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Resumen

El objetivo del presente trabajo es crear un Plan de Mejoramiento de Motivacion Laboral para
los docentes del Colegio Cardenal Sancha. El método utilizado fue investigacion descriptiva
cualitativa, con herramientas como encuestas, Y entrevistas para diagnosticar las necesidades de
los docentes. Los resultados obtenidos permitieron concluir que los docentes presentan un nivel
de motivacion medio, esto ratifica de manera categorica que la institucion educativa debe prestar
mayor atencion a los niveles y dimensiones motivacionales; asi como los factores actitudinales
del desempefio laboral que estimulan al docente dentro de su puesto de trabajo y propésitos
personales. Se recomendaron algunas estrategias que permitan mejorar el clima laboral, el

sentido de pertenencia y los niveles de compromiso del personal docente.

Palabras Claves: Motivacion Laboral, Satisfaccion Laboral, Sentido de Pertenencia,

Fidelizacion, Rotacion del Personal, Estimulos e Incentivos.
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Abstract

The goal of this work is to create an improvement plan and work motivation the teachers staff of
Cardenal Sancha School. The method that used was a descriptive and qualitative investigation
using tools such as surveys and interviews to diagnostic teachers necessities. The results obtained
lead us to a conclusion that the teachers have a medium level of motivation. This verifies that the
educational institutes much attention to the level and dimensions of motivation, the same as
attitude factors of work development that stimulate teachers durings their job place, the same in
their person life purpose. Some strategies are recommended that would improve labor

environment, sense of belonging and commitment level of teacher’s staff.

Keyworks: Job motivation, Job satisfaction, faithfulness, stimulate and incentive
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Introduccion

“La motivacion laboral, permite conseguir un mayor grado de eficacia y eficiencia en las
actividades de una institucion educativa, generando identidad, compromiso, sentido de
pertenencia y entusiasmo por la organizacién y sus objetivos.” (Ministerio de Educacion

Nacional, 2009, p. 1).

Dado lo anterior se realizard este estudio como alternativa para analizar las necesidades
motivacionales del personal docente del Colegio Cardenal Sancha para ofrecer un plan de
estrategias que contribuyan y mejoren el desempefio laboral. El proyecto aporta sugerencias para
desarrollar o potenciar las capacidades laborales de los docentes, el que se sientan Utiles frente a
los retos asumidos por la institucion educativa y conseguir la remuneracion adecuada para cubrir
las necesidades basicas y sociales que no dependa solamente de su beneficio econdémico, sino

también del reconocimiento social e institucional.

Aunado a lo anterior es importante sumar las razones y motivaciones que cada docente tiene en
su trabajo y que puede varias de una persona a otra. Asi, es la motivacion que cada persona tiene
la que permite una disposicion interna a (querer o desear) hacer algo, que debe ser potenciada
desde la gestién administrativa de la institucion educativa con miras a obtener de su personal
docente una identidad con la institucion y el aporte incondicional de su trabajo para que la

comunidad educativa avance y tenga procesos de calidad.
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El trabajo permite desarrollar las capacidades laborales, sentirse Gtil socialmente, conseguir el
dinero necesario para cubrir las necesidades bésicas y sociales. Cada servidor tiene sus razones
para trabajar, o que motiva a unos puede ser no importante para otros. La motivacion precisa
que la persona tenga una disposicion interna a (querer o desear) hacer algo, por eso las
instituciones educativas deben buscar la manera de lograr que sus servidores deseen trabajar mas

y mejor.

En el desarrollo de este proyecto se analizaron algunas categorias motivacionales como:
satisfaccion laboral, sentido de pertenencia, fidelizacion, rotacion del personal, estimulos e
incentivos; con su respectivo analisis intertextual que nos permitira diagnosticar las fortalezas y
debilidades en cuanto a la motivacion laboral que se ha venido desarrollando en el Colegio

Cardenal Sancha.

En el primer capitulo se destacan aspectos relevantes del ante proyecto, se definiran las razones
por las que se realizd este trabajo. El segundo capitulo muestra los objetivos que se pretenden
alcanzar con la investigacion. El tercer capitulo presenta el marco de referencia, donde se
desarrolla el marco teorico y legal, en estos se describen todas las bases tedricas que sirven de
soporte a esta investigacion y las normas que lo rigen. En el cuarto capitulo se contempla la

hipdtesis de accion en esta se describe el cronograma y los resultados esperados.
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1. Problema de investigacion

1.1 Contexto institucional

El proyecto de investigacion referencia a la institucion educativa Colegio Cardenal Sancha
de Bogota, que fue fundado en 1962 por la Comunidad de las Hermanas de la Caridad del
Cardenal Sancha, ubicado en la Calle 127 B bis. No. 21 — 02 Barrio, La Calleja, para este afio
2015 cuenta con una poblacion de 862 estudiantes y cuerpo docente, directivo docente,

administrativo y de apoyo 112 servidores.

Ofrece educacion en las modalidades de preescolar, primaria, bachillerato con énfasis en
inglés, actualmente la institucion se encuentra clasificada en el nivel muy superior, segun las
Pruebas Saber 11-2015, (ICFES, 2016) el cual pretende mantener con estrategias permanentes
para incentivar el avance del conocimiento en los diferentes campos del saber, con una
educacion integral humanista, cristiana y pedagdgica, apoyados en la familia Sanchina y el
recurso humano siguiendo los valores del Beato Ciriaco Maria Sancha para la construccion de un

mundo mejor.

Filosofia Institucional. La institucion educativa se propone contribuir al desarrollo
espiritual, mental y fisico como objetivo de integracion social, percepcion sensible y de
apropiacion para las acciones escolares en gestion coordinada de maestros, padres de familia y

estudiantes, teniendo como guia la luz de Dios que ilumina y abre los caminos del saber.
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La filosofia educativa sanchina se orienta en la formacion holistica del estudiante, teniendo en
cuenta los siguientes principios: la persona, los valores evangeélicos, el ser como creador de su
propia historia y la vivencia de la fe. Estos principios conjugados construirdn un hombre nuevo,

tal como lo anhelaba nuestro Padre Fundador el Beato Ciriaco Maria Sancha.

Misién. Formar estudiantes respetuosos, solidarios, autonomos y alegres, desde la Filosofia
Sanchina, manteniendo altos estandares en la gestion de la calidad educativa, incentivando el
inglés como segunda lengua y promoviendo sus potencialidades para responder a las necesidades

sociales del entorno.

Vision. El Colegio Cardenal Sancha de Bogota, proyecta mantenerse para el afio 2016, como
una institucion de alto nivel educativo, con estrategias permanentes para incentivar el avance del
conocimiento en los diferentes campos del saber, con una educacion integral humanista, cristiana
y pedagogica, apoyados en la familia sanchina y el recurso humano competente, siguiendo los

valores del Beato Ciriaco Maria Sancha, para la construccion de un mundo mejor.

Todo miembro de la Comunidad Sanchina se caracteriza por tener una espiritualidad Cristo
céntrica y Mariana, que vivencia los valores de la filosofia Sanchina poniéndolos en accion con
los demas y comprometidos con la construccion del conocimiento a través de practicas de

investigacion, analisis y critica como aporte al mejoramiento continuo personal y comunitario.

Dentro de estos criterios el perfil de los miembros de la comunidad educativa del Colegio

Cardenal Sancha, es:



16

e Docente Sanchino: Ejemplo de comunicacion con Dios y la Virgen, idoneo en su
disciplina especifica, conocedor del proceso de aprendizaje, coherente al actuar, noble,
leal y perseverante.

e Personal Administrativo Sanchino: Responsable, dedicado, leal, colaborador, cordial en su
trato, idoneo en su disciplina especifica y comprometido con el desarrollo del Proyecto
Educativo Institucional.

e Padres de Familia: Acompariar el proceso de formacion integral de sus hijos, responsable
y cordial en su trato, sencillo, abierto y dispuesto a formar un mundo mejor e incentivar el
cumplimiento de deberes.

e Estudiante Sanchino: Sencillo, humilde, sincero, honesto, prudente, comprometido, de
forma critica, con los cambios del mundo contemporaneo, vive en permanente busqueda

de la excelencia y lider en diferentes ambitos.

1.2 Determinacion del objeto de investigacion

La presente investigacion surge a partir de la observacion de una de las investigadoras que
labora en el Colegio Cardenal Sancha, manifiesta que durante los ultimos afios la rotacién del
personal que alli labora es un poco alta ya que algunos docentes se retiran a mitad de afio o al
terminar el contrato y no regresan al afio siguiente, también ha notado que el ambiente que alli
se vive es un poco tenso generando subgrupos y cambios frecuentes de estado de animo; estos
sucesos llaman la atencion a las investigadoras quienes se preguntan ¢Qué fallas se estan

presentando en la institucion para que estos acontecimientos estén sucediendo?
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Con la informacidn anterior se sostiene un didlogo con la rectora, para solicitar su permiso y
poder diagnosticar lo que sucede; es asi como se inicia un sondeo de preguntas abiertas a los
docentes de lo que les gustaria fortalecer laboralmente en la institucion y la mayoria sugieren

motivacion laboral, con la informacion recogida se decide iniciar el proyecto de investigacion.

Sintetizado lo anterior el proyecto tiene como proposito identificar y proponer acciones de
cambio dirigidas hacia el mejoramiento de la persona dentro de la institucion educativa mediante
un diagnéstico a través de diferentes instrumentos que permitan dar solucion a las dificultades

que se estan presentando.

1.3 Descripcion y formulacion del problema

Al iniciar este proyecto, el equipo investigador consideré que motivar a los docentes es muy
importante en la institucion educativa debido a que su labor permite la orientacion y el
acompafiamiento de sus estudiantes, quienes son los actores principales y su 6ptimo desemperio
serda vital para el exito, esto con la intencion de mejorar la satisfaccion de los docentes, promover
la integracion entre ellos , contribuir al logro de los planes educativos, reafirmar valores y crear

un ambiente agradable en la Institucion.

La motivacion laboral favorece la integracion permitiendo que todos los miembros de la
institucidn participen y trabajen unidos en la consecucion de un servicio educativo de calidad lo

cual beneficia a una institucion educativa porque:
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Fortalece la identidad profesional de los docentes, genera en los servidores docentes un
sentido de pertenencia y cultura del servicio, mediante el reconocimiento de sus logros como
aporte a la institucion y a la sociedad. Genera actitudes a partir de las cuales los servidores se
sienten comprometidos e identificados con los valores, principios y objetivos del sistema
educativo. Ademas fortalece la integracion del docente y su familia a la cultura organizacional

de la institucion (Ministerio de Educacion Nacional-MEN, 2009, p. 2).

La motivacién laboral debe pretender la satisfaccion de los servidores docentes, concebidas en
forma integral en sus aspectos biolégicos, psicosocial, espiritual y cultural, dando prioridad a las
necesidades de subsistencia y jerarquizando las necesidades de superacion.” (Ministerio de

Educacion Nacional, 2009).

El Colegio Cardenal Sancha en la actualidad cuenta con un Comité de Convivencia Laboral,
regulado por la resolucion 2013 de 1986 (COPASST), conformado por tres personas que
pertenecen a las areas docente, financiera y psicologia, realizando algunas funciones basicas
como cumplimiento y control de aspectos de contratacion del personal, mediador en diferentes

asuntos entre servidor y empleador, seguridad, salud en el trabajo, entre otros.

A pesar de la existencia del Comité, con respecto a la Motivacion Laboral hace falta
dedicacion y tiempo para atender las necesidades que presentan los docentes en este aspecto,
pues en el colegio se ha venido evidenciando el surgimiento de diferencias en algunos aspectos

como: subgrupos, rotacion de personal, desinterés, entre otros; se observa que la falta de
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motivacion no permite un ambiente adecuado propiciando el individualismo, la falta de
satisfaccion y la busqueda de nuevas alternativas laborales.

