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa

Emblematica “Maria Parado de Bellido”, se presentan en la tabla N° 04. El estudio se

realizé6 mediante el estadistico Coeficiente de Correlacion de Pearson.
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Los resultados correlacionales demuestran que existe una correlacion fuerte

y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90) entre las variables calidad de gestion educativa y

motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa estudiada. El estudio

estadistico se realizd con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla 5. Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de calidad de

gestion educativa y las dimensiones de satisfaccion laboral de docentes

VARIABLE: CALIDAD DE GESTION EDUCATIVA PROMEDI DOENSVIACI N
o ESTANDA
R
Desarrollo institucional 26,56 2,61 70
Organizacion y administracion 28,37 1,72 70
CALIDAD DE GESTION EDUCATIVA EN GENERAL 54,89 1,13 70
VARIABLE: SATISFACCION LABORAL DE DOCENTES | PROMEDI EI)\IESVIACIO N
o ESTANDA
R
Satisfaccion con los estimulos y salarios 16,53 2,83 70
Satisfaccion con las condiciones laborales 15,64 1,29 70
Satisfaccion con la supervision 11,27 1,45 70
Satisfaccion con el trabajo 13,84 1,36 70
SATISFACCION LABORAL DE DOCENTES EN GENERAL 58,17 1,21 70
c C c c
o > o 8 o o
(&] 7 (&) c o C (&]
c o c o c© c
© 5 © 5 o v ©
cEy csd SZ| SF
S 4§ & < c O s 8
— o . “— 0O 4 — O — O
L0F 2og 235 2F
T L@y ©«d S T =
WO d VST VS| N
Desarrollo institucional 0,77* 0,75* 0,81* 0,78*
Organizaciéony 0,76* 0,84* 0,78* 0,79*
administracion

*P<0.05N=70

El andlisis correlacional entre las dimensiones de calidad de gestion educativa

y las dimensiones de satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa
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Emblematica “Maria Parado de Bellido”, se presentan en la tabla N° 05. El estudio se
realizé mediante el estadistico Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Los resultados correlacionales demuestran que existe una correlacion fuerte
y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90) entre las variables calidad de gestién educativa y
satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa estudiada. El estudio
estadistico se realizd con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla 6. Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de motivacion

laboral del docente y las dimensiones de satisfaccion laboral de docentes

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE PROMEDI RESVIACIO N
O ESTANDA
R
Motivacion extrinseca 18,54 1,37 70
Motivacion intrinseca 21,39 1,41 70
MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE EN 37,23 2,35 70
GENERAL
VARIABLE: SATISFACCION LABORAL DE DOCENTES | PROMEDI BESVIACIO N
S ESTANDA
R

Satisfaccion con los estimulos y salarios 16,53 2,83 70
Satisfaccion con las condiciones laborales 15,64 1,29 70
Satisfaccion con la supervision 11,27 1,45 70
Satisfaccion con el trabajo 13,84 1,36 70
SATISFACCION LABORAL DE DOCENTES EN GENERAL 58,17 1,21 70

c c n c c

o > (@) Iob) (@) (@]

(&) 7 (&) c o C (&)

c o c o c © c

© 35 © G © »n A

(&) = O = (&) E (&) 2

Scg SE2¢ 38 8=

“— N . “— O g — O w— O

DO E Lo g A2 2 0 o

T2 d ©el S <

Noed nlSa NSl N

Motivacion extrinseca 0,76* 0,78* 0,76* 0,79*
Motivacion intrinseca 0,79* 0,85* 0,77* 0,80*

*P<0.05N=70
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El andlisis correlacional entre las dimensiones de motivacion laboral del
docente y las dimensiones de satisfaccion laboral de docentes en la Institucion
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”, se presentan en la tabla N° 06. El
estudio se realiz6 mediante el estadistico Coeficiente de Correlacién de Pearson.

Los resultados correlacionales demuestran que existe una correlacién fuerte
y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90) entre las variables motivacion laboral del docente y
satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa estudiada. El estudio
estadistico se realiz6 con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla 7.Correlacion con la rho de Spearman entre calidad de gestion educativa y

motivacién laboral del docente

Variables Motivacion laboral del docente
Calidad de gestion educativa 0.72**
*p < 0.01
N =70

El estudio correlacional con los promedios generales de las variables calidad
de gestion educativa y motivacion laboral del docente, se realizaron a través del
estadistico Correlacion con la rho de Spearman. El andlisis correlacional se presenta
en la tabla N° 07.

