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RESUMEN

El estudio titulado: “Motivacion laboral del personal docente”, se desarrollé tomando como unidades de analisis
los directores y personal docente de los Institutos Nacionales de Educacion Basica de Mazatenango. Se
aplicaron encuestas y entrevistas a los informantes. Entre los aspectos de la motivacion laboral evaluados
figuran el logro motivacional académico, la ansiedad, el miedo al fracaso y el liderazgo del director como agente
motivador. Se logré evidenciar que el personal docente se encuentra desmotivado por factores extrinsecos. Si
bien es cierto que algunos directores motivan a los docentes con acciones tendientes a elevar su autoestima en
el trabajo, el resultado en la productividad laboral es minima debido a las condiciones de vida personal y familiar
de los profesores que los presiona y los presenta como un personal con desgaste emocional y fisico. Aunque
todo docente trabaja esperanzado en recibir un salario; son las emociones las que le brindan sentido a su vida
laboral, las cuales se ven afectadas cuando no disponen de salones de clase con mobiliario y equipo digno, lo
cual les provoca desmotivacion laboral. Finalmente, los directores por sus multiples ocupaciones de orden
administrativo no les brindan el apoyo y acompafiamiento pedagdgico en el aula.

ABSTRACT

The study entitled: "Work motivation of teaching staff”, was developed taking as units of analysis the directors
and teaching staff of the National Institutes of Basic Education of Mazatenango. Surveys and interviews were
applied to the informants. Among the aspects of work motivation evaluated are academic motivational
achievement, anxiety, fear of failure and the director's leadership as a motivating agent. It was possible to show
that within the teaching staff it is unmotivated by extrinsic factors. Although it is true that some directors
motivate teachers with actions aimed at raising their self-esteem at work, the result in labor productivity is
minimal due to the personal and family life conditions of teachers that pressure them and present them as a
staff with emotional and physical exhaustion. Although every teacher works hoping to receive a salary; It is the
emotions that give meaning to their work life, which are affected when they do not have classrooms with decent
furniture and equipment, which causes them to lose work motivation. Finally, the directors, due to their multiple
administrative occupations, do not provide them with the support and pedagogical accompaniment in the
classroom.



Introduccion

De acuerdo con el diagnoéstico realizado durante el desarrollo de la Préactica Il del
Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia especializado en Administracion Educativa
en los Institutos Nacionales de Educacion Basica de Mazatenango se formulé como punto de
investigacion la motivacion laboral del personal docente de estos centros educativos del
sector publico. Cuyos objetivos del estudio fueron, analizar el nivel de motivacion laboral en
los centros educativos de Mazatenango Suchitepéquez, identificar el tipo y los factores de la
motivacidn laboral del personal docente para finalmente evaluar el liderazgo de los directores

para fomentar la motivacion laboral del personal docente a su cargo.

Para recabar la informacidn se procedio a investigar en la biblioteca virtual lo concerniente
a los tipos, labor y motivacion laboral dentro de la administracion educativa. Se aplicaron

cédulas de entrevista al personal docente y a los directores.

Si bien es cierto que algunos directores motivan a los docentes con acciones tendientes a
elevar su autoestima en el trabajo, el resultado en la productividad laboral es minima debido
a las condiciones de vida personal y familiar de los profesores que los presionay los presenta
como un personal con desgaste emocional y fisico. Aunque todo docente trabaja esperanzado
en recibir un salario; son las emociones las que le brindan sentido a su vida laboral, las cuales
se ven afectadas cuando no disponen de salones de clase con mobiliario y equipo digno, lo

cual les provoca desmotivacion laboral.

Por consiguiente, se establece que, en las instituciones educativas los directores no lideran
instancias de motivacion laboral para el personal docente debido a sus multiples ocupaciones
puramente administrativas por lo que no disponen de tiempo para apoyar y acompafnar

pedagdgicamente a los docentes en el aula, lo cual los desmotiva.



Por otro lado, los docentes expresaron padecer de desgaste emocional debido a conflictos
de su vida personal, y desgaste fisico a la sobrecarga de trabajo durante todo el dia e incluso
los fines de semana, ya que tienen que desempefiarse en otros trabajos remunerados para

elevar su monto salarial mensual y cubrir las necesidades econdmicas de sus familias.

Se manifiesta un desgaste emocional y fisico debido a la sobrecarga de trabajo que tiene
y porque no dispone de mobiliario y equipo para desarrollar sus labores pedagogicas y

didacticas.

El informe se encuentra estructurado por tres capitulos. El primero contiene la teoria
cientifica sobre la motivacion, la gerencia de recursos humanos, la administracion de seres
inteligentes, la Inteligencia Cognitiva medida por el Cociente Intelectual -Cl-, Inteligencia

emocional -IE-y la labor de administrar el recurso humano y sus inteligencias multiples.

El segundo capitulo aborda la teoria de la motivacion, la motivacion intrinseca y
extrinseca, la motivacion como fenémeno psiquico y sobre todo la motivacion laboral del
personal docente de las instituciones educativas. En el tercer capitulo se detallan los
hallazgos en torno a la motivacion laboral en los institutos nacionales de educacion bésica

investigados.

Finalmente, aparecen las conclusiones, recomendaciones y referencias bibliograficas

consultadas.



CAPITULO |

Administracion de recursos humanos

La integralidad del ser humano es el conjunto armonioso y funcional de factores
bioldgicos, psicologicos, sociales y culturales que lo conforman. Esta integracion, surge de
las multiples condiciones y caracteristicas que definen al ser humano como un todo global
que toma en cuenta la multiplicidad de elementos que lo estructuran como un ente

psicobiosocial.

Los humanos “nos podemos distinguir de otras especies vivientes por ser una integralidad
bioldgica y psicoldgica con incidencia social™ (Myers, 2005, pag. 3) es decir, que existen
tres aspectos fundamentales que configuran al ser humano: su estado fisico, su estado mental

y su desempefio en la sociedad, en definitiva, el ser humano es un conjunto psicobiosocial.

Para entender mejor la definicidn se dice que bio se refiere a que el ser humano es un ser
vivo que interactta con la naturaleza y es parte de ella; por otra parte, es ente psiquico, porque
tiene la capacidad de relacionarse con el entorno social experimentando percepciones y
sentimientos, piensa y razona su mundo interior y exterior. Finalmente, es ente social porque
tiene la capacidad de influenciarse positiva o negativamente con otros seres humanos que le

rodean y con quienes convive en sociedad y en un contexto historico.

Como lo mencionaba el filésofo griego Hipdcrates, reconocido como padre de la
medicina; la salud del ser humano es influenciada por el medio ambiente y sus elementos

basicos: la tierra, el agua y el aire que influyen en su salud.

En este orden de ideas, los factores bioldgicos permiten que el ser humano esté
considerado como un elemento viviente con todos los procesos que le son propios. Dichos
factores comprenden los genes, las células de sus 6rganos, los sistemas y aparatos que lo
estructuran y de cuyas funciones depende el caracter general del ser humano como un ser

Vivo.



Con relacion a los factores psicoldgicos, el hombre es la Gnica especie que tiene conciencia
de si misma, capaz de realizar autocritica y tener autocontrol, asimismo posee una
permanente construcciéon de pensamientos que le suministran la cosmovision del mundo y
los valores éticos de sus actos, lo cual lo refrenan de sus actuaciones impulsivas. Entre estos
factores se encuentran sus sentimientos, emociones, pensamientos racionales, impulsos

instintivos y su comportamiento en general ante sus similares.

El ser humano ademas de ser un individuo psicoldgico y bioldgico también es un ser social
por naturaleza. Con sus relaciones personales, crea dentro del contexto social, la cultura que
surge como la expresion unitaria de las relaciones interpersonales con sus semejantes y con

participacion hace surgir la cultura con sus componentes abstractos y concretos.

De los factores socioculturales se desprende lo aprendido por el hombre durante el proceso
de antropogénesis a lo largo de la historia de la humanidad, lo cual tiene su inicio en la

comunicacion e intercambio de experiencias sociales con otros seres humanos.

Derivado de los factores socioculturales el ser humano posee creencias, tradiciones,
habitos, costumbres, actitudes permanentes, saberes, conocimientos vicarios, normas y sobre
todo valores éticos que lo hacen ser una persona al igual que las otras que integran el grupo

donde se desenvuelve.

1.1. Administrar seres inteligentes

Administrar recursos humanos es el desafio de liderar el trabajo de seres inteligentes. El
recurso humano es un complejo psicolégico, puesto que engloba a todos los seres humanos
que interactian desarrollando tareas para una organizacion, configurando un mosaico de

estados emocionales laborando para un mismo fin.



Ese escenario de seres humanos trabajando dentro de una organizacion laboral, sea esta
una empresa, una fabrica, una escuela, un hospital, una oficina; representa al administrador

el desafio que se resume en administrar inteligencias productivas.

En esencia administrar seres humanos es administrar inteligencias. Esto se complejiza si
se toma en cuenta que en los seres humanos existen dos categorias de inteligencia: La

inteligencia derivada del cociente intelectual y la inteligencia emocional.

1.1.1. Cociente Intelectual - CI -

Es la “capacidad humana que integra las habilidades cognitivas del ser humano que se
desarrollan a la par de determinados periodos evolutivos y que, en un determinado momento,
toma sus caracteristicas definitivas y a partir de ese momento se vuelven inamovibles, como
rasgos de su personalidad” (Llera, 1995, pag. 79). En el ClI se integran habilidades mentales
como,el razonamiento, la memoria, el analisis, la comprension creativa y la capacidad logica

de conocer el mundo.

El Cociente Intelectual CI es un valor numérico que expresa la inteligencia cognitiva de
una persona, por lo que resulta ser el indicador numérico de la inteligencia de una persona
estimada por alguna prueba estandarizada, disefiada y contextualizada para este fin. Este
indicador se obtiene mediante la division entre la edad mental de un individuo diagnosticado
por una prueba de inteligencia y su edad cronolégica, multiplicada por cien. El cociente
intelectual es incorrectamente llamado coeficiente intelectual, sin embargo, es un indicador

de inteligencia que debe ser evaluado por un psicélogo.

En forma resumida, la inteligencia cognitiva no es sinénimo de coeficiente intelectual.
Las pruebas de inteligencia coadyuvan en la verificacion cognitiva de todo ser humano, sin
embargo, no determinan el éxito en su vida, en relacidén con sus notas y examenes que otorgan
un valor al dominio y facilidad del uso de las palabras y los nimeros para comprender

situaciones dindmicas de la realidad.



Sin embargo, el coeficiente intelectual de una persona mide solo un tipo de inteligencia 'y
lo hace de una manera muy especifica, pues no incluye la multitud de variables y formas

diferentes de percibir, asimilar y comprender la informacion del mundo que le rodea.