Dado lo anterior, la expectativa que origina el proyecto de investigacion conducird a que la
exploracion y documentacion del tema pueda determinar la importancia de la motivacion
laboral, contestando la siguiente pregunta: ;Como elevar el nivel de motivacion laboral y que

factores inciden en la motivacion laboral de los docentes del Colegio Cardenal Sancha?

1.4 Justificacion

En la actualidad son muchas las dificultades que surgen con respecto a la motivacion laboral
en el ambito educativo debido a que las instituciones centran su labor al servicio de los
estudiantes dedicando poco tiempo a valorar el desempefio de sus docentes ocasionando muchos
trastornos y cambios considerables en el desempefio laboral, mal ambiente, rotacion de personal

entre otros.

Conseguir, desarrollar y mantener una motivacion laboral adecuada tiene relevancia en la
institucion ya que permite reconocer la gestion y asi mismo mejorar la calidad de vida de los
docentes, fortaleciendo su identidad, sentido de pertenencia, cultura del servicio, generando
actitudes de compromiso con la institucion para propiciar una mejor estabilidad laboral, creando

mejores condiciones de trabajo, personales y para la familia.

Pensando en la motivacion laboral como un elemento importante en una institucion

educativa, ha surgido la inquietud de desarrollar una investigacion basada en el analisis de los
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factores motivacionales del Colegio Cardenal Sancha teniendo como justificacion las siguientes
razones:

e Enel colegio se ha venido evidenciando durante los Gltimos afios un significativo aumento
en la rotacion del personal y subgrupos propiciando un ambiente laboral inestable.

e Este trabajo es muy importante, porque permitira obtener informacion a través del analisis
bibliogréfico, que junto con el estudio de campo proporcionara un diagnostico confiable
para validar los factores que afectan la motivacion laboral de los docentes de la
institucion.

e Desde el punto de vista institucional, la informacion obtenida sobre las fallas existentes
a través de la investigacion, servira para hacer las recomendaciones a los directivos y

mejorar el proceso de desarrollo motivacional a los docentes.

Teniendo en cuenta lo anterior, se hace la propuesta de un plan de mejoramiento con
estrategias que permitan mejorar la motivacion laboral de los docentes del Colegio Cardenal
sancha; dando solucidn al problema planteado inicialmente. La propuesta queda para que la
institucion educativa sea quien decida su ejecucion en el momento que lo considere pertinente
adoptando mejores herramientas para realizar la gestion administrativa, lo que sera una valiosa
ayuda para mejorar el desempefio laboral; beneficiAndose mutuamente el empleador y el

trabajador.
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1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general.
e Disefar un plan de motivacion laboral que permita mejorar los factores que afectan la

motivacion laboral del personal docente del Colegio Cardenal Sancha.

1.5.2 Objetivos especificos.

e ldentificar la incidencia de la motivacion teniendo en cuenta los factores que surjan del
diagnostico realizado a los docentes.

e Estructurar el plan de Motivacién Laboral para los docentes de acuerdo a las categorias de
analisis definidas.

e Disefiar y socializar el plan de estrategias de Motivacion Laboral con el consejo directivo

de la institucion.
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2. Marco Tebrico

2.1 La Motivacion

El término motivacion se deriva del termino moveré, que significa mover. Para el estudio de
motivacion de los empleados se define como aquello que energiza, dirige y sostiene el

comportamiento humano. Esta definicion enfatiza tres aspectos distintos de la motivacion.

1. Lamotivacion representa una fuerza energética que impele a las personas a
comportarse de determinada manera

2. Este impulso esta dirigido hacia algo; es decir la motivacién tiene una fuerte
orientacion hacia el logro de metas

3. Lamotivacion posiblemente se puede entender mejor desde una perspectiva de sistemas;
0 sea, para entender la motivacion humana es necesario examinar las fuerzas dentro de
los individuos y sus entornos que le suministran retroinformacion, refuerzan su

intensidad y direccion en el trabajo.

Por lo tanto la motivacion laboral esta influenciada por varios factores como la personalidad,
sus sistema de creencias, como la persona se auto-estimula y como lo estimula el medio; es asi
que la motivaciony las relaciones humanas son un factor importantisimo en el progreso y
desarrollo social y todo lo que involucre a la realizacion humana, ya que su propdsito es aportar

una orientacion adecuada a las personas anhelantes de superacion, éxito y felicidad.
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Para el psicologo norteamericano Maslow (2013): "la motivacion es el impulso que tiene el
ser humano de satisfacer sus necesidades” (p.1), identifico cinco niveles distintos de necesidades
colocados en una figura piramidal, donde las necesidades bésicas se encuentran debajo y las
superiores arriba (fisiologicas, seguridad, sociales, estima, autorrealizacion). Esto significa que
el ser humano desde nifio inicia un proceso fisioldgico necesario en su vida y luego sigue
escalando otros niveles hasta saciar las necesidades de autorrealizacion guardando un orden. Se

observa que sus ganas de satisfacer las necesidades son las que lo motivan.

Pirdmide de

Figura 1. Jerarquia de las necesidades de Maslow.

La motivacidn segin Chiavenato (2013) “es el resultado de la interaccion entre el individuo y
la situacion que lo rodea” ( p.1), dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese
momento y como la viva, habra una interaccion entre él y la situacién que motivara o no al
individuo. De esta forma se observa que la persona se motiva positiva o negativamente teniendo
en cuenta las situaciones que viva con su grupo de trabajo, el entorno y la manera de actuar en el

momento.
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Herzberg (2013), psicologo orientado al trabajo y a la gestion de empresas, define la
motivacion como “el resultado influenciado por dos factores, factores de motivacion y factores
de higiene” (p.1). Los factores de motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad,
incentivos), son los que ayudan principalmente a la satisfaccion del trabajador, mientras que los
factores de higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status, ambiente de trabajo...)

fallan o son inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador.

Esta definicidn tiene varias similitudes con la de Maslow ya que se habla de satisfacciones e
insatisfacciones, existen semejanzas entre los factores motivadores consideracion y
autorrealizacion, factores higiénicos fisiologicos, de seguridad y sociales; observandose la
motivacion en el ambiente externo y en la labor realizada y no en las necesidades del ser

humano, y en los de higiene no motivan pero su ausencia si desmotiva a la persona.

Segun Stoner (2012) “define la motivacién como una caracteristica de la Psicologia humana,
incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace que
las personas funcionen” (p.1). De acuerdo con este autor las personas se motivan si existe algo
que las impulse a realizar una funcidn, pero si no hay factores motivantes el funcionamiento seria

lento.

Asi mismo, Robbins (2012) “define la motivacién como El deseo de hacer mucho esfuerzo
por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna

necesidad individual” (p.1). En este sentido la persona se identifica con la organizacion pero su
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motivacion surge de la satisfaccion personal que espera recibir de la empresa y asi desempefiarse

demostrando &nimo, esfuerzo y dedicacion para alcanzar las metas establecidas.

2.2 Teorias de la motivacién

Existen variedad de teorias sobre la motivacion que responden de alguna forma a las
necesidades de las personas, teniendo en cuenta su entorno, circunstancias y los hechos que han

influido en sus autores.

Algunas de las teorias mas importantes de la motivacion son:

2.2.1 Teoria de las Necesidades de Maslow. Los enfoques de contenido sostienen que la
motivacion surge del deseo de satisfacer alguna necesidad. Una necesidad es una sensacion
personal de carencia en algunos de los aspectos de la vida, de una persona, lo cual genera una
desagradable tension. El individuo se esfuerza por reducir esa tension, por lo general
emprendiendo una accion que le permita satisfacer su necesidad. Si un individuo consigue
reducir su sensacion de deficiencia, con ello se reducird también la intensidad de la fuerza
motivadora. Todas las personas de una u otra forma se sienten impulsadas por la necesidad de
conseguir logros en su vida como el éxito en su trabajo, el dinero, que los demas los valoren, los
estimen, sentirse amado entre muchos mas y al no suplir la necesidad cualquiera que sea se
sienten tensionados Y reaccionan buscando soluciones que pueden llegar a ser positivas o

negativas para su vida.
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El enfoque mas conocido de motivacion es “el modelo de jerarquia de las necesidades” de
(Maslow, 1970). El sostiene que los individuos poseen una compleja serie de cinco categorias de
necesidades, las cuales coloco en orden de importancia (Ver figural): Fisioldgicas (en la base),
de seguridad, de asociacion, de estimacion y de autorrealizacion en la punta. Maslow sefialé que
a medida gque una persona va satisfaciendo cada uno de estos niveles de necesidades, la
motivacion se desplaza al nivel de necesidades inmediatamente superior con el propésito de

satisfacerlas.

e Lasnecesidades fisiologicas son los deseos basicos de alimentacion, el vestido y el
techo. Dado que se trata de las necesidades humanas basicas, ocupan el primer nivel de la
jerarquia de Maslow. Los individuos intentan satisfacer sus necesidades antes que
cualquieras otras. Por ejemplo la motivacion primordial de una persona sedienta es
conseguir liquido no obtener reconocimiento por sus logros.

e Las necesidades de seguridad son los deseos de proteccion, estabilidad y la ausencia de
aflicciones, amenazas y enfermedades (segundo nivel de jerarquia de Maslow) Las
personas privadas de los medios para satisfacer sus necesidades de seguridad se
preocupan por obtenerlos. Muchas personas sienten que tener un empleo estable favorece
su necesidad de seguridad porque saben que tendran servicios médicos, dinero necesario
para su bienestar y el de su familia convirtiéndose el empleo en un factor de
motivacion.

e Las necesidades de pertenencia son los deseos de amistad, de amor y de formar parte de
un grupo. Este nivel de la jerarquia de Maslow representa un notorio paso a partir de las

necesidades fisiologicas y de seguridad béasicas. Los empleados con profundas
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necesidades de asociacion disfrutan del trabajo en grupo. Los empleados con escasas
necesidades de asociacion pueden sentirse mas que satisfechos de la realizacion
independiente de sus tareas. En las organizaciones la falta de asociacion fomenta la
insatisfaccion de los trabajadores generando rotacion de personal, ausencias, baja calidad,
tension, ademas de desanimo para realizar la labor. Esto indicaria una falla grave en la
organizacion y habria que buscar una solucién inmediata.

e Las necesidades de estima son los deseos de respeto por uno mismo, la sensacion de logro
individual y el reconocimiento de los demas. Para satisfacer estas necesidades, los
individuos buscan oportunidades de realizacion, ascenso y prestigio que les permitan
reforzar su aptitud y valor. Los administradores que perciben que los empleados se
sienten motivados por necesidades de estimacion hacen hincapié en la intensidad del

trabajo y en el dominio de las habilidades necesarias para el éxito.

Muchos servidores realizan su trabajo de una manera eficiente esperando que sus superiores
los valoren ya sea con estimulos verbales, escritos, bonificaciones o cualquier otro medio que
permita hacerlos sentir satisfechos con su trabajo, valorados por sus logros y reconocimiento de
sus comparieros; la unién de estos factores conlleva al fortalecimiento del autoestima y el status

de la persona.

Las necesidades de autorrealizacion son los deseos de crecimiento personal y de realizacion y
cumplimiento del pleno potencial individual. Una persona auto-realizada se acepta a si mismay

a los demas. En las organizaciones se observan personas con altas potencialidades, las cuales
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pueden ser aprovechadas por sus jefes para fortalecimiento de la organizacién y para el servidor

su crecimiento a nivel laboral ademas de la motivacion que la organizacion le proporciona.

Maslow nunca pretendié que su jerarquia constituyera un orden rigido e inmutable aplicable a
todas las personas por igual. Creia que los individuos se sienten motivados a satisfacer sus
necesidades imperantes en un periodo especifico de su vida. La intensidad de una necesidad en
particular depende del grado en que tanto esta misma como todas las necesidades del nivel
inferior hayan sido satisfechas. Asi el autor, postula un dindmico proceso por pasos en el que
una serie de necesidades en permanente evolucion motivan el comportamiento. Las necesidades
fisioldgicas son las basicas, y por lo tanto deben satisfacerse primero. Las necesidades de

autorrealizacion se satisfacen al altimo, y con menor frecuencia.