Los resultados estadisticos sefialan que, entre las variables calidad de gestion
educativa y motivacion laboral del docente, hay una correlacion lineal, fuerte y
directamente proporcional (r > 0.51) y (r < 0.75). Por lo mismo se establece que,
entre la calidad de gestiébn educativa y la motivacién laboral del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”, existe una correlacion

significativa a un nivel de significancia de 0,01 bilateral.
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Tabla 8. Correlacion con la rho de Spearman entre calidad de gestion educativa y
satisfaccion laboral de docentes

Variables Satisfaccion laboral de docentes
Calidad de gestion educativa 0.68**
**p < 0.01
N=70

El estudio correlacional con los promedios generales de las variables calidad
de gestién educativa y satisfaccion laboral de docentes, se realizaron a través del
estadistico Correlacion con la rho de Spearman. El analisis correlacional se presenta
en la tabla N° 08.

Los resultados sefialan que, entre las variables calidad de gestién educativa y
satisfaccion laboral de docentes, hay una correlacion lineal, fuerte y directamente
proporcional (r > 0.51) y (r < 0.75). Por lo mismo se establece que, entre la calidad
de gestidn educativa y la satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido”, existe una correlacion significativa a un nivel
de significancia de 0,01 bilateral.

Tabla 9. Correlacion con la rho de Spearman entre motivacion laboral del docente y

satisfaccion laboral de docentes

Variables Satisfaccion laboral de docentes
Motivacion laboral del docente 0.64**
**p < 0.01
N=70

El estudio correlacional con los promedios generales de las variables

motivacion laboral del docente y satisfaccion laboral de docentes, se realizaron a
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4.4,

través del estadistico Correlacion con la rho de Spearman. El andlisis correlacional se
presenta en la tabla N° 09.

Los resultados sefialan que, entre las variables motivacion laboral del docente
y satisfaccién laboral de docentes, hay una correlacion lineal, fuerte y directamente
proporcional (r > 0.51) y (r < 0.75). Por lo mismo se establece que, entre la
motivacién laboral del docente y la satisfaccién laboral de docentes en la Institucion
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”, existe una correlacion
significativa a un nivel de significancia de 0,01 bilateral.

Discusién de resultados

La presente investigacion analiza la relacion entre la calidad de gestion
educativa, la motivacioén laboral del docente y la satisfaccion laboral de docentes en la
Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido”. Después de un analisis
estadistico, se llegaron a conclusiones relevantes en la investigacion, la que permite
dilucidar algunos aspectos del estudio.

En primer lugar, los resultados de esta investigacion destacan una correlacion
significativa y positiva entre la calidad de gestion educativa y la motivacion laboral del
docente. Este resultado sugiere que una gestion educativa de alta calidad mejora la
motivacién de los docentes. Esto podria deberse a la implementacion de politicas de
apoyo, un entorno de trabajo colaborativo y oportunidades para el desarrollo
profesional. Por lo tanto, una gestiébn educativa eficiente, caracterizada por un
liderazgo efectivo, politicas claras y apoyo a los docentes, contribuye a incrementar
su motivacion laboral. Estas aseveraciones estan en consonancia con la literatura
existente, que enfatiza como una gestion sélida puede crear un entorno propicio para
el desarrollo profesional y personal de los docentes, lo que a su vez potencia su
motivacién en el trabajo.

En segundo lugar, la investigacion también revela que la calidad de la gestion

educativa esta directamente relacionada con la satisfaccion laboral de los docentes.
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Una gestion de calidad parece fomentar un ambiente de trabajo positivo,
reconocimiento adecuado y acceso a recursos necesarios, lo cual incrementa la
satisfaccién laboral del profesor; cuando los docentes se sienten apoyados y
valorados por la administracion, su satisfacciéon laboral tiende a aumentar. Ademas,
un entorno bien gestionado reduce el estrés y la carga laboral, factores claves en la
satisfaccion laboral.

