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RESUMEN

La motivacion es un factor determinante en el desempefio laboral de los trabajadores y
gue en mayor o menor grado se convierte en productividad, calidad, buen clima laboral
e interés, entre otras. La presente investigacion tuvo como objetivo analizar las
estrategias motivacionales que coadyuven al desempefio laboral de los docentes en el
Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo. El
estudio se sustento en la Teoria Motivacional de Maslow, Teoria Bifactorial o de los
dos factores Herzberg y Teoria de Expectativas de Vroom. Se fundamenté en
investigacion descriptiva transaccional, apoyada en una investigacién de campo. La
muestra estuvo conformada por un total de 33 docentes del Departamento de Biologia
y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo y fue de tipo censal, a quienes
se les aplico un cuestionario tipo Lickert cerrado que constd de 23 items. Se aplic
como técnica el andlisis cuantitativo, a través de la estadistica descriptiva, los
resultados se presentaron en tablas de distribucion de frecuencia y graficos circulares.
Una vez tabulados y graficados los datos, se procedio al andlisis e interpretacion de
los mismos y se evidencio que existe un alto indice de desmotivacién por parte de los
docentes que laboran en la Universidad, lo que conlleva en ocasiones a la
inconformidad y apatia, afectando directamente en el desempefio del personal, por lo
que se recomienda a los directivos promover y liderar el aprovechamiento de su
capital humano, favoreciendo la comunicacion, en pro de la calidad y productividad
de los docentes de la Universidad.

Descriptores: Desempefio laboral, Estrategias motivacionales, Docente universitario.
Linea de Investigacion: Gerencia educativa, gestion y trabajo.

Tematica: Direccion en las organizaciones educativas.

Subtematica: Motivacion.
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ABSTRACT

Motivation is a determining factor in the work performance of workers and that to a
greater or lesser degree it becomes productivity, quality, good working environment
and interest, among others. The present research had as objective to analyze the
motivational strategies that contribute to the work performance of the teachers in the
Department of Biology and Chemistry of the FaCE of the University of Carabobo.
The study was based on Maslow's Motivational Theory, Bifactorial Theory or the two
Herzberg Factors and Vroom Expectations Theory. It was based on descriptive
transactional research, supported by field research. The sample consisted of a total of
33 professors of the Department of Biology and Chemistry of the University of
Carabobo and was of the census type, who were given a closed questionnaire type
Lickert that consisted of 23 items. Quantitative analysis was applied as a technique,
through descriptive statistics, results were presented in frequency distribution tables
and pie charts. Once the data were tabulated and plotted, they were analyzed and
interpreted and it was evidenced that there is a high rate of demotivation on the part
of the teachers who work in the University, which sometimes leads to nonconformity
and apathy, affecting Directly in the performance of the staff, so it is recommended
that managers promote and lead the use of their human capital, favoring
communication, for the quality and productivity of university teachers.

Descriptors: Work performance, Motivational strategies, University lecturer.
Research Line: Educational management, management and work.

Theme: Management in educational organizations.

Subthematic: Motivation.
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INTRODUCCION

Hablar de motivacion laboral en esta era, es hablar de incentivos que apoyan
igual a la contraparte, pues en el contexto mundial toda sociedad entiende que el
comportamiento laboral sera el mas idoneo si los integrantes de una organizacion
estan incentivados a partir de sus expectativas y deseos respecto a los beneficios que
se deben obtener en su ambito laboral. Sin embargo, en la practica y las
investigaciones modernas de la gerencia del recurso humano se sefiala que la
motivacion como factor clave emerge como indicador para que los gerentes de talento
humano, incorporen nuevas estrategias de incentivos en las relaciones de trabajo. La
funcién de la Gerencia de Recursos Humanos se entiende, como el proceso de influir
en la gente, para que contribuya a los objetivos de los individuos y de la organizacion
en conjunto; para esto se requiere la creacion y el mantenimiento de un contexto, en

el que los individuos trabajen juntos en grupos hacia el logro de objetivos comunes.

Ademaés, es importante destacar que hoy en dia la motivacion es un elemento
esencial dentro de la dinamica de cualquier organizacién, por lo que es necesario que
los gerentes incentiven a los trabajadores a fin de garantizar el cumplimiento de las
actividades que se requieren para el logro de los objetivos planteados. Asi mismo, el
desempefio laboral es un aspecto que debe ser monitoreado constantemente a través
de la supervision y evaluacion con el proposito de obtener insumos que sirvan para

lograr un mejoramiento continuo de la actuacion profesional de los docentes.

Por otra parte, los cambios sociales, econdmicos y culturales que estan
ocurriendo en los ultimos afios, han tenido impacto en los diferentes estratos de
desarrollo del ser humano, viéndose afectado no solo la manera de vivir, las relaciones
sociales, sino que también en el vinculo que se establece con la organizacion en la cual
labora. Se observa un proceso de modernizacion y crecimiento acelerado, con

economias abiertas y competitivas que generan la globalizacion y con procesos cada



dia mas emergentes con el uso de la tecnologia. En tal sentido, las organizaciones de
cualquier indole se enfrentan cada dia a situaciones de bajo rendimiento del personal
que labora en sus instalaciones, trayendo consigo una serie de consecuencias, entre las
cuales se pueden citar la baja productividad, incremento de errores y, en el caso de una

institucion educativa, baja calidad en el material que se imparte en las aulas de clase.

De manera que, si la motivacion laboral es un factor determinante en el
desempefio de sus trabajadores y que en mayor o menor grado se convierte en
productividad, calidad, buen clima organizacional e interés, entre otras; las
organizaciones en su afan de aumentar su eficiencia, eficacia y efectividad, deben
ocuparse de mantener a sus trabajadores altamente motivado y que de esta manera
pueda contar con un personal competente, preparado y actualizado humana y
técnicamente, para que desempefie con éxito sus funciones pertinentes dentro de la
organizacion y se desarrolle en el futuro, para continuar ejecutdndolas en

correspondencia con los requerimientos institucionales.

Por lo antes expuesto, el presente trabajo de investigacion se basa en analizar
las estrategias motivacionales que coadyuven al desempefio laboral de los docentes en
el Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.

Este estudio esta estructurado en cuatro capitulos:

En el Capitulo I, se describe el problema, se hace mencién a los objetivos del
estudio, tanto general como especifico y la justificacion de la investigacion. El Capitulo
Il, se describe el marco tedrico, presentado los antecedentes, bases tedricas y bases
legales que sustentan, asi como el cuadro de operacionalizacion de variables. En el
Capitulo 11, se presenta la metodologia utilizada, el tipo y disefio de la investigacion, la
poblacion y muestra de estudio, técnica de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
del instrumento. El Capitulo IV, consta del analisis de los resultados. Finalmente, se

presentan las conclusiones y recomendaciones, las fuentes consultadas y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El docente universitario se enfrenta hoy a una situacion de cambio en la que se le
solicita que asuma un rol diferente al que hasta ahora establecido; no solamente debe
ser un conocedor de la ciencia, un experto en técnicas y un investigador, sino que debe
ser guia y supervisor de la formacion cientifica del estudiante. La complicacion central
radica en la necesidad de reconversion del rol tradicional de los profesores que de su
clasico papel de transmisores del conocimiento deben llegar al papel de organizador y
guia del aprendizaje, facilitador que estructura situaciones, motiva, orienta sobre

procesos, presenta informacion basica y sugiere fuentes de datos, entre otras.

Desde esta perspectiva, los logros de los profesores en relacion con sus
actividades docentes van a depender, en buena medida, de la confianza que tengan en
si mismos para abordar todos estos cambios que conlleva su nuevo rol. Para ello, el
docente debe estar motivado a realizar su trabajo. En relacion a lo anterior, se puede
establecer entonces que la motivacion es un factor clave para que los individuos
logren cualquier objetivo 0 meta, ya sea personal o profesional, que se establezcan
durante su existencia. La motivacion también puede concebirse como la disposicion
para hacer un esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion condicionado por la

capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.

Al respecto, Castillo (2003), expone gque “La motivacion es el proceso mediante

el cual cada trabajador cumple con su tarea laboral con eficiencia, para lograr una



meta o resultado mediante el cual puede satisfacer sus necesidades particulares”
(p.185). Razon por la cual es importante para todas las empresas, sin diferencia de
rama o actividad a la que se dedique, que el trabajador se sienta motivado,
entusiasmado Y satisfecho con su labor, situacion que depende de la comunicacién
efectiva, la practica de la calidad total y la integracion grupal que exista en la

organizacion, contribuyendo asi en el éxito de todas las areas.

Cabe destacar que, el ambito internacional refleja que en las organizaciones
requieren de tener un personal motivado a la consecucion de objetivos de las
instituciones educativas. Por ello, este tema siempre serd una pauta y un inicio en el
estudio y refiere en si a que sus empleados deben estar motivados, es por ello que
también que la motivacion laboral en la actualidad se encuentra en un escenario de
gran importancia por lo necesario que son los trabajadores en su organizacion, siendo
estos parte fundamental en el alcance de los objetivos organizacionales. En
consecuencia, sea cual sea la actividad que realiza una organizacion esta no
funcionaria en pleno sin la motivacion de su personal, y no estaria encaminada al

logro de sus objetivos. Al respecto, Goleman (2006), sefiala que:

La motivacion laboral estd influenciada directamente por varios
factores como la personalidad de la persona, su sistema de
creencias, su cultura y la cultura organizacional. La motivacion
laboral es una herramienta muy 0til a la hora de aumentar el
desempefio de los empleados ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas las
hagan con gusto lo cual proporciona un alto rendimiento de la
organizacion. (p.13)

Por ello, la motivacion laboral es un indicador evidente de comportamiento
organizacional, respecto a los valores y creencia que debe poseer cada empleado para
lograr un beneficio o satisfaccion por la actividad que realiza, y quien mas que la
gerencia de la organizacion para llevar procesos donde no solo gane la misma en

cuanto a objetivos propuestos y alcanzados, sino que motive a su personal.



Sin embargo, es importante mantener a los empleados motivados en el corto,
mediano y largo plazo, siendo esto una tarea fundamental para los gerentes, quienes
deben tomar en cuenta que los miembros que componen la organizacion tienen
necesidades individuales; por tanto, éstas deben integrarse y ser tan importantes como
las de la organizacion, de manera que la motivacién del empleado pueda crecer,
desarrollando actividades orientadas hacia el logro de los objetivos y metas
organizacionales e individuales, lo cual fomentard el desarrollo e incremento del
rendimiento laboral. En ese contexto de ideas, la Union de Naciones para la

Educacion, la Ciencia y la Cultura (2005), ha reportado en reiteradas oportunidades:

Los desafios impuestos por el mundo globalizado, asi como los
desafios del rapido crecimiento de las ciencias y la tecnologia,
s6lo pueden encontrar respuestas adecuadas mediante la
contribucion de un desempefio laboral del profesor universitario,
basado en las transformaciones, por lo que debe asumir el
compromiso de constituirse en un lider transformador de las
naciones y en consecuencia de las instituciones. (p. 8).

Por otra parte, viendo el desempefio desde el punto de vista educativo,
Villalobos (2011), expone que “ser un profesional de la educacion significa contar
con conocimientos especializados, tener compromiso frente a la tarea que se
ejerce controlando la practica en autonomia profesional” (p.2). Esta caracteristica
debe estar presente en los docentes de educacion basica o media, sobre todo en los
docentes universitarios, quienes deben ser gerentes de aula competitivos,
innovadores y comunicadores del aprendizaje adquirido en sus estudios, de lo
contrario su desempefio como docente no sera el éptimo para alcanzar interactuar

su ensefianza entre los estudiantes.

Para alcanzar estas metas, es necesaria y conveniente una educacion de calidad,
donde implica muchos factores y definiciones para diferentes personas. Cada una

tiene un concepto propio de lo qué es y una vision personal de como lograrla, como



lo sefiala Ortega (1983), quien sostiene que “la calidad de la educacion viene
determinada por dos componentes; de una parte, por la disposicion en la que se
incluyen las condiciones de integridad y coherencia y, por la otra, la eficacia” (p.5).
En torno a la definicion de la calidad educativa, el mismo autor sefiala que la calidad
educativa es "...el modo de ser de la educacién que reune las condiciones de

integridad, coherencia y eficacia.”. (ob.cit).

En este sentido, debe existir la motivacion dentro del desempefio del docente,
cuando el individuo, s6lo se comprende parcialmente, implica necesidades, deseos,
tensiones, incomodidades y expectativas. Villareal y Villareal (2011), sefialan que
“cuando en la motivacién existe, algun desequilibrio o insatisfaccién dentro de la
relacién existente entre el individuo y su medio, identifica las metas y siente la
necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento que lo llevara hacia el logro
de sus metas” (p.84). En consecuencia, es un estado interno el cual va acompafiado
del estado emocional del individuo, variando el estado emocional de acuerdo a los

factores y situaciones tanto internas como externas.

Se podria decir entonces, que la motivacién enfocada en el desempefio del
docente, es la cantidad de esfuerzos que una persona invierte para alcanzar una meta o
realizar una tarea. De aqui su importancia, ya que su diagnostico revela todas aquellas
variables que dificultan el logro de metas de una actividad y, asi también esta
informacion es Util para el mejoramiento del desempefio de las personas, lo que lleva a
aumentar el compromiso de ambas partes y, contribuir a mejorar el clima

organizacional.

En el contexto venezolano, la situacion del desempefio docente se agrava por la
desmotivacién que existe en el ambiente de las instituciones educativas, especialmente en
el sector publico, dado que los docentes estan perdiendo la vocacion por la ensefianza y

un interés genuino en los estudiantes, donde se carece de los recursos necesarios; por otra



parte, Campo y Labarca (2009), afirman que “la inseguridad dentro de las instituciones
educativas y sumado a esto las politicas de Estado que impiden al docente que tengan
una oportunidad justa de ascender y ser reconocido por su trabajo” (p.1). Esto ha

motivado que muchos docentes dejen las aulas para dedicarse a otros trabajos.

Las instituciones universitarias del estado Carabobo no escapan de esta
realidad, siendo un factor determinante los nuevos escenarios de aumento de
matricula y la necesidad de mantener la calidad educativa, buscando ademas que los
docentes cumplan su rol de gerentes. Todos estos cambios demandan un docente
actualizado y con atributos de autenticidad en cuanto a personalidad y Liderazgo,
ademas de las competencias de excelencias que conllevan el dominio de
conocimiento, Liandres (2012), sefiala que es necesario que tengan “habilidades y
metodologias que posea, asi como también eficiencia en su labor a través de su
desempefio docente” (p.12), a fin de lograr una educacién de calidad a través de las

competencias basicas, genéricas y especificas que deben desempefiar en su trabajo.