“Las investigaciones confirman la opinion de Maslow de que los individuos no se ocuparan de
sus necesidades de nivel superior si antes no han satisfecho sus necesidades basicas”. (Maslow,
1970). Dentro de la investigacion la teoria conduce a pensar que dentro de la institucion
educativa el empleador debe centrar su labor al trato humanao, la relacion con sus docentes; no
solo a dar instrucciones o evaluar desempefios, se centra en la necesidad de disminuir sus
necesidades y crear un mutuo acuerdo donde los directivos y los docentes cumplan con las metas
propuestas, e igualmente sea reconocida la labor del docente, teniendo la oportunidad de
aprender y trascender de tal forma que brinde beneficio a la institucion y se beneficie también el
educador al contar con un empleo donde realiza su labor con agrado, es reconocido por su
trabajo y obtiene la compensacion econdmica y el trato adecuado que contribuyen a su bienestar

y el de su familia.
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2.2.2 Teoria Bifactorial de F. Herzberg. EI modelo de los dos factores de Herzberg (1959)
citado por Adair (1990) “subraya la importancia de las caracteristicas de puestos y de las
practicas organizacionales en la resolucion de la pregunta de qué motiva el comportamiento.” (p.
73) Examind primero la relacion entre satisfaccion laboral y productividad en el caso de 200
contadores e ingenieros. En el curso de sus investigaciones, Herzberg y sus colaboradores
pidieron a sus participantes en el estudio describir experiencias de trabajo que les hubieran

producido sensaciones agradables y desagradables respecto a sus labores.

Los investigadores descubrieron que la presencia de una caracteristica laboral particular como
la responsabilidad, podia incrementar la satisfaccion laboral. Sin embargo, la ausencia de la
misma caracteristica no necesariamente producia insatisfaccion. Si, a la inversa, la ausencia de
una caracteristica (como la seguridad en el empleo) producia insatisfaccion, un alto grado de
seguridad en el empleo no necesariamente desembocaba en satisfaccion. Segun lo muestra la
figura 2 la concepcidn tradicional era que satisfaccion e insatisfaccion constituian los extremos
opuestos del mismo continuum y que los empleados se ubicaban en diversas etapas a lo largo del
mismo. Herzberg (1959) y sus colaboradores sefialaron en cambio que en realidad existen dos
continuums: uno de la no-satisfaccién a la satisfaccion y otro de la insatisfaccion a la no-

insatisfaccion.
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Insatisfaccion Satisfaccion

Factores de Motivacion

No Satisfaccion Satisfaccion

Concepcidn tradicional

Concepcidn de Herzberg

Insatisfaccion No-insatisfaccion

Factores de Higiene

Figura 2. Comparacion teoria tradicional y concepcion de Herzberg. Fuente. Tomado de
Comportamiento Organizacional. Impacto de las emociones, Soto( 2001)

Los resultados de este estudio llevaron a Herzberg a concluir que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccidn laboral eran producto de dos tipos de experiencias distintas, idea a la que se
denomin6 modelo de los dos factores. Los factores asociados con las sensaciones agradables
respecto del trabajo se denominan factores de motivacion. Los asociados con sensaciones de

insatisfaccién se llaman factores de higiene.

Los factores de motivacidn son las caracteristicas de un puesto (retos, responsabilidades,
reconocimiento, logros, avance y crecimiento) que al estar presentes deben generar altos niveles
de motivacion. Estos factores determinan si un grupo es interesante y satisfactorio; sin embargo,

dan por resultado un desempefio superior s6lo en ausencia de insatisfactores.
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Los insatisfactores tienen que ver con los factores de higiene, estos son las caracteristicas del
entorno de trabajo ajenas a un puesto especifico (condiciones de trabajo, politicas de la empresa,
supervision, compafieros de trabajo, salario, prestigio formal y seguridad en el empleo) que, en
caso de ser positivas, mantienen un nivel razonable de motivacion laboral, aunque no

necesariamente lo incrementan.

La teoria de Herzberg clarifica la necesidad de que toda persona necesita tener autonomia y
un grado de confianza ante la delegacion de responsabilidades lo que le hara entender sus

capacidades para enfrentar los diferentes retos laborales.

Consultando otros proyectos de investigacion: “La Gestion de la Motivacion Organizacional
con el Enfoque de la Teoria de Herzberg” (Giovannone, 2012,p.47), demostro con el analisis de
factores motivacionales en los trabajadores del gran La Plata que las conclusiones son similares a

las halladas por Herzberg en su teoria.

Otro estudio reciente refuerza la vigencia del trabajo de Herzberg, sustentado por otros

autores “La teoria motivacional de los dos factores: un caso de estudio” (Gherman, lturbe

Véasquez, & Osorio Murillo, 2011,p.22).

2.2.3 Teoria Necesidades de la familia y la sociedad de Werther. Las personas constituyen
el principal activo de la organizacion; de ahi la necesidad de que esta sea mas consciente y

esté mas atenta de los empleados. Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer,
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prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el retorno de las inversiones de

todos los socios, en especial de los empleados (Werther, 2001, p.8)

Los Docentes en la institucion educativa cumplen un papel muy importante, por la orientacion
y acomparfiamiento a los estudiantes, quienes son sus actores principales, por lo que
motivar adecuadamente a los servidores educativos se configura como uno de los aspectos méas

importantes de toda organizacion institucional.

Para conseguir la satisfaccion laboral es necesario realizar un detallado analisis y estudio de
las diferentes herramientas y situaciones que lo caracterizan como: Satisfaccién, Calidad de
Vida Laboral, Frustracion, Docentes, Talento Humano y Convivencia.

e Teniendo en cuenta la importancia de las personas en las instituciones

educativas se empezara por definir los conceptos mas relevantes que componen una
estructura para la motivacion laboral.

e Satisfaccion, del latin satisfactorio, satisfaccion es la accién y efecto de satisfacer
o satisfacerse. La nocion esta vinculada a saciar un apetito, compensar una exigencia,
sosegar las pasiones del animo, pagar lo que se debe o premiar un mérito.

e Satisfaccion laboral, por otra parte, es lo perteneciente o relativo al trabajo. Este término
tiene varios significados siendo el mas frecuente aquél que se refiere a la medida del
esfuerzo realizado por los seres humanos. El trabajo es uno de los tres factores de la
produccion, junto al capital y la tierra. Toda organizacion, empresa o institucion tiene por
criterio hacer la induccion a sus servidores y a partir de ello da seguimiento y

acompafiamiento para mantener y superar la calidad del servicio que ofrece.
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e Calidad de Vida Laboral, es un medio para mejorar las condiciones de trabajo y

productividad cuyo objetivo es crear un ambiente laboral mas humano, a traves de la
satisfaccion de las necesidades de las personas y el empleo de sus habilidades,

enriquecer, madurar y potenciar sus cualidades; en esta area el bienestar apunta al
mejoramiento de la calidad de vida personal y familiar de los servidores fomentando sus
fortalezas y brindando herramientas que le permitan aportar valor en sus equipos de trabajo
y asus diferentes niveles de Interacciéon laboral.

Docentes, un docente es aquel individuo que se dedica a ensefiar o que realiza acciones
referentes a la ensefianza. La palabra deriva del término latino docens, (traducido al
espafiol como “ensefiar”). En el lenguaje cotidiano, el concepto suele utilizarse como
sindnimo de profesor o maestro, aunque su significado no es exactamente igual. El
docente o profesor es la persona quien imparte conocimientos enmarcados en una
determinada ciencia o arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que se le reconoce una
habilidad extraordinaria en la materia que instruye. De esta forma, un docente puede no ser
un maestro (y viceversa). Mas alla de esta distincion, todos deben poseer habilidades
pedagogicas para convertirse en agentes efectivos del proceso de aprendizaje. El docente,
en definitiva, reconoce que la ensefianza es su dedicacion y profesion fundamental. Por lo
tanto, sus habilidades consisten en ensefiar de la mejor forma posible a quien asume el rol
de educando, mas alla de la edad o condicidn que éste posea.

Talento Humano, el talento, segun la Real Academia Espafiola de la Lengua, refiere a las
personas inteligentes o aptas para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que se
entiende y comprende, tiene la capacidad de resolver problemas dado que tiene las

habilidades, competentemente en una actividad debido a su capacidad y disposicion para el
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buen desempefio de la ocupacién. Por lo tanto, la definicion de talento humano se
entendera como la capacidad de la persona que entiende y comprende de manera
inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades,
destrezas, experiencias y actitudes propias de las personas talentosas. Sin embargo,

no se entiende solo el esfuerzo o la actividad humana; sino también otros factores o
elementos que movilizan al ser humano, como: competencias (habilidades, conocimientos
y aptitudes) experiencias, motivacion, interés, vocacion, potencialidades, salud, etc.

e Convivencia, el entorno de trabajo se convierte para muchas personas en el lugar en el cual
pasa la mayor parte de su tiempo, es en este entorno en el cual las relaciones
interpersonales toman una relevancia importante dada su influencia sobre la calidad de
trabajo en equipo que se logre desarrollar y este a su vez repercute en estos resultados
laborales y en el logro de las metas individuales y comunes en la organizacién. Promover
entornos de trabajo que sean armoénicos y saludables es un compromiso de todos. Incluye
desde las politicas y valores establecidos en la organizacion, las actividades que fomenten
habilidades de comunicacion y solucion de problemas, generar espacios de integracion y
bienestar entre otras, hasta el compromiso particular de cada persona en aportar una actitud
de respeto y sana convivencia. Existen también mecanismos de ley desde el Ministerio de
Trabajo de Colombia, orientados a la busqueda de mantener una buena convivencia,
tales como la creacion de los Comités de Convivencia Laboral, siendo uno de los

mecanismos de Prevencion del Acoso Laboral, establecidos en la Ley 1010 de 2006.

A continuacion se observard en detalle algunas de las estrategias anteriormente mencionadas:
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e Manual de Convivencia o Reglamentos de Trabajo: Resulta muy importante en las

empresas realizar divulgaciones periodicas sobre la informacion de las politicas y normas
en la empresa, en este caso se hace énfasis en aquellas que determinan lineamientos sobre
relaciones interpersonales y la comunicacion en la organizacion.

Comités de Convivencia Laboral: acorde a la Resolucién 652 y su modificacion, la
Resolucion 1356 de 2012, asi como la Resolucion 2646 de 2008, del Ministerio de Trabajo,
los Comités de Convivencia Laboral se conforman por igual nimero de representantes de
los trabajadores y del empleador, con sus respectivos suplentes. Tienen como mision
fundamental recibir, analizar y dar trdmite a las quejas presentadas sobre asuntos de
convivencia, escuchar de manera imparcial y objetiva a las partes involucradas brindando
espacios de didlogo, generando compromisos entre ambas partes para una solucion a las
problemadticas, transmitir recomendaciones y  propuestas a la alta Direccion asi como los
casos en que se han atendido las  recomendaciones para solucion de problemas, presentar
informes de su gestion. Segun las normas mencionadas, el plazo a las empresas para su
formacion e inicio de funcionamiento era Diciembre 31 de 2012

Mediciones de Clima Organizacional: en ocasiones se puede tener la percepcién de que
“algo no estd bien” en el ambiente de trabajo, o que existe “un ambiente pesado”, sin
embargo cuesta determinar con objetividad que es lo que esta fallando en la organizacion.
Las encuestas de Clima Laboral permiten medir la percepcion de los trabajadores sobre
diferentes dimensiones que influyen en la satisfaccion en el ambiente laboral. Sus
resultados resultan muy valiosos para establecer acciones de mejora sobre aquellos
aspectos que puedan estar afectando negativamente la motivacion y satisfaccion de los

trabajadores.
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e Capacitaciones en desarrollo de competencias y crecimiento personal: en ocasiones se
enfoca en las actividades de entrenamiento y capacitacion, solamente en las competencias
y habilidades técnicas orientadas a la labor, sin embargo existen competencias
fundamentales para el desarrollo de un buen ambiente laboral que influyen en la
productividad de los equipos de trabajo, que son importantes desarrollar y/o fortalecer.
Algunas de esas competencias son: la comunicacion asertiva, trabajo en
equipo, solucion efectiva de problemas, liderazgo para jefes de personal, servicio al cliente
(interno y externo), entre otras.