Esto implica que cuando los docentes perciben que la gestion de su instituciéon
es de alta calidad, tienden a mostrar mayores niveles de satisfaccion laboral. Esto
podria deberse a que una buena gestion impacta positivamente en aspectos como la
cultura organizacional, el ambiente de trabajo y la provision de recursos, que son
factores clave para la satisfaccion laboral.

En tercer lugar, se observo que existe una relacion positiva y significativa entre
la motivacién laboral del docente y su satisfacciéon laboral. Esto indica que los
docentes motivados tienden a estar mas satisfechos con su trabajo. Este resultado es
coherente con la teoria de que la motivacion intrinseca, alimentada por el
reconocimiento, la autonomia y el desarrollo profesional, asi como la motivacién
extrinseca juegan un papel crucial en la percepcion del bienestar laboral y la
satisfaccion general del docente. Tal como sefalan diversas investigaciones, la
motivacion no solo impulsa el rendimiento y el compromiso, sino que también esta
estrechamente vinculada con la satisfaccion laboral.

Consecuentemente, en lineas generales se puede afirmar que, los hallazgos
de esta investigacion tienen importantes implicaciones para la gestion educativa.
Resaltan la necesidad de enfocar los esfuerzos en mejorar la calidad de la gestion
educativa como una estrategia para incrementar tanto la motivacién laboral como la
satisfaccion laboral del personal docente. Las politicas y practicas de gestién deben
centrarse en crear un ambiente de trabajo positivo y proporcionar un liderazgo

efectivo. Estas acciones no solo mejoraran la experiencia laboral de los docentes, sino
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gue también podrian tener un impacto positivo en el rendimiento académico de los
estudiantes y en el prestigio general de la institucion.

Aunque estos resultados son significativos, es importante reconocer las
limitaciones del estudio, como el contexto especifico de la Institucion Educativa
Emblematica “Maria Parado de Bellido”, que podria no ser generalizable a otras
instituciones. Futuras investigaciones podrian explorar estas relaciones en diferentes
contextos educativos o utilizar metodologias longitudinales para examinar como estas

relaciones evolucionan con el tiempo.
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CONCLUSIONES

Existen relaciones significativas y positivas entre calidad de gestion educativa y
motivacién laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado de
Bellido”.

Existen relaciones significativas y positivas entre calidad de gestion educativa y
satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa Emblemética “Maria Parado
de Bellido”.

Existen relaciones significativas y positivas entre motivacion laboral del docente y
satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa Emblematica “Maria Parado

de Bellido”.



RECOMENDACIONES
Se sugiere realizar estudios comparativos en diferentes instituciones educativas, tanto
embleméticas como no embleméticas, para comprender cémo varian la calidad de la
gestion educativa, la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en diferentes entornos.
Esto podria incluir comparaciones entre instituciones educativas urbanas y rurales,
publicas y privadas, y de diferentes niveles educativos.
Se sugiere realizar estudios longitudinales que siga a los docentes de la Institucion
Educativa Emblematica “Maria Parado de Bellido” a lo largo del tiempo, para observar
coémo cambian su motivacion y satisfaccion laboral en relacion con las variaciones en la
calidad de la gestion educativa.
Se sugiere realizar estudios de analisis en profundidad de los factores psicosociales,
como el estrés laboral, el apoyo social, y la percepcién de autonomia, y cémo estos
influyen en la motivacion y satisfaccion laboral de los docentes. Estos estudios podrian
utilizar enfoques cualitativos, como entrevistas y grupos focales, para obtener una

comprension mas objetiva de las experiencias personales y emocionales de los docentes.
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ANEXOS



INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “MARIA PARADO DE BELLIDO”

I C G E

Inventario de la Calidad de Gestion Educativa

ESTIMADO DOCENTE

A continuacion, encontrards una serie de afirmaciones sobre determinadas
situaciones que se dan en su instituciéon educativa. Lee con atencién y cuidado
cada una de ellas.

En cada caso sefiale con una X la casilla correspondiente a la alternativa que
mejor represente a tu institucion en cada situacion, de acuerdo a los cédigos de
valores.