Tal es el caso de la Universidad de Carabobo, donde se pudo evidenciar a través de
la observacion directa que en el Departamento de Biologia y Quimica de la Facultad de
Ciencias de la Educacidn, donde los docentes no obtienen la motivacion necesaria para
el desempefio de sus labores, debido a que muchos de estos son contratados solo para
cubrir una necesidad de servicio, sin ser evaluados previamente para ver si cumplen con
los objetivos y las competencias necesarias para impartir clase dentro del aula. Ademas,
no se les motiva para el crecimiento profesional dentro del area educativa, donde se

deberia hacer la exigencia del componente docente.

De igual manera, la remuneracion no es la mejor, por lo cual los docentes tienden
a desertar buscando una mejor opcion para este aspecto, no ayuda a tener ese sentido de

pertenencia por la institucion.



Por ello, se hace necesario estudiar los factores motivacionales que estimulan a
los docentes, debido a que cada cierto tiempo los mismos se retiran de ella ya que se
quiere investigar la motivacion intrinseca y extrinsecas que hace de esta particular
forma de trabajo una exigencia Unica y sin menoscabar los objetivos
organizacionales, ya que es el individuo el que debe estar motivado a realizar su
actividad laboral reservando cada objetivo de la organizacion, sin olvidar los
objetivos de cada individuo, y en donde los benefician contractuales y sociales,

también son un incentivo de gran envergadura para cada individuo.

De lo anteriormente expuesto, surge la siguiente interrogante: ¢Cudles son los
factores que intervienen en la motivacion y el desempefio laboral de los docentes del
Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo,
para que puedan llevar a cabo su actividad laboral de manera exitosa?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar las estrategias motivacionales que coadyuven al desempefio laboral de
los docentes en el Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad
de Carabobo.

Obijetivos Especificos

Diagnosticar la motivacion y el desempefio laboral que tienen los docentes en el

Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.

Describir el sistema de incentivos que tienen el grupo docentes en el

Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.



Determinar los factores motivacionales que intervienen en la motivacion y
desempefio laboral de los docentes en el Departamento de Biologia y Quimica de la
FaCE de la Universidad de Carabobo.

Justificacion

Un docente motivado es una persona capaz de trabajar mas y mejor, a fin de
colaborar con el logro del objetivo comun de la institucion educativa. Por lo tanto, los
factores intrinsecos relacionados con el puesto o la funcion desempefiada en la
institucion universitaria es lo que realmente contribuye de manera significativa con
el grado de satisfaccion que posee dicho docente, quien de manera voluntaria y
haciéndose responsable de sus deberes, hace uso de sus habilidades, capacidades,

conocimientos, autonomia y facultades creativas.

En ese sentido, el desempefio laboral es considerado por algunas instituciones
educativas como un fendmeno complejo que acarrea un cumulo de situaciones
desfavorables para la institucion, las cuales pueden ser originadas por la falta de
motivacion, ausencia de un clima organizacional poco eficaz o por los propios
docentes. Bajo esta perspectiva, la presente investigacion pretende conocer la motivacion
en los docentes, en consecuencia su desempefio laboral y la calidad de la educacion que
se imparte a los educandos. Para ello es necesario conocer la influencia de la motivacion
en los docentes del Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad
de Carabobo.

Asi mismo, representa un aporte de herramientas novedosas para mejorar los
indices de motivacion en los docentes del Departamento de Biologia y Quimica y
servira para influir de manera positiva en el desarrollo del sentido de pertenencia
hacia la institucion, del fortalecimiento de las relaciones interpersonales, la

comunicacion y de un clima de cordialidad y de respeto con la finalidad de fortalecer



la préctica educativa, contribuyendo asi al fortalecimiento del proceso de ensefianza y
aprendizaje en las instituciones publicas y al crecimiento profesional y personal de

los docentes universitarios.

A nivel tedrico, la presente investigacion se justifica debido a que la misma
representa un aporte, que sustentado con algunas teorias de motivacion como la
jerarquizacion de necesidades y la bifactorial o autores consultados, permitan
presentar una reflexion final que representa una reflexion de situaciones similares en

otras instituciones.

Finalmente, dicho estudio intenta ser una herramienta de apoyo que sirva como
antecedente a futuras investigaciones relacionadas con las estrategias motivacionales
que incentivan el desempefio laboral de los docentes universitarios, asi como insumo
para otras instancias para la toma de decisiones y otras instituciones como las

formadoras de formadores.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Es entendido por muchos investigadores, que el marco tedrico es un conjunto
de fundamentos basados en teorias, enfoques y de investigaciones previas que
permiten la ubicacion del contexto de la problematica en estudio, que ayuda a
establecer la direcciéon que debe tomar la investigacion ofreciéndole la comprension
del tema investigado. Tal como lo dice Bernal (2010) “consiste en las revisiones
bibliograficas y documentales posteriores que ayudan al abordaje de la temética en
estudio” (p.46). En este caso, se haran mencién a los antecedentes y marco
conceptual-tedrico relacionados con las estrategias motivacionales que coadyuven al
desempefio laboral de los docentes en el Departamento de Biologia y Quimica de la
FaCE de la Universidad de Carabobo.

Antecedentes

Los antecedentes de la investigacion constituyen un conjunto de investigaciones
previas que han sido exploradas y seleccionadas por su nivel de relacién con el
trabajo en desarrollo. Al respecto, Hurtado y Toro (2007), sefialan que los
antecedentes “conforman todo hecho anterior a la formulacién del problema que sirve

para aclarar, juzgar e interpretar el problema planteado” (p.83).

En primer lugar se presenta la investigacion de Carrillo (2015), en Perq, titulada
“Satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Continental, 2014”, cuyo
objetivo fue describir la satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad

Continental desde la perspectiva de los propios investigados a través de un enfoque
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cuantitativo. El estudio se sustenté en la teoria motivacional de Maslow. La
investigacion fue de carécter descriptivo, transversal. La muestra fue de 240 docentes
que se encuentran en diversas condiciones laborales y cumplen funciones de caracter
académico y administrativo, a quien se les aplico un cuestionario que permitié extraer
los significados de los sujetos estudiados y captar detalles y matices expresados en las
escalas de respuesta.

Entre los resultados se destaca, respecto a la satisfaccion laboral, que de 240
encuestados el 92,9% esta satisfecho realizando la docencia, de 190 encuestados el
93,4% estd satisfecho realizando labores de docencia e investigacion, de 122
encuestados el 78,7% siente satisfaccion realizando docencia y deberes administrativos,
de 121 encuestados el 94,3% siente satisfaccion realizando docencia y desempefiandose
a la vez como coordinador de una asignatura, finalmente de 22 encuestados se tiene que
el 68,2% siente satisfaccion desempefiandose en la docencia y como director de una
Escuela Académico Profesional. En conclusion, el 93,4% de los docentes de la
Universidad Continental presentan un alto nivel de satisfaccion laboral. Los docentes

que son motivados en forma extrinseca, han demostrado un mejor desempefio.

La investigacidn anterior guarda una estrecha relacion con el presente estudio,
por lo que se considera como variable fundamental la motivacion laboral como una
herramienta para lograr la satisfaccion en la labor docente, lo que favoreceria segun
esta investigacion el clima organizacional de la institucion, por cuanto el desempefio,
el compromiso, la responsabilidad y el sentido de pertenencia generarian un ambiente
mas calido, eficiente y eficaz, donde la meta comdn es la calidad del servicio y el

logro de los objetivos.
Asi mismo, se presenta la investigacion desarrollada por Ucrés, Sanchez, y

Cerdefio (2015), en Colombia, titulada “Satisfaccion Laboral en Docencia, Investigacion

y Extension, de los Profesores de Educacion Superior en la Guajira Colombia”, cuyo
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objetivo fue analizar los niveles de satisfaccion en las funciones sustantivas de docencia,
investigacion y extension en docentes de la Universidad de la Guajira-Colombia. El
estudio se sustenta en las teorias de autores como: Maslow, Herzberg, Adelfer y Mc

Clelland entre otros. La investigacion es descriptiva, bajo un enfoque cuantitativo.

Los resultados evidencian que los niveles de satisfaccion en las actividades de
docencia, generan factores de insatisfaccion tales como recursos bibliograficos,
ayudas educativas, espacios para el desempefio docente, adecuacion del espacio
fisico, carga académica, horario de trabajo, dotacion de espacio fisico,
reconocimiento y capacitacion. También se evidencia en las actividades de
investigacion, factores que causan insatisfaccion, tales como tramitologia interna,
reconocimiento, disponibilidad y dotacion de espacio fisico, capacitacion, descarga
academica. De la misma manera, en las actividades de extension, existen factores que
generan insatisfaccion tales como tramitologia interna, acceso a eventos nacionales e
internacionales, trabajo con la comunidad y reconocimiento. Finalmente, se concluye
que existen varios factores que afectan los niveles de satisfaccion en las actividades
de docencia, investigacion y extension los cuales causan insatisfaccion en los

profesores universitarios de La Guajira.

La vinculacion de esta investigacion radica en el hecho de que la motivacion en el
area docente juega un papel fundamental para el 6ptimo desempefio de los docentes y
que a pesar de ello, existen factores como las condiciones laborales y estructurales que

impactan de manera negativa en dicha motivacion.

De igual manera, se presenta el trabajo de investigacion realizado por Rivero
(2015), presentada como requisito para optar al titulo de Magister en Gerencia
Avanzada en Educacion en la Universidad de Carabobo, titulado “El Coaching como
Estrategia Motivacional para Optimizar la Satisfaccion Laboral en el Personal

Docente”; cuyo objetivo general fue generar una aproximacion teérica del coaching
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como estrategia motivacional para optimizar la satisfaccion laboral en el personal
docente del CEI. Pbro. Crispin Pérez del estado Carabobo. La investigacion estuvo
sustentada en la teoria de la motivacion: Jerarquia de los tres niveles de Alderfer,
Bifactorial segun Herzberg, la teoria de la fijacion de metas de Locke, la teoria del

Liderazgo Relacional y la teoria de la Comunicacion.

El estudio se enmarco en un paradigma cualitativo bajo un tipo de investigacion
fenomenoldgica con disefio de campo. Para la recoleccion de la informacion se
empled como técnica la entrevista semi-estructurada, la informacion obtenida se
interpretd a través del proceso de categorizacion, y triangulacion, con el fin de darle
mayor confiabilidad a los datos. El estudio concluyé que la satisfaccion laboral nace
de la percepcidn que posee el personal acerca de la calidad del trabajo, el cual se
encuentra asociado con el bienestar de las personas, el ambiente laboral, la
comunicacion y las relaciones interpersonales. Por consiguiente, propuso el coaching
como estrategia motivacional, a fin de que contribuya con el crecimiento personal y

profesional e incida en la satisfaccion laboral de los miembros de la organizacion.

La investigacion anteriormente descrita se toma como antecedente, ya que
expone claramente al igual que la investigacion en curso que los docentes en
Venezuela, especificamente en esta institucion ejercen de la mejor manera posible su
labor debido a que de cierta forma se encuentran motivados a pesar de no contar con

un salario acorde con su desempefio laboral.

Por ultimo, se presenta el trabajo de investigacion realizado por Lépez (2015),
presentada como requisito para optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacion en la Universidad de Carabobo, titulado “Motivacion como Factor
Influyente en el Desempefio Laboral de los Docentes de la Unidad Educativa
Carabobo”; cuyo objetivo fue analizar la motivacion como factor influyente en el

desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo. La
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investigacion se sustentd en la teoria motivacional de Maslow y la teoria de la
comunicacion de Horacio Andrade. La investigacion se enmarcé en una investigacion
descriptiva, de campo, no experimental y transeccional. La muestra estuvo
conformada por un total de 23 docentes y fue de tipo no probabilistico intencional, a

la cual se aplicd un cuestionario tipo Lickert que constd de 27 items.

En los resultados se evidencio que existe un alto indice de desmotivacion por
parte de los docentes que laboran en la institucion, lo que conlleva en ocasiones a la
inconformidad y apatia, afectando directamente en el desempefio del personal, por lo
que se recomendo a los directivos del plantel promover y liderar el aprovechamiento
de su capital humano, favoreciendo la comunicacion, en pro del crecimiento de la

institucion, de su calidad y productividad.

La vinculacion de este trabajo con la presente investigacion radica en el hecho
de que se evidencia una conexion entre la motivacion y el desempefio laboral en el
area de la docencia sin importar el nivel, aspectos que son la esencia de la actual

investigacion, lo que proporciona insumos para el desarrollo de la misma.

Bases Teoricas

Jerarquia de las Necesidades

Maslow (1954) sefnala que “una teoria consistente de la motivacion deberia
asumir (...) que ésta es constante, inacabable, fluctuante y compleja y que es una
caracteristica casi universal de practicamente todos los estados organismicos” (p.76).
La esencia de esta teoria es que las necesidades forman parte de una jerarquia. Las
necesidades de nivel inferior son las fisiologicas y las necesidades de nivel superior
son las de autorrealizacion. Estas necesidades son expuestas por Manene (2012), de la

siguiente manera:
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Necesidades fisiologicas: Necesidades vegetativas relacionadas con hambre,
cansancio, suefio, deseo sexual; estas necesidades constituyen la primera prioridad del
individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Tienen que ver con las
condiciones minimas de subsistencia del hombre: Alimento, vivienda, vestimenta,
etc. Dentro de éstas encontramos, entre otras, necesidades como la homeostasis
(esfuerzo del organismo por mantener un estado normal y constante de riego
sanguineo), la alimentacién, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura
corporal adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la

maternidad o las actividades completas.

Necesidades de seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacién
frente a situaciones de peligro. Conservacion de su propiedad, de su empleo, entre
otros. Llevan al individuo a protegerse de todo peligro real o imaginario, fisico o
abstracto. La busqueda de seguridad, el deseo de estabilidad, la huida del peligro, la
busqueda de un mundo ordenado y previsible son manifestaciones tipicas de estas
necesidades de seguridad. Al igual que las necesidades fisioldgicas, las de seguridad
se relacionan con la supervivencia del individuo. Con su satisfaccion se busca la
creacion y mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de éstas
encontramos la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener proteccion,
entre otras. Estas necesidades se relacionan con el temor de los individuos a perder el
control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido, a la

anarquia.

Necesidades de reconocimiento o estima: A esta altura de la piramide el
individuo necesita algo mas que ser un miembro de un grupo, se hace necesario
recibir reconocimiento de los demés en término de respeto, estatus, prestigio, poder,
entre otros. también conocidas como las necesidades del ego o de la autoestima, por
tanto relacionadas con la autoevaluacion y la autoestima de los individuos. La

satisfaccion de las necesidades de estima conduce a sentimientos de confianza en si
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mismo, autoaprecio, reputacidn, reconocimiento, amor propio, prestigio, estatus,
valor, fuerza, poder, capacidad y utilidad. Su frustracion puede generar sentimiento
de inferioridad, debilidad asi como desamparo. Este grupo radica en la necesidad de
toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio, destacar dentro de su grupo

social, de igual manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.

Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacion: Consiste en desarrollar
al maximo el potencial de cada uno, se trata de una sensacion autosuperadora
permanente. Son ejemplo de ella autonomia, independencia, autocontrol.
Relacionadas con el deseo de cumplir la tendencia de cada individuo a utilizar todo su
potencial, es decir, lograr su realizacion. Esta tendencia se expresa el deseo de
progresar cada dia mas y desarrollar todo su potencial y talento. También conocidas
como de autorrealizacion o autoactualizacién, que se convierten en el ideal para cada
individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su

propia obra, desarrollar su talento al maximo.

Necesidades sociales: ElI hombre por naturaleza tiene la necesidad de
relacionarse, de agruparse informalmente, en familia, con amigos o formalmente
en las organizaciones. Relacionadas con la vida social del individuo con otras
personas: amor, afecto y participacion conducen al individuo a la adaptacién o no
a lo social. Las relaciones de amistad, la necesidad de dar y recibir afecto, la
busqueda de amigos y la participacion en grupo estan relacionadas con este tipo
de necesidades. Una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas y de seguridad, la
motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion con la
necesidad de compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su participacion
social. Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con otras personas,
la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en
comunidad, la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él, entre

otras.
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Figura 1. Piramide de Maslow. Fuente: Tejo (2016)

Caracteristicas del funcionamiento de la teoria de Maslow

- Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de las
personas, aquella necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno.

- Las necesidades fisioldgicas nacen con el hombre, el resto de las necesidades

surgen con el transcurso del tiempo.
- A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas aparecen

gradualmente necesidades de orden superior. No todos los individuos sienten

necesidades de autorrealizacion debido a que ello es una conquista individual.
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- Las necesidades mas elevadas no surgen en la medida en que las mas bajas van
siendo satisfechas. Pueden ser concomitantes pero las basicas predominaran

sobre las superiores.

- Las necesidades bésicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivacional
relativamente corto en contraposicion a las necesidades superiores que

requieren un ciclo mas largo.

Esta teoria, considera la jerarquizacion de las necesidades, la cual permite
apoyar la motivacion como una herramienta para lograr alcanzar metas dentro de una
institucion educativa, valorando cada uno de los aspectos que condicionan algunas
veces el buen desempefio del docente. Esta teoria es relevante a los efectos del
desarrollo de esta investigacion, ya que ambas contemplan aspectos claves que

reflejan un poco la realidad actual de la institucion a la que se hace mencién.

Teoria Bifactorial o de los dos factores

La teoria del doble factor desarrollada por Herzberg en el afio 1959, trata de
explicar el comportamiento laboral de los individuos, partiendo del deseo que éstos
poseian en relacion a sus puestos de trabajo. Es por ello que el autor basa su teoria en
el ambiente externo y en el trabajo del individuo y clasifica en dos grupos los factores
que producen o no satisfaccién. Gamboa (2010), hace alusion que las dos categorias
son independientes una de la otra y que influyen en la conducta de manera distinta:

factores higiénicos y factores motivacionales.

Factores Higiénicos: Son factores externos a la tarea. Su satisfaccion elimina
la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca en esfuerzo y
energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran satisfechos provocan

insatisfaccion.
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Factores motivadores: Hacen referencia al trabajo en si. Son aquellos cuya
presencia o ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o no

motivados.

Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la necesidad
jerarquica de Maslow (filoldgicos, de seguridad y sociales). Los factores motivadores

coinciden con los niveles mas altos (consideracion y autorrealizacién). (Ver cuadro 1)

No obstante, con dicha teoria el autor plantea que la motivacion en los
trabajadores solo seré posible mientras ambos factores funcionen adecuadamente y en
armonia. Por el contrario, si solamente funcionan los factores higiénicos, el trabajador
no se sentird insatisfecho, pero tampoco motivado. Del mismo modo, si solo operan
los factores motivacionales pero no los higiénicos, se produciré en el trabajador un
estado de insatisfaccion, por cuanto estan bloqueados los efectos de los factores
motivacionales.

Cuadro N° 1

Factores Higiénicos — Motivacionales de Herzberg

Factores Motivacionales Factores Higiénicos

Factores  econdmicos: Sueldos, salarios,

prestaciones.

Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar la
propia  personalidad y de desarrollarse

lenamente. L -, . L
P Condiciones fisicas del trabajo: lluminacion y

temperatura adecuadas, entorno fisico seguro.

Seguridad: Privilegios de antigiiedad,

Sentimiento de autorrealizacion: Certeza de
contribuir en la realizacion de algo de valor.

Reconocimiento de una labor bien hecha: La
confirmacion de que se ha realizado un trabajo
importante.

Logro o cumplimiento: La oportunidad de realizar
cosas interesantes.

Mayor responsabilidad: El logro de nuevas tareas
y labores que amplien el puesto y brinden un
mayor control del mismo.

procedimientos sobre quejas, reglas de trabajo

justas, politicas y procedimientos de la
organizacion.
Factores Sociales: Oportunidades para

relacionarse con los demas comparieros.

Status: Titulos de los puestos, oficinas propias,
privilegios.

Control técnico.

Fuente: Davis (1979).
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De la teoria de Herzberg se deriva el concepto de jobenrichment
(enriquecimiento del trabajo) que supone disefiar el trabajo de un modo mas
ambicioso de modo que permita satisfacer motivos de mas alto valor. Para lograrlo se

deben aplicar los siguientes principios:

- Suprimir controles.

- Aumentar la responsabilidad sobre las tareas a desarrollar.
- Delegar areas de trabajo completas.

- Conceder mayor autoridad y mayor libertad.

- Informar sobre los avances y retrocesos.

- Asignar tareas nuevas y mas dificiles.

- Facilitar tareas que permitan mejorar.

Si solamente funcionan los factores higiénicos, el trabajador no estara
insatisfecho, pero tampoco estard& motivado (especie de punto de indiferencia). Si
operan los factores motivacionales pero no los higiénicos, el trabajador estarad
insatisfecho (estan bloqueados los efectos de los factores motivacionales). S6lo habra

motivacion cuando ambas clase de factores estén funcionando adecuadamente.

Teoria de la Expectativa

Victor Vroom elaboré un modelo matematico de la teoria de la expectativa, en
el afio 1964, indica que esta teoria es la evaluacion de la probabilidad de que los
esfuerzos de una persona produzcan resultados y la medida que desean se realice 0
concreten esos resultados. Toma en cuenta tres factores: el valor, la instrumentalidad

y la expectacion. Levy-Leboyer (2003), define cada uno de estos parametros:

El Valor: “Es la caracterizacion efectiva atribuida por cada individuo a los

resultados de sus actividades. Se trata, por lo tanto, de una relacion entre cada
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individuo y cada resultado del trabajo” (p.67). Por ejemplo, un empleado tiene un
valor positivo con respecto a recibir mas dinero o mas reconocimiento. En referencia
al resultado, se pueden definir las diversas consecuencias que dependen del

rendimiento: pago, promociones 0 ascensos, reconocimientos, entre otros.

Instrumentalidad: “Es la representacion de las relaciones entre el
rendimiento y los resultados de segundo nivel que son, por ejemplo, el salario, las
primas, las promociones, las muestras de aprecio e incluso el sentimiento de haber

hecho algo importante” (p.68)

Expectacion: “Se trata de la opinion que cada uno tiene de si mismo y de sus
posibilidades de conseguir un objetivo determinado, siempre y cuando realice los
esfuerzos necesarios” (p.69). Los factores que influyen en las percepciones de las

expectativas del empleado, de acuerdo a Kreitner y Kinicky (1996) son:

La autoestima.

La autoeficiencia.

Exitos previos en la tarea.

Ayuda recibida del supervisor o de los subordinados.

Informacion necesaria para completar la tarea.

I T o

Buenos materiales y equipos para el trabajo.

Finalmente, estos tres pardmetros se encuentran en el origen de una motivacién
que lleva a satisfacer las necesidades positivas para el trabajo (valores positivos) y
evitar las negativas (valores negativos). Por otro lado, esta teoria sirve de guia para
determinar los factores que determinan el nivel de esfuerzo del trabajador, ademas
explica como y cuanto influyen los objetivos del trabajador en realizar sus tareas y el

rendimiento que obtiene en consecuencia a ésta.
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Por lo anteriormente escrito, es necesario que las autoridades de la Facultad de
Ciencias de la Educacion de la Universidad de Carabobo tomen en cuenta las

siguientes recomendaciones en base a esta teoria:

- Se debe acrecentar el esfuerzo (expectativa) de rendimiento ayudando al
personal a alcanzar los objetivos organizacionales de la FaCE, a través de

estrategias motivadoras.

- En cuanto a la instrumentalidad y valor, los administradores deberian relacionar

el rendimiento del personal con las recompensas que éstos valoren.

- Los gerentes deben comunicar qué estandares de rendimiento esperan de su
personal, con el fin de medir lo que sucede en la realidad y asi, tomar

correctivos para llegar a una situacion ideal.

Esta teoria guarda relacion con la investigacion, porque evalta la actitud del
docente hacia sus compromisos y responsabilidades en su desempefio docente,
permitiendo evaluar criterios, que pueden ser tomados en cuenta para el desarrollo del

instrumento que se aplicard y orientar la investigacion hacia los objetivos propuestos.
Bases Conceptuales
Motivacion

El término motivacion se deriva del verbo latino moveré, que significa
“moverse”, “ponerse en movimiento” o “estar listo para la accion”. Asi mismo,
Robbins y Judge, (2009) “la motivacién son los procesos que inciden en la intensidad,

direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucién de un

objetivo.” (p.175). Aunado a esto, Campanario (2002), manifiesta la motivacion desde
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el punto de vista del docente, es “motivar al estudiante a hacer algo, por medio de la
promocion y sensibilizacion” (p.45); “motivar supone predisponer al estudiante a
participar activamente en los trabajos en el aula. El propdsito de la motivacion consiste

en despertar el interés y dirigir los esfuerzos para alcanzar metas definidas”. (p.46)

Factores Motivacionales

Los factores motivacionales se relacionan e influyen en la manera de pensar
tanto del docente como del estudiantes, por lo tanto las metas que estos establecen,
como el esfuerzo y persistencia, las estrategias de estudio que emplea y el tipo de
consecuencias asociadas al aprendizaje resultante, influenciaran en el producto final a
lo largo de su vida. A continuacion se presentan algunas consideraciones con

respectos a estos factores.

La motivacion extrinseca

Es cuando la motivacion proviene de fuentes ambientales externas. Se considera
que "las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la
persona” Nava (2009), es decir, es aquella que procede de fuera y que conduce a la
gjecucion de la tarea. En relacidon al estudio, se consideran emociones prospectivas
positivas aquellas que estan ligadas de forma directa con los resultados que se esperan
alcanzar en las tareas (notas, alabanzas, recompensas y otros) como son el anhelo, las

expectativas de disfrute.

Por lo tanto, es la motivacion para ejecutar la tarea con la finalidad de obtener
resultados positivos. En opuesto, la desesperanza puede inducir a un estado de
desamparo, que anula la motivacion extrinseca de no poder alcanzar los resultados
positivos evitando los negativos. Dentro del conjunto de consideraciones, los seres

humanos pueden aprender a anticipar estimulos ambientales y otorgar valor de
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incentivo a estimulos que ocurren en su medio ambiente; logrando aprender reacciones

emocionales, como el miedo o la ansiedad frente a circunstancias determinadas.

Las conductas pueden tener cuatro consecuencias posibles como el refuerzo
positivo, es cuando cualquier estimulo aumenta las probabilidades de mejorar la
conducta. El refuerzo negativo es cuando la persona con su conducta reduce o elimina
la presencia del estimulo que obstruye la motivacion. El castigo, que esta presente
disminuye la probabilidad de que se produzca una respuesta. Y la extincion o no

refuerzo (fin de estimulo que anteriormente reforzaba la conducta).

Por estas razones, la motivacién extrinseca satisface las dos primeras
necesidades de la escala de Maslow, o necesidades inferiores: las fisiologicas y las de
seguridad, ya que tiende a la satisfaccion de estas necesidades a partir de aspectos
externos, como las retribuciones econdmicas (monetarias 0 econdmicas), 0 las

caracteristicas del contrato laboral (fijo, eventual y otros.).

Es asi, que se considera que esta motivacion esta orientada a las personas para
las que la actividad laboral no es un fin en si misma, sino un medio para lograr otros
fines. Las personas con las caracteristicas del modelo X de McGregor incrementarian

su motivacién a partir de elementos de esta clase.

La motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se puede definir como aquella que procede del propio
sujeto, que esta bajo su control y tiene capacidad de autorreforzarse. Por lo tanto,
cuando un individuo disfruta realizar las tareas, induciendo una motivacion positiva.
A todo ello, las emociones positivas ejercen una influencia positiva en la motivacion
intrinseca, como realizar un tipo de estrategias que proporciona bienestar de placer al

aplicarla a los estudiantes y lograr los objetivos propuestos. Por otra parte, puede
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aparecer una motivacion extrinseca negativa (opuesta a la positiva) que conduce a la
no ejecucion de la tarea (conducta de evitacion) porque estd vinculada con

experiencias pasadas negativas.

Considerandos estos conceptos sobre los intereses, curiosidades, necesidades y
reacciones personales que un docente manifiesta, se podré indagar sobre los factores
que influyen en la motivacion intrinseca. Entre estos se encuentran los factores de
higiene; como el salario y los beneficios, la seguridad laboral o grado de confianza
del trabajador sobre su continuidad en el empleo, las posibilidades de promocién, ya
que el desarrollo profesional y personal es importante, las condiciones de trabajo, la
supervision por parte de los gerentes educativos y por dltimo el ambiente social del
trabajo porque permite la interaccion con otras personas Yy satisface las necesidades

sociales que se presentan en la interrelacion.

Entre los factores motivadores, se pueden sefialar: el interés, la variedad, la
importancia que la tarea tiene en el contexto social, la autonomia e independencia en
el trabajo, la implicacion de conocimientos y habilidades. Por lo cual, resulta
motivadora para el docente encontrar fortalezas en las dificultades que se presentan el

su quehacer educativo.

Para tal efecto, los factores de higiene satisfacen las necesidades de las personas
con motivacién extrinseca, porque los factores motivadores satisfacen las necesidades
de las personas con motivacion intrinseca, estas variables se consideraron importantes
para lograr desarrollar el cuadro de variables y orientar las interrogantes de la
investigacion. Con todo, se considera que muchos docentes han descuidado el
alcance, las repercusiones positivas que una buena motivacion puede generar en sus
estudiantes, pero esto influye si el docente no posee el conocimiento que se tiene

sobre los factores motivacionales y como inciden en el comportamiento, creatividad,
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en resultados que favorezcan a los actores involucrados, especialmente a quien se

motiva, en el caso de estudio a los estudiantes.