e Actividades de Bienestar: la vida laboral, implica de una u otra manera un ambiente de
competitividad y presiones diversas, que generan un nivel considerable de estrés, lo que
combinado con las tensiones personales de cada individuo en la organizacion,
pueden generar reacciones impulsivas en la comunicacion o la conducta, que van dejando
huellas en las relaciones interpersonales y en la salud de los individuos. Generar espacios
periddicos para la integracion y recreacion de las personas resulta muy favorable para
aliviar las tensiones propias del trabajo, favorece relacionarlos con los deméas en un
contexto mas relajado e integrarse como equipo de trabajo. En general, no se puede evitar
la ocurrencia de situaciones de tension en el ambiente laboral, asi como en la vida diaria
son inevitables las diferencias entre las personas. Lo que si se puede es brindar las
herramientas necesarias para la promocion de las buenas relaciones, la solucion adecuada
de conflictos y el desarrollo de habilidades de comunicacidn efectiva, con los cuales se
pueda solucionar las dificultades y tensiones de forma asertiva, promoviendo ante todo

una buena calidad de vida para todos.
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e Estimulos e incentivos, son todas las medidas empresariales planificadas que motivan a los
servidores docentes a alcanzar por voluntad propia determinados objetivos y les estimula a
ejercer una mayor actividad y a obtener mejores resultados en su labor.

e Frustracion laboral, el origen de la frustracion como estado emocional que se produce en
el individuo cuando éste no logra alcanzar un objetivo deseado ocurre a menudo en casi
todos los niveles y areas de las actividades humanas, parte de ello es motivado por
el intrinseco ego que estimula a sobresalir en aquello que se cree valioso o importante o

el mismo deseo o busqueda de la satisfaccion.

A nivel individual y en el area laboral existe un sin fin de posibilidades en las que las
multiples facetas de las relaciones interpersonales y los mismos roles que un individuo
desempefia en su trabajo, hacen un sistema idoneo para que se produzca la frustracion por
diferentes motivos (causas) y generando al mismo tiempo diferentes consecuencias (efectos).

Siendo la frustracion una respuesta ante una realidad obvia por la insatisfaccion ante algin
hecho, objeto o persona; genera conflictos que puedan reflejarse a nivel personal, grupal,
gerencial y organizacional afectando al individuo como persona en un primer estadio y a la
organizacion completa en aspectos de productividad, calidad u otro hecho que podria agravar la
situacion como la generacion de una frustracion en cadena. Por ello es importante conocer las
formas de prevenir la frustracion laboral y también cémo llegar a un estado de “tolerancia a
la frustracion”.

Teniendo en cuenta los factores arriba mencionados segin Hezrberg divididos en: “De

higiene que son las circunstancias que rodean a las personas cuando trabajan, involucran las
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condiciones fisicas y ambientales, la mensualidad, beneficios sociales, politicas de la empresa, el
clima de las relaciones entre directivas y empleados, entre otros” (Giovannone, 2012).

De acuerdo con el diagnostico de la investigacion se tuvo en cuenta el factor clima de las
relaciones, condiciones de trabajo y bienestar dado que se pueden contemplar dentro de las
categorias de sentido de pertenencia, clima laboral, compromiso y fidelizacion.

“Otros factores a considerar segiin Hezrberg son los motivacionales que tienen que ver con el
trabajo en si mismo, el reconocimiento, la responsabilidad, progreso personal” (Giovannone,
2012). Se priorizo en la investigacion el reconocimiento, el progreso personal categorizado en

estimulo e incentivos, comunicacion, conflictos y rotacion de personal.

2.3 Marco Juridico

La presente investigacion referida a la motivacion laboral como herramienta en el desempefio

laboral de los docentes y directivos docentes del Colegio Cardenal Sancha tiene sus bases legales

en las siguientes normas:

Tabla 1. Normograma legal. Fuente. Equipo investigador.

Norma Anoy fecha Objeto y &mbito de aplicacion

Ley 789 de 2002 2002 Diciembre 27 Por la cual se dictan normas
para apoyar el empleo y ampliar
la proteccion social

Decreto 1225 de 2005 2005 Octubre 13 Por la cual se dictan planes
de incentivos pecuniarios y no
pecuniarios; y programas de
proteccion social para sus
empleados y sus familias.

Ley 909 de 2004 2004 Septiembre 23 El paragrafo unico del art. 36
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Documento calidad de
vida laboral

Circular 18 del MEN
sobre jornada laboral

Decreto 1850

Politica publica. (DAFP)
Ley 100 de 1993

Guia 34 (MEN)

Decreto 1072 de 2015
Cap.2 Seccion 3

2009 Marzo 25

2008 Octubre 22

2003 Agosto 13

2008 Diciembre
1993 Diciembre 23

2008, 1ra Edicion

2015, Mayo 26

alude: “que con el proposito de
elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion y desarrollo de los
empleados en el desempefio de
su labor, las entidades deberan

implementar programas

de bienestar ¢ incentivos”.

“Crear, mantener y mejorar
condiciones que
pudieran favorecer el
desarrollo del servidor, su nivel
de vida y el de su familia e
incrementar los niveles de
satisfaccion , eficiencia e
identificacion con su trabajo”

Reglamentacion de la
Jornada laboral de docentes
y directivos docentes.

Fallo Consejo de
Estado sobre jornada laboral
docente

Sistemas de Estimulos

Seguridad social integral.

Para el Mejoramiento
Institucional de la auto
evaluacién al plan de
mejoramiento

Decreto Unico reglamentario
del sector del trabajo.
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3. Disefio Metodolégico

3.1Tipo de investigacion

La investigacion cualitativa es aquella donde se estudia la calidad de las actividades,
relaciones, asuntos, medios materiales o instrumentos en una determinada situacién o
problema, La misma procura por lograr una descripcion holistica, esto es, que intenta analizar

exhaustivamente, con sumo detalle, un asunto o actividad en particular (Vera, 2008, p. 2).

La investigacion cuantitativa “se centra en la recoleccion de datos para probar hipotesis
con base a la medicién numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento” (Sampieri Hernandez, Collado Fernandez, & Lucio Baptista, 2003)

A partir de estas afirmaciones, se realizara la interpretacion de los resultados obtenidos de la
aplicacion de entrevistas, encuestas y cuestionarios para lograr el objetivo de este proyecto; los
datos recolectados directamente en la institucion seran la base para realizar el plan de mejora de

motivacion de la realidad laboral del mismo.

Karl Lewin concibio la investigacion accion como la emprendida por personas, grupos o
comunidades que llevan a cabo una actividad colectiva en bien de todos, consistente en una
practica reflexiva social en la que interacttan la teoria y la practica con miras a establecer
cambios apropiados en la situacion estudiada y en la que no hay distincion entre lo que se
investigaba, quién investiga y el proceso de investigacion (Colmenares & Pifieros, 2008, p.

56).
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Entendiendo estas consideraciones, en este proyecto es importante resaltar la intencion de las

investigadoras ya que una de ellas es miembro de la comunidad educativa. Toda esta dinamica

de investigacion busca mejorar las relaciones interpersonales del talento humano, su calidad de

vida por medio de un proceso reflexivo.

3.2 Conformacién del grupo de trabajo.

El grupo de trabajo esta conformado por la rectora, la coordinadora, la psicéloga, 15

docentes, 5 docentes que laboraron en la institucion, 5 padres de familia y las dos investigadoras.

A continuacion se mostrara la identificacion de cada uno de ellos:

Tabla 2. Equipo investigador

Nombre Estudios Experiencia Cargo
SOR KENIA SALAZAR Licenciada en 14 afios Jefe de Area de ERE
Educacion Religiosa y Etica y Valores
Humanos.

Docente ERE

MARIA ISABEL GOMEZ Licenciada en 25 afios Docente de Lengua
GUIO Educacion Bésica con Castellana
énfasis en
humanidades
Tabla 3. Grupo de Trabajo. Fuente. Equipo investigador
Nombre Estudios Experiencia  Cargo
Vasquez Vésquez Sor Licenciada en Educacidn, 25 afios Rectora
Ramona Mencidn Ciencias
Sociales

Mendoza Montafia Martha Licenciada en Educacion 19 afios

Coordinadora



Luz Esperanza

Garcia Onate Zulma
Yolanda

Méndez Linares Luz Dary

Garcia Acosta Jenny Paola

Garcia Polanco Orlando

Largo Mesa Luisa Fernanda

Lépez Rodriguez Maria
Johana

Mancilla Mendoza Carolina
Grace

Mosquera Vargas Esther
Zoraida

Pardo Angulo Fredy Ernesto
Ramirez Caceres Jeisson
Giovanny

Sanchez Jaimes Leidy
Caterine

Espinosa Ramirez Ramirez
Castillo Rosa Maria

Prescolar

Administrativo -
Psicéloga

Licenciada Educacién
Bésica con Enfasis en
Humanidades Y Lengua
Castellana

Licenciada en Educacion
para La Primera Infancia

Técnico en Sistemas y
Computacion

Licenciado en Educacién
Béasica con Enfasis en
Informética Educativa
Licenciada en Fisica
Licenciada En Pedagogia

Infantil

Licenciada en Educacion
Fisica

Ingeniero de Sistemas
Licenciado en Disefio
Tecnoldgico

Licenciada en Educacion
Preescolar

Licenciada en Educacion
Basica con Enfasis en

8 afnos

18 afios

4 afios

12 afios

8 afos

6 afios

6 afos

27 afos

8 afios

6 afos

6 afios

12 afios
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Prescolar

Jefe Departamento
de Psicologia

Docente de Lengua
Castellana

Docente Preescolar
Docente Tecnologia
e Informatica

Docente primaria

Docente Fisica

Docente primaria

Docente Educacién

Fisica

Docente Tecnologia
e Informética

Docente
Tecnologia e
Informatica
Docente Preescolar

Docente primaria



Castellanos Duran Ligia
Rocio

Bernal Martinez Juan Carlos

Bedoya Loaiza Lina Maria

Buitrago Carrefio Jenny
Estella

Bustamante Sierra Diana
Paola
Cabrera Rubio Jorge Andrés

Fonseca Cortes Yira Yadira

Lota Lopez Sandra Milena
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Educacién Matematicas

Licenciada en Quimica 8 afios Docente
Quimica

Licenciado en Educacién 10 afios Docente

Bésica con Enfasis Ingles

Humanidades: Espafiol E

Inglés

Licenciada en Ciencias 8 afos Docente Sociales

Sociales

DOCENTES EN RETIRO
Licenciada en educacion 6 anos Docentes retirada
Basica con énfasis en
Matematicas,
humanidades y Lengua
Castellana.
7 anos Docentes retirada
Licenciada en Musica
Licenciado en educacién 4 anos Docentes retirado
Basica con énfasis en
Ciencias sociales
Licenciada Educacion 5 afios Docentes retirada
Basica
con énfasis en
Humanidades: Espafiol y
Lenguas extranjeras.
Licenciado en Educacion 9 afnos Docentes retirada
Basica con énfasis en
Lengua castellana

PADRES DE FAMILIA
Rodriguez Blanca Nubia

Tascon José
Benjumea José
Holguin Diego
Salazar Rosalba

Normalista Bachiller-
Docente

Docente

Arquitecto

Médico

Docente
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3.3 Exploracién y preparacion del campo de accién

Para la realizacion del proyecto, las investigadoras solicitaron a las directivas del colegio el
permiso para hacer la investigacion, explicaron la importancia de la motivacion laboral a los
docentes de las instituciones educativas, resaltando el sentido de pertenencia, la fidelizacion, el
clima laboral, los estimulos e incentivos y los beneficios que un plan de mejoramiento aportaria a

la institucion.