El significado de los cédigos de valores son los siguientes:

: Totalmente en Desacuerdo.
: En Desacuerdo.

: De Acuerdo.

: Totalmente de Acuerdo.

_ W N =

Por favor conteste todas las afirmaciones.

No emplees demasiado tiempo en pensar las respuestas.

NO HAY RESPUESTAS BUENAS O MALAS, soélo debes

responder con la mayor precision y sinceridad posible a las afirmaciones.

Por favor, antes de comenzar complete los datos que aparecen en la parte

superior de esta pagina.

Gracias.



PARTE 1: DESARROLLO INSTITUCIONAL

VALO
ITEMS RES
1 2 3
1. La mision y vision institucional son coherentes con las politicas

educativas local, regional y nacional de desarrollo humano integral y
calidad educativa.

2. Los resultados a alcanzar en la formacion de los estudiantes,
desarrollo docente y desarrollo institucional estan explicitados y son
coherentes con las metas institucionales.

3. Las orientaciones pedagdgicas que promueven el aprendizaje de los
estudiantes vy el rol docente renovado son integrales, claras y precisas.

4. Los fundamentos explicitados en el PEI responden a las demandas
educativas nacionales, regionales y locales.

5. La mision y vision institucional son coherentes con las exigencias de
desarrollo educativo, econémico y social en los niveles nacional,
regional y local.

6. La participacion organica y activa de actores educativos
en
elaboracién del PEI es practica institucionalizada.

7. El plan anual de trabajo institucional concretan lineamientos,
estrategias y mecanismos de operacion del PEI.

8. La organizacion y clima institucional favorece la integracion de

directivos, docentes, personal administrativo y estudiantes
en

cumplimiento de las metas institucionales y acciones planificadas.

9. Los proyectos de innovacion de la institucidon estan en marcha.

10. El desempefio docente expresa valoracion del sentido ético, del rol
mediador en la construccion de aprendizajes y la suficiente autonomia
profesional en la institucion.

11. Los docentes cuentan con sistema de evaluacidbn permanente y
politicas de incentivos de reconocimiento al desempefio docente.

12. La cobertura de atencidn a los estudiantes son compatibles con los
docentes, recursos académicos y fisicos disponibles en
la

institucion.

13. Los estudiantes participan en actividades artisticas, deportivas,
culturales y otras realizadas a nivel institucional, fortaleciendo su
formacion integral.

14. La coordinacion y comunicacioén institucional con los padres de
familia es fluida y permanente.

15. Los padres de familia son convocados e intervienen activamente en el
proceso de aprendizaje de sus hijos.




PARTE 2: ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

ITEMS

VALORES

1

2

3

4

1. Los directivos adoptan decisiones democraticas oportunas y
actividades adecuadas que promueven iniciativa y creatividad en
las acciones educativas.

2. Los directivos de la institucion lideran y orientan la concrecion
del PEI.

3. Los estamentos de la institucion educativa conocen y valoran las
decisiones y orientaciones ejerciendo un liderazgo compartido
en su aplicacion.

4. La estructura organizativa institucional es funcional para el
logro de las metas.

5. Las acciones administrativas apoyan de manera oportuna 'y
eficiente la labor pedagdgica y el bienestar institucional.
6. La  asignacion transparente y ética en cargos

y responsabilidades promueve el cumplimiento de objetivos y metas
institucionales y de los roles de las acciones educativas.

7. La coordinacion interinstitucional fortalece la
capacidad operativa de la instituciobn y amplia su campo de
accion local,

regional y nacional.

8. Las formas de organizacidn y mecanismos de interaccion son
evaluados y mejorados de manera continua por los directivos.

9. Las relaciones de confraternidad y cooperacién son promovidas
mediante eventos de integracion y fortalecimiento de
la

convivencia interna.

10. Las formas de convivencia establecidas en la institucion
crean un clima laboral favorable.

11. La actitud innovadora y de mejora permanente del personal son
compartidas por directivos, docentes, personal administrativo
y estudiantes.