En los establecimientos educativos existen docentes sobresalientes que se caracterizan por
demostrar capacidades, habilidades, destrezas y sobre todo una actitud proactiva para
desempefiarse laboralmente y como organizadores de procesos formativos con sus

estudiantes, siempre estan avidos por aprender y profundizar en su rama de conocimiento.

La psicologia de la educacién sefiala que el docente debe tener un caracter dindmico y
habilidades intelectuales que se reflejan en el valor de los indicadores de sus pruebas de CI.
Existen discrepancias entre los especialistas, unos defienden que la inteligencia es algo
demasiado complejo como para medirlo con pruebas y que no es fiable medirlo con test;
otros defienden la utilidad de las pruebas porque los indicadores de CI obtenidos se
evidencian en la realidad con las actitudes del profesor para desarrollar con creatividad su

trabajo de docente.

Sin duda, una prueba de inteligencia no puede medir todas las habilidades y las
inteligencias que tiene una persona, sin embargo; éstas son herramientas que contribuyen a

medir y comparar la inteligencia entre personas y grupos de personas.

1.1.2. Inteligencia Emocional -IE-

El concepto de inteligencia emocional se esta utilizando practicamente en todos los
rincones del planeta, se menciona en tiras comicas, programas educativos, peliculas y hasta
en juguetes que dicen contribuir a su desarrollo. La inteligencia emocional se evalia como
factor de diferencia entre personas puesto que hay algunas con niveles de estabilidad
emocional mas equilibrada que otras, independientemente cual sea el indicador de cociente

intelectual que posean.



Un dato relevante, es que la UNESCO establecio la iniciativa mundial en 2002 de
reconocer las inteligencias multiples como valor agregado de las personas, por lo que remitié
a los ministros de educacion de 140 paises una declaracion con los 10 principios bésicos
imprescindibles para poner en marcha programas de aprendizaje social y emocional en las

escuelas, en funcion de fortalecer la inteligencia emocional de los estudiantes.

Por otro lado, el mundo empresarial no ha sido ajeno a esta tendencia y ha considerado
que la inteligencia emocional es una herramienta inestimable para la comprensién en la
productividad laboral de las personas, del éxito de las empresas, de los requerimientos de
liderazgo y hasta la prevencion de los desastres corporativos. Como se puede comprender, es
un concepto revolucionario dentro de la teoria de la administracion del recurso humano de

las organizaciones.

“La inteligencia emocional es una teoria formulada por dos psicologos, John D. Mayer y
Peter Salovey, que postularon que todo ser humano, tiene una diversidad de capacidades
emocionales que influyen decisivamente en los pensamientos y actos” (Bariso, 2018, pag.
13) de las personas, por lo que en su actitud laboral intervienen ademas de sus conocimientos
y habilidades técnicas, los sentimientos y percepciones personales de lo que sucede a su
alrededor, los cuales requieren del individuo su capacidad de autocontrol de sus emociones.

En los centros educativos es de mucho interés contar con profesores cuya inteligencia
emocional sea so6lida y estable debido a que ésta, tienen relacion con la motivacion que posee

el profesor para ejercer sus funciones docentes dentro de la institucion.

Tanto la inteligencia emocional del docente como la del estudiante tienen un peso
significativo en el resultado del proceso ensefianza — aprendizaje, toda vez que la

combinacion de ambas habilidades emocionales energiza el proceso formativo.

En la vida estudiantil y laboral de todo centro educativo, algunas personas tienen la idea
erronea de que los cambios emocionales se pueden lograr en el individuo de forma inmediata,

y esto es una gran equivocacion, porque para alcanzar cambios significativos en las



emociones de los sujetos curriculares, se debe dar un proceso gradual de largo plazo que los
lleva a educarse y tolerar todo lo que sucede a su alrededor, en funcién de no reaccionar

extraordinariamente ante sucesos de impacto emocional.

Tener un nivel estable de inteligencia emocional, requiere mas que las simples apariencias
gestuales o corporales, cambios internos en la persona como producto de los estimulos que

recibe de su contexto cultural y familiar.

Se tiene la idea equivocada de que la inteligencia emocional logra el equilibrio adecuado
del estado de &nimo y de manera permanente por medio de la autorregulacion de las
emociones, con lo cual el individuo adquiere un estado de vivir a gusto consigo mismo; ya
gue una persona aun sintiendose bien consigo misma, lo pueden traicionar sus propias
emociones, corriendo el riesgo de que al sentirse bien consigo mismo, lo ubique en una zona
de confort que lo estanca en sus aspiraciones e inclusive le inhibe la oportunidad de crecer y

desarrollarse como sujeto social proactivo.

Por esa razon, Goleman citado por Wood y Tolley (2007) indic6 que “no es una vara
magica con la que todo el mundo puede volverse emocionalmente listo de la noche a la
mafiana” (pag. 15) porque segun Wood y Tolley (2007) la inteligencia emocional consta de

cinco elementos o areas de aptitud:

Autorregulacion: ser capaz de manejar y controlar tu propio estado emocional.
Autoconciencia: conocerse a si mismo y saber lo que le dicen las emociones.
Motivacidn: canalizar sus emociones para alcanzar sus metas.

Empatia: reconocer y leer emociones en los demas.

Habilidades sociales: relacionarse con los demas e influir en ellos. (Tolley, 2007, pag.
18).

En este orden de ideas, las aptitudes se encuentran interconectadas de manera compleja,
quiere decir que cuando se establece el manejo de los sentimientos se adquiere un
comportamiento adecuado (autorregulacion) a partir del conocimiento del yo interno

(autoconciencia).

Desde ese punto de vista, “quienes tienen la capacidad de leer sus propias emociones

(autoconciencia), también son capaces de leer las emociones de otras personas (empatia).
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Aunque se dice que solo se necesita de uno mismo, para conocerse” (Tolley, 2007, pag. 19),
sin embargo, es necesario no olvidar que en el conocimiento de si mismo; es improbable que

entre en juego la capacidad del sujeto para interrelacionarse afablemente con otras personas.

Por otro lado, la pérdida de autocontrol ocasiona la manifestacion espontanea y
escandalosa del caos emocional, se aprecia cuando existen actitudes irracionales e
incoherentes con el momento social en que se vive. Por ejemplo, un docente que le gritaa un
estudiante, un padre de familia que regafia golpeando a su hijo frente de todos sus
compafieros, un estudiante que responde insolentemente al maestro porque le quito el
examen,; son actitudes que denotan la no tenencia de inteligencia emocional que autorregule

las emociones.

En sintesis, la inteligencia emocional consiste en mantener el autocontrol en si mismo y

esa solidez de autogobernar las emociones en la interaccion social y laboral.

Por logica, si un ser humano no tiene bien definida la autorregulacion emocional tendra
resultados negativos y destructivos en sus interrelaciones personales con otros sujetos;
porque “autorregular las emociones es dejar que las emociones hagan erupcion” (Tolley,
2007, pag. 47), lo cual es saludable para el individuo en algunos momentos de la vida porque
es necesario desahogar tantas emociones, pero haciendo deporte, practicando oratoria,

pintura, cantando, leyendo o distrayéndose con un paseo permiten ese desahogo.

La autorregulacion emocional es la virtud humana de “ser capaz de manejar y controlar
los estados emocionales, por lo que la clave estad en ejercer el manejo y control de las

emociones” (Tolley, 2007, pag. 47),

Enfatizando en esto, cada persona, en el transcurrir de su vida tiene la probabilidad de
tener roces, disgustos, conflictos, problemas, discusiones y peleas con otras personas y todo
esto puede suceder en una iglesia, una institucion educativa, colegio, concierto, estadio, la
calle, en la carretera, haciendo deporte; en todos lados, por lo que es en la cotidianidad del

ser humano donde se pone en juego la inteligencia emocional y la estabilidad psiquica de las
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personas; cuyo factor de regulacion y tolerancia lo hacen actuar de manera adecuada e

inteligente en la vida social.

La mayoria de seres humanos en alguna etapa de su vida experimenta vivir en un mundo
conflictivo, en donde hay calumnia, difamacion, envidia, hipocresia, que generan conflictos
de convivencia; pero es donde se comprende que las emociones son controladas por los
pensamientos éticos, que tienen la capacidad de cambiar la forma de ser y estar en la vida de
las personas.

En otras palabras, el secreto de la autorregulacién emocional radica en trabajar con los
sentimientos de las personas, no en entregarse a ellos, porque los sentimientos se presentan
como los tiranos impulsivos a los que hay que apaciguar constantemente con la inteligencia

emocional.

.... manejar los sentimientos para que te comportes de una manera adecuada a las circunstancias. Si
has experimentado algun tipo de contrariedad, la autorregulacién te hace capaz de encontrar una
perspectiva que te permite sacudirte la irritabilidad, el abatimiento o la ansiedad paralizadora. La gente
que carece de esta capacidad estd en perpetua batalla con sentimientos de afliccion, y como se
obsesionan con los problemas, no dejan que estos se calmen (Tolley, 2007, pag. 49).

La autorregulacion es sinénimo de no perder el control interno al enfrentar problemas de
la realidad. En el ambiente escolar cuando un docente pierde el control de su
comportamiento, experimenta una desagradable sensacion de molestia y destemplanza
incomparable; por lo que no se sabe lo que va a salir de sus labios, ni las expresiones que

mostrara su rostro y menos, sus movimientos corporales que denotaran su enojo o euforia.

Todo ser humano no actla sobre la base de sus sentimientos e impulsos, pero cuando los
acepta por completo, puede ser alguien mas real, mas sélido y consciente de lo que sucede a
su alrededor. A eso se le Ilama tener autoconciencia. En otras palabras, autoconciencia para
una persona es aceptar sus sentimientos mas profundos en lugar de negarlos o evitarlos.
Asumir esta posicion no solo fortalece las experiencias vitales, sino que ayudan a mejorar

indudablemente su conducta y comportamiento.
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Es necesario ser cauteloso al momento de dar respuesta a cada una de las emociones
personales porque su autorregulacion tiene incidencia sensible en el estado de &nimo de otras
personas. Expresar las emociones es importante, pero no se debe agredir o perturbar de forma
negativa el espacio individual de otra persona, principalmente cuando se integra una

organizacion laboral dedicada a servir la educacion de jovenes.

Para mejorar su autoconciencia, el docente que en ocasiones es problematico, necesita que
los miembros que integran su comunidad educativa eviten responderle de forma defensiva,
abusiva y prepotente; porque con ello se disminuye las probabilidades de que todos pierdan
el autocontrol y experimenten frustracion, agitacion y, sobre todo, enojo ante la sucesién de
reacciones impredecibles que se enmarcan en la inmadurez emocional de un miembro del

grupo de trabajo.

