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Introduccion

A continuacion, se presenta la investigacion titulada aspectos de la felicidad
organizacional para la motivacion en el trabajo de docentes y directivos docentes vinculados
al sector oficial de educacion preescolar, basica y media del municipio de Facatativa,
Cundinamarca que desde una propuesta metodoldgica soportada desde el paradigma
interpretativo — constructivista y enfoque mixto, surge como resultado de un cambio en la
concepcion del hombre y en los modelos de gestion organizacionales acaecidos con
posterioridad al discurso de Martin Seligman en 1998 con el que se dio origen a una nueva
corriente de la psicologia, denominada “positiva” que deja de lado su énfasis en el estudio
del comportamiento humano alejado de la normalidad, para enfocarse en su realizacion
personal y que en los ultimos veintidds afios ha adquirido gran importancia y ha despertado
interés academico y cientifico por comprender un fendmeno ain desconocido para el hombre
y las organizaciones: la felicidad.

En consecuencia, se pretendié analizar la aplicacion del concepto de felicidad
organizacional para la motivacion en el trabajo en el sector educativo oficial del municipio
de Facatativa, como parte de los cambios en los paradigmas y modelos de gestion que han
permitido el logro de la productividad organizacional desde una perspectiva humana, ya que
a partir de la revision bibliografica realizada es posible validar que a la fecha no se han
realizado estudios en el area aplicados a entidades estatales del sector educacién preescolar,
basica y media en Colombia y que por otra parte, se hacen necesario implementar acciones
que contribuyan al fortalecimiento de la motivacién del cuerpo de docentes y directivos

docentes, en quienes se evidencia desvinculacion emocional con su quehacer laboral.



El lector encontrara una breve contextualizacién empresarial de la organizacion del sector
educativo en la se aplico la investigacion, la justificacion, la formulacién del problema de
investigacion, objetivos generales y especificos de investigacion, la descripciéon de la
metodologia de investigacion, el marco tedrico que da sustento al proceso investigativo, los

resultados y el analisis de los mismos y finalmente, la propuesta de intervencion.

Capitulo 1

Contextualizacion de la organizacion donde se realizo la investigacion

El proceso investigativo se desarroll6 en la Secretaria de Educacién Municipal (en
adelante SEM) de la Alcaldia de Facatativa, Cundinamarca, entidad territorial perteneciente
al sector publico, que se encuentra ubicada en la Sabana Occidente a 42 km de la ciudad de
Bogota.

La SEM Facatativa, es una dependencia del gobierno municipal de Facatativd. No
obstante, se encuentra catalogada como Entidad Territorial Certificada en Educacion (en
adelante ETC) por el Ministerio de Educacion Nacional mediante Resolucion 5216 del 6 de
agosto de 2009, situacién que le permite entre otras cosas, administrar el servicio educativo
oficial dentro de la jurisdiccion municipal, con autonomia administrativa, aunque con
dependencia presupuestal del Sistema General de Participaciones (En adelante SGP) cuyos
recursos son de destinacion especifica como menciona el articulo 356 de la Constitucion
Politica de Colombia.

Para el afio 2010 la SEM Facatativa obtiene por parte del Ministerio de Educacion
Nacional e ICONTEC la certificacion en procesos y servicio, en los Macro-procesos de:
Talento Humano, Atencion al Ciudadano y Cobertura Educativa y para 2013, Calidad

Educativa.



La SEM Facatativa, administra la educacion publica en once instituciones educativas
municipales, estas son: I.E.M. Técnica Comercial Santa Rita, I.E.M. Técnico Agropecuario
Policarpa Salavarrieta, I.E.M. Técnico Empresarial Cartagena, 1.E.M. Emilio Cifuentes,
I.E.M. John Fitzgerald Kennedy, I.E.M. La Arboleda, I.E.M. Manablanca, I.E.M. Manuela
Ayala de Gaitan, I.E.M. Técnica En Administracion Agropecuaria y Procesos Industriales
Juan XXIII, 1.E.M. Instituto Técnico Industrial y finalmente, la I.E.M. Silveria Espinosa de
Rendon.