12. Los procesos administrativos institucionales son normados con
claridad.

13. La calidad de los servicios administrativos estan evidenciados en
registros actualizados de supervisién y monitoreo.

14. La formacion profesional del personal docente y administrativo
es idoéneo para la funcién que desempenia.

15. El personal administrativo es apreciado
brinda a los usuarios.

por la atencion que




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “MARIA PARADO DE
BELLIDO”

Cuestionario sobre Motivacién Laboral del Docente
ESTIMADO DOCENTE

A continuacion, se presenta una lista de comportamientos y actitudes que puede
caracterizar a un maestro o maestra en su labor como docente.

La informacién que brinde sera tratada de manera confidencial. Ruego sea lo
mas sincero (a) posible. Las respuestas que usted contestara son totalmente
andénimas y se analizara la informacion de tal modo que ninguna persona
quedara identificada ya que las valoraciones seran siempre globales.

El significado de los valores son los siguientes:

1 = Nunca
2 = A veces
3 = Casi siempre

4 = Siempre

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, debes
responder sefialando con una X soélo una de las alternativas correspondiente a

cada afirmacioén, con la mayor precision y sinceridad posible.

Gracias por tu colaboracion.



ITEMS VALORES

Nl A | C| S
V | S

MOTIVACION EXTRINSICA

1. Tengo libertad en el trabajo para desempefiarme con
eficiencia.

2. Considero que mi trabajo como docente esté bien
remunerado y me permite vivir con dignidad.

3. Considero que entre mis colegas de trabajo se establecen
buenas relaciones interpersonales.

4. Considero que en esta institucion tengo oportunidad de
desarrollar amistades entre mis colegas de trabajo.

5. Tengo seguridad para realizar todas mis actividades
docentes con efectividad.

6. Recibo capacitacion y actualizacién pedagdgica en forma
permanente.

7. Confio en las personas con las que trabajo.

8. La comprensioén y el respeto son caracteristicas propias de
los trabajadores de mi centro de labores.

9. Tengo apoyo administrativo en mi trabajo para crecer tanto
en lo personal como profesionalmente.

10. Estoy motivado para realizar todas las actividades
referentes a mi labor como docente.

MOTIVACION INTRINSECA

11. Trabajo de forma auténoma y autosuficiente.

12. Como docente me siento satisfecho debido a los logros
que he podido conseguir.

13. Siento que mis objetivos y metas profesionales pueden ser
alcanzados en esta institucion.

14. Recomendaria esta institucion educativa para trabajar.

15. Me siento (til en esta institucidon educativa.

16. Estoy contento con el horario de trabajo.

17. Considero que es valorado mi trabajo como docente.

18. Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion
educativa.

19. Tomo decisiones pedagdgicas con libertad.

20. Por lo general, las dificultades que encuentro en mi
trabajo los afronto con optimismo.




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “MARIA PARADO DE BELLIDO”

C S L

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

ESTIMADO DOCENTE:

Este cuestionario es una prueba muy fécil, consiste en que sefiales de cémo te
sientes en relacion a tu centro trabajo.

A continuacién, encontraras 26 afirmaciones relacionadas con tu trabajo
laboral. Lee cada una de ellas y luego marque una respuesta.

El significado de los valores son los siguientes:

S : Siempre
Cs : Casi siempre AV A veces
CN : Casi nunca N : Nunca

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, so6lo
debes responder con la mayor precision y sinceridad posible a las cuestiones

que se plantean.

Gracias por tu colaboracion.



ITEMS

VALORES

C| A C
N | V S

Mi salario es suficiente, me satisface.

n

En la institucién educativa tengo oportunidades de promocién y
ascenso.

Estoy satisfecho con los incentivos y premios que me dan.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que realizo.

La limpieza e higiene es buena en mi lugar de trabajo.

oo M w

La iluminacién, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo
estan bien reguladas.

™~

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

Estoy satisfecho de mis relaciones con el director.

9. Estoy satisfecho de mis relaciones con todos los directivos.

10. Estoy satisfecho de las relaciones con mis colegas.

11. Estoy satisfecho de la forma como en mi institucién educativa se
cumple y se respeta las leyes laborales.

12. En mi institucion educativa se trata con justicia e igualdad.

13. Los medios materiales que tengo para hacer mitrabajo son
adecuados vy satisfactorios.

14. Estoy satisfecho del ritmo con que tengo que realizar mis
actividades laborales.

15. La forma en que se lleva la administracion de la institucion
educativa sobre asuntos laborales me satisface.

16. La supervision que ejercen sobre mis labores de trabajo es
satisfactoria.

17. Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen.