Para que exista una batalla se necesitan dos oponentes, por consiguiente, no hay que dar
lugar a que existan contendientes dentro o fuera de la organizacion, y esto se logra liderando

con inteligencia emocional la de los miembros de toda la institucion.

1.2. Administrar el recurso humano es enfrentar a las inteligencias
multiples

Dentro de la teoria de la psicologia social, se dice que todo ser humano, representa la
integracion de inteligencias mdltiples. Cuya teoria inicié a tomar importancia con las
investigaciones de Howard Gardner quien establecié que en una persona no existe solo una
inteligencia sino varias, de las cuales una lo hara destacar en determinada actividad de su

desempefio laboral.

Por consiguiente, de acuerdo con este autor se sostiene que todo docente por dedicarse a
la ensefianza debe tener varias inteligencias, porque su trabajo con los estudiantes requiere
de la manifestacion de su formacion profesional, sus conocimientos, destrezas, habilidades y

capacidades de su inteligencia emocional; para guiarlos en las multiples areas de aprendizaje.
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Para Gardner existen ocho tipos de inteligencia, los cuales son: linglistica, musical,

l6gico - matematica, espacial, corporal-kinestésica, intrapersonal, interpersonal y naturalista.

1.2.1. Inteligencia lingiiistica

Es la inteligencia que permite al ser humano organizar su mundo mental de forma integra
con lo cual puede relacionar ordenadamente sus pensamientos e ideas y por supuesto su

excelente expresion oral y escrita.

Esto quiere decir que, “la adecuada construccion de oraciones, la utilizacion de las
palabras de acuerdo con sus significados y sonidos, al igual que la utilizacion del lenguaje de
conformidad con sus diversos usos”. (Mercadé, 2008, pag. 9) le dan la facilidad de expresarse
lingUisticamente. Esta es una habilidad requerida para todas aquellas personas que se dedican
a la docencia. EIl docente que tiene esta inteligencia bien desarrollada desempefia su trabajo
con didactica eficiente y conversacion fluida para poder transmitir y generar conocimientos

en sus estudiantes.

1.2.2, Inteligencia musical

Es la habilidad nata del individuo que se demuestra como la capacidad natural de hacer
uso del ritmo, la melodiay el tono en la construccion y apreciacion musical” (Mercadé, 2008,
pag. 9). En los institutos de educacion basica, muchos docentes poseen por naturaleza este
tipo de inteligencia y suelen desempefiarse como organizadores de grupos artisticos de
estudiantes. En las escuelas existen estudiantes que, sin tener estudios formales o experiencia
artistica, demuestran ser muy habilidosos cantando, ejecutando la flauta o cualquier otro

instrumento musical o bien tienen facilidad en el dibujo y la pintura.

El organizar las bandas escolares para las festividades patrias o eventos socioculturales,
se promueve que la juventud se motive por aprender y desarrollar las habilidades musicales,
ya que, al ver a sus comparieros, amigos o familiares en este tipo de actividades, genera
entusiasmo por aprender. Un maestro con inteligencia musical puede hacerse cargo de estas

actividades en las escuelas.
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1.2.3. Inteligencia logico-matematica

Esta inteligencia es ideal para el docente que ensefia matematica. La poseen los
individuos que tienen la aficién y la facilidad l6gica de comprender los problemas numéricos,
lo poseen los maestros de matematica quienes demuestran habilidad natural para transmitir
contenidos matematicos. A nivel de estudiantes siempre habrd jévenes que poseen esta

inteligencia muy desarrollada y destacan en los cursos numéricos.

Esta inteligencia, le permite a la persona tener “facilidad para manejar cadenas de
razonamiento e identificar patrones de funcionamiento en la resolucion de problemas de

orden 16gico matematico” (Mercadé, 2008, pag. 9).

En Guatemala, no todos los maestros son especializados en matematica, porque para
alcanzar esta especialidad se tienen que acreditar estudios de nivel universitario con
especializacion en ese conocimiento. Ante la falta de profesores especializados, los cursos
de matematica quedan en manos de profesores sin la experiencia profesional para impartir
esta materia y con ello se afecta el aprendizaje matematico de los estudiantes. Lo ideal, para
ser maestro de matematica es tener didactica, herramientas, métodos y sobre todo la actitud
de poder estar en constante aprendizaje para lograr ensefiar de forma eficiente.

1.2.4. Inteligencia kinestésico-corporal.

Es el conjunto de habilidades para mover y ejercitar el cuerpo con miras a desarrollar
destrezas de movimiento y facilidad para el ejercicio gimnastico y artistico. En los profesores
de educacion fisica, danza, masica y teatro, entre otros cursos, se observa en mayor nivel esta
inteligencia. Estos profesores tienen la “capacidad para manejar el cuerpo en la realizacion
de movimientos en funcidn del espacio fisico y utilizar objetos con destreza fisica” (Mercadé,
2008, pag. 9).

En los institutos del nivel medio de Guatemala lamentablemente no se promueve el
deporte escolar para realizar competencias como atletas profesionales en otros paises, con la
finalidad de seleccionar talentos estudiantiles para formarlos como atletas profesionales. En

el CNB la practica de las areas de educacion fisica es minima, por lo que el potencial de
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talento de los estudiantes con esta inteligencia queda desperdiciado y su aprovechamiento

Optimo.

1.2.5. Inteligencia espacial

Es la “habilidad para manejar los espacios, planos y mapas; es la capacidad para
visualizar objetos desde perspectivas diferentes” (Mercade, 2008, pag. 10). En otras palabras,
es la habilidad para crear y hacer dibujos, disefiar planos, organizar objetos en espacios
abiertos, organizar graficos, carteles, murales, infografias y poseer la vocacion de arquitecto

o de disefiador grafico.

La imparticion de los cursos de artes visuales y expresion artistica, entre otros, requieren
que el docente tenga este tipo de inteligencia que le brinda la capacidad de formar a los

estudiantes en estas areas del conocimiento.

1.2.6. Inteligencia intrapersonal

Sefiala la “capacidad que tiene una persona para conocer su mundo interno, es decir, sus
propias y mas intimas emociones y sentimientos, asi como sus propias fortalezas y
debilidades”. (Mercadé, 2008, pag. 10). Para un docente, esta inteligencia es fundamental
puesto que su trabajo con los jovenes requiere que tenga la capacidad personal de saber
controlar sus emociones tanto negativas como positivas. La inteligencia intrapersonal le evita
al maestro sorprenderse por un ataque de furia o ira hacia un estudiante; por otro lado, por

un ataque de risa ante el error cometido por el estudiante.

Al final este tipo de inteligencia se expresa en la capacidad de irradiar tranquilidad para
consigo mismo Yy sobre todo autorregular sus propias emociones, lo cual es vital en el trabajo

docente para asentar su salud mental.

1.2.7. Inteligencia interpersonal

Es la “habilidad para reconocer las emociones y sentimientos derivados de las relaciones

entre las personas y sus grupos” (Mercadé, 2008, pag. 10), por lo que el docente por
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naturaleza tiene que ser un individuo sociable con la comunidad educativa, no puede ser una
isla 0 una persona apética. Las personas que tienen desarrollada esta inteligencia siempre
quieren ser el centro de atencion en todas las actividades sociales en las que participan tanto

a nivel familiar como laboral.

En la docencia, el profesor tiene que estimular este tipo de inteligencia en sus estudiantes
fomentando buenas relaciones interpersonales entre ellos, lo cual les permite contactar con

ellos en plena armonia y apertura de emociones de convivencia.

1.2.8. Inteligencia naturalista.

Es la “habilidad para discriminar y clasificar los organismos vivos existentes en la
naturaleza. Estas personas se reconocen como parte del ecosistema ambiental” (Mercade,
2008, pag. 10). Los docentes con esta inteligencia pueden dedicarse a impartir los cursos de
biologia, botanica o zoologia; y con esmero crear y cuidar el jardin escolar y organizar

actividades cocurriculares que impliquen el contacto con la naturaleza.

Las personas con esta inteligencia bien desarrollada sienten placer por la vida en el
campo y por la aventura de contactar con la naturaleza. Existen jovenes con este tipo de
inteligencia y deben ser motivados para estudiar agronomia, ecologia, ambientalismo,

zoologia y todo tipo de disciplina cientifica relacionada a la fauna y la flora.

Las inteligencias descritas anteriormente, juegan un papel importante en el reclutamiento
del personal porque cuando se trata de administrar recursos humanos, es “imprescindible que
los trabajadores ocupen los puestos en lo que mejor puedan explotar sus habilidades y
conocimientos” (Gardner, 2011, pag. 45) desarrollados gracias a la inteligencia emocional

gue mas les prevalece.

Quiere decir que en el proceso de reclutamiento de personal docente de un establecimiento
educativo se necesita evaluar a los aspirantes en cuanto a sus inteligencias multiples, de tal
manera que defina la decision administrativa de asignarle la responsabilidad laboral y puesto

de trabajo pertinentes con su mayor potencial inteligente.
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Cabe resaltar que al seleccionar personal docente se debe “encontrar la capacidad de las
personas para abordar con eficacia la nueva informacion o adaptarse a diversos contextos
donde puede diferenciar su éxito en problemas tipico de las pruebas de coeficiente intelectual
(CI)” (Gardner, 2011, pag. 25), pero también se le da prioridad a su inteligencia emocional
mas prevaleciente, con lo cual se deducira cual de las ocho inteligencias posee mas
desarrollada y con ello decidir correctamente el puesto de trabajo se colocara pertinente a sus
inteligencias y habilidades naturales.

En funcidn a lo anterior la seleccion de docentes para un centro educativo, hoy en dia
requiere de un proceso técnico que ejecuta una serie de pruebas de aptitud a los candidatos
tratando de seleccionar a las personas que por sus caracteristicas personales y profesionales
se acoplen a las necesidades, habilidades, conocimientos y formacién profesional que

requiere el puesto al que aspiran.

1.3. La inteligencia emocional fuente de la empatia

Todo ser humano por naturaleza es un ser sociable y aunque muchas veces se intenta
aislar, al final termina interrelacionandose de una u otra manera con los miembros de su
especie; por ello, las relaciones interpersonales son vitales para establecer en su personalidad
las habilidades sociales. Estas son “componentes muy importantes dentro del complejo
sistema de aptitudes interrelacionadas al que se le llama inteligencia emocional” (Tolley,

2007, pag. 153).