Por lo tanto, el docente debe proyectar su interés en buscar metas que lo
incentiven a valorar como planifica y logra los objetivos en sus estudiantes, hasta que
este no caiga en cuenta, de la importancia que tiene como persona que educa, no
podra aprovechar sus debilidades para convertirlas en fortalezas. Es asi, como cada
docente debe formarse mejor en desarrollar estrategias de planificacion y desarrollo
personal, para poder minimizar las dificultades que cada dia encuentra en su quehacer

educativo.

En consecuencia, si esto no sucede, las clases pareceran aburridas tanto para el
docente como sus estudiantes, acarreando consecuencias de poco aprendizaje y el
desempefio laboral en el aula serd deficiente. Es considerable que un docente debe
enfrentarse a diario con grupos generalmente no homogéneos es decir, con conductas,
formas de ver la vida, aptitudes, desarrollo intelectual, entre otras, diferentes, variados, en
algunos casos opuestos y su funcion es tratar de llegar a un acuerdo para lograr un
consenso y no caer en ser un defensor de lo que él cree o piensa, mas bien un mediador,
es por eso que su comportamiento debe de ser lo méas neutral y balanceado posible con el

firme propdsito de que la organizacion educativa consiga y logre sus propositos.

Organizacién educativa y motivacion

Para Montilla (2010) “la funcion organizativa en una institucién educativa
comprende la asignacion de roles y responsabilidades a las personas y equipos que
estdn involucrados en las acciones educativas” (p.47). En consideracion a lo
expuesto, el mismo autor expone, que necesario que esta funcion conlleva a: reunir,
agrupar y dividir el trabajo institucional: a tal efecto el personal docente debe tener

poder de convocatoria, transmitiendo con ello suficiente motivacion para ejecutar las
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actividades asignadas. Por lo tanto, el directivo debe lograr que cada persona se
motive a trabajar en funcion de la institucién, con interés en el logro de metas
convocacion en el mejoramiento organizacional, donde cada quien conozca su papel

dentro de la universidad, para lograr una institucion con calidad educativa.

Desempefio Laboral

Chiavenato (2007) establece que: “Es el conjunto de acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacion”. En efecto, un buen desempefio laboral es la fortaleza
méas relevante con la que cuenta una organizaciéon. Por su parte, Ivancevich,
Konopaske y Matteson (2011), afirman que el desempefio laboral “puede verse en

funcién de la capacidad, la oportunidad y la disposicion para desempenarse” (p.137).

La capacidad para desempefiarse se relaciona con las habilidades,
capacidades, conocimientos y experiencias pertinentes que un individuo posee
para realizar una determinada tarea. La oportunidad se puede concebir como el
instante 0 momento propicio para desempefiarse de la mejor manera. Sin embargo,
algunas personas carecen de esa oportunidad por diversos factores, tales como: La
toma de decisiones desfavorables, el no contar con un equipo adecuado para
desarrollar la labor, entre otros. La disposicion se relaciona con la voluntad de un
individuo para esforzarse en alcanzar el desempefio laboral, esto se relaciona

intimamente con la motivacion.

Los seres humanos actualmente habitan un mundo arropado por las nuevas
tecnologias de comunicacion e informacion, donde el conocimiento es cada vez mas
amplio siendo la educacién uno de los principales protagonistas de este suceso, por
ende, se requiere dejar a un lado la ensefianza repetitiva y memoristica donde el

docente tenga un perfil profesional y competencias acordes a las exigencias y retos
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que surgen diariamente y en consecuencia un desempefio sobresaliente que da

respuestas a las necesidades propias y del entorno. Citando a Gutiérrez (2009):

El desempefio docente es una eleccién de honor, ética y moral por
el compromiso que se adquiere con él mismo, y con sus discipulos,
los estudiantes. Es por ello que, referir al desempefio docente, no se
esta aludiendo simplemente a la profesion o al profesional, sino
mas bien a la profesionalidad docente. En ella, de acuerdo al
concepto emitido, queda entendido que el docente deja de ser un
simple transmisor de conocimientos a facilitador de aprendizajes e
indagador de nuevas alternativas. (p.25)

Relaciones interpersonales

Bisquerra (2003) define las relaciones interpersonales como “una interaccion
reciproca entre dos 0 mas personas” (p.23) Se trata de relaciones sociales que, como
tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social. Por
su parte, Ferndndez (2003) sefiale que “trabajar en un ambiente laboral optimo es
sumamente importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide
directamente en el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional” (p.25). Las
relaciones interpersonales se pueden manifestar de diferentes maneras. Muchas veces
el ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el
clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que

sobrepasan las barreras del trabajo.

Desde este punto de vista laboral, Hirtz (2009) afirma que las relaciones
interpersonales se entienden como “la capacidad que tiene la persona de cooperar
y trabajar con sus comparieros, estableciendo una meta a conseguir y organizando
el trabajo diario para no entorpecer el desempefnio del resto” (p.1). Las relaciones
entre comparieros de trabajo deben basarse en el respeto, el buen trato y
cooperacion, mientras que las relaciones entre empleado-jefe, tienen un sustento

en base a la efectividad, productividad, utilidad y obediencia, pero todo en limites
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precisos, ya que si se torna excesivo puede devenir en estrés, acoso laboral
(mobbing), entre otros.

Comunicacion efectiva

La comunicacion es parte fundamental en la vida de los seres humanos, forma
parte del dia a dia, permitiendo interactuar y realizar cualquier actividad en cualquier
ambito. Barsallo (2009), afirma que “La calidad de comunicacion que mantengamos
con una persona, dentro de un grupo o en una empresa asi sera la calidad de la
relacion que obtendremos” (p.19). Por ello, todas las personas que consiguen un
éxito solido y un respeto duradero saben comunicar de manera efectiva, aun
intuitivamente, sus ideas, propdsitos y emociones. Solo conociendo y practicando los
principios de una comunicacion efectiva podrian coordinar, ensefiar, aceptar, dirigir,
en el dmbito laboral, pero sobre todo lograr un clima propicio que sus acciones

conduzcan a los que realmente buscan que es el 6ptimo desempefio laboral.

Supervision educativa

La supervision es un servicio de orientacion y asesoria técnica en la cual la
verificacion y la evaluacion son acciones complementarias que permiten recoger
informacion sobre una problemética. En el &mbito educativo, la supervision educativa
segn Alvarez y Lopez (2014), “esta destinada al mejoramiento de la calidad y
eficiencia de la educacion mediante el asesoramiento, la promocién y la evaluacion

del proceso educativo y de su administracion”. (p.45)

No obstante, para realizar una supervision educativa es necesario realizar una
evaluacion del desempefio del docente, siendo definida por Arrieche (2014), como
“una actividad vital dentro de las diferentes organizaciones, con enfoques:

individual, grupal y organizacional que como eje central considera al personal para
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alinearlos con los objetivos estratégicos de la institucion educativa” (p.52). Esta
evaluacion debe adaptarse a las necesidades de la institucion, tomando en cuenta los
cambios sociales, econdmicos, politicos y culturales constantes que infieren en la
gestion al momento de evolucionar y crecer como recurso imprescindible para el

desarrollo y competitividad de cualquier institucion.

Bases Legales

Segun la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, (1999).
Gaceta oficial extraordinaria N° 5.908, establece:

Articulo 103

Toda persona tiene derecho a una educacion integral de calidad,
permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades, sin méas
limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacion y
aspiraciones. La educacion es obligatoria en todos sus niveles, desde
el maternal hasta el nivel medio diversificado. La impartida en las
instituciones del Estado es gratuita hasta el pregrado universitario. A
tal fin, el Estado realizara una inversion prioritaria, de conformidad
con las recomendaciones de la Organizacion de las Naciones Unidas.
El Estado creara y sostendrd instituciones y servicios suficientemente
dotados para asegurar el acceso, permanencia y culminacién en el
sistema educativo. La ley garantizara igual atencion a las personas con
necesidades especiales o con discapacidad y a quienes se encuentren
privados o privadas de su libertad o carezcan de condiciones basicas
para su incorporacién y permanencia en el sistema educativo.

En este articulo, se destaca la importancia que le da el Estado a la educacion, sobre
el derecho humano universal, destacando que la educacion debe estar enfocada a la
calidad en sus aprendizajes, para desarrollar la potencialidad del conocimiento a través de

sus estudios, logrando desarrollar sus habilidades y destrezas a lo largo de su vida.

Articulo 104
La educacion estard a cargo de personas de reconocida moralidad y
de comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su
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actualizacion permanente y les garantizard la estabilidad en el
ejercicio de la carrera docente, bien sea publica o privada,
atendiendo a esta Constitucion y a la ley, en un régimen de trabajo y
nivel de vida acorde con su elevada mision. El ingreso, promocién y
permanencia en el sistema educativo, seran establecidos por ley y
responderd a criterios de evaluacion de méritos, sin injerencia
partidista o de otra naturaleza no académica.

En este articulo se observa que el Estado estimulara su actualizacién
permanente y garantizar la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente,
procurando la mejora del ejercicio profesional para lograr un verdadero aprendizaje

en los estudiantes.

Asi mismo, en el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente, del
Decreto N° 1.011 de fecha 4 de Octubre de 2000, Gaceta Oficial N° 5.496

Extraordinario de fecha 31 de Octubre de 2000, sefiala el articulo 6:

Son deberes del personal docente: Cumplir con eficacia las
exigencias técnicas relativas a los procesos de planeamiento,
programacion, direccion de las actividades de aprendizaje,
evaluacion y demaés aspectos de la ensefianza aprendizaje.

En funcion de los deberes del docente, debe contar con herramientas,
conocimiento y disposicion en procesos de planificacion, que le permitan cumplir con
las exigencias del aprendizaje de un escolar, por lo cual este debe prepararse y
mejorar su curriculo, abierto al cambio de los nuevos paradigmas educativos que
emergen en el pais.

Continuando bajo este mismo enfoque, la Ley Organica de Educacién (2009)

en su articulo 19, sefala:

El Estado, a través del 6rgano con competencia en el subsistema de
educacion basica, ejerce la orientacion, la direccion estratégica y la
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supervision del proceso educativo y estimula la participacion
comunitaria, incorporando tanto los colectivos internos de la
escuela, como a diversos actores comunitarios participantes activos
de la gestion escolar en las instituciones, centros y planteles
educativos en lo atinente a la formacion, ejecucion y control de
gestion educativa bajo el principio de corresponsabilidad, de
acuerdo con lo establecido en la Constitucion de la Republica y la
presente Ley.

En este articulo, resalta la importancia del control de la gestion educativa,
donde se busca la supervision del proceso educativo, a fines de mejorar la calidad

educativa bajo los principios de la Constitucion de la Republica Bolivariana.

De igual manera, la misma ley establece en Capitulo IV. Formacion y Carrera

Docente de su articulo 37:

Es funcion indeclinable del Estado la formulacion, regulacion,
seguimiento y control de gestion de las politicas de formacion
docente a través del 6rgano con competencia en materia de
Educacion Universitaria, en atencion al perfil requerido por los
niveles y modalidades del Sistema Educativo y en correspondencia
con las politicas, planes, programas y proyectos educativos
emanados del 6rgano con competencia en materia de educacion
béasica, en el marco del desarrollo humano, endégeno y soberano
del pais. La formacion de los y las docentes del Sistema Educativo
se regird por la ley especial que al efecto se dicte y deberd
contemplar la creacion de una instancia que coordine con las
instituciones de educacidn universitaria lo relativo a sus programas
de formacion docente.

En este articulo, el Estado estimula la formacion de los y las docentes del
Sistema Educativo, que permitan mejorar su perfil como docente y logre proyectar asi

una educacion de calidad en el centro educativo donde se desempefie.
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Cuadro N° 2
Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General: Analizar las estrategias motivacionales que coadyuven al desempefio laboral de los docentes en el
Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.

OVARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Seguridad en el trabajo 1,2
. Procedimientos organizacionales 3
Factores de Higiene - —
Calidad de la supervision 4
Condiciones laborales 5
Fuerzas que actlan sobre una Calidad de las relaciones interpersonales 6
persona o0 en su interior y provocan Fisiologica 7
L que se comporte de una forma
Motivacion especifica, encaminada hacia una Necesidades - _Salud. 8
meta. Hellriegel y Slocum (2004) Pertinencia Social y amor 9,10,11
Autorrealizacién 12
Logro 13
. Responsabilidad 14
Factores Motivacionales
Progreso 15
El Trabajo 16
) . Acompafiamientos pedagdgicos 17
Conjunto de acclones 0 Préactica Laboral Supervision educativa 18
comportamientos observados en los P —
Desermperio | €MPleados que son relevantes en el Instrumentos de Evaluacion 19
Labo?al logro de los objetivos de la Comunicacién efectiva 20
organizacion. . . Manejo de Grupo 21
Chiavenato (citado por Romero y | Habilidades Profesionales Liderazao 2
Urdaneta, 2007). - g
Relaciones Interpersonales 23

Fuente: Revilla (2016)
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Al desarrollar un trabajo de investigacion es indispensable que los aspectos
estudiados, al igual que las evidencias encontradas, cuenten con altas condiciones de
fiabilidad, objetividad y validez. Al respecto, Arias (2006) sefiala que “la
metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion, las técnicas y los
instrumentos que serdn utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el "como" se
realizara el estudio para responder al problema planteado” (p.110). En esta seccion de
la investigacion se exponen de forma precisa el tipo de datos que se requiere indagar
para el logro de los objetivos planteados, asi como la descripcion de los distintos

métodos y las técnicas que posibilitaran obtener la informacion necesaria.

Tipo de Investigacion

Dadas las caracteristicas técnicas que presenta el tema objeto de investigacion, se
puede decir que se esta en presencia de un estudio descriptivo, a lo cual (ob.cit) sefiala
que “consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el
fin de establecer su estructura o comportamiento” (p.24). Por lo tanto, se describen las
caracteristicas del fendmeno tal como se presentan en la realidad, interpretando
correctamente los eventos y situaciones originadas por los docentes, en cuanto a su

poca motivacion y desempefio laboral.

Disefio de la Investigacion

El presente estudio se fundamenta en una investigacion de campo, que (ob. cit)
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define como aquella que consiste en “la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion
pero no altera las condiciones existentes” (p. 31). Se considera de campo, en virtud
que la investigadora acudi6 al lugar donde se viene presentando la situacion
planteada, a objeto de constatar a traveés de la recopilacién de informacion los
aspectos que se relacionan y generan la situacion antes dicha. Asi mismo, se apoya en
un nivel transaccional definida por Palella y Martins (2010), como aquella que “se

ocupa de recolectar datos en un solo y en un tiempo unico” (p.94)

Poblacion

De acuerdo con Arias (2006), “es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”
(p. 81). En este caso, la poblacion estd compuesta por los 33 docentes que laboran en el

Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.