Una vez obtenida la aprobacion con ayuda de las directivas se congrego a todos los docentes
con el fin de tener un acercamiento con ellos para poder establecer la muestra objeto de estudio,
a quienes se les explica la realizacion del proyecto y las herramientas de investigacion que se van

a utilizar.

La idea planteada es realizar el proyecto investigativo en el segundo semestre del afio 2015,
donde se va a diagnosticar el grado de motivacion laboral de los docentes y de esta manera
proponer algunas estrategias para que sean ejecutadas por la institucion educativa a partir del

afio 2016.

3.4 Seleccion y Muestra

Se describe la poblacion y muestra a través de un cuadro con las personas que van a intervenir

en el proyecto:



Tabla 4. Seleccion y Muestra
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Comunidad Educativa

Directivos Docentes
p M P M

8 100% 5 70% 60 100% 15

Docentes Retirados Padres de Familia
P M P M

500 100% 5 1%
25% 12 100% 5 40%

3.5 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de Informacién

Para recoger la informacion necesaria de esta investigacion se utilizaran las técnicas de

encuesta, cuestionario y entrevista, que de acuerdo con Arias (2006), “las técnicas de recoleccion

de datos son el procedimiento o forma particular de obtener datos e informacion, mientras que el

instrumento es cualquier recurso dispositivo o formato que se utiliza para obtener, registrar o

almacenar informacion” (2012, p.1).

Ademas el autor sostiene que son ejemplos de técnicas de recoleccion de datos, observacion

directa, la encuesta en sus diferentes modalidades, el analisis documental, analisis de contenido

entre otras. Por lo que se puede expresar que entre las técnicas mas utilizadas tenemos la

observacion, la entrevista, la encuesta, el cuestionario, las cuales definiremos a continuacion:

e La Observacion. Es una de las técnicas mas importantes que se utilizan en cualquiera de

las modalidades de la investigacion. Puede ser definida como el examen atento de los

diferentes aspectos de un fenémeno a fin de estudiar sus caracteristicas y comportamientos

dentro del medio donde se desenvuelve, se realiza por medio de los sentidos.



46

e La Encuesta. Es una técnica para obtener informacion generalmente de una muestra de
sujetos. La informacion es recogida usando procedimientos estandarizados de manera que
a cada individuo se le hace la misma pregunta de la misma manera.

e El cuestionario. Es un conjunto de preguntas sobre los hechos o aspectos en una
investigacion o en cualquier actividad que requiera la indagacién de la informacion.

e Laentrevista. Se utiliza para recoger informacién en forma verbal, a través de preguntas
que propone el investigador o entrevistador. Consiste en una conversacion entre una 0 mas

personas, en la cual uno es el entrevistador y otros son los entrevistados claves.

En la presente investigacion se utilizaron Encuestas, Cuestionario y Entrevistas, con la
finalidad de diagnosticar y medir el nivel de satisfaccién laboral, sentido de pertenencia,
fidelizacion y rotacion de personal; esta clasificacion de factores que se ha considerado son
términos de gestion institucional ya que determinan y agrupan diversos aspectos para medir la
motivacion de los docentes. Para los docentes que laboran actualmente en el colegio se utiliza
una encuesta de 10 items cerradas con Unica respuesta afirmativa (SI) o negativa (NO). Se aplica
también a docentes que laboraron en la institucion una encuesta de 10 items con Unica respuesta
afirmativa (SI) o negativa (NO). Para los directivos docentes se utiliza una entrevista de cuatro

preguntas abiertas y para los padres de familia un cuestionario de cuatro preguntas abiertas.

Para contrastar lo anterior se aplica una Encuesta a los docentes que laboran actualmente en
la institucion conformada por 48 items, con distintas alternativas destinadas a recopilar

informacion del nivel de satisfaccion general frente al clima laboral, fidelizacion, estimulos e
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incentivos, sentido de pertenencia y rotacion de personal en el colegio, a través de los sujetos de

este estudio

El procedimiento de recoleccion de datos se realizé en las siguientes fases:

Fase I. Se envi6 una comunicacion escrita dirigida a la Rectora y coordinadoras del colegio
con la finalidad de informar sobre los objetivos de la investigacion y de esta manera solicitar
su autorizacién y colaboracién para realizar la investigacion.

Fase I1. Se realiz6 una encuesta al personal que labora actualmente en la institucion (ver
Anexo 1) para informarles los fines del estudio y sondear la categoria de sentido de
pertenencia a la institucion, siendo esta un factor de higiene, se determina en la encuesta
como politica institucional, de ambiente, de comunicacion y lugar de trabajo (Items. 1, 2, 3, 6,
7y9).

Fase I11. Se considerd necesario tener informacion también de docentes que laboraron en la
institucion para contrastar el nivel Satisfaccion laboral (ver Anexo 2) teniendo en cuenta los
factores de reconocimiento, estimulos e incentivos y progreso personal ( items 1, 2,3, 5,6y
8).

Fase 1V. Se tuvo en cuenta también a los padres de familia con un cuestionario de respuestas
abiertas para analizar la rotacion y conformidad con el personal docente en la institucion
(Ver Anexo 3).

Fase V. Fue pertinente realizar entrevistas con preguntas abiertas al comité de Convivencia
laboral junto con la rectora para contrarrestar y validar los otros instrumentos utilizados en

aras de precisar otros elementos que aporten a la investigacion. (Ver Anexo 4). Los factores
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utilizados fueron los de higiene como clima de las relaciones, beneficios sociales, sentido de
pertenencia y estimulos e incentivos.

Fase VI. Por altimo se realizé un taller formativo para evaluar el nivel de satisfaccion
general frente al clima laboral con los docentes del afio en curso para confirmar resultados
encontrados y asi poder generar los datos para el plan de mejora de la investigacion (Ver
Anexo 5). Al obtener el diagnéstico y con el debido analisis se agrupo en dos categorias los
factores que se pretenden mejorar denominandolos factores de higiene ( proteccion y servicio

social) y los motivacionales (incentivos).

3.6 Técnicas de analisis de informacion.

El analisis de la informacion recolectada se hizo por medio de procesos denominado
categorizacion para luego proceder a la triangulacion. Desde la perspectiva de Buendia (1998), la
categorizacion es un procedimiento que se realiza sobre textos, es decir las producciones
humanas relatadas en acciones de acuerdo a la expresion de los informantes claves
(Tabares,2016 p.2).

Para Rusque (2006), la categorizacion “es un proceso sistematico de extraccion de categorias
teoricas que representan sintéticamente los rasgos de la naturaleza del fenomeno™ (Tabares,
2016,p.16), con el proposito de la categorizacion se analizé y transcribio la informacion obtenida

de los instrumentos aplicados al grupo seleccionado para la investigacion.

“La triangulacion es el principio basico que consiste en recoger y analizar datos desde

distintos angulos para compararlos y contrastarlos entre si.” (Tabares, 2016,p.16), podemos
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condensar lo dicho hasta aqui con la contrastacion de los testimonios recogidos de las categorias

que emergieron de los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados.

La validacion de la informacion se realizo por medio del procedimiento de validez del
informante, una vez recogida la informacion se analiza e interpreta para hacer una
descripcion de los resultados. En cuanto a la confiabilidad, la examinacion y valoracion de
los aportes construidos y observados en el ambiente escolar de la institucién (Tabares, 2016,

p.16).

A continuacion se da a conocer el proceso de investigacion que consta de tres etapas de las

cuales solo se pudieron ejecutar dos.

Enla primera etapa se realizd el diagndstico a partir de una encuesta a 15 docentes actuales
de la institucion, 5 docentes que laboraron en afios anteriores y un cuestionario de preguntas
abiertas a 5 padres de familia, donde se identifica que tan motivados se sienten los docentes en
su trabajo, ademas una entrevista a la rectora, coordinadores y psicologa, quienes expresan su
punto de vista de la problematica con el fin de identificar los factores que estan incidiendo en la
motivacion laboral de los docentes; en la segunda etapa se realiza un taller de motivacion laboral
a los docentes acompariado de una encuesta para ser analizada junto con la informacidn anterior
y asi realizar la triangulacion de la problematica encontrada analizando los instrumentos

utilizados de forma descriptiva.
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Después de la aplicacion de los instrumentos al personal que conformaron la muestra de
estudio, se obtuvieron los resultados se tabularon, graficaron y analizaron. El grupo investigador
tuvo en cuenta solo algunos items para el respectivo andlisis, que por criterio de las personas
tuvieron mas notabilidad en la seleccién, para luego establecer comparaciones Yy a partir de alli

elaborar las conclusiones respectivas.

Resultados encuesta docentes. A continuacion se grafican los resultados de la aplicacion de la

Encuesta a los Docentes que laboran actualmente en la institucion.

Existen incentivos que lo motiven a realizar mejor
su trabajo.

=S| =NO

Figura 3. Incentivos. Fuente. Equipo investigador.

Aunque un 60% de profesores manifiesta inconformidad en los incentivos que los motiva para
realizar su trabajo, hay un 40% de los docentes que afirma que si existen y los motiva a realizar

su trabajo.
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Considera que la comunicacion dentro de su grupo de
trabajo es la adecuada

=S| =NO

Figura 4. Comunicacion. Fuente. Equipo investigador

Un 67% identifica que la comunicacién dentro del grupo de trabajo es el adecuado, pero un
33% no aporta lo mismo por lo tanto es de hacer notar considerablemente la existencia de fallas

en la comunicacion entre el personal.

Cuando hay situaciones de conflicto se resuelven
adecuadamente

=S| =NO

Figura 5. Conflictos. Fuente. Equipo investigador
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En las situaciones de conflicto el 73% afirma que se resuelven adecuadamente y un 27% dice
que no es asi.

Los factores de incentivos, comunicacion y conflictos fueron diagnosticados ya que son
factores motivacionales y ayudaron para poder profundizar y determinar los factores que

realmente estaban afectando la motivacion laboral.

Resultados encuesta docentes que laboraron en la institucion. Para detectar con precision
los aspectos que afectaron a los docentes para retirarse de la institucion y con el fin de contrastar
el nivel de satisfaccion laboral, se ejecutd la encuesta resaltando lo tres items que consideran los
siguientes aspectos: incentivos, reconocimiento y motivacion laboral. La percepcion del grupo
investigador evidencia que el proceso aplicado para fortalecer la identidad institucional, tiene

inferencias que deben tener sequimiento a través de mejoras en el plan de motivacion.

Se sintio satisfecho con los mecanismos de
reconocimiento de la institucion.

Figura 6. Reconocimientos. Fuente. Equipo investigador



53

El 33% manifesto insatisfaccion por los mecanismos de reconocimiento

Recibio la induccion adecuada para desempeiiar el
trabajo encomendado.

=]
o

Figura 7. Induccion. Fuente. Equipo investigador

Un 20% de los docentes dice que los canales de comunicacion no fueron los méas apropiados
pero el 80% indica recibir una induccion adecuada que pertenece a los factores de higiene
(politica institucional), pero también se identifica con los factores motivacionales, dado que son

producto de la capacitacion en el momento del ingreso a la institucion.
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9. La institucidn realizo actividades motivacionales
(fechas especiales, convivencias, deportivas,...)

A

Figura 8. Actividades motivacionales. Fuente. Equipo investigador

SI = NO

Tan solo un 60% reconoce que en el colegio se realizan actividades motivacionales.

Resultados cuestionario de preguntas abiertas a padres de familia. Este instrumento
consta de 5 preguntas destinadas a recopilar informacion acerca de la satisfaccion que tienen
los padres de familia frente a los docentes que educan a sus hijos en la institucion; dentro del
analisis los padres manifiestan: Conformidad con el plan de estudios manejado por el colegio, el
énfasis en valores que maneja la institucion y la intensificacion en el &rea de inglés; pero les
preocupa que en el desarrollo del afio escolar haya continuamente retiro de profesores por
decision de ellos mismos y sienten que este aspecto afecta a sus hijos académicamente ademas
del nuevo proceso de adaptacién que deben llevar acabo con el nuevo docente. Les inquieta
saber cuéles son los motivos Yy para esto sugieren a la institucion buscar alternativas para que
los docentes no se retiren. La opinion de los padres dentro del proyecto es muy valiosa teniendo

en cuenta que ellos evaltan a la institucion en todos sus aspectos y en la parte docente reconocen
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que el factor motivador ( rotacion del personal), presenta dificultades que afectan a sus hijos 'y

la institucion.