Las interrelaciones personales, se basan en la empatia, que es la “capacidad de entrar en
la mente y la personalidad de alguien mas, y hacerlo, experimentando con la imaginacion,
los sentimientos subjetivos o las emociones interiores de dicha persona” (Tolley, 2007, pag.
125). Este autor hace énfasis entonces en que la empatia es la capacidad del individuo de
hacer consciente las relaciones interpersonales con otras personas, viviendo lo que vive la
otra persona. La empatia es un sentimiento que puede pasar desapercibido pero que al hacerse
consciente genera una situacion de valoracion suprema de las relaciones interpersonales

haciendo que el individuo sienta por la otra persona y coparticipa de su estado o pasion.
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Una persona empatica suele tener estabilidad emocional por lo que es tolerante y no

pierde su compostura ante un estado de conflicto en sus relaciones interpersonales.

La persona con baja empatia, “cuando se enoja, mas que las palabras, suele cambiar su
tono de voz, la mirada y la forma de mover las manos lo que demuestra como se siente en
realidad en ese momento” (Tolley, 2007, pag. 126). Quiere decir que las personas con su
expresion facial y corporal revelan la realidad de su estado emocional; en cambio la persona
empatica automaticamente hace ajustes finisimos a su accionar tratando de evitar conductas
que fomenten el disgusto de la otra persona.

Es aqui donde se evidencia la inteligencia emocional de la persona empética, en
manifestacion real y aplicada en la realidad.

Necesitamos ser conscientes de nuestros sentimientos personales (autoconciencia) y poder regular
nuestra propia conducta emocional (autorregulacidn). No es positivo que seamos capaces de detectar
sefiales del caos interior de alguien y de ver la situacion desde su perspectiva si somos inconscientes
de nuestro propio estado emocional y tan incapaces de regular nuestras acciones, lo que hace
comportarnos de manera totalmente inadecuadas (Tolley, 2007, pag. 130).

La empatia implica la adquisicion de habilidades sociales que le sirven al individuo para
tener un desempefio adecuado ante los deméas. Son formas de comunicacién verbal y no
verbal con las otras personas. Las habilidades sociales configuran el arte de saber
relacionarse con las demas personas y el mundo circundante, y abarca todos

aquellos comportamientos eficaces en situaciones de interaccion social.

En ese sentido las habilidades sociales son las conductas del individuo destinadas a
conseguir un objetivo, defender sus derechos personales, ser asertivo en la expresion de sus
emociones y deseos propios y resultan al final ser las formas de comunicarse tanto verbal

como no verbal con el otro.

En las instituciones educativas, se aprecia como las habilidades sociales del docente le
permite interrelacionarse con sus comparieros de trabajo, estudiantes de grado y padres de

familia, fomentando su manera natural de crear circulos de amistad y de estudio.
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El desarrollo social del nifio y joven en la escuela es vital para asegurar su buen
rendimiento académico. En el contexto escolar las relaciones interpersonales entre el
estudiante y el personal docente en ocasiones se da en forma respetuosa, pero en ciertos casos,
dichas relaciones son conflictivas y de confrontacion. Estas se dan aunque las relaciones
personales entre profesores y estudiantes estén reguladas por el reglamento de convivencia
pacifica del Mineduc, aun asi, se suscitan problemas de conductas disruptivas de los

estudiantes.

Las habilidades sociales de una persona empatica, tanto verbales como no verbales,
permitiran iniciar, mantener y finalizar conversaciones de manera que se puedan sentir
emociones de pertenencia al grupo. Aprender a escuchar de forma activa es una capacidad
dificil de practicar para alguien inmerso en un estado emocional de inseguridad cuyos
pensamientos giran continuamente en torno a su falta de capacidad, inadecuacion y

verglenza.
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CAPITULO 1

La administracion de recursos humanos en el sector publico

Si la administracion de recursos humanos es el conjunto de gestion relacionadas al
reclutamiento, seleccién, insercion, mantenimiento, planificacion de necesidades de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos requeridos por la organizacion para ofrecer
con eficiencia y eficacia sus servicios o productos; esta accion se fundamenta en la teoria de
varias ciencias que estudian al ser humano dentro de las organizaciones; ya que requiere del
conocimiento, dominio y aplicacion de técnicas y procedimientos para analizar el entorno y
tener una vision a futuro de la organizacién en consonancia con los procesos cambiantes del

entorno.

La gerencia de recursos humanos en las instituciones que ofrecen los servicios del Estado;
estd poco desarrollado, debido a que en esta teoria de la administracion de recursos humanos
no se cumple a cabalidad en la practica, dado al alto grado de discrecionalidad de las personas
que se encargan de gerenciar el recurso humano para establecer lineamientos de orden

politico y no técnico, en la administracién publica.

En virtud de ello, por lo general en las organizaciones publicas no hay una definicion clara

de los puestos y roles del recurso humano dentro de estéa.

En el caso de las instituciones educativas “El aparato administrativo del pais [...] influye
en la elaboracion y la implementacion de las politicas publicas y en lo que se establece entre
el Estado, los ciudadanos y los empleados publicos que llevan a la poblacion los servicios
educativos del estado” (Reyes, 2011, pag. 43).

Es notable que, si bien es cierto, en las instituciones del sector publico existen manuales
para dirigir el desemperfio del personal, se tratan de documentos formales que no se utilizan
efectivamente para la gestion del recurso humano, debido a la dificultad para mantenerlos
actualizados y vigentes aun bajo las exigencias de caracter politico que imponen los

gobiernos de turno.
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Aunado a lo anterior, respecto a la gestion del recurso humano especificamente, se da una
desarticulacion entre la estrategia organizativa y la situacion generalizada de inequidad en el
sistema salarial, lo cual provoca el proceso de desmotivacion laboral. El tema de la atencion

a la motivacion laboral se analiza a continuacion.

2.1. La meotivacion laboral del recurso humano

La motivacion comprende procesos que dan energia, dirigen y mantienen la conducta
proactiva del individuo. Es decir, una conducta motivada es enérgica, directa y constante.
Existen diferentes perspectivas psicolégicas que explican la motivacion, las méas principales

son cuatro: la conductual, la humanista, la cognitiva y la social.

a. La perspectiva conductual destaca los premios y los castigos externos como claves para
determinar la motivacion del alumno. Los incentivos son estimulos o sucesos positivos o negativos
que pueden motivar la conducta de un estudiante.

b. Perspectiva humanista subraya la capacidad de crecimiento personal, la libertad para elegir su
destino y las cualidades positivas de los alumnos. Esta perspectiva se basa en la jerarquia de
necesidades de Maslow, en que las necesidades de los individuos deben satisfacerse sus
necesidades. segun la secuencia siguiente.

c. Perspectiva cognitiva de la motivacion, los pensamientos de los empleados guian la motivacién.
Se centra en ideas como la motivacion interna para lograr un buen rendimiento. La perspectiva
cognitiva destaca también la importancia de establecer objetivos, planificar y controlar el progreso
hacia esos objetivos. La perspectiva cognitiva de la motivacion encaja con las ideas de R.W.
White, quien propuso el concepto de motivacion de competencia. Segin esta idea, las personas
estan motivadas para afrontar eficazmente su realidad, dominar su mundo y procesar informacion
eficientemente.

d. Desde la perspectiva social, la necesidad de afiliacion y relacion es el motivo para mantener
relaciones sélidas con otras personas. En la escuela, los alumnos que mantienen relaciones
interpersonales de afecto y apoyo poseen actitudes académicas y valores méas positivos y estan
més motivados (Fox, 2017, pag. 5)

El interés actual por la motivacion del personal docente en las instituciones educativas ha
sido estimulado por la perspectiva cognitiva y el énfasis por descubrir los procesos mas

importantes involucrados en el rendimiento de los profesores en su desempefio docente.

2.2. El proceso psiquico de la motivacion
Este es un proceso que tiene sus bases en la existencia del mismo individuo, “porque busca

solventar sus necesidades primarias que es algo propio del ser humano, como indica la
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jerarquia de Maslow, hay cinco necesidades bésicas: fisioldgicas, de seguridad, amor y

pertenencia, estima y autorrealizacion” (Feldman, 2010, pag. 293).

La motivacion sirve para activar a las personas a fomentar su comportamiento positivo y
proactivo en su puesto de trabajo como un estimulo para su auto realizacion personal. Se dice
que “la motivacion tiene una relacidon muy aguda con las emociones por la necesidad de
afiliacion por establecer y mantener relaciones con los demas, y la necesidad de poder social

que le hace ejercer influencia sobre los demas” (Feldman, 2010, pag. 310).

Por lo tanto, una persona que no tiene objetivos por lo regular no maneja metas y esto lo
puede convertir en una persona sin &nimos y desmotivada en su desempefio cotidiano. Las
personas motivadas en su trabajo manifiestan constancia en su desempefio para cumplir
metas propuestas como retos personales. Esa constancia de desempefio crea habitos que

definen el curso de sus acciones y los resultados que se puedan obtener de éstas.

La persona motivada en su trabajo propicia la gestion de su tiempo para ejecutar sus
labores bajo un plan que prioriza acciones vitales para intervenir coherentemente en sus
tareas, de esa manera no cae en la zona de confort y no baja la calidad de su desempefio.
Muchas personas tienden en algiin momento de su vida a quedarse en su area de confort, en
el que se sienten mas comodos Y les es necesario un minimo de esfuerzo para desenvolverse;
cuando eso ocurre, es porque ya no encuentran sentido a su labor y consideran que ya no

tienen a la vista nuevas metas por cumplir.

Esta comprobado que las personas motivadas son optimistas y ese impetu las hace buscar
mayores oportunidades de desenvolvimiento, de tal manera que encuentran oportunidades
donde nadie las ve incluso en situaciones adversas. Las personas optimistas logran ventajas
aun en circunstancias adversas por lo que contindan haciendo las tareas con empefio y
dedicacion. La motivacion positiva se puede notar cuando el individuo avanza y trata de

mantener siempre actitud positiva ante el trabajo.
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La motivacion es el conjunto de “fuerzas que impulsan y dirigen nuestra conducta, y que
nos ayuda a alcanzar nuestras metas individuales y colectivas” (Tolley, 2007, pag. 101). Las
fuentes de la motivacién son los factores que presagian recompensas las cuales impelen a las
personas a dedicar tiempo y esfuerzos para realizar un buen trabajo. Estas recompensas no

necesariamente deben ser econdmicas.

La motivacion se relaciona con “factores que dirigen y activan el comportamiento de los
seres humanos, [...]se concentra en los instintos y patrones de comportamiento innatos en el
ser humano que se encuentran determinados biologicamente” (Feldman, 2010, pag. 289). De
esa manera la motivacién impulsa la voluntad de la persona para satisfacer sus deseos, metas
y aspiraciones. La satisfaccion personal se refiere al gusto que el individuo experimenta
cuando se colma un deseo cumplido. La mayoria de las personas con una alta motivacion

incentivan su productividad.

Al igual que todos los elementos que se concatenan en la inteligencia emocional, no se
debe caer en la idea erronea de que la motivacion de un individuo opera aisladamente, porque
es obvio que toda persona necesita tomar conciencia del impulso que lo insta a lograr los

objetivos y metas de su proyecto de vida.