Cuadro N° 3
Poblacion
Docentes Cantidad
Biologia 16
Quimica 17
TOTAL 33

Fuente: Revilla (2016)

Muestra

Segun (ob. cit) la muestra “es un subconjunto representativo de un universo o

poblacion.” (p.83). Para efectos de esta investigacion, se aplicé una muestra censal, la
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cual segun Bernal (2010), es “aquella donde todas las unidades de estudio son
consideradas como muestra, o donde el subconjunto representa la poblacion entera”
(p.163). Por ello, la muestra estuvo conformada por los los 33 docentes que laboran en

el Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

La seleccion de técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, segun Hurtado
(2012), “implica determinar por cudles medios o procedimientos el investigador
obtendra la informacidon necesaria para alcanzar los objetivos de la investigacion”
(p.164). Por ello, para el desarrollo de cualquier investigacion es necesario e
importante tener conocimientos previos y generales del area de trabajo, asi como los
factores que de una u otra forma pueden incidir en el problema planteado. Con la
finalidad de conocer esta informacion, se pueden aplicar distintas técnicas y
herramientas que proporcionan material necesario para la puesta en marcha de la

investigacion, y a su vez, permitan obtener resultados favorables y confiables.

Tomando en cuenta lo anteriormente expresado, se determind la encuesta
como el medio para lograr obtener los datos necesarios, a la cual sefiala Eyssautier
(2008), que “consiste en someter a un grupo o a un individuo a un interrogatorio,
invitdndoles a contestar una serie de preguntas de un cuestionario” (p.208). El
planteamiento indica que la misma representa una herramienta que permite

indagar la opinidén de los sujetos con respecto a la problematica estudiada.

Por otra parte, Arias (2006) define los instrumentos como “aquellos medios
materiales de que se vale el investigador para recoger y almacenar la informacion”
(p.69). En la presente investigacién la técnica e instrumento han sido seleccionados
de acuerdo a la realidad, necesidades y tipos de investigacion utilizados,

correspondiendo asi a los medios adecuados de registro de informacion que estan
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relacionados con los objetivos de estudio utilizando para ello el cuestionario, el cual
es definido por Hurtado (2012) como “un instrumento que agrupa a una serie de
preguntas relativas a un evento, situacion o tematica en particular, sobre el cual el

investigador desea obtener informacion” (p. 469).

El cuestionario consta de veintitrés (23) items, de respuestas tipo escala de
Likert, con cinco (5) alternativas (muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni de
desacuerdo, en desacuerdo, y muy en desacuerdo), el cual se aplicara a los docentes
los 33 docentes que laboran en el Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE
de la Universidad de Carabobo. (Ver Anexo A)

Validez y Confiabilidad del instrumento

La validez de un instrumento es definida por Hurtado (2012) como:

...el grado en que el instrumento realmente mide las variables que
se pretenden medir y la validez de contenido se refiere al grado en
que el instrumento abarca realmente todos o una gran parte de los
contenidos o los contextos donde se manifiesta el evento que se
pretende medir” (p. 53).

De manera que, al considerar las exigencias metodologicas, el instrumento para
la recoleccidn de la informacidn; es decir, el cuestionario se sometid a una validacion
de contenidos, a través de un juicio de expertos, la cual segun Valbuena (1998),
consiste en “someter a una evaluacion por parte de un conjunto calificado de personas
(expertos) una serie de aspectos, elementos... a fines de obtener opinidén acerca de la

validez, relevancia, factibilidad, coherencia, tipo de diferencia” (p.10).

En relacion a este aspecto, se disefio la tabla de validacion del instrumento, la

cual se entreg6 a tres (3) expertos conjuntamente con el mismo para su validacion,
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luego de obtener la informacidn pertinente, tomando en cuenta las recomendaciones y

sugerencias. (Ver anexo B)

Asi mismo, el instrumento de recoleccion de datos requiere que sea confiable, es
decir que su aplicacion arroje resultados similares cada vez que sea necesaria su
aplicacion. Tal como lo expone Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la confiabilidad
se refiere: “al grado en que la aplicacion repetida del instrumento a las mismas unidades
de estudio, en idénticas condiciones, produce iguales resultados, dando por hecho que el
evento medido no ha cambiado” (p.277). De acuerdo a las caracteristicas de los
instrumentos, la confiabilidad se determin6 mediante la aplicacion de Alfa de Cronbach.

La misma estuvo representada por « , a partir de la siguiente ecuacion:

k S%i
a=——1-—
k-1 ST

Donde:
K = items
S%i = Varianza interna
S’ = Varianza externa
k = NuOmero de items considerados

Sustituyendo y despejando la formula, se llega al siguiente resultado:

2-
o= K (1 S1|_23(; 3048 ) ) 45+085-089
k—1l~ s 220" 20594

El coeficiente de confiabilidad del instrumento es de 0,89 lo que indica que al
aplicar el instrumento varias veces a un mismo grupo en condiciones similares se

observaran resultados parecidos en la primera y segunda vez en grado Muy Alto.
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También se puede decir que cada vez que se aplique el instrumento a un mismo
grupo en condiciones similares, se observaran resultados parecidos en el 89% de los
casos. (Ver Cuadro N°4 y Anexo C)

Cuadro N° 4

Significado de los valores del coeficiente

VALORES DEL COEFICIENTE NIVELES DE CONFIABILIDAD
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Fuente: Palella y Martins (2010).

Técnicas de Analisis y Presentacion de los Datos

Una vez obtenidos los resultados se aplicé como técnica el analisis cuantitativo,
a través de la estadistica descriptiva, sobre lo cual Arias (2006) sefala que “es el
conjunto de técnicas y medidas que permiten caracterizar y condensar los datos
obtenidos” (p.82), lo anterior, permite afirmar que los resultados fueron analizados
una vez realizada la respectiva tabulacion de los mismos; en este sentido Arias (ob.
cit.) sostiene que “la tabulacion se refiere a la representacion de los datos o cuadros
formados por columnas”. Asi mismos, los resultados se presentaron en tablas de

distribucion de frecuencia y gréaficos circulares.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Este capitulo presenta los resultados obtenidos luego de la aplicacion de los
instrumentos contemplados previamente, para sustentar la investigacion. Esta data se
transfiri6 como matriz al programa estadistico SPSS a fin de ser analizado,
primeramente de forma estadistica para luego y con base a esos resultados, interpretar
el comportamiento de los mismos en funcién a las variables que se estudian en la

investigacion, mostrando los siguientes resultados:

Variable: Motivacion.

Dimension: Factores de Higiene.

Indicadores: Seguridad en el trabajo.

ftem 1. El salario que percibe por su trabajo en la institucion es justo.
ftem 2. Se siente seguro en la institucion durante la jornada laboral.

TABLAN°1
Distribucion de Frecuencias de los items 1y 2
Alternativa - Crdo  Deacuerao N TE e erdo. BN Desacuerdo L0
items f % f % f % f % f %
1 0 0 3 91 3 9,1 8 242 19 57,6
2 0 0 6 182 3 91 21 636 3 9,1

Fuente: Revilla (2016).

= Muy de acuerdo

70 -
60 - m De acuerdo
50 -
40 - Ni de acuerdo ni en
30 - desacuerdo
20 - m En desacuerdo
10 -
0 - - = Muy en desacuerdo

item 1 item 2
Gréfico 1. Seguridad en el trabajo. Fuente: Revilla (2016).



Interpretacion: En el item 1, en el cual se indaga si el salario que perciben los
docentes por su trabajo en la institucion es justo, 57,6% sefialan estar muy en
desacuerdo con el salario, 24,2% estan en desacuerdo, las alternativas ni de acuerdo
ni en desacuerdo y de acuerdo representan el 9,1 % cada una, por lo cual se puede
deducir que el salario percibido por los docentes no esta acorde con la labor que
realizan ni se ajusta a la realidad econémica del pais donde se vive una inflacidn
fluctuante, que a pesar de los ajustes salariales realizados en los 2 ultimos afios no
han sido suficiente para cubrir la cesta basica. Por ello, se debe hacer una revision y
ajuste a las necesidades actuales de los docentes, asegurando de esa manera que el
salario cubra sus necesidades basicas.

En cuanto a la seguridad del docente en la institucion durante la jornada laboral,
se observa en el item 2 que el 65,6% esta en desacuerdo con sentirse seguro, mientras
18,2% esta de acuerdo con la seguridad de la institucion, las alternativas ni de
acuerdo ni en desacuerdo y muy en desacuerdo representan el 9,1% cada una. Para
responder a la inquietud por parte de los docentes ante la inseguridad que se vive en
la institucidon, es necesario realizar las pertinentes evaluaciones de riesgos y decidir
qué tipo de medidas deben ser implementadas en el caso de que se necesite realizar
alguna accion. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), “la seguridad
y salud laboral abarca el bienestar social, mental y fisico de los trabajadores,
incluyendo por tanto a la "persona completa"” (p.1). La seguridad y salud en el
trabajo no sélo trata de evitar accidentes y enfermedades profesionales, sino que
también incluye la identificacion de posibles riesgos en el lugar de trabajo y la

aplicacion de medidas adecuadas de prevencién y control.

Variable: Motivacion.

Dimension: Factores de Higiene.

Indicadores: Procedimientos organizacionales.

ftem 3. La forma como se llevan a cabo los procedimientos administrativos dentro la
institucion es satisfactoria para los docentes.
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TABLA N° 2 3
Distribucion de Frecuencias del Items 3

Alternativa Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en

B Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
3 6 18,2 4 121 4 12,1 13 394 6 18,2

Fuente: Revilla (2016).

39.4
40 -
35 - = Muy de acuerdo
gg 182 18, ® De acuerdo
20 - 121 121 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
151 ® En desacuerdo
12 B Muy en desacuerdo
0 T

ftem 3

Gréfico 2. Procedimientos organizacionales. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: En el item 3 donde se pregunta sobre si la forma como se llevan a
cabo los procedimientos administrativos dentro la institucion es satisfactoria para los
docentes, 39,4% estan muy en desacuerdo en como se llevan los mismos, las alternativas
en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo y de acuerdo representaron un 12,1% cada
una, mientras 18,2% sefialaron estar muy de acuerdo con la forma que se efectdan los en

la institucion.

De este resultado se desprende la necesidad de revisar la manera en que se
efectlan los procedimientos administrativos actualmente en la institucion, a fin de
mejorar este aspecto para que la institucion funcione de forma efectiva. Al respecto,
Bricefio, Carrero y Pepe (2006) sefialan que el proceso administrativo en el contexto
del aula universitaria “es un proceso integral, en tanto que, cada una de las funciones
inherentes a él, se encuentra en plena interaccion causando un efecto multiplicador en
el proceso de formacion de profesionales en este tipo de instituciones de educacion

superior” (p.18).
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Variable: Motivacion.

Dimensidn: Factores de Higiene.

Indicadores: Calidad de la supervision.

ftem 4. La institucion realiza una supervision de aula adecuada.

TABLA N°3
Distribucion de Frecuencias del item 4
Alternativa Muy de De Acuerdo Ni de Acuerdo ni En Desacuerdo Muy en
B Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
4 0 0 3 9,1 3 9,1 17 515 10 30,3

Fuente: Revilla (2016).

60 -
50 - ® Muy de acuerdo
40 - H De acuerdo
30 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
20 - B En desacuerdo
10 - = Muy en desacuerdo
0

ftem 4

Gréfico 3. Calidad de la supervision. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: Con respecto al item 4 sobre la supervision adecuada de aula por
parte de la institucion, se evidencia que 51,5% de los docentes estan en desacuerdo con la
calidad de la misma, 30,3% estan muy en desacuerdo, las alternativas ni de acuerdo ni en
desacuerdo y de acuerdo estan representadas por un 9,1% cada una, lo que hace resaltar el
descontento por parte de los docentes sobre la calidad de la supervision de aula que se
realiza en la institucion. En este sentido, Kisnerman (1999), citado por Mogollon (2004),
expresa que “la supervision debe entenderse como una asesoria, un seguimiento, un apoyo
profesional que se construye con los supervisores en la practica” (p.31). Ello denota, que
existe la necesidad de ubicarse en los nuevos escenarios de la supervision educativa a nivel
universitario, manteniendo el concepto de asesorar y realizar seguimiento cuando se

apliquen los procesos administrativos para que funcione la institucion.
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Variable: Motivacion.

Dimensidn: Factores de Higiene.

Indicadores: Condiciones laborales.

ftem 5. La estructura fisica de la institucion estd en condiciones Optimas para
desempeniar las labores de los docentes.

TABLAN°4 3
Distribucion de Frecuencias de Factores de Item 5
i Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en
Alt?matlva Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
5 0 0 13 394 1 3,0 16 485 3 9,1

Fuente: Revilla (2016).

%07 = Muy de acuerdo
40 1 = De acuerdo
- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
20 1 H En desacuerdo
10 1 = Muy en desacuerdo
0

item 5

Gréfico 4. Condiciones laborales. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: En el item 5, se indaga si la estructura fisica de la institucion esta
en condiciones Optimas para desempefiar las labores de los docentes, el 48,5% de los
encuestados sefialaron estar en desacuerdo con dicho enunciado, 39,4% esta de acuerdo,
el 9,1% esta muy en desacuerdo y el 3% ni de acuerdo ni en desacuerdo. De acuerdo a
estos resultados, se puede considerar que la estructura fisica de la institucion no se

encuentra en dptimas condiciones, lo cual repercute en el desempefio laboral del docente.

Ademas, el deterioro en la infraestructura de las universidades venezolanas es
una de las problematicas més relevantes en la actualidad, asi como insuficiencia de
nuevas edificaciones que contemplen los requerimientos para brindar un espacio

acorde a la realidad estudiantil que vive el pais, que se enmarca en politicas
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gubernamentales incluyentes, lo que se evidencia cuando la OPSU incrementd
recientemente porcentaje de ingreso en las universidades publicas, sin tomar en
cuenta la deficiencia de espacio y las condiciones de deterioro de las infraestructuras

donde los docentes puedan ofrecer una educacion de calidad.

Variable: Motivacion.
Dimensidn: Factores de Higiene.
Indicadores: Calidad de las relaciones interpersonales.

ftem 6. Las relaciones interpersonales dentro de la institucion le permiten crear un
ambiente laboral positivo.