La planta de personal en el dltimo dia habil de septiembre de 2020, se encontraba
conformada de la siguiente manera:

Tabla 1 Distribucion de la planta

Distribucion de la Planta SEM Facatativa al

30/09/2020
Cargo Cantidad
Auxiliar Administrativo 19
Auxiliar De Servicios Generales 24
Celador 10
Conductor Mecanico 4
Coordinador 31
Docente de aula 690
Docente Orientador 11
Profesional Universitario 6
Rector Institucion Educativa 11
Secretario 2
Secretario Ejecutivo 8
Técnico Administrativo 3
Técnico Operativo 1
Total general 820

Nota: elaboracion propia

De los docentes y directivos docentes vinculados actualmente, el 27,32 % pertenece al
escalafon Decreto 2277 de 1979 “segtn el cual los profesores ingresan automaticamente a la

profesidn tras completar su induccién inicial, y el ascenso en la carrera y la escala salarial



estdn determinados principalmente por la cantidad de afios que lleven ejerciendo la
profesion” (OCDE, 2016, p. 156) el 63,29 % pertenece al Decreto 1278 de 2002, que
establece el requisito de evaluacion de desempefio anual y fija procesos valorativos mas
estructurados para el ingreso y los ascensos, que permiten garantizar la permanencia de los
docentes en el sistema educativo oficial con criterios de calidad.

En cuanto a la segregacion por nivel de contratacion el 85,20% se encuentra nombrado en
propiedad, 11,71% nombrado en provisionalidad vacante definitiva, 1,88% en
provisionalidad vacante temporal, 0,67% en periodo de prueba y 0,54% en planta temporal.

De otro lado, y de acuerdo con los reportes del Sistema de Matriculas Estudiantil (SIMAT)
para el mes de mayo de 2020, el total de estudiantes matriculados en el sector oficial de
Facatativa correspondia a 18.208 estudiantes activos, que en el promedio general podrian
significar grupos de 33,4 estudiantes. No obstante, de acuerdo con el Diagndstico del Sector
Educativo (2019) presentado por la SEM, se tiene que: “tomando como base la matricula de
abril que es la mas alta para cada afio, y la resolucién 267 de febrero 25 de 2019, se tiene que

la relacion profesor estudiantes es la siguiente:” (p.32)

Tabla 2 Relacidon estudiantes por docente

Relacion estudiantes por docente abril 2019

#
Institucion Matricula Profesores Estudiantes Por Profesor
I.E.M Emilio Cifuentes 2284 73 31,29
I.E.M John F. Kennedy 1521 46 33,07
I.E.M La Arboleda 1652 54 30,59
I.E.M Manablanca 1535 56 27,41
I.E.M Silveria Espinosa 917 37 24,78
I.E.M Comercial Santa Rita 1991 72 27,65
I.E.M Cartagena 2492 83 30,02
I.E.M Juan XXIII 1007 52 19,37
I.E.M Policarpa Salavarrieta 737 32 23,03



I.E.M Manuela Ayala 1843 71 25,96
I.E.M Técnico Industrial 2546 92 27,67

Total general 18525 668 27,73
Nota: Diagnostico del Sector Educativo (2019)

Por su parte, mediante el articulo décimo del Decreto 039 de 2013, el Alcalde Municipal
de Facatativa, delegd en el Secretario de Educacion la administracion de la planta de personal
de docentes, directivos docentes y funcionarios administrativos, que pertenecen a la planta
global de personal de la Alcaldia Municipal de Facatativa, que prestan sus servicios en la
SEM.

La Mision de la SEM Facatativa es:

La Secretaria de Educacion del Municipio de Facatativa es la encargada de liderar,
planear, organizar, dirigir, controlar y evaluar permanentemente las politicas, planes
y programas del Sistema Educativo Municipal, garantizando la prestacion de un
servicio educativo de calidad en condiciones de pertinencia, cobertura y equidad, a
través de proyectos educativos institucionales que promuevan la investigacion,
innovacion, desarrollo de curriculos, métodos y medios pedagdgicos, enmarcados en
el principio de la identidad cultural (Secretaria de Educacion de Facatativa, 2020)

La vision institucional es:

En el afio 2019 la Secretaria de Educacion del municipio de Facatativa, cuenta con
una estructura organizacional eficiente y transparente que corresponde a los marcos
de calidad definidos para su gestion, desarrolla programas fundamentados en los
principios de equidad y cobertura con altos niveles de competitividad y productividad
siendo lider en la educacion a nivel regional. (Secretaria de Educacion de Facatativa,

2020)
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Su politica calidad consiste en: “brindar un servicio publico de educacion de excelencia
para satisfacer las expectativas de LA COMUNIDAD EDUCATIVA, cumpliendo con apego
la normatividad vigente y con el compromiso de mantener un Sistema de Gestion de la
Calidad y de mejora continua” (Secretaria de Educacion de Facatativa, 2020).

Finalmente, cabe mencionar que a la fecha de esta investigacion, las acciones de gestion
del Talento Humano aplicadas en la SEM Facatativa no incluyen aspectos de motivacion
laboral, psicologia positiva o felicidad organizacional, que permitan disponer de espacios de
trabajo y politicas administrativas que propendan por la promocion de la felicidad en las

personas.

Capitulo 11

Problema de investigacion

Las personas como seres capaces de razonar, imaginar y sentir, en su paso por el mundo,
buscan su autorrealizacién y plenitud, es decir: alcanzar la felicidad, como derecho de su
propia condicién humana (Moccia, 2016; Cachdn Gonzalez, 2013). Un concepto estudiado
por la psicologia, que en las ltimas dos décadas ha desbordado sus limites, para ser pensada
desde otros escenarios. Es asi, como las ciencias administrativas y de gestion, se han
interesado en su estudio, (Hosie y Sevastos, 2009; Gonzélez, J., Ochoa, E., Cardona. D.,
2018) como medio para comprender la accion de la motivacion humana en las organizaciones
(Arrieta-Salas, 2008; Giacomozzi et al., 2008) la cual, en opinion de Lopez (como se citd en
Pizarro et al., 2019 ) “hace referencia a la fuerza psicologica que impulsa a las personas
a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales” (p. 850) y que también ha sido foco de
interés como proceso medular desde las perspectivas de gestion e investigacion. (Arrieta-
Salas, 2008).
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Ya que como expresa Prieto (como se citd en Diaz et al., 2014) “en la actualidad las
principales razones de permanencia o abandono de las empresas se centran en razones de tipo
emocional” (p.60) Por tanto, sentirse feliz y motivado en el trabajo, es un tema que toma
relevancia, ya que:

“Al comprender la motivacién de sus empleados, la empresa puede tomar acciones
especificas para que el trabajador se sienta mucho méas a gusto en su trabajo, puesto
que cuando un empleado se siente satisfecho en la compafiia, transmitird esa
sensacion de bienestar en otras esferas de su vida” (Diaz et al, 2014, p. 60)

Hoy en dia, la felicidad trasciende el plano de lo individual, para ser entendida desde la
relacion con otros, y especialmente desde aquellos lugares donde el ser humano permanece
la mayor parte de su tiempo: el trabajo, (Durd, 2009) como parte de la basqueda por encontrar
el sentido de lo que se hace en este espacio, desde una concepcion integral de la humanidad
(Sanin-Posada, A., Soria, M. S., & Vera-Villaroel, P., 2019). (Salanova, Llorens, Cifre &
Martinez, 2012) (Melé, 1996). Y porque en relacion con la motivacion, el trabajo es una
actividad con significado que va més alla de la obtencion del salario por la ejecucion de una
serie de actividades, Diaz et al., (2014)

Asi las cosas, es importante cuestionarse acerca de la disposicion de las organizaciones
modernas para generar espacios que contribuyan a este fin y que permitan que sus miembros
puedan sentirse altamente motivados y felices desde el quehacer del trabajo cotidiano, aunque
ello implique despojarse de viejos modelos tradicionales de gerencia soportados en el control,
la supervision y el uso del hombre como recurso de produccion, para quien la remuneracion
se convertia en la Gnica motivacion para aportar su fuerza de trabajo (Chiavenato, 2007)
creencia que ha sido desvirtuada por diversos estudios, en los que se ha demostrado que la

riqueza y la felicidad no tienen una relacion de crecimiento proporcional (Layard, 2005) ya