En la administracion educativa, el director debe tener la capacidad de implementar
incentivos a los docentes a su cargo en calidad de recompensas que se ofrece para estimular
un mejor desempefio por lo que debe cumplir su rol de ser agente de motivacion de los

profesores.

Las recompensas, los elogios, premios, regalos, honores, méritos y condecoraciones
pueden utilizarse como incentivos en una amplia variedad de circunstancias dentro de las
organizaciones para estimular el buen desempefio del personal. Asi mismo las medidas
coercitivas como las amonestaciones, llamadas de atencion verbales o por escrito,
penalizaciones y castigos pueden llegar a ocasionar los mismos efectos, pero negativos en el

nivel de motivacion laboral.
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Existen dos clases de motivacidon que son: intrinseca y extrinseca, la diferencia de cada
una de ellas y los factores a los que se refieren y como se ubican en la fuerza que motiva a la
persona para expresar determinadas conductas tienen un origen interior o exterior de la
persona.

2.2.1. Motivacion Intrinseca

Es la motivacion interna que juega un rol muy importante porque busca que las personas
no solo vean su crecimiento, sino que desarrollen y aprendan a invertir su tiempo en acciones
concretas que les permita desarrollar al maximo su potencial productivo. Esta motivacion
esta centrada en el ego y contribuye al engrandecimiento de la autoestima lo cual, si no se
sabe manejar, puede degenerar en conflictos en las relaciones interpersonales y fomentar la

competencia maliciosa entre comparieros de trabajo.

Se ejerce en la comparticion y transmision del conocimiento entre individuos, por lo que
mejora la predisposicion de éstos a poner en comdn su conocimiento con otros miembros de

la organizacion educativa, facilitando asi los procesos de aprendizaje.

La motivacién intrinseca es, por tanto, una poderosa herramienta para superar algunas de las barreras
que dificultan la transmision de conocimiento entre los individuos. En concreto, la motivacion
intrinseca favorece el desarrollo de grupos informales al margen de las estructuras formales, lo cual
permite la rapida resolucién de problemas, la transferencia de las mejores practicas y el desarrollo de
habilidades profesionales al compartir experiencias y conocimiento tacito. Igualmente, la motivacion
intrinseca puede ayudar a lograr el necesario equilibrio entre competicion y colaboracién entre los
individuos, puesto que favorece un ambiente de mayor cooperacion —con la mayor transmision de
conocimiento que conlleva- y reduce la competencia excesiva que dificulta el aprendizaje (Cruz, 2009,

pag. 7)

En el &mbito educativo, la motivacion intrinseca de los miembros del personal permite
crear un ambiente laboral que facilita la comunicacién, tanto formal como informal que
redunda en mayor transmision y adquisicion de nuevos conocimientos propiciando el trabajo

en equipo.

Un beneficio mas es que incrementa el compromiso de los trabajadores con la

organizacion, ya gque ayuda a que éstos tengan interés en mejorar para poder apoyar el
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funcionamiento de ésta, favoreciendo el desarrollo de sus capacidades de “aprender a

aprender”.

Del mismo modo, contribuye a erradicar la falta de retos de los trabajadores, ya que el
aumento de sus responsabilidades incrementa la necesidad de que compartan conocimientos
e intercambien motivos personales de hacer un buen trabajo. Asimismo, ayuda a lograr el
consenso en las decisiones, lo que da lugar a una mayor implicacion el desempefio de los

equipos de trabajo.

La motivacién intrinseca también ayuda a combatir el sindrome del enemigo externo, de manera que
los individuos se sientan seguros en sus puestos de trabajo y estén dispuestos a analizar las causas de
los problemas existentes, recabar el conocimiento necesario y proponer soluciones de mejora (Cruz,
2009, pag. 7).

Finalmente, el desarrollo personal y el interés por lo que se hace, caracteristicas de la
motivacion intrinseca, allanan el camino para aflorar los modelos mentales de los
trabajadores, explorarlos y analizarlos para observar coémo influyen en su conducta dentro de
la organizacion, eliminando los aspectos negativos y creando nuevos modelos que funcionen

mejor

En funcion de lo expuesto, se confirma que la motivacién interna puede desempefiar dos
importantes funciones en el proceso de transmision de conocimiento, por una parte, ser una
recompensa del proceso en si mismo y por otra parte, promover la participacion de todo ser

humano en el proceso de transmisidn de conocimiento.

2.2.2. Motivacion Extrinseca

La motivacion extrinseca, se concibe como el conjunto de recompensas que asume una
motivacion inducida que en términos practicos se le conoce como incentivacion laboral. Esta
motivacién regularmente se concreta en un plan de incentivos para los trabajadores, los
cuales no necesariamente puede ser monetarios, y que pueden ser incentivos no monetarios

que fomentan la autoestima del empleado.
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Motivacion laboral del profesor en los INEBs

Hoy en dia el papel de los formadores no es tanto “"ensefiar" impartiendo clases y

evaluando los conocimientos que tendran vigencia limitada y estaran siempre accesibles a

los estudiantes, sino también implica ayudarlos a "aprender a aprender" de manera

independiente lo cual es necesario para fortalecer la cultura del cambio.

En algunos INEBES, las instancias de motivacion laboral son de caracter emocional, puesto

que incentivan la autoestima y la autorrealizacion del profesor promoviendo las siguientes

acciones de reconocimiento administrativo.

a)

b)

El dia del maestro se reconoce la labor docente, por medio de homenajes que se
refrendan con diplomas y medallas.

Para el aniversario de la institucion se promueve la convivencia para que todos los
docentes cooperen econdémicamente para celebrar convivios de reafirmacion de la
amistad y el compafierismo.

Capacitaciones sobre temaéticas educativas para obtener créditos académicos que
vienen a mejor la calidad de su hoja de vida.

A los docentes que participan con los estudiantes en competencias académicas de
matematicas, lenguaje, y otras competencias deportivas con excelente participacion,
se gestiona ante la comunidad educativa para premiarlos con medallas.

En varias instituciones educativas visitadas existe un cuadro donde se rinde homenaje
al maestro del mes; para obtener ese reconocimiento el profesor debe manifestar
proactividad, responsabilidad, valores éticos en su trabajo, disciplina en su desempefio

y respetuoso de la dignidad de sus compafieros y estudiantes.

Se pudo comprobar que en algunos institutos existen docentes que no se sienten motivados

en su trabajo y con regularidad asumen acciones que denota su voluntad averiada por la

desmotivacion, tales como:
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h)

)
K)
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Desperdiciar el tiempo de su jornada buscando corregir a los estudiantes por cosas
insignificantes, como tratando de demostrar que tienen autoridad y descargan sus
energias negativas.

Se dedican a comer mientras los estudiantes esperan por su clase, quiere decir que
unicamente les asignan tareas para cumplir con el tiempo del periodo de clase.

No tienen una metodologia de clase definida o repiten las mismas clases de hace afios.
Algunos se quedan dormidos en clase, mientras que los estudiantes leen, copian del
pizarron, o hacen como que trabajan.

Ingresan a su labor posterior a su horario de contratacion.

Presenta la misma planificacién anual, cronogramas, evaluaciones, etc. Lo Unico que
hace es cambiar la fecha a computadora o manualmente.

Solicitan permisos por visitar casi siempre el servicio médico del IGSS o justifican algin
contratiempo.

Sus puntos de vista son negativos, quiere decir que siempre buscan convencer o dividir a
docentes y estudiantes para tener un ambiente estudiantil desagradable.

Se excluyen de las actividades de la institucion.

Son mentirosos y con facilidad se enojan cuando se les contradice.

Nunca quieren hacer algo.

Viven amargados e intratables dentro del establecimiento.

Por el contrario, cuando un docente se siente altamente motivado suele tomar las

siguientes conductas laborales:

a)

b)

Esta en constantes capacitaciones, talleres, conferencias para aprender y mejorar
profesionalmente.

Es disciplinado en todo lo que realiza.

Se muestra interesado en el aprendizaje de sus estudiantes, calificando actividades,
haciendo evaluaciones, elaborando material didactico, es dindmico en su desempefio
docente.

Es mediador de conflictos entre estudiantes y siempre busca soluciones amigables.

El docente mejora su proceso didactico y genera conocimiento en los estudiantes.
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Es generador de emociones positivas en los estudiantes.

Es motivador con padres de familia, compafieros de trabajos y estudiantes.
Es un mentor con ética y mucha conciencia personal de serlo.

Es un lider generacional.

Busca ocuparse en actividades de beneficio colectivo.

Crea y renueva constantemente su material didactico

Planifica sus clases implementando estrategias didacticas constructivistas.

m) Un docente apasionado.

n)

0)

P)

Q)

Preparar estrategias didacticas (series de actividades) que incluyan actividades
motivadoras, significativas, colaborativas, globalizadoras y aplicativas.

Encaminar a los estudiantes hacia el aprendizaje autbnomo y promover la utilizacion
autonoma de los conocimientos adquiridos, con lo que aumentard su motivacién al
descubrir su aplicabilidad

Disefiar entornos de aprendizaje que consideren la utilizacion (contextualizada e
integrada en el curriculum) de los medios de comunicacion y los nuevos instrumentos
informaticos y telematicos (TIC), aprovechando su valor informativo, comunicativo y
motivador. Asi preparara oportunidades de aprendizaje para sus estudiantes.

En el caso de estudiantes on-line, resulta especialmente importante proporcionar apoyo
y motivacién, pero sin agobiar (el riesgo de abandono de los estudiantes "a distancia" es

mayor).

En la teoria de la pirdmide de necesidades de Abraham Maslow, cada ser humano trabaja

y se esfuerza para satisfacer necesidades, que se encuentran clasificadas en cinco jerarquias,

las que en la medida en que se van alcanzando, se logra la satisfaccion plena de las

necesidades del individuo, con lo cual obtiene su autorrealizacion personal.

Por lo tanto, un profesor autorrealizado personalmente es un docente motivado y

apasionado en su trabajo, lo cual contagia a la disposicién motivada y apasionada del

estudiante. Un docente apasionado tiene mas probabilidad de crear estudiantes apasionados,

y lo opuesto es que un docente rencoroso genera odio con los estudiantes, un docente aburrido

0 que no le gusta su trabajo genera estudiantes rebeldes ante su aprendizaje.
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Desde otro punto de vista, la motivacién en el &mbito educativo es el interés voluntario
que experimenta el docente lo hace mejorar su proceso didéctico y generar conocimientos en
los estudiantes. Es necesario aclarar que este interés se puede adquirir, mantener o aumentar

en funcion de elementos intrinsecos y extrinsecos.