TABLA N°5
Distribucion de Frecuencias del Item 6
Alternativa N De Acuerdo MG L Il En Desacuerdo Muy en

B Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %

6 12 36,4 8 242 4 12,1 6 182 3 91

Fuente: Revilla (2016).
36,4
40 - = Muy de acuerdo
24,2
30 - . m De acuerdo
20 | 12,1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
' ® En desacuerdo
10 -
u Muy en desacuerdo
O -
Item 6

Graéfico 5. Calidad de las relaciones interpersonales. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: Por Ultimo, en el item 6 se pregunta si las relaciones interpersonales
dentro de la institucion le permiten crear un ambiente laboral positivo, a lo cual 36,4%
sefialaron que estdn muy de acuerdo con este enunciado, mientras 24,2% estan de acuerdo,
12,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 18,2% en desacuerdo y 9,09% muy en desacuerdo.
Esto es un factor importante en el desempefio laboral del docente, debido a que el ser

humano es una pieza fundamental para que dichas relaciones se generen.
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Al respecto, Beiza (2012) sefiala que dichas relaciones interpersonales “se
manejan a través de ciertas herramientas que facilitan su uso, tales herramientas son
la comunicacién, la confianza, la pertenencia, rendimiento, colaboracion, entre otros,
dependiendo de estos factores para que las relaciones interpersonales y todos los tipos
de relaciones existentes den como resultado ambientes afables para los distintos tipos
de organizaciones” (p.32). Esto genera a su vez un clima organizacional Optimo
donde el desempefio de los docentes con respecto a sus funciones sea satisfactorio y
positivo, conllevando asi, a un clima organizacional ideal, que es el que toda
organizacion desea tener para que los mismos siempre se sientan motivados a

desarrollar sus funciones laborales competentemente.

Variable: Motivacion.

Dimension: Necesidades.

Indicadores: Fisioldgica.

ftem 7. La institucion cuenta con servicio de agua, bafios, servicio médico, entre otros,
para cubrir las necesidades fisioldgicas del personal.

TABLA N°6
Distribucion de Frecuencias del Item 7
Alternativa Muy de De Acuerdo Ni de Acuerdo ni En Desacuerdo Muy en
_ Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
7 3 91 10 30,3 1 3,0 16 485 3 9,1
Fuente: Revilla (2016)
48,5
50 -
10 303 = Muy de acuerdo
m De acuerdo

30 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
20 1 ] ) m En desacuerdo
10 - 3 = Muy en desacuerdo

0 .

ftem 7

Gréfico 6. Fisioldgica. Fuente: Revilla (2016)

47



Interpretacion: En el item 7 se investiga si la institucion cuenta con servicio
de agua, bafios, servicio médico, entre otros, para cubrir las necesidades fisioldgicas
del personal, a lo cual 48,5% sefialaron estar en desacuerdo, 30,3% esta de acuerdo,
las alternativas muy en desacuerdo y muy de acuerdo representadas con 9,1% cada
una, ni acuerdo ni en desacuerdo con 3,0% con que esto se cumple, por lo cual se
puede inferir que para los docentes no es agradable permanecer en la institucion
durante la jornada laboral sin tener acceso a las necesidades fisioldgicas basicas
como sanitarios y agua potable, siento esto indispensable para alcanzar la
satisfaccion de las necesidades de nivel superior, establecidas en la teoria de las
necesidades de Maslow (1954).

Al respecto, Chiavenato (2007) menciona que “las condiciones de trabajo se
refiere a las “circunstancias fisicas que rodean al empleado como ocupante de un
puesto en la organizacién” (p.334). Es decir, al ambiente fisico que rodea al
empleado mientras desempefia un puesto. La higiene y la seguridad laboral
también juegan un papel importante, ya que son segiun Chiavenato (2007), “dos
actividades intimamente relacionadas porque garantizan que en el trabajo haya
condiciones personales y materiales capaces de mantener cierto nivel de salud de
los empleados” (p.332). Por su parte Ferndndez (2005), comenta que la institucion
tendra la responsabilidad de brindar a sus trabajadores unas condiciones laborales
seguras e higiénicas que les permitan adquirir cierto nivel de salud de acuerdo con
el conocimiento actual existente en la industria y la legislacion que a tal efecto

resulte aplicable.

Variable: Motivacion.
Dimensién: Necesidades.
Indicadores: Salud.

ftem 8. Si sufre problemas de salud durante la jornada laboral es asistido
apropiadamente por personal capacitado.
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TABLA N° 7
Distribucion de Frecuencias de Necesidades

i Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en
Alt?matlva Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
8 3 91 3 91 7 212 8 242 12 364

Fuente: Revilla (2016)

36,4
40 ® Muy de acuerdo
30 - H De acuerdo
20 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
10 | ® En desacuerdo
0 | = Muy en desacuerdo

item 8
Graéfico 7. Salud. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: En cuanto al item 8, se evidencié al consultarle a los docentes si al
sufrir problemas de salud durante la jornada laboral son asistidos apropiadamente por
personal capacitado, 36,4% de los encuestados sefialaron estar muy en desacuerdo con el
enunciado, 24,2% estan en desacuerdo, 21,2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras
las alternativas de acuerdo y muy de acuerdo fueron representadas con 9,1% cada una.

Esto evidencia la falta de servicio médico en la institucion, incumpliendo por lo
establecido por la LOPCYMAT en su articulo 56, el cual establece que son deberes
de los empleadores y empleadoras, adoptar las medidas necesarias para garantizar a
los trabajadore condiciones de salud, higiene, seguridad, bienestar en el trabajo,
dando mayor énfasis en el numeral 11 al notificar al Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laborales, con caracter obligatorio, las enfermedades
ocupacionales, los accidentes de trabajo, cualesquiera otras condiciones patologicas
que ocurrieren dentro del &mbito laboral previsto por esta Ley y su Reglamento, asi

como llevar un registro de los mismos.
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Variable: Motivacion.

Dimensidn: Necesidades.

Indicadores: Pertinencia social y amor.

ftem 9. Es apreciado por sus compafieros de trabajo en la institucion.

item 10. Es apreciado por el personal directivo de la institucion.

ftem 11. El trato dado por la institucion a los comparieros y a los docentes es equitativo.

TABLAN°8
Distribucion de Frecuencias de los items 9, 10y 11
Alternativa N De Acuerdo MG L Il En Desacuerdo Muy en

Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo

Items f % f % f % f % f %

9 13 394 8 242 9 27,3 3 91 0 0
10 10 30,3 7 212 7 21,2 3 91 6 182

11 6 182 17 515 O 0 7 212 3 91

Fuente: Revilla (2016)

= Muy de acuerdo

60 -
50 17 394 m De acuerdo
40 -
J Ni de acuerdo ni
30
en desacuerdo
20 - B En desacuerdo
10 -
0 5 r - T : T = Muy en
Item 9 Item 10 Item 11 desacuerdo

Gréfico 8. Pertinencia social y amor. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: Con respecto al item 9, se preguntd si los docentes son apreciados
por sus comparieros de trabajo en la institucion, a lo cual el 39,4% sefialé estar muy de
acuerdo, 24,2% estuvo de acuerdo, mientras 27,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y
9,1% estan en desacuerdo, lo cual evidencia una relacion interpersonal entre los docentes
del departamento. Al respecto, Bisquerra (2003) afirma que una relacion interpersonal es
una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que,
como tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.
Para Ferndndez (2005), “trabajar en un ambiente laboral Optimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el

desempefio que estos tengan y su bienestar emocional” (p.25).
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Por otra parte, en el item 10 se indagd si el docente es apreciado por el personal
directivo de la institucion, donde el 30,30% estuvo muy de acuerdo con dicho enunciado,
21,21% esta de acuerdo, 21,21% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras 18,18% esta
muy en desacuerdo y el 9,09% en desacuerdo con lo planteado. Esto evidencia que la
relacion con los directivos de la institucion es satisfactoria para los docentes. Segun
Davis y Newstron (2002), los directivos deben ser capaces de comunicarse, dirigir,
resolver conflictos, crear la armonia, obtener consenso y desarrollar un espiritu de
equipo entre los docentes. Los directivos invierten tiempo en cultivar relaciones
humanas, es evidente que las habilidades para las relaciones humanas desempefian una
funcion vital para facilitar el trabajo en equipo. Estas habilidades se requieren
principalmente al desempefiar la funcion de liderazgo porque implican el comunicarse
con los empleados, motivarlos, dirigirlos, capacitarlos, dotarlos de autoridad y ayudarlos,

asi como establecer y fortalecer relaciones con otras personas.

En cuanto al trato dado por la institucion a los compafieros y a los docentes es
equitativo, se evidencia en el item 11 que el 51,5% de los encuestados estan de
acuerdo con el trato dado por la institucion, el 18,2% estdn muy de acuerdo, mientras
el 21,2% estan en desacuerdo y 9,1% muy en desacuerdo con dicho trato. Mantilla y
Cante (2013), sefialan que uno de los principios del control interno es la segregacion
de funciones es para prevenir el fraude interno en la organizacion. Con esto un
individuo no llevara a cabo todas las actividades de operacion, no todo estara bajo su
responsabilidad; ninguna docente debe manejar todas las fases de un proceso

administrativo, asegurando un trato equitativo entre los docentes.

Variable: Motivacion.

Dimensién: Necesidades.

Indicadores: Autorrealizacion.

ftem 12. Obtienen el maximo provecho de sus capacidades, habilidades y potencial
personal, académico y profesional por su trabajo en la institucion.
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TABLA N°9 i
Distribucion de Frecuencias del Item 12

i Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en
Alt?matlva Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
12 12 36,4 8 242 4 12,1 6 182 3 9,1

Fuente: Revilla (2016).

36,4
40 - = Muy de acuerdo
24,2
30 -+ 187 = De acuerdo
20 - 12,1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
10 -
0 u Muy en desacuerdo
ftem 12

Gréfico 9. Autorrealizacion. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: Finalmente, en el item 12 se evidencia que el 27,3% de los
docentes estdn muy de acuerdo con que obtienen el maximo provecho de sus
capacidades, habilidades y potencial personal, académico y profesional por su trabajo
en la institucion, el 24,2% estan de acuerdo, el 18,2% no estadn ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras el 21,2% estan muy en desacuerdo y 9,1% estas en desacuerdo,
por lo cual se puede considerar que en la institucion se obtiene provecho del potencial
de gran parte de sus docentes, lo que incide positivamente en su desempefio laboral. Sin
embargo, se deben continuar haciendo mayores esfuerzos para seguir obteniendo de los
docentes el maximo de su potencial, el cual es ilimitado como el de todos los seres
humanos, como lo plantea Rivero (2015) al afirmar que “El potencial humano se define
como lo que el hombre es capaz de hacer y hay que ser consciente de que todos

tenemos un gran potencial y podemos utilizarlo para mejorar nuestra vida”.

Variable: Motivacion.

Dimensidn: Factores Motivacionales.

Indicadores: Logro.

item 13. EIl trabajo docente que realiza es reconocido o recompensado de manera
significativa.
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TABLA N° 10 i
Distribucion de Frecuencias del Item 13

i Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en
Alt?matlva Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
13 0 0 10 30,3 11 33,3 6 182 6 18,2

Fuente: Revilla. (2016)

= Muy de acuerdo

40
30 - m De acuerdo
20 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
10 - H En desacuerdo
0 : = Muy en desacuerdo

item 13
Gréfico 10. Logro. Fuente: Revilla (2016).

Interpretacion: En el item 13, se indaga si el trabajo docente que realizan es
reconocido o recompensado de manera significativa, a lo cual respondieron los
encuestados no estar ni de acuerdo y ni en desacuerdo con 33,3%, 30,3% estan de
acuerdo, mientras el 18,2% estan en desacuerdo y 18,2% muy en desacuerdo. Al
respecto, Montenegro (2013) sefiala que desde una perspectiva individual, relacionada
con la calidad de vida en el trabajo, las recompensas deben de ser suficientes para
satisfacer las necesidades de los docentes. De no ser asi, los profesores no estaran
contentos ni satisfechos en la institucion, ya que tienden a comparar los sistemas de
recompensas con los de otras instituciones. Asimismo, quieren que las recompensas sean
otorgadas de manera equitativa, por lo cual comparan sus recompensas con las recibidas
por otros miembros de la organizacion. Por ello es importante, que los sistemas de

recompensas sean disefiados de acuerdo con las necesidades de los individuos.

Variable: Motivacion.

Dimension: Factores Motivacionales.

Indicadores: Responsabilidad.

ftem 14. La institucion le asigna responsabilidades importantes fuera de su aula de
clases que lo motivan o estimulen a seguir trabajando.
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TABLA N° 11 i
Distribucion de Frecuencias del Item 14

Alternativa Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en

B Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
14 0 0 6 182 1 3,0 14 424 12 364

Fuente: Revilla. (2016)

42,4
50 - ® Muy de acuerdo
40 - ® De acuerdo
30 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
A0 5 ® En desacuerdo
18 | . = Muy en desacuerdo

item 14
Graéfico 11. Responsabilidad. Fuente: Revilla (2016)

Interpretacion: Por otra parte, el item 14 estudié si la institucion le asigna
responsabilidades importantes al docente fuera de su aula de clases que lo motivan o
estimulen a seguir trabajando, donde se evidencio que el 42,4% estan en desacuerdo
con dicho enunciado, 36,4% muy en desacuerdo, mientras el 18,12% estan de
acuerdo y 3% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Con estos resultados se infiere que lo la
mayoria de los docentes sientes no se sientes motivados o estimulados por la
institucion. Por ello, ante las nuevas tendencias, el sector educativo universitario debe
dar adecuadas respuestas a las exigencias del entorno y en esa tarea el recurso
humano es un pilar fundamental de soporte para el cumplimiento de estas exigencias,

mediante sus funciones principales: docencia, investigacion y extension.

Afiez (2006) sefiala que los docentes se ven afectados por factores internos o
propios de la dindmica organizacional, entre los cuales se encuentran: la restriccion por
estructuras rigidas, enfoques gerenciales tradicionales, tendencias convencionales de
direcciones no dinamizantes de los procesos, dependencia de decisiones, burocracias
administrativas, obsolescencia de procedimientos y equipos, falta de apoyo, cambios

organizacionales no planificados, conflictos internos, normas inflexibles, valores y
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actitudes no compartidos, la falta de una identidad organizacional, de un sentido de
pertenencia, asi como estructuras y edificaciones no acordes para estimular el buen

desarrollo de la actividad docente y estudiantil.

Variable: Motivacion.

Dimensidn: Factores Motivacionales.

Indicadores: Progreso.

ftem 15. Al realizar una supervision, la institucion da a conocer sus progresos.