Resultados entrevista Rectora, Coordinadoras y psicologa. La aplicacion de este
instrumento a las directivas de la institucion, permitié al grupo investigador considerar
elementos significativos que se resaltan en las encuestas a las docentes y cuestionamiento de los
padres de familia, pues aungue se precisan tiempos para dedicarle a la formacion y recreacién de
los docentes, hay que ajustarlos al cronograma institucional ya que se tiene que respetar los
espacios familiares y la calidad de vida de los mismos. Estan de acuerdo en la realizacion de
talleres que favorezcan el clima laboral pues se observa que en ocasiones el trabajo en equipo,
la innovacion en los aprendizajes (nuevas tecnologias) y la apertura al cambio no es acogida por

algunos docentes.

Resultados taller docentes. Los items considerados en la encuesta corresponden al tipo
estructurado con alternativas excluyentes de acuerdo a las opiniones del sujeto y corresponden a
la escala de Likert, con 5 alternativas de respuestas:

1. Muy satisfecho (5),

2. Bastante Satisfecho (4),

3. Satisfecho (3),

4.  Poco satisfecho (2) y

5.  Nada Satisfecho (1), con la finalidad de medir las variables estudiadas.
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Es de hacer notar que el instrumento se analizara teniendo en cuenta las siguientes categorias
en la escala de Likert: Satisfaccion laboral, Clima laboral, fidelizacién, estimulos e incentivos y

sentido de pertenencia.

25 _
El Colegio

20

15
H NS
mPS
10
ms
mBS
5 = MS
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Figura 9. El colegio (satisfaccion laboral). Fuente. Equipo investigador

La cual se medira por los items del 1 al 9; ésta categoria se manifiesta como la actitud
general del trabajador hacia su empleo, los resultados de la figura 9 muestran que en la
institucion educativa los docentes se encuentran entre bastante y muy satisfechos con la
identidad y el horizonte institucional ya que desde el ingreso al cargo el colegio determina en su
cronograma de actividades la induccion y seguimiento a cada uno de los procesos para el

desempefio laboral.



Figura 10. Condiciones Ambientales (clima laboral). Fuente. Equipo investigador

Representado por tres items los cuales muestran gue los docentes se encuentran bastante

18
16
14
12
10

o N B OO

Condiciones ambientales

B NS
HPS
ms

HBS
B MS
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satisfechos y muy satisfechos en los lugares donde desempefian la labor asignada, favoreciendo

esta respuesta a la institucion educativa en cuanto a los espacios fisicos.

16

14

12

10

Integracion Social

i1

B NS
HPS
ms
m BS
uMS

Figura 11. Integracion social (clima laboral). Fuente. Equipo investigador
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Determinado por 5 items que sostienen que la relacion interpersonal es bastante satisfactoria

entre el personal.

Acerca de sus comparieros de trabajo
20
18
16
14 B NS
12 mPS
10
us

8

6 HBS

4 = MS

2

0

1 2 3 4

Figura 12. Comparieros de trabajo (clima Laboral). Fuente. Equipo investigador

Contiene cuatro items y se evidencia en sus resultados que el nivel de satisfaccion es bueno
pero hay un grupo intermedio y otro porcentaje minimo que demuestran indices de

insatisfaccion en el trabajo de equipo, aunque no lo afecte; esto hace sospechar que hay

subgrupos.
Considera usted que...
15
HNS
10 mPS
us
5
mBS
0 mMS
1 2 3 4

Figura 13. Fidelizacion. Fuente. Equipo investigador
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Consta de cuatro items. Dentro de la institucidn la fidelizacion esta representada en un nivel
alto de satisfaccion de los docentes, dado que sienten que son tenidos en cuenta en la toma de
decisiones, son autdbnomos en su trabajo, son escuchadas las ideas y los aportes en bien de la
institucion, convirtiéndose estos elementos en ejes fundamentales para que los empleados se

sientan satisfechos y sean fieles a la institucion.

Sobre su jefe y superiores

20
15 B NS
mPS

10

S

c mBS
mMS

0

1 2 3 4 5

Figura 14. Jefe y superiores (estimulos e incentivos). Fuente. Equipo investigador

Medido por cinco items, los resultados muestran que los docentes se sienten satisfechos con
la relacion que tienen con sus jefes inmediatos, demostrandose que en la institucion educativa las

relaciones humanas son de un alto nivel.



7. Sobre su puesto de trabajo
25

20

15

10

5

0
1 2 3 4 5

B NS
mPS
=S
H BS
mMS

Figura 15. Puesto de trabajo (estimulos e incentivos). Fuente. Equipo investigador

Cuenta con cinco items que manifiesta que la mayoria de los docentes se encuentran muy

satisfechos y bastante satisfechos con el cargo que ocupan pues se sienten a gusto en el

desempefio de la profesién que tienen.

Sobre su sueldo
20
15
10
5
0
1 2 3 4

B NS
HPS
ms
mBS
mMS

Figura 16. Sueldo (estimulos e incentivos). Fuente. Equipo investigador

Consta de cuatro items de acuerdo con los resultados algunos docentes se sienten poco
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satisfechos con la remuneracion recibida y otros muestran satisfaccion en la igualdad de trato que



reciben; se observa que un factor importante para los docente seria evaluar los estimulos

econdmicos.
Considera usted que en su colegio
16
14
12 B NS
10 mPS
8
mSs
6
4 mBS
2 uMS
0
2 3

Figura 17. Actividades motivacionales (estimulos e incentivos). Fuente. Equipo investigador
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Se constituye de cuatro items en los que se destaca la poca satisfaccion de los docentes con la

realizacion de actividades recreativas, ascensos, incrementos salariales. Aunque manifiestan

estar bastante satisfechos con la comunicacion y participacién en actividades laborales con sus

jefes.



62

Considera Usted gue en su colegio....
25
20
ENS
15 mPS
S
10
mBS
5 mMS
0
1 2 3 4 5

Figura 18. Sentido de pertenencia. Fuente. Equipo investigador

Medido por 5 items. Como resultado de la encuesta realizada la mayoria de los docentes
manifiestan inseguridad de continuar en la institucion; aunque se sienten muy satisfechos con el
trabajo que desemperfian teniendo en cuenta sus aportes, utilidad e iniciativa al realizarlo.

De acuerdo con el analisis de los instrumentos se puede concluir que cuando se inicio el
proyecto se informo a los docentes sobre su participacion, se realizaron unas preguntas abiertas
acerca de los temas que les gustaria abordar en cuanto motivacion laboral, de estos resulto el
sentido de pertenencia, el clima laboral y los estimulos e incentivos.

A partir de lo anterior se inicio la aplicacion de instrumentos con una encuesta que
contemplara los temas sugeridos, como resultado la mayoria de docentes coinciden que faltan
incentivos en la institucion aunque existen porcentajes que hacen notoria la inconformidad a

través de la comunicacion y los conflictos.
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En la encuesta de los docentes retirados se aprecian porcentajes del 30% y 40% en
reconocimientos e induccion, que aunque no superan la mayoria llaman la atencion en la
investigacion.

En el cuestionario de los padres de familia existe una preocupacion generalizada por la
rotacion de los docentes en la institucion.

En la entrevista a la rectora, coordinadoras y psicologa, concluyen que falta motivacion a los
docentes en cuanto a incentivos y trabajo en equipo.

En el taller de docentes se hizo una reflexién de la importancia del ser humano y sus
relaciones interpersonales clarificando la potencialidad en el trabajo en equipo la labor
desempefiada con identidad, el compromiso y el sentido de pertenencia; ademas la importancia
de la familia y la basqueda de ser feliz con lo que se hace resaltando la vocacion como
realizacion personal.

Después del taller se aplicé una encuesta de satisfaccion laboral frente al clima laboral que
permitido obtener como resultado el buen nivel de satisfaccion en cuanto identidad, horizonte
institucional, clima laboral y fidelizacion aunque con algunas debilidades. El factor de estimulos
e incentivos presenta poca satisfaccion en los instrumentos analizados.

Teniendo en cuenta los resultados anteriores el equipo investigador concluye que las variables
o factores que se detectaron ocasionan una difusion que aunque poco notable deben ser atendidas
de inmediato con algunos ajustes que las apoyen en cuanto a sentido de pertenencia,
fidelizacion y clima laboral.

En cuanto a estimulos e incentivos en los instrumentos aplicados se observa la afectacién
considerable al grupo de trabajo y que se hace necesario crear y aplicar estrategias para evitar la

rotacion de personal.
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3.7 Plan de Accién

Tabla 5. Cronograma del Proyecto

ACTIVIDAD Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre
Presentacion del proyecto X
Arreglos a la propuesta segun X
correcciones
Revision y validacion de los X
instrumentos
de recoleccion de la informacion
Solicitud para la aplicacion de los X
instrumentos
Procesamientos de datos X
Taller formativo X
Anaélisis de resultados X
Tabla 6. Plan de accion
Objetivos Actividades Estrategias Responsables Tiempo
1. Identificar la 1. Aplicar encuestas de Seleccion del Equipo Seis meses
incidenciade la  Satisfaccion laboral y grupo de investigador
motivacion sentido de pertenenciaa  investigacion
teniendo en los docentes que laboran  para la aplicacién
cuenta los actualmente en la de los distintos
factores que institucion y a los instrumentos que
surjan del docentes que laboraron en  permitan
diagnostico afos anteriores de diagnosticar el
realizado a los satisfaccion laboral. grado de
docentes. 2. Realizar un motivacion
cuestionario de laboral en la
satisfaccion institucional institucion.
a Padres de familia.
3. Elaboracion de
entrevistas a la rectora y
coordinadores sobre el
ambiente laboral en el
colegio.
2. Estructurarel  1.Programa de proteccion  Se recomienda Comité de Un afio
plan de y servicio social que el comité de  bienestar
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motivacion
laboral para los
docentes de
acuerdo a las
categorias de
analisis
definidas.

3. Disefiar y
socializar el plan
de estrategias de
motivacion
laboral con el
Consejo
Directivo de la
institucion.

2.Plan de incentivos

Solicitar permiso al
consejo directivo para
realizar una actividad de
motivacion laboral al
cuerpo docente.

bienestar de la
institucién
programe
actividades
Iudicas,
recreativas,
ecologicas,
deportivas y
culturales para
los docentes y
sus familias con
el fin de ofrecer
espacios de
integracion
familiar y social.

laboral y
rectora.

Se recomienda a
las directivas del
colegio tomar
acciones que
lleven a destacar,
valorar las
capacidades,
habilidades y
desempefios con
el fin de obtener
reconocimiento a
la labor
realizada.

Taller de
motivacién con
los temas de
sentido de
pertenencia y
fidelizacion.

Equipo

Tutor

Investigador.

Seis
meses.
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4. Ejecucidn e Intervencion

De acuerdo al proceso iniciado y al cual queremos dar respuesta como grupo investigador,
dandonos cuenta de la limitante de tiempo para la ejecucion del plan de accion, reconocemos que
al estar el aflo en curso y por falta de espacios para encaminar la propuesta dentro del
cronograma de la institucién ya que también tiene que responder a la normatividad y legalidad,
queda para las directivas la propuesta del plan de mejoramiento, la cual sabemos seran

correspondidas por los alcances que proyectaron con los instrumentos aplicados al personal.

Actividad 1

Titulo: Aplicacion Encuestas a los docentes

Obijetivo: Identificar la incidencia de la motivacion laboral y sentido de pertenencia en los
docentes.

Descripcion. Para esta actividad se delimito el nimero de los docentes, teniendo en cuenta la
representacion de los mismos como grupo encuestado (afios de servicio en la institucion, areas de

desempefio y niveles de trabajo).