Hay que aclarar que tener aulas motivadas, no consiste en que el docente pase todo el dia
y todos los dias solo escuchando musica, cantando, bailando, saltando, riendo, aplaudiendo,
haciendo juegos, ya que eso seria pasar improductivamente el tiempo sin hacer actividades
para impartir conocimientos. En funcion a ello, el personal docente que extrinsecamente es
motivado demuestra su satisfaccion de forma indirecta, haciendo una docencia dinamica,

didactica y en un ambiente afable de aprendizaje.

En la realidad de los centros educativos del nivel medio, las recompensas laborales
monetarias, como un aumento salarial o un bono de incentivo que incite a los docentes a
valorar més su trabajo y esforzarse con mayor entrega en sus tareas, sea muy dificil de
implementar. Por esa razén, los directores de los INEBs han implementado instancias no

monetarias para motivar a los docentes, como las siguientes:

a) Gestionar capacitaciones de actualizacion docente sobre temas pedagdgicos,
emocionales, didacticos, de liderazgo, de relaciones interpersonales, sobre las TICs.

b) Convivencias en reuniones de trabajo docente.

¢) Jornadas deportivas para que los docentes participen.

d) Clases de zumba para docentes y estudiantes.

e) Reconocimientos a los mejores docentes por mes.

f) Apoyarlos y motivarlos para que se inscriban a procesos de certificaciones de calidad
educativa DIGEACE.

g) Grupos de WhatsApp de docentes en donde comparten videos de reflexion sobre

trabajo en equipo, chistes, perseverancia, y articulos cientificos.

Como se dijo anteriormente, en los INEBs el director no solo se dedica a motivar a los

docentes, también tiene responsabilidades administrativas como redactar informes,
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circulares, oficios, resolver conflictos de estudiantes y docentes, inscribir estudiantes,
verificar el desempefio docente, asistir a reuniones de directores, y cumplir con cada

requerimiento por parte de la coordinacién técnica administrativa.

En cuanto al incentivo laboral de los docentes de los INEBs, se detectd que el salario
minimo que devengan no satisface sus necesidades personales, por lo que se ven en la
necesidad de buscar empleo en otra institucion publica o privada para mejorar su ingreso

econdmico familiar.

De acuerdo con la investigacion realizada, un minimo nimero de docentes trabaja en un
solo instituto durante una jornada diaria, al que se dedican completamente, aunque el salario
es minimo y no satisfaga las necesidades economicas de su familia. Por esa razén el 85% de
los docentes indicaron que se ven en la necesidad de trabajar en otra jornada adicional al
contrato ante el Ministerio de Educacion para desempefiarse en la jornada vespertina

impartiendo docencia en otro instituto.

Grafica No. 3 Docentes que trabajan en otra jornada laboral

2%
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Fuente: encuesta realizada a personal docente de los INEBS Mazatenango jornada vespertina.

Los docentes en su mayoria tienen un estilo de vida agitado, puesto que cada dia, desde
muy temprano, toman la camioneta para viajar a su centro de trabajo; desayunan en ella,

desarrollan su jornada laboral, salen del centro educativo donde trabaja, toman otra



31

camioneta rumbo a otra institucion educativa, donde imparten docencia en la jornada

vespertina o nocturna, ingieren alimentos durante el recreo o durante su docencia directa.

Al terminar su jornada diaria, llegan a su casa, cansados, agotados, angustiados, atareados,
desganados y sobre todo desmotivados porque sienten que, aunque trabajan mucho, el dinero
no es suficiente y que su rol como padres o madres de familia se les complica

econdmicamente.

Cabe agregar que, aunque la jornada de trabajo haya finalizado en el centro educativo, el
docente después de cenar se dedica a calificar tareas, planificar actividades, llenar cuadros
de registro, de tal manera que sus horas de descanso son pocas porque en la madrugada inicia

una nueva jornada igual.

El afan de mejorar sus ingresos, en la jornada matutina de 7:00 a 12:30 am de los dias
sébado o0 domingo, algunos maestros se emplean en el sector privado impartiendo cursos de
su especialidad, en carreras del nivel medio de plan fin de semana o bien en carreras que se

imparten en plan fin de semana en las universidades privadas.

Todo ello hace reflexionar en torno a que es urgente valorar y dignificar econdmicamente
el trabajo de un docente, ya que el trabajar en otra jornada distinta genera desgaste fisico,

emocional y cognitivo, por lo que sus niveles de motivacion laboral tienden a bajar.

En otros casos, los docentes laboran en otras actividades para tener mejores ingresos
econdmicos, ocupandose durante todo el dia y fines de semana como agentes de seguros
funerarios; vendiendo terrenos en lotificaciones ganando comisiones por venta; haciendo
tutorias de reforzamiento para estudiantes; vendiendo ropa nueva o usada u otros articulos
por medio de internet, publicando “en vivos” o publicando sus productos en redes sociales

para despues repartirlos a domicilio o bien vendiendo comida rapida a domicilio.

No es concebible, olvidar que los docentes son los profesionales mas importantes en una
sociedad, ellos son quienes se encargan de formar el talento humano del pais, de ellos
depende el futuro de la sociedad, por lo que deben ser motivados para hacer su trabajo, ser

valorados y reconocidos con un salario digno que les permita vivir con dignidad y no tener
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una vida laboral econdmicamente comprometida por préstamos con diversas agencias

bancarias y urgida de utilizar sus dias y horas de descanso para seguir trabajando.

Todo empleado tiene la esperanza o ilusion de que en la institucion publica donde labora,
cuente con un sistema de incentivos, que fomente su motivacion laboral. En el caso especifico
de las instituciones educativas se carece de un sistema de incentivos que valore y premie los
resultados de la evaluacion de desempefio, recompensando moralmente al mejor colaborador

del afo.

Esta investigacion comprobé que existen directores de institutos del nivel medio que han
implementado estrategias de gerencia de recursos humanos en su administracion, al crear
instancias motivacionales intrinsecas al personal a su cargo, partiendo de la idea de que los
trabadores son el recurso mas valioso de la institucion puesto que de su esfuerzo, talento y

conocimientos, depende la calidad del trabajo que desarrolla la organizacion.

De acuerdo con la opinién del personal entrevistado sobre su apreciacion del aporte
motivacional de los directores de los institutos, puede decirse que la mitad de los docentes

considera que es regular en tanto que el otro sector lo consideré como excelente.
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Grafica No. 1
Liderazgo motivacional del administrador educativo.
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Fuente: encuesta realizada a personal docente de los INEBS Mazatenango jornada vespertina.

Esta apreciacion corresponde al anélisis sobre el liderazgo de los directores en cuanto a
motivar laboralmente al personal, lo cual es deficitario debido a que los directores invierten
su tiempo en la realizacion del trabajo administrativo destinados a la elaboracién y envio de
documentos al Ministerio de Educacion tales como, hacer informes para la Coordinacion
Técnica Administrativas, circulares, reuniones de padres de familia, resoluciones de
conflictos entre estudiantes, actos civicos, procesos en el SIRE, revisién de cronogramas,
elaboracion de circulares y notas, revision de expedientes; por lo que no disponen de un
espacio de su tiempo para dirigir reuniones de trabajo, platicas motivacionales para el
personal y otro tipo de actividades que estimulen desde la direccion, el buen desempefio del

personal.

En otras palabras, para la administracion de los centros educativos queda en el olvido la
convivencia con el personal docente, las actividades de trabajo en equipo y gestiones para
mejorar sus condiciones laborales, disponibilidad de recursos y mobiliario como incentivos

intrinsecos y extrinsecos, que bien apoyarian la motivacion laboral del recurso humano.

No es culpa de los directores el tener siempre una jornada laboriosa en lo técnico, ya que

tienen a su cargo no solo el personal docente, sino también la responsabilidad de las
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actividades de los estudiantes y padres de familia, y cada uno de estos sectores requiere de

su atencion especifica.

Los antecedentes respecto a la labor administrativa referente a la motivacion de los
empleados indican que antes no se le ponia mucha atencion a ese aspecto, pero conforme la
tarea administrativa ha sido estudiada cientificamente, se ha notado la necesidad de impulsar
la motivacion laboral del personal como estrategia de la gerencia del recurso humano a fin
de garantizar un mejor clima laboral y por supuesto, disponer de un sistema interno de

incentivos que aseguren la calidad del desempefio del personal.

Desde los afios 1910 al 1920 las empresas comenzaron a ver en sus empleados un activo
de su capital, de tal manera que ahora las personas ya no solo representan un nimero para las
empresas, sino son la parte activa de su funcionamiento y de la cual depende el cumplimiento
de sus metas de produccion y de éxito a corto, mediano y largo plazo. Del desempefio y
comportamiento del recurso humano depende la calidad del trabajo a realizar y en

consecuencia su nivel de productividad y competencia en el contexto.

Se tiene claro que para asegurar una educacion de calidad, se “requiere de educadores con
conocimientos, habilidades y dedicacion; no hay otra manera de conseguir el tipo de
ensefianza que necesitamos” (Darlin-Hammond, Schachner, & Edgerton, 2021, pag. 13) para
formar a las juventudes y este reto administrativo se relaciona con la seleccion de docentes
que impartiran la docencia en los institutos del nivel medio. En funcién a lo anterior, en el
ambito educativo para el administrador educativo es una tarea delicada seleccionar personal
docente de calidad para su instituto pues de estas decisiones administrativas depende
contratar profesionales con cualidades que aseguren un desempefio eficiente dentro de la

institucion.

En todo el pais, la demanda de profesores es alta por lo que es necesario pensar en cuanto
a la calidad que debe presentar este recurso humano para asegurar la calidad del servicio de
los centros educativos; por lo que se plantean desde ya, la necesidad de “invertir en la

preparacion de educadores de alta calidad, especialmente en las comunidades con grandes
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necesidades, donde la escasez sigue siendo problematica. (Darlin-Hammond, Schachner, &
Edgerton, 2021, pég. 15).

En Guatemala, la principal motivacion de los jovenes para estudiar carreras de pedagogia
0 educacion es asegurarse una fuente de ingresos, ya sea laborando en el sector privado o
publico; de tal manera que algunas personas no eligen esta carrera por tener cualidades
humanisticas y vocacionales, sino por la amplia disponibilidad de empleo que ofrece el

mercado de trabajo que le asegura por lo menos un salario minimo.

En este orden de ideas, el recurso humano que demanda la funcion educadora del estado
y el funcionamiento de centros educativos publicos y privados es abundante en Guatemala,
ya que es un pais donde la cobertura educativa, principalmente en el nivel medio de

educacion todavia es deficitaria.