18. Me gusta la forma en que los directivos juzgan mis labores.

19. Estoy contento (a) del apoyo que recibo de los directivos.

20. Me gusta mi trabajo.

21. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de
hacer las cosas en las que yo destaco.

22. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas
que
me gustan.

23. Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las actividades
gue se realizan en grupos de trabajo.

24. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo en
aspectos de mi trabajo.

25. Me satisface mi grado de participacion en el desarrollo
institucional.

26. Estoy contento del nivel de calidad educativa que brindamos en

institucion.




VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Dra. Liz Bernaldo Faustino

Juez:

Grado académico del Juez: DOCTORA

Titulo de la investigacion: Calidad de gestion educativa, motivacion laboral —del docente y nivel de

satisfaccion laboral de docentes en la Institucion Educativa Emblematica “Maria

Parado de Bellido” — Pasco — 2023

Nombre del instrumento: Inventario de la Calidad de Gestion Educativa

Autor(a) del instrumento: Lic Daniel PASTOR MATOS

ASPECTOS DE VALIDACION:

Indicadores Criterios Calificacion
1. Claridad Emplea lenguaje apropiado para las 9
unidades
muestrales.
2. Objetividad Esta expresado en conductas observables. 10
3. Actualidad Considera conceptos/teorias/modelos actualizados. 10
4. Organizacion Presenta un disefio ordenado lo que facilita su 10
comprension.
5. Suficiencia Considera el numero suficiente de items para 10
cada
dimension.
6. Tamafio La cantidad de items est& en funcion de las 10
unidades
muestrales.
7. Sus items estan formulados para recoger 10
Intencionalidad informacion requerida.
8. Consistencia Los items se basan en aspectos teoricos — 10
cientificos.
9. Coherencia Sus items derivan de la operacionalizacion de 10
variables.
10. Metodologia El Instrumento corresponde al método y técnica 10
a
emplear en el estudio.
Suma de calificaciones: 99
Indicaciones: Calificar cada criterio dentro del rango de 0 a 10 puntos.




VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Poco Muy
Escala de Inadgcuad Adecuado | Adecuado | nqonag, | EXcelente
Valoracion
del De 0 a 49 De51a De70a89 | De90a De 992
100
Instrumento 69 98
No aplicable Aplicable
OPINION DE No | Aplicable [ X
APLICABILIDAD: aplicable
oY

Firma del experto
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Autor(a) del instrumento:

Lic Daniel PASTOR MATOS

ASPECTOS DE VALIDACION:

Indicadores Criterios Calificacion
1. Claridad Emplea lenguaje apropiado para las 10
unidades
muestrales.
2. Objetividad Esté expresado en conductas observables. 10
3. Actualidad Considera conceptos/teorias/modelos actualizados. 10
4. Organizacion Presenta un disefio ordenado lo que facilita su 10
comprension.
5. Suficiencia Considera el nimero suficiente de items para 10
cada
dimension.
6. Tamafio La cantidad de items est& en funcion de las 10
unidades
muestrales.
7. Sus items estan formulados para recoger 9
Intencionalidad informacion requerida.
8. Consistencia Los items se basan en aspectos teoricos — 10
cientificos.
9. Coherencia Sus items derivan de la operacionalizacion de 10
variables.
10. Metodologia El Instrumento corresponde al método y técnica 10
a
emplear en el estudio.
Suma de calificaciones: 99

Indicaciones: Calificar cada criterio dentro del rango de 0 a 10 puntos.




VALORACION DEL INSTRUMENTO:
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comprension.
5. Suficiencia Considera el nimero suficiente de items para 10
cada
dimension.
6. Tamafio La cantidad de items esta en funcién de las 10
unidades
muestrales.
7. Sus items estan formulados para recoger 10
Intencionalidad informacion requerida.
8. Consistencia Los items se basan en aspectos teoricos — 10
cientificos.
9. Coherencia Sus items derivan de la operacionalizacion de 10
variables.
10. Metodologia El Instrumento corresponde al método y técnica 10
a
emplear en el estudio.
Suma de calificaciones: 100

Indicaciones: Calificar cada criterio dentro del rango de 0 a 10 puntos.




VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Poco Muy
Escala de Inadt(a)cuad Adecuado | AdECUadO | Ageciado | EXcelente
Valoracion
del De0a49 | De5la | De70a89 | De0a | ~oo0°
Instrumento 69 98
No aplicable Aplicable
OPINION DE No | Aplicable [ X
APLICABILIDAD: aplicable
N
Vwl|/

Firma del experto



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “CALIDAD DE GESTION EDUCATIVA, MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE DOCENTES EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “MARIA PARADO DE BELLIDO” — PASCO - 2023”

Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia
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Tipo de investigacion:

Investigacion cientifica basica

Disefio de investigacion:

Investigacion No

Experimental Disefio

especifico:

Transeccional correlacional

Poblacién: N =83

Muestra: n = 70

Métodos: Inductivo,

Deductivo, Analitico,

Sintético.

Instrumentos de recoleccion de

datos: Para medir Calidad de

gestién educativa:

Inventario de la Calidad de Gestion
Educativa (ICGE)

Para medir Motivacién laboral del docente:
Cuestionario sobre Motivacion Laboral del
Docente

Para medir Satisfaccion laboral de docentes:

Cuestionario de Satisfaccion Laboral (CSL)
Técnicas de procesamiento de datos:
Distribucién de Frecuencia, Media
Aritmética,

Desviacion Estandar, Coeficiente de
Correlaciéon de Pearson, Coeficiente de
Correlacion rho de Spearman.
Tratamiento estadistico:

Analisis con el programa computacional
SPSS, version 22.




OPERACIONALIZACION

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Proyecto Educativo Institucional coherente con las demandas de desarrollo humano nacional, regional y local, y con
Desarrollo las exigencias de calidad educativa. Proyecto Educativo Institucional es asumido por la comunidad educativa.
Calidad Institucional Docentes de la institucion tienen competencias profesionales acordes a los requerido en el nivel y el perfil docente
de establecido. Estudiantes son actores fundamentales en su proceso de formacién y construccion de aprendizajes.
Gestion Padres de familia acompafian el proceso de formacion y aprendizajes de sus hijos, manteniendo comunicacion
Educativa permanente con la institucion.
Organizacion institucional en su capacidad organizativa funciona de manera eficiente en el corto plazo haciendo
Organizacion posible el logro de las metas.
oy » Organizacion institucional en su capacidad operativa funciona de manera eficiente haciendo posible el logro de las
Admlnrl]stramo metas. Actores educativos trabajan en un clima de buenas relaciones interpersonales y con actitud de mejora
continua.
Procesos administrativos faciles y eficientes para los estudiantes.
Motivacién - Aspectos motivacionales que brinda la institucion.
laboral Extrinseca - Aspectos motivacionales que brinda su situacion laboral.
del docente Intrinseca - Motivaciones relacionadas con el comportamiento personal.

- Motivaciones relacionadas a las relaciones interpersonales.

Satisfaccion
laboral

del docente

Satisfaccién con los
estimulos y salarios

Satisfaccién con el salario. Se cumplen las promociones y ascensos. Satisfaccion con los incentivos y premios.

Satisfaccion con las
condiciones laborales

Satisfaccién con la distribucion del trabajo. Condiciones de trabajo. Satisfaccion con las relaciones personales. Se
cumplen las normas laborales. Promocién de valores. Provision de recursos y medios para el trabajo. Muestra
satisfaccion con el ritmo de trabajo.

Satisfaccion con la
supervision

Satisfaccién con la gestion de la Direccién. Satisfaccion con la supervision realizada. Condiciones de atencion.
Reconocimiento de las tareas realizadas. Apoyo de los superiores.

Satisfaccion con el
trabajo

Complacencia con el trabajo que realiza. Satisfaccion con las oportunidades para mostrar fortalezas. Realizacion
personal en el trabajo. Satisfaccidn con la participacion en el grupo. Satisfaccion con la autonomia en la toma
de decisiones. Satisfaccién con las decisiones del grupo. Satisfaccion de la calidad de trabajo.