TABLA N° 12
Distribucion de Frecuencias del Item 15
Alternativa Muy de De Acuerdo Ni de Acuerdo ni En Desacuerdo Muy en

B Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %

15 0 0 0 0 8 24,2 18 546 7 21,2

Fuente: Revilla. (2016)
54,6
60 = Muy de acuerdo
50 m De acuerdo
4 . .
38 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
ig 0 0 B En desacuerdo
|
0 - , B Muy en desacuerdo

Item 15
Graéfico 12. Progreso. Fuente: Revilla (2016)

Interpretacion: En cuanto al item 15, se investigo si al realizar una supervision, la
institucion da a conocer sus progresos, a lo cual el 54,55% de los docentes respondieron
no estar de acuerdo, 21,21% estan muy en desacuerdo, y 24,24% ni de acuerdo ni en
desacuerdo. En consecuencias, los docentes consideran que la institucion no da a conocer
los resultados de la supervision, lo cual es contraproducente debido a que dichos docentes
no son notificados de los situaciones problematicas que se han observado en clase,
negandoles la oportunidad de una retroalimentacién con sus evaluadores y la oportunidad

de recibir posibles estrategias para mejorar su desempefio laboral en el aula.
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Ante esta realidad, Chirinos y Padrén (2010) sefialan que es importante que la
sociedad cuente con profesores eficaces y eficientes para poner en practica 6ptimos
procedimientos y utilizar racionalmente los recursos de que dispone con el fin de
acceder a mejores logros educativos. De alli, que el docente sea el actor principal en el
proceso del mejoramiento de la calidad educativa pues es el nexo en los procesos de

aprendizaje de los alumnos, y de las modificaciones en la organizacion institucional.

Variable: Motivacion.

Dimension: Factores Motivacionales.

Indicadores: El Trabajo.

ftem 16. Las actividades que se realizan en la institucion se rigen por una
planificacion que va dirigida a la productividad del trabajo a realizar por los docentes.

TABLA N° 13
Distribucion de Frecuencias del item 16
Alternativa Muy de De Acuerdo N dEACUErdO N £ e cerdo Muy en
B Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
16 3 9,1 7 21,2 9 273 11 333 3 9,01

Fuente: Revilla. (2016)

= Muy de acuerdo

40

m De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m En desacuerdo

0 - . = Muy en desacuerdo
Item 16
Gréfico 13. El Trabajo. Fuente: Revilla (2016)

Interpretacion: En relacion a si las actividades que se realizan en la institucion
se rigen por una planificacion que va dirigida a la productividad del trabajo a realizar
por los docentes, se evidencid que 33,3% de los docentes estan en desacuerdo, el
9,09% muy en desacuerdo, 27,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras el 21,2%
estar de acuerdo y 9,1% muy de acuerdo. De alli, se infiere que los docentes no se

rigen por planificaciébn para las actividades que realizan, lo cual puede ser
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contraproducente para aquellos docentes que no tienen experiencia a nivel superior,
debido a que mantener una planificacion efectiva de las actividades a realizar durante
el periodo académico da las pautas para el desarrollo eficaz de las clases, asi como

organizar las evaluaciones que se deben realizar a los estudiantes.

Variable: Desempefio Laboral.

Dimensidn: Practica Laboral.

Indicadores: Acompafiamientos pedagdgicos.

ftem 17. La institucion realiza acompafiamientos pedagogicos a los docentes.

TABLA N° 14
Distribucion de Frecuencias del item 17
Alternativa N De Acuerdo MG L Il En Desacuerdo Muy en
Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
17 0 0 0 0 7 21,2 16 485 10 30,3

Fuente: Revilla. (2016)

50 = Muy de acuerdo
40 u De acuerdo
30 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
20 0 0 u En desacuerdo
18 | A . u Muy en desacuerdo
Item 17

Gréfico 14. Acompafiamientos pedagdgicos. Fuente: Revilla. (2016)

Interpretacion: En el item 17 se indaga si la institucion realiza
acompafamientos pedagogicos a los docentes, evidenciandose que el 48,5% esta en
desacuerdo con el enunciado, mientras 30,3% estan muy en desacuerdo y 21,2% no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo. De lo anterior se infiere que la institucion no
realiza acompafiamientos pedagdgicos, los cuales son una herramienta fundamental
para la evaluacion de un docente, sobre todo aquellos que son profesionales en otras

areas prestados a la docencia en instituciones de educacion superior.
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Variable: Desempefio Laboral.

Dimensidn: Practica Laboral.

Indicadores: Supervision educativa.

ftem 18. La institucion aplica mecanismos de supervision para evaluar su desempefio
laboral como docente.

TABLA N° 15
Distribucion de Frecuencias del item 18
Alternativa il s De Acuerdo Al BE L En Desacuerdo Muy en
Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
18 0 0 7 21,2 3 9,1 13 394 10 30,3

Fuente: Revilla. (2016)

40 = Muy de acuerdo
30 - m De acuerdo
20 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo
10 -
5 Muy en desacuerdo
0 .

Item 18
Gréfico 15. Supervision educativa. Fuente: Revilla. (2016)

Interpretacion: En cuanto a la aplicacion de mecanismos de supervision por parte
de la institucion para evaluar el desempefio laboral como docente, 39,4% estan en
desacuerdo, 30,3% estan muy en desacuerdo, mientras el 9,1% no estan ni acuerdo ni en
desacuerdo y 21,2% estan de acuerdo. Como sucede con los acompafiamientos
pedag6gicos, la supervision educativa también se ejecuta de manera ocasional y no
continua, por lo que se deben aplicar los correctivos pertinentes para modificar esta

realidad, ya que no debe olvidarse que la supervision educativa es una ayuda para mejorar.

Variable: Desempefio Laboral.
Dimensioén: Practica Laboral.
Indicadores: Instrumentos de evaluacion.

item 19. Antes de realizarle un acompafiamiento, el personal directivo le da a conocer
el instrumento de evaluacion.
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TABLA N° 16 i
Distribucion de Frecuencias del Item 19

i Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en
Alt?matlva Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
19 0 0 0 0 4 12,1 19 576 10 30,3

Fuente: Revilla. (2016)

o= = Muy de acuerdo
g m De acuerdo
40 -
30 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
20 - ® En desacuerdo
_O—e_
10 - A = Muy en desacuerdo
0

item 19
Gréfico 16. Instrumentos de Evaluacion. Fuente: Revilla. (2016)

Interpretacion: Por otra parte, el item 19 estudié si antes de realizarle un
acompafiamiento al docente, el personal directivo le da a conocer el instrumento de
evaluacion, a lo cual 57,6% de los docentes respondieron estar en desacuerdo, 30,3% muy
en desacuerdo y 12,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo. De acuerdo con estos resultados, se
puede considerar que solo en algunos casos se les informa a los docentes de cual seré el
instrumento con el que sera evaluado antes de realizarsele un acompafiamiento pedagdgico.
Lo ideal seria que siempre conozcan cual sera el instrumento, el cual debe ser validado por
expertos con unos criterios 0 pardmetros previamente establecidos y determinar la
competencia e idoneidad de una persona en el cargo que ocupa en base a sus habilidades,

conocimientos, destrezas, actitudes, aptitudes y valores.

Variable: Desempefio Laboral.

Dimension: Habilidades Profesionales.

Indicadores: Comunicacion efectiva.

ftem 20. Los aportes o sugerencias que realiza son tomados en cuenta por el personal
directivo y la institucion.
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TABLA N° 17 i
Distribucion de Frecuencias del Item 20

Alternativa Muy de Ni de Acuerdo ni Muy en

B Acuerdo e Clerao en Desacuerdo EniBesacuerao Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
20 3 9,1 0 0 7 21,2 13 394 10 30,3

Fuente: Revilla. (2016).

40 - = Muy de acuerdo
30 - m De acuerdo
20 91 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
u En desacuerdo
10 -
u Muy en desacuerdo
0 .

item 20
Gréfico 17. Comunicacion efectiva. Fuente: Revilla. (2016)

Interpretacion: En el item 20, se estudio si los aportes o sugerencias que
realizan los docentes son tomados en cuenta por el personal directivo y la institucion,
donde el 39,4% sefialaron estar en desacuerdo, 30,3% estan muy en desacuerdo,
21,2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras 9,1% sefialaron estar muy de
acuerdo. Segun Trelles (2012) es a través de la comunicacidn que las personas reunen
informacidn acerca de las organizaciones en las que participan, y de los cambios que
estan ocurriendo en la misma. Esta les permite discutir experiencias criticas y
desarrollar informacion relevante que contribuye al desarrollo de actividades

organizativas complejas y al cambio de la institucion.

De igual manera, Trelles (2012) afirma que los procesos comunicativos
realizados en el interior del sistema organizativo constituyen la comunicacion
interna, dirigida a conseguir una estabilidad en la organizacién con vistas a que se
alcancen sus fines. Sin embargo, los canales informales corren la informacion a una
alta velocidad, porque generalmente los mensajes son interesantes, actuales y

sobresalientes, aun cuando su contenido esté relacionado con la actividad laboral.
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Se distorsiona menos la informacidn y hay menos discrepancias de estatus entre los
comunicadores informales. Una misma informacion es escuchada varias veces de

diferentes fuentes.

Variable: Desempefio Laboral.

Dimensién: Habilidades Profesionales.

Indicadores: Manejo de grupo.

ftem 21. Tiene el manejo o control de los grupos de alumnos con los que trabaja.

TABLA N° 18
Distribucion de Frecuencias del item 21
Alternativa N De Acuerdo MG L Il En Desacuerdo Muy en
Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
21 13 394 10 303 1 30 6 182 3 91

Fuente: Revilla. (2016)

= Muy de acuerdo

m De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo

= Muy en desacuerdo

item 21
Gréfico 18. Manejo de Grupo. Fuente: Revilla. (2016)

En cuanto a si el docente tiene el manejo o control de los grupos de estudiantes
con los que trabaja, se evidencio el 39,2% estan muy de acuerdo con el enunciado, el
30,3% estan de acuerdo, el 3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras 18,2%
afirmaron estar en desacuerdo y 9,1% muy en desacuerdo. Tomando en consideracion
los resultados, se puede inferir que los docentes tienen dominios de los grupos de
estudiantes que le son asignados por la institucion, lo que contribuye a su desempefio
laboral, debido a que es una tarea que no resulta facil puesto que corresponde trabajar
con adultos, con rasgos particulares.
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Variable: Desempefio Laboral.
Dimensién: Habilidades Profesionales.
Indicadores: Liderazgo.

item 22. Tiene habilidades de liderazgo.

TABLA N° 19
Distribucion de Frecuencias del Item 22
Alternativa il ol De Acuerdo AT En Desacuerdo Muy en
B Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
22 16 4848 11 33,33 3 9,09 0 0 3 9,09
Fuente: Revilla. (2016)
48,5
50 - 333 ® Muy de acuerdo
40 - = De acuerdo
30 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
9:1 9.1
20 1 B En desacuerdo
10 1 ® Muy en desacuerdo
0 .

item 22
Gréfico 19. Liderazgo. Fuente: Revilla. (2016)

En relacion a si los docentes tiene habilidades de liderazgo, se evidencia que el
48,5% estan muy de acuerdo, el 33,3% estan de acuerdo, el 9,1% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras el 9,1% estdn muy en desacuerdo con tener habilidades de
liderazgo. El ejercicio del liderazgo llevado al ambito de la educacidn, se refiere al
docente como un profesional comprometido con su quehacer, que se preocupa por su
formacion permanente y por el desarrollo de nuevas habilidades en si mismo, en sus
alumnos y en sus pares, que es innovador y proactivo y que comparte un objetivo

comun con sus estudiantes y con la institucion.
Al respecto, Sabando (2011) sefiala que la importancia del profesor como lider

es indiscutible, considerando que sus acciones como tal seran claves para el

crecimiento de la organizacion y el logro de los objetivos, facilitando la innovacion
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en los procesos, la motivacion de los individuos, en este caso los alumnos, a través de
la entrega de una vision clara de lo que se espera conseguir y la promocion de la salud
mental individual como una necesidad para lograr el equilibrio entre los intereses

individuales y los del grupo.

Variable: Desempefio Laboral.

Dimensién: Habilidades Profesionales.

Indicadores: Relaciones interpersonales.

ftem 23. La comunicacion dentro de institucion permite la relacion con sus compafieros.

TABLA N° 20
Distribucion de Frecuencias de Habilidades Profesionales
Alternativa N De Acuerdo MG L Il En Desacuerdo Muy en
Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
Items f % f % f % f % f %
23 9 27,3 18 545 0 0 3 9,1 3 9,1

Fuente: Revilla. (2016)

= Muy de acuerdo

m De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m En desacuerdo

= Muy en desacuerdo

item 23
Graéfico 20. Relaciones Interpersonales. Fuente: Revilla. (2016)

Por otro parte, el 54,5% de los docentes estan de acuerdo que la comunicacion
dentro de institucion permite la relacién con sus compafieros, el 27,3% estan muy de
acuerdo, mientras el 9,1% estan en desacuerdo y 9,1% muy en desacuerdo. Segun el
Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT (2011:2), la comunicacion “influye en la
mejora del clima laboral, ya que es fundamental un adecuado sistema de
comunicacion, que no este centrado solo en los intereses de la organizacion sino que
tenga en cuenta la integracion, sin mensajes ambiguos o contradictorios, que

estimule la creatividad y contribuya al enriquecimiento y desarrollo personal de los
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trabajadores en el marco del equipo de trabajo”. Esto facilita la cooperacion entre los
docentes, mejora el clima social, satisface necesidades de realizacion de los

profesores y ayuda a evitar los conflictos.

Sistema de incentivos que tienen el grupo docentes en el Departamento de
Biologia y Quimica de la Facultad de Educacion de la Universidad de Carabobo.

Actualmente, los docentes del Departamento de Biologia y Quimica disfrutan
de los mismos beneficios que los docentes de la Universidad de Carabobo, segun su
escalafon. En el caso de los docentes ordinarios, disfrutan de los beneficios
contractuales inherentes a su cargo: salario quincenal segin su dedicacién y escalafon
docente, bono de alimentacion, servicio médico (UAMI y APUC), HCM, creditos
para vivienda a través de la caja de ahorro y descuento en medicinas (IPAPEDI),
estudios de postgrado gratuitos, bono de rendimiento académico (BRA), bono para
compra de libros (FILUC), entre otros. Lamentablemente, los montos que se
desprenden de cada uno de los beneficios son insuficientes para cubrir las
necesidades basicas de los docentes y su familia en la actualidad, debido a las altas
tasas de inflacion que se suscitan constantemente en Venezuela. En el caso de los
docentes contratados por credenciales, los beneficios son limitados al salario
quincenal, bono de alimentacion y servicio médico (UAMI y APUC). Por su parte,
los docentes contratados por necesidad de servicio solo cuentan con el salario al

culminar el periodo de contratacion y el bono de alimentacion.
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CONCLUSIONES

Luego de realizado el presente estudio y tomando en cuenta los objetivos

planteados, se realizan las siguientes conclusiones:

En relacion al primer objetivo en el cual se pretendia diagnosticar la motivacion
y el desempefio laboral que tienen los docentes en el Departamento de Biologia y
Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo, se puede expresar que no estan
en los niveles deseados, puesto que hay ciertas condiciones o factores que influyen en
este suceso, dado que en la organizacion se promueve un ambiente desfavorable para
la motivacion, es decir no existen incentivos propuestos por la gerencia que se

combinen con las necesidades humanas y la obtencion de metas y objetivos.