En el caso especifico de los Institutos Nacionales de Educacién Bésica -INEBs- de
Suchitepéquez la mayoria no cuentan con la cantidad de docentes que cubra la necesidad de
atender el nimero de estudiantes que demandan educacién media en estas instituciones. Por
tal razon, estos centros educativos se ven en la necesidad de asignar cursos a los docentes
que ya laboran en los institutos, aunque no cuenten con la experiencia o especializacion para
impartir las asignaturas, las cuales, por su naturaleza, requieren estudios de especializacién a

nivel universitario.

Por otro lado, en los INEBS suele darse que el personal docente es movilizado por el
Mineduc a otro lugar de trabajo en cualquier momento del ciclo escolar, debido a que son
contratados en el reglén 021 y en este tipo de contratos, los docentes son prestados a la
institucion que mas lo requiera, por lo que el personal trasladado experimenta dificultad para
adaptarse frecuentemente al nuevo clima organizacional. Este es un factor de desmotivacion

laboral para los maestros.

A este respecto el personal docente, indicé que cuando inician su vida laboral en una

nueva institucion, no se les suministra proceso de induccién que lo ubique en sus funciones,
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obligaciones y derechos a fin de facilitar su proceso de adaptacion ante la comunidad
educativa. Es aqui donde entra el trabajo profesional del director del centro educativo, quien
como lider debe influir en sus docentes para incentivarlos a que trabajen en equipo como

estrategia para que la institucion cumpla su mision y vision.

Para nadie es un secreto, que en las instituciones publicas se nota la falta de colaboracion
de los miembros del personal para trabajar en equipo, ya que generalmente son algunas
personas las que hacen todo, porque demuestran ser capaces y los demas no asumen el mismo

liderazgo ni empefio por hacer un buen trabajo.

Fomentar el trabajo en equipo, es una de las principales funciones que todo director de los
INEBS, debe asumir. Por ejemplo, si se tiene docentes con experiencia en computacién o con
especialidades en diferentes areas, se les puede delegar atribuciones de apoyo a sus
comparfieros de trabajo para generar un ambiente de aprovechar la calidad instalada del
personal y generar el intercambio de conocimientos entre los docentes, en funcion de crear
al final un ambiente laboral de trabajo en equipo, porque “invertir en la educacion de los
futuros docentes y trabajar también en los docentes ya establecidos seria tener una vision a
largo plazo”. (Darlin-Hammond, Schachner, & Edgerton, 2021, pag. 17) para asegurar un
proceso de mejorar la calidad educativa de las instituciones.

Probablemente si se tomaran en cuenta las necesidades de estos establecimientos se
tendria un diagnostico institucional, que serviria como punto de partida para la resolucion de
los diversos problemas, asimismo para la construccion de planes estratégicos a corto,
mediano y largo plazo con miras a institucionalizar sistemas de incentivos y motivacion

laboral para el personal.

Actualmente, la capacitacion del personal docente no se debe considerar como un gasto
sino como una inversion, sus frutos estaran de retorno en corto o mediano plazo ya que ésta
incrementa el nivel de productividad y disminuye la brecha de la desigualdad de desempefio
del personal dentro de la organizacién. Las instituciones inteligentes, estan claros que el

recurso mas importante dentro de las organizaciones es el humano, el cual se puede
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desarrollar a un nivel de “talento humano”, siempre y cuando disponga de programas
permanentes de formacion y capacitacion en servicio a corto, mediano y largo plazo, a partir

de los resultados de la evaluacion del desempefio que incluya un sistema de incentivos.

La capacitacion y desarrollo del recurso humano, es considerado como un factor del éxito
institucional, pues de esta forma se atiende a las necesidades de desempefio del personal en
funcidn a los postulados filoséficos de la organizacion.

Es por ello que cuando se administra seres humanos, el lider que ejerce la funcion de
dirigir el trabajo del grupo, debe valorar al personal como seres humanos, que posee vida y
que estan conscientes de ella, que no esta solos como individuos, sino que pertenecen en
primera instancia a una familia, que su actividad en la sociedad y en grupos de trabajo

depende de sus relaciones interpersonales.

Con respecto a trabajar en equipo en las instituciones publicas de educacion, esto es una
tarea pesada para muchos administradores educativos ya que la mayoria de los integrantes de
estas organizaciones desconocen como motivar y estimular a un grupo de personas.
Normalmente se aduce que dentro de una organizacion cada individuo tiene una personalidad

diferente.

Segun lo observado en esta investigacion en los INEBs de Mazatenango el trabajo de un
docente conlleva la preparacién de clases segun el horario de trabajo, impartir la docencia,
calificar tareas, investigar casos especiales de estudiantes con bajo rendimiento académico,
hacer evaluaciones, cuadros de registros, planes semanales y gestiones administrativas de

orden académico.

El Ministerio de Educacion, exige que el docente brinde resultados positivos en su trabajo
sean cuales fueran sus condiciones de desempefio. Sin embargo, en la realidad de los centros
educativos, el profesor desarrolla su docencia afrontando aspectos deficitarios de orden
logistico e infraestructural como carencia de materiales y recursos didacticos, recursos

tecnoldgicos minimos o inexistentes para realizar su docencia con tecnologia educativa,
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inexistencia de servicio de internet, computadoras, cafioneras, televisores, bibliotecas, y otros

recursos didacticos que por lo general en los institutos no se disponen.

En ese orden de ideas, el equilibrio psicologico, la motivacién laboral y la salud mental
de los docentes de estos centros educativos se afecta, manifestandose en la calidad de su

desempefio laboral y en la calidad del aprendizaje de los estudiantes.

Estas condiciones de conflicto hacen que a los docentes vivan con angustia su vida laboral
con ciertos niveles de desmotivacion por ejecutar 6ptimamente su desempefio profesional

incidiendo en su comportamiento organizacional dentro de los establecimientos educativos.

Finalmente, el ser humano es un ser de estimulos, por lo que, en el caso de la
administracion de docentes en ejercicio, se requiere programas de formacion y capacitacion
por medio de los cuales el profesor reflexiona activa, creativa y criticamente sobre su propio

desempefio para elevar la calidad de su labor profesional.
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CAPITULO Il
Liderazgo del director en la administracion de recursos humanos

Las organizaciones educativas consideran importante y esencial el liderazgo del director
porgue de esta cualidad del administrador educativo depende el desempefio laboral de los

seres humanos a su cargo.

El puesto de director lleva inherente la funcion de liderar el trabajo de la toda la
organizacion. En funcion a ello, el liderazgo del director es un factor de apoyo, proactividad
y motivacion laboral para los miembros del personal. De acuerdo con la opinion de la
mayoria de docentes, el liderazgo del director de la institucion donde labora es excelente, lo
cual les genera tranquilidad y confianza en el trabajo que realizan como cabeza de la

organizacion.

Grafica No. 2 Liderazgo del director de la institucion educativa
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Fuente: encuesta realizada a personal docente de los INEBS Mazatenango jornada vespertina.

El liderazgo del administrador educativo es un punto esencial dentro de todo proceso
educativo, debido a que el director como un lider pedagdgico es la persona que debe poseer
habilidades para inspirar, movilizar e influir de manera positiva en la forma de ser y actuar
de las personas que estén dentro de sus responsabilidades de administrador educativo.
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El lider debe hacer que dicho grupo trabaje en equipo con entusiasmo para lograr los
objetivos y metas propuestas. También debe tener capacidad de delegar, gestionar, promover,
incentivar, motivar y sobre todo evaluar los proyectos de desarrollo de la institucion. Este
enfoque considera al director como la méxima autoridad y representante legal de la

institucién educativa

En educacion el director es considerado el lider con mayor jerarquia, por lo tanto, posee ciertas
cualidades como: impacto real y efectivo tanto en el cuerpo de profesores como en los alumnos de los
centros educativos; la revisién académica identifica el liderazgo de organizaciones educativas como
una de las principales variables que inciden en un mejor desempefio de los establecimientos y del
sistema en general (Rodriguez, 2011, pags. 255-256).

El director como un lider educativo ejerce una influencia importante en la mejora continua
del centro educativo. Principalmente cuando se enfoca en propiciar la motivacion del
personal a su cargo y la instauracion de las practicas y condiciones de trabajo en funcion de

alcanzar 6ptimos resultados positivos en el aprendizaje de los estudiantes.

En la realidad de las instituciones escolares de Guatemala, los directores toman toda la
responsabilidad tanto pedag6gica como puramente administrativa, incluso algunos imparten
docencia por lo cual el trabajo se hace tan desgastante, que concentrarse en un solo aspecto

de la administracion educativa es una tarea complicada.

Tomando en cuenta que “el liderazgo directivo es uno de los factores escolares méas
importantes en el aprendizaje de los alumnos” (Lei-thwood, Harris & Hopkins, 2008),
especificamente en los INEBs, la mayoria de ellos no cuentan con una persona que tenga la
responsabilidad de la direccidn del area pedagogica, situacion que genera que los docentes
se acomoden a no tener una persona que les “asesore para resolver y solventar algunos
imprevistos que surgen en su trabajo didactico pedagdgico, el desarrollo de sus
planificaciones de docencia y la metodologia que estan implementando” (Rodriguez, 2011,
pag. 256)
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Dentro de los establecimientos educativos los directores con buen liderazgo tienen mas
aceptacion y valor por parte de la comunidad educativa; la razon principal es su influencia
positiva en el desarrollo de las practicas pedagdgicas en el salén de clase. Es aqui donde se
valora el hecho de que “un director pedagogico se diferencia por la funcién que desempefian,
la cual es decisiva para mejorar los resultados escolares, influir en la motivacion del personal
docente y en el fortalecimiento de las capacidades de los maestros, situacion que incide en el
ambiente escolar” (Rodriguez, 2011, pag. 256).

Entonces desde ya se deduce que el liderazgo de un director en el plano pedagogico
implica que haya tenido experiencia de haber trabajado en un salén de clase para poder
entender y disponer de argumentos al momento de apoyar a los docentes en su desempefio
operativo en el aula. Esto desde ya implica trabajar en equipo en funcion de intercambiar

conocimientos y obtener nuevos aprendizajes que beneficien a los estudiantes.

Se supone que la funcion de un director es asegurar la calidad de aprendizajes de los
estudiantes, velar porque se cumplan los estandares del curriculo oficial y atender las
gestiones de la comunidad educativa. Por tanto, los establecimientos educativos en teoria
deben contar con directores que cubran responsabilidades tanto administrativas como
pedagogicas. Es necesario comprender entonces que en los centros educativos los directores
deben estar capacitados para solventar situaciones puramente administrativas y de orden

pedagdgico.

En la administracion educativa, la gestion pedagdgica del lider de la organizacién, juega
un papel central ya que actualmente se vive en una sociedad mas informada, con mas
conocimientos y constantemente innovadora, por lo que la gestién pedagdgica que pueda
tener un lider dentro de los establecimientos es importante para garantizar la calidad

educativa de éstos.