Se propuso un espacio participativo, en el cual los docentes guiados por el grupo investigador

y a partir de su experiencia en el colegio contestaron la encuesta.

La actividad se inici6 hablando con los docentes y explicandoles el porqué de la aplicacion de
la encuesta. La mayoria de docentes coincidieron en la aceptacion y desarrollo de la misma. Se

abri6 un espacio para atender inquietudes y generar conclusiones como grupo. Los docentes, mas
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que inquietudes, expresaron su opinién, concluyendo en la necesidad de crear espacios para
humanizar la vivencia diaria como servidores de la educacién ademas que son vitales en otros

espacios.

Reflexionando la ejecucion de esta primera actividad permitio al grupo investigador detectar
que la mayoria de los docentes se sienten identificados con la mision institucional, que como
grupo heterogéneo se ha sabido adaptar y ser compacto en sus relaciones colegiadas. En menor
porcentaje se manifiesta inconformidad con relacion a la solucion de conflictos, la comunicacion,
rotacion de personal y los incentivos, pero tienen muy buena disposicion para continuar

apoyando a la institucion.

En conclusion, el grupo investigador considera que en el colegio es necesario reajustar el
programa de formacion y motivacion, para que involucre mas al talento humano con el que
cuenta y asi puedan perseverar en la fidelizacion y sentido de pertenencia institucional, que
aunque se han apropiado al cien por ciento del horizonte institucional, los aspectos de resolucion
de conflictos e incentivos, asi como la comunicacion, necesariamente deben tener seguimiento y

acompafiamiento continuo como aporte a la formacion integral de cada docente.

Actividad 2
Titulo: Aplicacion Encuestas Docentes Retirados
Objetivo: Identificar la incidencia de la motivacion laboral y sentido de pertenencia en

los docentes.
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Descripcion. Esta actividad fue personalizada ya que se aplico a docentes que laboraron en la
institucion, se tuvo en cuenta afios de servicio de los encuestados pues era indispensable obtener
la més sincera informacion.

Se ubicd telefonicamente a cada docente, a quien se le explico el fin del proyecto, luego se

les solicito una cita para la aplicacion de la encuesta.

Reflexionando sobre esta actividad la percepcion del grupo investigador fue ratificar que
por normatividad del colegio, a esta parte se le ha disminuido los tiempos de la formacion
humana del docente, aunque se tiene un cabal cumplimiento con lo que respecta a lo legal, los
mecanismos que se estan aplicando para la satisfaccion laboral no estan respondiendo a las

necesidades del personal.

Actividad 3

Titulo: Aplicacion Cuestionario a Padres de Familia

Objetivo: Cotejar la satisfaccion institucional de los padres de familia

Descripcion. Con la intencion de cotejar la satisfaccion institucional de los padres de familia,

el equipo investigador aplico un cuestionario con preguntas abiertas a los mismos.

Se selecciono a los padres de familia y/o acudientes de cada uno de los niveles, para tener una
mayor informacién, luego se socializo con cada padre de familia la razon de esta actividad y la

importancia de su colaboracion.
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La mayoria de los padres coincidieron en que no solo se deben enfocar en la formacion y
transmision de conocimientos a sus hijos, sino que también se debe hacer énfasis en la formacién

y motivacion de los docentes para evitar la rotacion de personal.

Reflexionando acerca del cuestionario realizado a los padres de familia este muestra que a
pesar de que ellos no estan frecuentemente en la institucion perciben que existen inconvenientes
de rotacion de los docentes, sentido de pertenencia, entre otros; estos aspectos les preocupan
demasiado porque sienten que falta atencion a los docentes ocasionando inestabilidad para sus
hijos por los cambios recurrentes. Con las apreciaciones anteriores los padres de familia

confirman que se debe prestar mas atencion al ambiente laboral mejorando varios aspectos.

Se puede concluir que los Padres de Familia manifiestan estar conformes con el perfil docente
de la institucion, resaltan la formacion académica, el sentido humano y la formacion de los
estudiantes a traves de los valores, pero tambien aseveran que en los Gltimos afios se ha
presentado rotacion de docentes en la institucion, sienten que este factor afecta académicamente
a sus hijos por el nuevo proceso de adaptacion con los docentes. También opinan que la
estabilidad para los docentes los beneficia a ellos y a sus hijos porque todos los procesos tienen
continuidad y por ende muy buenos resultados. Resaltan que son muy importantes los estimulos
e incentivos, reconocimientos y estabilidad laboral para promover el sentido de pertenencia y

amor a la institucion.

Actividad 4

Titulo: Entrevista a Rectora, Coordinadora y Psicologia
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Obijetivo: Contrastar los criterios utilizados por las directivas, para la ejecucion del plan de
motivacion laboral del colegio
Descripcion. Llegados a este punto, el equipo investigador entrevisté de manera individual a
las directivas del colegio, con la intencién de informarse de aspectos como el sentido de
pertenencia que perciben del personal.
A fin de obtener los aportes por parte de los miembros directivos de la institucion se dieron

las entrevistas las cuales se desarrollaron individualmente, previa cita.

A continuacion se escucharon inquietudes que se presentan dentro del proceso de la
institucion por parte de los directivos y los grandes cambios que en este momento genera la

educacion y como el personal docente necesita de espacios de formacion, recreacion, y demas.

Reflexion. La entrevista realizada tanto a la rectora , como a la coordinadora académica y
psicologa (ver anexo ) evidencian que las directivas del colegio conocen el contexto de los
docentes y consideran apremiante la ejecucion de un plan de mejora en el aspecto de motivacion

laboral.

También el grupo investigador corroboro que si bien hay muchos licenciados en educacion en
las distintas disciplinas, hay que formar, capacitar e incentivar de manera mas humana esta
vocacion de servicio, pues el ser docente hoy tiene grandes competidores como lo son los medios

de comunicacion.
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En conclusion a partir de la socializacion de la entrevista y sin perder el horizonte de la

misma, fueron surgiendo mejoras y tareas que son necesarias en la motivacion de los docentes.

Entre las explicaciones realizadas se destacé los limitantes externos (transporte, sueldo,
tiempo, familia), que muchas veces son las causas por las cuales los maestros tienen que

renunciar pues afectan su calidad de vida.

Actividad 5

Titulo: Taller formativo-motivacional para docentes

Obijetivo: Evaluar el nivel de satisfaccion general frente al clima laboral con los docentes del
afio en curso.

Descripcion: Las investigadoras solicitaron permiso a las Directivas del colegio para la

realizacion de un taller con los docentes.

Una vez asignada la fecha (ver tabla) para la ejecucion del taller se entregd con anticipacion
una invitacion a los docentes para su asistencia. En la fecha establecida se inicio el taller con
una dindmica rompe hielo, luego se destacd la importancia del ser humano, sus necesidades,
caracteristicas y valores dentro de una institucion y en general en la sociedad, utilizando medios
tecnologicos y actividades ladicas para generar un ambiente agradable y de aprovechamiento
practico de los contenidos. Finalizadas las actividades se entreg6 una encuesta de sentido de

pertenencia y fidelizacion a cada uno de los participantes
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Reflexion: Durante el taller fue notable la aceptacion del desarrollo de la agenda pautada,
aungue se percibia un ambiente de obligatoriedad en algunos docentes, sin embargo en el

trascurso de la actividad la disposicion fue cambiando.

El equipo investigador y tutor coincidieron que el sentido de pertenencia se torna en
cumplimiento y no en identidad con la institucion en algunos de los docentes. Nuevamente es
notable la necesidad de hacer una reestructuracion en algunos aspectos de motivacion laboral en
la institucidn, para lo cual se hace necesaria la creacién de un plan de mejora con estrategias que

den solucién a la problematica existente.
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El grupo investigador considera que el plan de motivacion permitira que los docentes eleven

su autoestima, estimulando nuevos retos, lo cual incrementara el desempefio laboral y mejorara

las relaciones entre comparieros, logrando el trabajo en equipo, beneficiando a las personas que

hacen uso de los servicios que la institucion ofrece.

Se debe tener en cuenta la importancia de incentivar a los docentes ya que esto constituye

un estimulo adicional al factor humano, no solo a nivel econémico sino social, cultural y

espiritual favoreciendo la integracion familiar, las relaciones interpersonales y la satisfaccion

individual de los mismos. El plan de mejoramiento esta propuesto en dos etapas con unas metas

de tiempo a mediano plazo para lo que se sugiere que el colegio las tenga en cuenta, asi el

proyecto sea apropiado por la institucion.

Tabla 7. Plan de mejoramiento

Etapas  Objetivos Titulo Estrategias Responsables Tiempo
1 - Implementar - - Consolidar y Rectora 6 meses
estrategias para Proteccion  poner en marcha  Coordinadores
elevar los yservicio un programade  Comité de
niveles de social proteccion y Bienestar Social
compromiso y servicios sociales
rendimiento con actividades
laboral de los de recreacion,
docentes del cultura,
Colegio capacitacién y
Cardenal deporte para
Sancha. mejorar la

calidad de vida
laboral, ademas
incluir la
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- Establecer un
plan de
incentivos y
reconocimiento
a los logros de
los docentes
para fortalecer
el sentido de
pertenencia y
la fidelizacion
en la
Institucion
educativa.

Plan de
Incentivos

participacion de
las familias de
los docentes.

- Adoptar un plan
de incentivos que
destaque y valore
las capacidades,
habilidades y
desempefio de los
docentes para
estimular su
motivacion
laboral.

- Desarrollar un
cronograma
anual de
actividades de
acuerdo con las
necesidades de
motivacion
laboral.

Consejo Directivo
Comité de
Bienestar Social

6 meses

Sugerencias de aplicacion del plan de mejoramiento. El equipo investigador ha sugerido

los siguientes procesos para aplicar las estrategias de mejoramiento:

Proteccion y servicio social.

Objetivo: implementar un programa de proteccion y servicios sociales con actividades de

recreacion, cultura y deporte para mejorar la calidad de vida personal y el clima laboral de

los docentes.

Criterios de aplicacion: el Comité de Bienestar Social programard, ejecutard las

actividades ludicas, recreativas, ecoldgicas, deportivas y culturales para el docente con su

familia de forma gratuita, con el fin de favorecer espacios de integracion familiar — social.



Actividades a desarrollar : en el cronograma institucional enfocando procesos con los
docentes:

Dias deportivos

O

o Paseos de integracion

o Caminatas ecologicas

o Dia del género

o Diade la Madre

o Diadel Padre

o Dia del Educador

o Novena de aguinaldos

o Almuerzo de despedida al finalizar el afio

o Dosdias culturales en el afio (Talento Sanchino, Premios a lo tuyo)
o Celebracion de cumpleafios trimestral

o Propuesta de convenios con centros vacacionales y centros sociales

Plan de incentivos.

Objetivo: crear un plan de incentivos para motivar a los docentes en su calidad de vida
laboral y profesional.

Criterios de aplicacién. Que las directivas del colegio apropien un plan de incentivos
que destaque y valore las capacidades, habilidades y desempefio de los docentes con el
fin de obtener reconocimiento a la labor realizada, este plan debe quedar aprobado a
través de acuerdo del consejo directivo y resolucion rectoral.

Actividades a desarrollar:
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o Premios Pecuniarios (Bonos )

o Premios no pecuniarios al PEI

o Felicitaciones publicas

o Docente del afio

o Condecoraciones y distintivos

o Turno de descanso especial

o Ayudas educativas: Formacién Docente, tiempo para su realizacion,

subsidiado el 100% por el colegio.

Metas

Al inicio del segundo semestre del afio 2016 el plan de mejoramiento estara incluido
dentro del plan operativo del afio lectivo y se comenzara su respectiva ejecucion.