De igual manera, el jefe del departamento tiene una gran responsabilidad en
determinar el clima psicologico y social que impere en la misma. Las actividades y el
comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los niveles de
motivacion de los individuos en todos los niveles de la organizacion, por lo que
cualquier intento para mejorar el desempefio del docente debe empezar con un
estudio de la naturaleza de la organizacién y de quienes crean y ejercen el principal

control sobre ella.

En lo que se refiere a la motivacion, existen un porcentaje alto de trabajadores
que carecen de motivacion al logro organizacional, lo que resulta negativo, ya que la
motivacién comprende un conjunto de acciones educativas y administrativas
orientadas al cambio y mejoramiento de conocimientos, lo cual ayuda en las actitudes
del personal, ante las actividades que desempefia, a fin de propiciar mejores niveles
de desempeiio compatibles con las exigencias del puesto que desempefia, y por lo
tanto posibilita su desarrollo personal asi como la eficacia y efectividad

organizacional a la cual sirve.
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Con respecto al segundo objetivo que plantea describir el sistema de incentivos
que tienen el grupo docentes en el Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE
de la Universidad de Carabobo, se evidencidé que los docentes ordinarios disfrutan de
los beneficios contractuales inherentes a su cargo, dedicacion y escalafon, bono de
alimentacion, servicio médico, HCM, créditos de diversa indole a través de la caja de

ahorro, entre otros.

Sin embargo, estos beneficios son insuficientes para cubrir las necesidades
béasicas de los docentes y su familia en la actualidad, debido a las altas tasas de
inflacion que se vive dia a dia en Venezuela. En el caso de los docentes contratados
por credenciales, los beneficios son limitados al salario quincenal, bono de
alimentacion y servicio médico, y los docentes contratados por necesidad de servicio
solo cuentan con el salario al culminar el periodo de contratacion y el bono de
alimentacion. Esto ha sido uno de los motivos mas relevantes para que el docente
renuncie a su cargo en busqueda de mejores beneficios en otras instituciones, pablicas

0 privadas, incluso en busqueda de nuevas oportunidades de progreso en otros paises.

En cuanto al tercer objetivo, donde se pretende determinar los factores
motivacionales que intervienen en la motivacion y desempefio laboral de los docentes
en el Departamento de Biologia y Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo,
se pudo observar la carencia de condiciones para satisfacer las necesidades fisioldgicas
y de salud, el salario percibido no corresponde a la realidad econémica del pais, debido
a que a pesar de los aumentos salariales que se han logrado no cubren las necesidades
basicas de los docentes, por lo que los docentes expresan que si el sueldo percibido

fuera més elevado influiria de manera positiva en su motivacion hacia el trabajo.
Asi mismo, los docentes sefialaron la poca sensacion de seguridad en su puesto

de trabajo, también las condiciones de la estructura fisica no se encuentran en las

condiciones mas oOptimas. Otra causa es la poca satisfaccion que sienten acerca de
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como se llevan a cabo los procedimientos administrativos en la facultad, el poco
incentivo y reconocimiento por la labor realizada es otra causa que influyente en la
motivacion de los docentes, ademés de las deficiencias en la comunicacion, debido a
que los docentes sienten que los aportes que realizan no son tomados en cuenta, es por

ello que en la toma de decisiones no participan todos los integrantes de la organizacion.

Por ello, es necesario que las autoridades se avoquen a la tarea de promover y
mantener una motivacion sostenida en los docentes para brindarle a los estudiantes
una educacién cénsona con la realidad actual, donde los docentes sean remunerados y
reconocidos como lo merecen porque esto incidira positivamente en la forma como
Ilevan a cabo sus labores. También, es necesario destacar que los docentes son ante
todo seres humanos con necesidades personales y que estas también deben ser
consideradas o tomadas en cuenta, ya que todo tanto el aspecto profesional como el
personal influyen en su motivacion. Si se generan cambios significativos en la
dindmica educativa, dandole respuesta a las peticiones que por mucho tiempo han
clamado los docentes, la educacion en Venezuela y especificamente en la Facultad de
Ciencias de la Educacion de la Universidad de Carabobo cambiaria radicalmente, y

en consecuencia la motivacion de los maestros alcanzaria niveles elevados.

No cabe duda que los docentes tengan vocacién por la labor que realizan a
pesar de las inconformidades que puedan sentir 0 experimentar, pero ya es momento
de apreciar su trabajo como es debido. Solo es posible alcanzar un objetivo o lograr
cualquier cambio positivo en una organizacion si ademas de contar con trabajadores

competentes y sin resistencia al cambio, se cuenta con individuos motivados.

De esta forma, la motivacion explica la razon por la cual, las personas se
comportan de determinada manera. En el &mbito educativo, por ejemplo, el individuo
es motivado, no solo por estimulos salariales, sino también por recompensas sociales,

simbolicas y no materiales. El docente tiene la necesidad de ser valorado, tanto por
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contribuciones con su nivel de instruccion, por su salario, por ascensos dentro de la
organizacion, y hasta por el simple hecho del reconocimiento verbal que se le haga a su
labor por parte de los directivos; este tejido de interrelaciones constituye y marca el
rumbo de un clima organizacional positivo, consono que permita al docente
desempefiarse de una mejor manera asi como tener una mejor disposicion a la labor que

realiza.

Finalmente, la motivacion es un factor que determina la efectividad en las
organizaciones; asi, se requieren tres categorias de conducta para lograr los niveles
elevados de efectividad organizacional: la gente debe unirse a la organizacion y
permanecer en ella; ha de desempefiar de manera confiable los papeles que se le
asignen; ha de dedicarse, de vez en vez, a una actividad innovadora y de cooperacion
no incluida en sus responsabilidades cotidianas, pero que esté al servicio de los

objetivos organizacionales.

Ademas, es necesario generar espacios para la comunicacion y la reflexion,
producto de la construccion conjunta de las personas que la integran. Asi como tomar
muy en cuenta el cambio de cultura como proceso continuo de aprendizaje
enmarcando al individuo como el centro del desarrollo de la organizacion. Para ello
es necesario, que la gerencia se preocupe seriamente en transmitir a través de buena

comunicacion los valores y creencias de la organizacion.
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RECOMENDACIONES
Debido a los altos niveles de desmotivacion y bajo desempefio laboral de los
docentes del Departamento de Biologia y Quimica de la Facultad de Educacion de la
Universidad de Carabobo, se recomienda:

A la FaCE:

- Generar espacios para la comunicacion y la reflexion, tomando en

consideracion los aportes que los docentes realizan.

- Implementar talleres de capacitacion al personal docente, para motivarlos al

logro y superacion.

- Realizar eventos recreativos y deportivos periddicamente para fortalecer los

lazos de fraternidad, unién entre los docentes asi como el personal directivo.

- Reforzar los reconocimientos o incentivos que se le brindan a los docentes de la

facultad.

- Permitir y crear condiciones en el desarrollo del trabajo que lleven a un mayor

compromiso con la institucion por parte de los docentes.

- Darles confianza y autonomia para implementar estrategias culturales, deportivas o

pedagadgicas en pro del beneficio del aprendizaje de los estudiantes.

- Dar a conocer los resultados de esta investigaciéon a fin de que contribuya a

activar cambios o decisiones positivas dentro de la facultad y que sirva de

69



insumo para el desarrollo de futuras investigaciones vinculada con esta
tematica.

- Incentivar el trabajo en equipo atreves de jornadas, de adiestramiento y
recreacion para que sus miembros se conozcan y en futuras actividades se

incentive en ello el sentido de la cooperacion entre ellos mismos.

- Buscar nuevas estrategias que permitan su transformacion con bases
innovadoras para asi brindar un clima laboral adecuado para los trabajadores

que forman parte de ella.
A los Docentes
- Avocarse diariamente a la labor poniendo como principal motivador la
vocacion que les hizo transitar por ese camino y no dejar a un lado la
satisfaccion que aunque nadie se la reconozca siente cuando lo que hace se

evidencia en las generaciones que ha logrado guiar con éxito.

- Valorar el reconocimiento que le dan sus estudiantes cuando lo recuerdan con

carifio y demuestran que lo que hace es importante.

- Participar més en talleres de capacitacion, promovidos por la FaCE y la
Universidad de Carabobo.

- Buscar estrategias innovadoras que permitan motivarles a realizarlas en

beneficio de los estudiantes.

- Asumir con mayor compromiso la importancia de la calidad educativa, que

debe proyectar dentro de la institucién.
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ANEXO A
Instrumento de Recoleccion de Datos
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CUESTIONARIO

El objetivo del presente cuestionario es analizar las estrategias motivacionales que
coadyuven al desempefio laboral de los docentes del Departamento de Biologia y
Quimica de la FaCE de la Universidad de Carabobo.

Instrucciones: Lea y responda con una X. La sinceridad con que responda sera de
gran utilidad para el estudio. La informacion que proporcione es totalmente
confidencial. Las alternativas de respuesta son: MD: Muy de acuerdo, DA: De
acuerdo, NAND: Ni de acuerdo ni de desacuerdo, ED: En desacuerdo, MED: Muy en
desacuerdo.

ITEMS

N©° MD | DA |NAND | ED | MED

Usted como personal docente, considera que:

El salario que percibe por su trabajo en la institucion es justo.

Se siente seguro en la institucion durante su jornada laboral.

La forma como se llevan a cabo los procedimientos
administrativos dentro la institucion es satisfactoria para los
docentes.

La institucion realiza una supervision de aula adecuada.

La estructura fisica de la institucion esta en condiciones optimas
para desempefiar sus labores docentes.

Las relaciones interpersonales dentro de la institucion le
permiten crear un ambiente laboral positivo.

La institucion cuenta con servicio de agua, bafios, servicio
médico, entre otros, para cubrir las necesidades fisioldgicas del
personal.
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NO

ITEMS

Usted como personal docente, considera que:

MD

DE

NAND

ED

MED

Si sufre de problemas de salud durante su jornada laboral es

8 _ . .
asistido apropiadamente por personal capacitado.

9 | Es apreciado por sus comparfieros de trabajo en la institucion.

10 | Es apreciado por el personal directivo de la institucion.

1 El trato dado por la institucion a sus compafieros y a usted es
equitativo.
Obtienen el maximo provecho de sus capacidades, habilidades y

12 | potencial personal, académico y profesional por su trabajo en la
institucion.

13 El trabajo docente que realiza es reconocido o recompensado de
manera significativa.

1 La institucion le asigna responsabilidades importantes fuera de
su aula de clases que lo motivan o estimulen a seguir trabajando.

15 Al realizar una supervisién, la institucion da a conocer sus
progresos.
Las actividades que se realizan en la institucion se rigen por una

16 | planificacién que va dirigida a la productividad del trabajo a
realizar por los docentes.

17 La institucion realiza acompafiamientos pedagdgicos a los
docentes.

18 La institucion aplica mecanismos de supervision para evaluar su
desempefio laboral como docente.

19 Antes de realizarle un acompafiamiento, el personal directivo le
da a conocer el instrumento de evaluacion.

20 Los aportes o sugerencias que realiza son tomados en cuenta por
el personal directivo y la institucion.

21 Tiene el manejo o control de los grupos de estudiantes con los
que trabaja.

22 | Tiene habilidades de liderazgo.

23 La comunicacion dentro de institucion permite la relacion con

Sus comparieros.

Gracias por su colaboracion
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ANEXO B
Validacion del Instrumento

L¥
UNIVERSIDAD DE CARABOBO g,
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION ; Bad ,;
ESCUELA DE EDUCACION N\ /4

» DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA DE GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

FORMATO PARA LA VALIDEZ DE EXPERTOS

PERTINENCIA
CRITERIOS W m (gm) DECISION
ITEMS & Adecasde | 1 $o | Atacassa Issdecusdo DEJAR | MODIFICAR | QUITAR

1 v | [P |
2 7 s s -
3 7 v 7 =

| A 7 / 7 v
5 7 e - v~
6 7 L A «
7 7 W PR /
8 = 7 R s
9 v 7 / -
10 v / v v
11 v 2 g I
12 7 7z e s
13 v i p g
14 74 & pd v
15 A / v e
16 v A v N
17 v o o 5
18 . . e =
19 v 7 v ¥
20 7 P4 P ./
21 v/ / Al e
22 7 / v s
23 / 7 v v

DATOS DEL EXPERTO
Nombre y Apellido M gef  lrobu g vey
Tnstitucion donde labora NC-" FACE LA
Departamento ?UQ\ 104 )
Nivel académico Mawsien
Fecha de la Validacion DO =20t
Firma ﬁ)\/ =

W
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO e =X
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION 3§ o §
ESCUELA DE EDUCACION P o

DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA DE GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

FORMATO PARA LA VALIDEZ DE EXPERTOS

CRITERION | ‘Dretades | SAREAD: | commREGL pECIsION
ITEMS Abecerdo | tasdecusde | Adwusds | lmadecaado | Adecasdo leadecundo DEJAR | MODIFICAR | QUITAR
1 o — " "
2 v v ol el
3 7S s e B -«
P =8 T pd v
5 v A e v
6 v 78 I e
7 pa - 3 i
8 e 7 P e
9 Fa s v v
10 v 2 v s
11 v d v’ e
12 7 v - o
13 e P v 3
14 A Vi b i
15 v 7 [ P
16 S e P P
17 - v v P
18 v e 7 5
19 e s v e
20 v e ' T
21 7 7 O v
22 N 7 7 g
23 s = Ve g
DATOS DEL EXPERTO

) > 4.4
Nombre y Apellido M 0{7 uaAM]wl
Institucion donde labora

Departamento /MMW C%‘l Y i a
Nivel académico CeL L
Fecha de la Validacion 0// l;f 24/ lo

Firma

{ L4
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FORMATO PARA LA VALIDEZ DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO st
MAESTRIA DE GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

CRITERIOS PmA ‘m (((_:omnml i DECISION
ITEMS Adecund Adeceado | lasdecusde | DEJAR | MODIFICAR | QUITAR
1 7 0 2o 7
2 P 2/ P e
3 -~ d = v
4 v o 4 -
5 v’ v 7, 7
6 o 7 75 =
7 v 15 5 L
8 o e v B2y <2
9 2 / o d
10 pd I e 7
11 NV v 7 v
12 P e vl pd
13 % v B 7
14 v v v v,
15 s 7 7/ ¥
16 A P v -
17 P pd / v
18 o Pk 7 7
19 e A v v
20 v v 5 £
21 7 v 7 7
22 - v 4 e
23 s - v 7
DATOS DEL EXPERTO
Nombre y Apellido S ; A G
Institucién donde labora R
Departamento stoudo

Nivel académico

e £ _Zolocaaion

Fecha de la Validacion

By fr00d

Firma

LShell as] 7l o
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ANEXO C
Calculo de Confiabilidad del Instrumento
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Leyenda: MD: Muy de acuerdo (5), DA: De acuerdo (4), NAND: Ni de acuerdo ni de desacuerdo (3), ED: En desacuerdo (2), MED: Muy en desacuerdo (1).
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