Conviene subrayar que en los INEBs de Mazatenango los directores hacen gestiones
administrativas y a la vez asumen la responsabilidad de ser asesores pedagdgicos para el

personal docente. Por esa razéon los directores “ejecutan un trabajo de gestion administrativa
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y pedagogica a la vez” (Rodriguez, 2011, pag. 255) sin embargo, en la practica el tiempo
laboral de los directores es destinado para desarrollar actividades y responsabilidades

puramente administrativas.

En la realidad de la administracion educativa, en Guatemala el director de un centro
educativo tiene que velar por el cumplimiento de la documentacion administrativa de la
organizacion, atender las necesidades de infraestructura y logistica de la institucion y
finalmente supervisar y acompafar a los docentes en lo pedagdgico, ayudandolos a que
adquieran conocimientos, habilidades y competencias para ejercer su labor en el aula.
Ademas, tiene como tarea orientar y entender situaciones que se dan con los padres de familia
y buscarles solucién; por lo que se deduce que su labor es multifuncional y poco contundente

para alcanzar la calidad educativa.

Si el Ministerio de Educacién asignara a las escuelas un director especifico para el area
pedagogica y uno para el area administrativa, se lograria una mejor direccion administrativa
y pedagdgica de los centros educativos, lo cual se percibiria en la calidad de los ambientes
agradables de los salones de clase complementados con la eficiente labor técnica pedagdgica

de los profesores.

Actualmente en la ciudad de Mazatenango funcionan cuatro INEBs a los cuales se
realizan supervisiones una vez al mes por parte de la Coordinacion Técnica Administrativa

del ciclo basico, que tiene cobertura departamental; con lo cual

...se impulsan las acciones de mejoramiento y perfeccionismo del curriculo; su papel fundamental es
el de determinar situaciones, descubrirlas y emitir juicios sobre como debe procederse en cada caso;
mejor dicho, es el mejoramiento de la instruccidn, la evaluaciéon del docente, el liderazgo del

curriculum y la administracion escolar. (Rodriguez, 2011, pag. 259).

Las supervisiones que se realizan en los INEBs consisten en visitas técnicas tendientes a
resolver dudas de los maestros y directores en cuanto a la implementacion curricular. Ademas
de conversar con docentes sobre las actividades de aprendizaje que pueden realizar con sus

estudiantes segun las condiciones reales de cada establecimiento. Por otro lado, se revisan
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los documentos de la labor pedagogica tales como: planes, horarios, contenidos y recursos

didacticos utilizados.

Todos los docentes de las diferentes areas son atendidos por la coordinacion a cada dos
meses por medio de reuniones virtuales para poder orientar su labor docente. Las
capacitaciones también son brindadas al personal administrativo, pero por parte del &rea de
Recursos Humanos de la Coordinacion Departamental de Suchitepéquez. En la mayoria de
las ocasiones, estas capacitaciones dejan en segundo plano lo administrativo por las
constantes dudas que persisten por parte de los docentes se refieren a problemas pedagogicos

y didacticos.

Actualmente son virtuales y se puede recibir en cualquier lugar, por lo cual no hay
pretextos para que los maestros no las reciban, es mas, pueden ser grabadas para

posteriormente ser vistas como material de aprendizaje virtual y asincrénico.

En resumen, la finalidad de la supervision es coadyuvar a mejorar la direccion escolar en

todos sus aspectos, implicando con ello lo institucional, lo administrativo y lo pedagdgico.
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Conclusiones

Existen tres premisas que explican la motivacion laboral, éstas son: la conducta motivada
que es provocada por estimulos externos o internos; la conducta motivada generada por
un impulso o necesidad vital y la conducta motivada que est& orientada hacia objetivos
individuales.

Los profesores de los INEBs consideran al salario como un factor que estimula el
cumplimiento de sus funciones docentes, pero no satisface la totalidad de sus
compromisos econémicos, por lo que tienen que generar mayores ingresos en su
economia, por consiguiente, buscan un empleo fuera de su horario laboral, para trabajar
en otras instituciones educativas o no educativas.

Los directores de las instituciones educativas del nivel medio tienen demasiadas
responsabilidades de orden administrativo ante el Ministerio de Educacion, atender a
padres de familia y asistir a reuniones distritales; por lo que no disponen de suficiente
tiempo para acompafiar, supervisar, monitorear, y sobre motivar laboralmente al personal

docente durante su jornada académica.

La falta de participacion del personal docente en programas de induccion y formacion en
servicio propicia en los profesores el desconocimiento de la filosofia de su organizacion,

y en consecuencia su desempefio docente expresa desmotivacion laboral.

En los INEBs no existe un proceso de evaluacion de desempefio anualmente creado por
los directores lo que no se dispone de un mecanismo administrativo que estime y valore
el rendimiento laboral de cada profesor a fin de proporcionarle la retroalimentacién

respectiva para motivarlo laboralmente.

Aunque exista un modelo basico de motivacion docente y de conducta humana, este
resultado es distinto en cada persona ya que depende bastante de la percepcién del

estimulo, de las necesidades y del conocimiento.
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Recomendaciones.

Realizar proceso de reclutamiento y la seleccion de personal docente para los INEBs
por medio de procesos e instrumentos técnicos que permita a los directores vincular
los postulados filosoficos de la institucion que dirigen con el perfil del personal

docente a contratar.

Consolidar con la Unidad de Recursos Humanos, un protocolo para la atencién de las
instituciones educativas del nivel medio ciclo basico del sector publico, que permitan
ejecutar programas de formacion y capacitacion en servicio a los docentes de manera
periddica con su respectivo monitoreo a nivel de un proceso de evaluacion de

desempefio y motivacion.

Sensibilizar a las diversas instituciones educativas del nivel medio ciclo basico, sobre
la importancia que tiene el hecho de que el personal de nuevo ingreso participe en un
programa de induccion estandarizado, a fin de que conozcan de manera formal todos
aquellos aspectos generales y especificos de la organizacion, beneficios que esta
ofrece y la demanda laboral que deben satisfacer al desempefiarse como miembros

del personal docente.

Crear alianzas con las autoridades municipales, ONG y el Centro Universitario de
Suroccidente, para crear en los INEBs puestos de directores pedagdgicos que vengan
a complementar la labor administrativa de los directores de institutos.

Crear procesos administrativos de motivacion laboral que no solo se circunscriban al
incentivo econdmico, sino a introducir incentivos que alienten la autoestima de los

profesores y programas de fortalecimiento a la salud mental de los profesores.
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Ref. DAT. 03 —-22
Mazatenango, 15 de noviembre 2022

Seiior Coordinador i
CARRERAS DE PEDAGOGIA
CUNSUROC.

En cumplimiento a mis atribuciones asignadas en el articulo 49, inciso “d”; articulo 57
incisos de la “a” a la “k™ y, articulo 62, inciso “f’; del Normativo de Integracién del
Sistema de Préacticas (I — II —EPS) y Trabajo de Graduacién de las carreras de Pedagogia
del Centro Universitario de Suroccidente me permito informarle que he asesorado la tesis
titulada: Motivacién laboral del personal docente, de la estudiante: Maria Andrea Aquino
Policarpio, camné: 201340259 de la Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa,
quien ha desarrollado el proceso metodolégico y efectuado las correcciones sugeridas, por
lo que sobre la base del articulo 62, inciso “f’; emito del DICTAMEN FAVORABLE
para que el proceso de revisién del informe de tesis contintie.

Sin otro particular. Atentamente.
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Ref. DRT. 03 - 22
Mazatenango, 29 noviembre de 2022

Universidad de San Carlos
Centro Universitario de Sur
Occidente

Seiior Coordinador
CARRERAS DE PEDAGOGIA
CUNSUROC.

En cumplimiento al nombramiento de Revisor Ref. NR. 03— 2022 de fecha 9 de noviembre
de 2022, me permito informarle que he revisado la tesis titulada: Motivacion laboral del
personal docente, de la estudiante: Maria Andrea Aquino Policarpio, carné: 201340259 de
la Licenciatura en Pedagogia y Administracién Educativa; quien ha efectuado las
correcciones sugeridas, por lo que, sobre la base del articulo 62, inciso “g” del Normativo
de Integracién del Sistema de Practicas (I — I1 —=EPS) y Trabajo de Graduacién de las
carreras de Pedagogia del Centro Universitario de Suroccidente; emito del DICTAMEN
FAVORABLE para que cl proceso de impresion del informe de tesis continiie.

Sin otro particular. Atentamente.
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Mazatenango, 02 de mayo de 2023
Providencia T.L.T. No. 04 - 2023

Universidad do San Carlos
Centro Unl rio de Sur Occld

ASUNTO: Envio del informe final de la Tesis titulada “MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE” de
la estudiante: Marfa Andrea Aquino Policarpio, carné: 201340259 de la carrera de Licenciatura en Pedagogia

especializady en Administracién Educativa.

ATENTAMENTE PASE A: Lic. Luis Carlos Muifioz
DIRECTOR EN FUNCIONES CUNSUROC

PARA QUE SE SIRVA:

Emitir acuerdo respectivo

Emitir Opinién.

Tramitario de acuerdo con el procedimiento establecido

X Agregarlo a sus antecedentes

Enviar antecedentes

Hacerlo de su conocimiento

Hacer del conocimiento de los interesados

Efectos consiguientes

Informar

X Autorizar

Archivo.

OBSERVACIONES: De conformidad con lo establecido en el Articulo 55, inciso “f” del Normativo de Integracion
del Sistema de Prdcticas (I — Il —=EPS) y Trabajo de Graduacion de las carreras de Pedagogia del Centro
Universitario de Sur Occidente, asi como lo establecido en el Articulo 54 inciso “b” del mismo normativo se
adjunta el informe de Tesis completo, incluyendo copia de los dictdmenes respectivos para su conocimiento

y autorizacién del IMPRIMASE.

Atentamente,

"ID Y ENSENAD A TODOS"

—————"Caryeras de Pedagogia Plan Diario
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HUIAG

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DEL SUR OCCIDENTE
MAZATENANGO, SUCHITEPEQUEZ
DIRECCION DEL CENTRO UNIVERSITARIO

CUNSUROC/USAC-I-58-20238

DIRECCION DEL CENTRO UNIVERSITARIO DEL SUROCCIDENTE

Mazatenango, Suchitepéquez, el uno de agosto de dos mil veintitrés

Encontrindose agregados al expediente los dictimenes del asesor y revisor, SE
AUTORIZA LA IMPRESION DE LA TESIS: “MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL DOCENTE”, de la estudiante: Maria Andrea Aquino Policarpio, Carné

201340259 CUI: 2121 91209 0901 de la carrera Licenciatura en Pedagogia y

Administracién Educativa.

“ID Y ENSENAD A TODOS”
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