Por periodo académico se realizara la evaluacién del desarrollo del plan de mejora

Al finalizar el afio 2016 en la evaluacion institucional se formularan las acciones
necesarias para la renovacion y seguimiento del plan de mejora

En la mitad del segundo afio de ejecucion del plan de mejora se evidenciara el nivel de
compromiso y satisfaccion de los docentes y directivos docentes del colegio

Para finales del afio 2017, se evidenciara que el 95% de los docentes tienen sentido de

pertenencia y fidelizacion laboral.
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6. Conclusiones y Recomendaciones

El disefiar un plan de mejoramiento de motivacion laboral que permita mejorar los factores
que afectan la motivacion laboral del personal docente del colegio cardenal sancha, se concluye
que la mayoria de los empleados conocen y se sienten identificados con los elementos que
conforman el horizonte institucional del colegio (mision, vision, objetivos y valores). A demas se
observa que el ambiente laboral es el adecuado con muy pocas diferencias, lo que da pauta para

realizar algunos ajustes necesarios con relacion a esta variable.

En la investigacion se permitio afirmar la formulacion del problema enunciado y fue posible
elaborar un diagnostico de la problematica del colegio, a través del analisis de la informacion
como la observacion directa, las encuestas y las entrevistas aplicadas a un namero significativo
de docentes, ya que participaron la mayoria de los miembros por lo cual se puede evidenciar que

el diagndstico es confiable.

Las herramientas estadisticas utilizadas para la tabulacion de las encuestas y las entrevistas,
permitieron analizar los resultados cualitativamente y cuantitativamente, lo que contribuy6 a

reconocer los problemas y desarrollar un plan de mejora.

Se encontrd que a partir del analisis de los datos la variable de estimulos e incentivos presento

debilidades y sobre ella se implementaron actividades de mejora.
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El disefio de plan de mejoramiento a partir de una problemaética propone soluciones a favor
de la institucion logrando que los directivos fortalecieran la motivacion laboral, ademas de
incluirlo en el cronograma institucional a partir del afio 2016 esperando buenos resultados con
su apropiacion. Para el equipo investigador como personas y miembros de la comunidad de la
Universidad de la Sabana fue una experiencia muy agradable y enriquecedora, el poder
acercarnos a la comunidad educativa del colegio cardenal sancha, nos permitié conocer cerca su
trabajo, sus necesidades, sus proyectos y en general sus vivencias diarias, para comprender la
necesidad de realizar proyectos académicos para contribuir en el mejoramiento de la calidad de
vida de la personas a nivel laboral.

Dentro de la investigacion se pudo concluir que los factores que afectan la motivacion laboral
del Colegio Cardenal Sancha son: estimulos e incentivos, reconocimiento, compromiso e

identidad para los cuales se propuso el plan de mejoramiento.

Luego de realizado el estudio se plantean las siguientes recomendaciones:

1. Los directivos deben procurar que los docentes se sientan satisfechos de cumplir sus
expectativas personales al ser parte integral de la institucion para de esta forma cumplir
efectivamente su trabajo y aportar al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

2. Motivar a los docentes a la participacion en las capacitaciones y eventos planeados en la
institucion.

3. Desarrollar de una manera continua las actividades propuestas en el plan de mejoray
establecer estrategias para su renovacion y retroalimentacion anual.

4. Revisar y ajustar el comité de convivencia que tiene la institucion siguiendo los

lineamientos planteados en el cddigo sustantivo del trabajo, la guia 34 del MEN, para



fortalecer al talento humano garantizando buenas condiciones de trabajo y desarrollo

profesional a las personas vinculadas a la institucion
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AnNexos

Anexo 1. Encuesta docentes que laboran actualmente en el Colegio Cardenal Sancha

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
ESPECIALIZACION EN GERENCIA EDUCATIVA

ENCUESTA DOCENTES QUE LABORAN ACTUALMENTE EN EL COLEGIO CARDENAL
SANCHA

Obijetivo: Desarrollar un estudio para el trabajo de grado en la Especializacidon en Gerencia Educativa de la
Universidad de La Sabana, el marco del proyecto es Sentido de Pertenencia. Todas las respuestas seran de caracter
confidencial por cuanto el fin es netamente investigativo y no de carécter personal.

Instrucciones:

e  Esta encuesta consta de 10 preguntas.
e Marque la respuesta seleccionada con una X.
e Responda segln la opcion que considere conveniente.

1.

Conoce la mision de la instituciéon educativa:
Si No

Conoce Ud. Todos los procedimientos para realizar su trabajo:
Si No

Si pudiera dejar la institucién por otro trabajo a igual sueldo y condiciones, se quedaria en la institucion:
Si_ No_

Existen incentivos que lo motiven a realizar mejor su trabajo:
Si No

El trabajo que realiza contribuye al logro de sus objetivos personales:
Si_ No

Considera usted que el ambiente con sus compafieros es el adecuado para el logro de las metas:
Si No

Considera que la comunicacion que se da dentro de su grupo de trabajo es la adecuada
Si__ No__

Cuando hay situaciones de conflicto se resuelven adecuadamente

Si_ No

Considera que las instalaciones donde labora contribuyen a generar un buen clima laboral
Si No

10. Valora el equipo directivo las habilidades y destrezas que demuestra usted en su trabajo

Si No
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ENCUESTA A DOCENTES QUE LABORARON EN EL COLEGIO CARDENAL SANCHA

Objetivo: Desarrollar un estudio para el trabajo de grado en la Especializacion en Gerencia Educativa de la
Universidad de La Sabana, el marco del proyecto es Sentido de Pertenencia. Todas las respuestas seran de caracter
confidencial por cuanto el fin es netamente investigativo y no de caracter personal.

Instrucciones:

10.

Esta encuesta consta de 10 preguntas.
Marque la respuesta seleccionada con una X.
Responda segln la opcion que considere conveniente

Recibid trato respetuoso en la institucion
Si__ No__

Tuvo la oportunidad de expresar ideas y aportes para el mejoramiento de la institucion
Si_ No

Recibi6 un salario acorde a sus habilidades y el trabajo que desempefio
Si No_

Se sinti6 satisfecho con los mecanismos de reconocimiento de la institucion
Si No

Recibid la induccion adecuada para desempefiar el trabajo encomendado
Si__ No__

Manejo una relacién amena y de cooperacién con sus comparieros de trabajo
Si No

Los canales de comunicacion de la institucion son los apropiados
Si No

La institucion mostro preocupacion por su salud y seguridad
Si__ No_

La institucion realizo actividades motivacionales (fechas especiales, deportivas, convivencias...

Si_ No

Le recomendaria a un amigo que trabaje en esa institucion
Si No

)
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Anexo 3. Cuestionario a padres de familia del Colegio Cardenal Sancha

UNIVERSIDAD DE LASABANA
GERENCIA EDUCATIVA
ENCUESTA A PADRES DE FAMILIA DEL COLEGIO CARDENAL SANCHA

Objetivo: Desarrollar un estudio para el trabajo de grado en la Especializacién en Gerencia Educativa de la
Universidad

de La Sabana, el marco del proyecto es Sentido de Pertenencia. Todas las respuestas seran de caracter confidencial
por cuanto el fin es netamente investigativo y no de caracter personal.

Instrucciones:
e  Esta encuesta consta de 4 preguntas.
e Responda segun lo que considere conveniente.

1. ¢Cudl es el perfil del docente que desea para su hijo(a)?
2. ¢Como percibe usted el cambio de docentes en la institucion?
3. ¢Considera usted importante que haya estabilidad en la planta docente? ¢Por qué?

4, ¢Qué sugerencias propone para que los docentes se queden en el colegio?
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Anexo 4. Entrevista para docentes que laboran en el Colegio Cardenal Sancha

UNIVERSIDAD DE LASABANA
GERENCIA EDUCATIVA
ENTREVISTA ABIERTA PARA DOCENTES QUE LABORAN EN EL COLEGIO CARDENAL
SANCHA

Obijetivo: Desarrollar un estudio para el trabajo de grado en la Especializacién en Gerencia Educativa de la
Universidad de La Sabana, el marco del proyecto es Sentido de Pertenencia. Todas las respuestas seran de caracter
confidencial por cuanto el fin es netamente investigativo y no de caracter personal.

Instrucciones:
o  Esta entrevista consta de 5 preguntas.
¢ Responda segln lo que considere conveniente.

1. ¢Como es su estructura familiar?

2. Mencione sus cualidades personales para relacionare con compafieros de trabajo, jefes inmediatos y personal a
cargo (estudiantes)

3. ¢Como se encuentra su proceso de actualizacidn en pedagogia y tecnologia?

4. Cuando la institucidn califica a una persona con gran sentido de pertenencia, que elementos cree que ha tenido
en cuenta para que en este caso sea merecedor de este calificativo

5. Describa la institucién que cumple con sus expectativas



Anexo 5. Encuesta Taller docentes “Sentido de pertenencia”

UNIVERSIDAD DE LA SABANA

ESPECIALIZACION EN GERENCIA EDUCATIVA

Por favor dedique unos minutos a completar esta encuesta, la informacion que nos proporcione sera utilizada para
evaluar el nivel de satisfaccion general frente al clima laboral en el colegio. Sus respuestas seran tratadas de forma
CONFIDENCIAL Y ANONIMA y seran utilizadas con propdsitos netamente investigativos y no de carécter

personal.

Esta encuesta dura aproximadamente 10 minutos. La escala de opinién es Nada satisfecho (1), Poco Satisfecho (2),

Satisfecho (3), Bastante Satisfecho (4), Muy Satisfecho (5)

1. El Colegio

Al ingresar al colegio le fueron entregados los objetivos y politicas del mismo

Recibe retroalimentacion constante sobre su desempefio en el cargo

Esta usted satisfecho con su trayectoria en el colegio?

¢Le gusta su colegio?

¢ Se siente orgulloso de pertenecer a su colegio?

¢ Se siente integrado en el colegio?

¢Conoce bien que aporta usted con su trabajo al conjunto del colegio?

¢Si pudiera dejar el colegio por otro trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones,
se quedaria en el colegio

¢Conocia el colegio antes de incorporarse?

2. Condiciones ambientales

¢El espacio en las aulas le resulta comodo?

¢ Tiene suficiente luz en las aulas?

¢El nivel de ruido es soportable?

3. Integracion social

¢Siente un ambienta laboral agradable?

;Se apoyan en el desempefio de su trabajo?

¢Es facil la comunicacion (horizontal) con sus compafieros?

Los problemas laborales los soluciona con sus comparfieros de trabajo?

Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo

4. ;Considera usted que........

...tiene la suficiente autonomia en su trabajo?

...tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?

...sus ideas son escuchadas por su jefe o superiores?

...se siente realizado en su trabajo?

5. Acerca de sus compafieros de trabajo

¢Se lleva usted bien con sus compafieros?

¢Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entr6 en el colegio?

¢Si dejara el colegio lo sentiria por ellos?

¢Considera que sus compafieros son ademas sus amigos?




6. Sobre su jefe y superiores
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¢Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad?

¢;Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?

¢Considera que su jefe es participativo?

;Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y comparfieros?

¢ Tiene usted comunicacion con su jefe (vertical) satisfactoria?

7. Sobre su puesto de trabajo

¢El puesto que ocupa en el colegio esta en relacion con la experiencia que usted
posee?

¢Su puesto esta en relacion con su titulacion académica?

¢Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?

¢Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por su
jefe y superiores?

;Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro del colegio?

8. Sobre su sueldo

¢Considera que su trabajo esta bien remunerado?

¢ Cree que su sueldo estd en consonancia con los sueldos que hay en el colegio?

¢Considera que su remuneracion esta por encima de la medida en su entorno
social fuera del colegio?

¢Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la
remuneracion percibida dentro del colegio?

9. ¢, Considera usted que en su colegio......

....realiza un trabajo Util?

....tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al futuro?

;Siente que el trabajo que realiza le aporta personalmente?

¢ Tiene posibilidades de crear o tomar la iniciativa?

¢Desearia cambiar de colegio?

10. ;Considera usted que en su colegio....

...existe buena comunicacion tres jefes y subordinados?

...su jefe o jefes escuchan las opiniones y sugerencias de los docentes?

El colegio realiza actividades deportivas, paseos, fiesta y otras actividades de
diversion

El trabajo que realiza satisface sus necesidades econdmicas, de ascensos y de
aprendizajes