12



que el dinero puede generar felicidad efimera pero no constante, a esto se le denomind:
“circulo vicioso hedonico” (Kanheman, 1999)

En opinién Dutschke (como se citd en Malluk, 2018) “De esta manera, la productividad
deja de ser el elemento protagonico de la gestion y la felicidad se dimensiona més alla de una
emocion natural humana” dando origen al concepto de felicidad en las organizaciones.
(Paschoal, Torres y Porto, 2010)

Como lo menciona Fernandez (2015), investigador y académico chileno, quien ha
dedicado los ultimos afios de su vida al analisis cientifico de este tema: “El 28 de junio de
2012, la Asamblea General de Naciones Unidas resolvio, en su Articulo 66/ 281, proclamar
el 20 de marzo como Dia Internacional de la Felicidad” (p.13) y desde entonces, los paises
miembros han adoptado gradualmente politicas publicas orientadas al reconocimiento de la
felicidad como un proposito fundamental y universal de la humanidad, que requiere de la
aplicacion de un enfoque mas equitativo de desarrollo econémico con sentido humano
Malluk (2018)

No obstante, su desarrollo cientifico y su posterior aplicacion empresarial se han dado de
manera paulatina, ya que algunos lideres empresariales pertenecientes a la linea conservadora
de la direccion de empresas han preferido no incorporar el concepto de felicidad a sus
précticas organizacionales de gestion humana, en tanto sostienen que esta palabra es subjetiva
y demasiado prometedora para darle alcance. Arboleda et al., (2017)

"Por tanto, se hace necesario el abordaje multidisciplinar del tema para encontrar caminos
no solo del crecimiento econémico, sino para que este contribuya a la prosperidad de las
personas en todas sus dimensiones.” (Sanchez et al, 2019, p. 270) que de no hacerse podria

conducir a la prosperidad econdmica sostenida en el detrimento humano, al no contar con
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instrumentos validos y confiables para medir la felicidad, favorecerla y garantizarla mediante
la aplicacion de estrategias, Sanin-Posada, et al, (2015)

Al respecto, es importante mencionar que en el &mbito de la felicidad en opinion de
Alarcén (como se citd en Arboleda, 2017) “en Latinoamérica se han hecho también algunos
desarrollos. En Pert y Chile, por ejemplo, se disefiaron o adaptaron escalas que miden la
Felicidad” Y “6 de cada 10 organizaciones en Colombia se encuentran implementando
précticas, programas y estrategias relacionadas con el aumento de la felicidad” Alayén (como
se citd en Arboleda, 2017).

Si bien, la medicién de la felicidad no es tarea facil, en el pais ya existen instrumentos de
medicién con caracter cientifico pese a la poca investigacion desarrollada en Colombia. No
obstante, estos estudios se han aplicado a otros sectores como: personas de la tercera edad,
reinsertados, estudiantes de poblacidn universitaria estatal del departamento de C6rdoba, un
estudio aplicado a ocho empresas de Medellin donde se analiz6 la relacion entre felicidad en
el trabajo y optimismo y satisfaccion con la vida, la aplicacion del modelo de medicion de
felicidad AHI en 802 trabajadores colombianos, estudios de la aplicacion de felicidad
corporativa en Medellin y de manera mas reciente, tesis de la Maestria en Gestion Social
Empresarial aplicadas en empresas de pompas funebres y Harinera del Valle.

Finalmente, una tesis sobre la aplicacion de felicidad desde la perspectiva de cambio
organizacional en un Colegio Bilingle del Sector Privado. (Malluk, 2018; Gémez, Villegas,
Barrera, y Cruz, 2007; Gonzélez y Restrepo, 2010; Liberalessso, 2002; Londofio, 2009;
Velasco y Londofio, 2011; Sanin-Posada, A., Soria, M. S., & Vera-Villaroel, P., 2019; Sanin-
Posada, A., & Soria, M. S., 2015; Arboleda et al, 2017; Méarquez, D., 2019; Lozano, V., 2019;

Rojas, Y., 2019; Diaz, H., 2018).
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Desconocer la gestion de la felicidad podria restarle competitividad y productividad a las
organizaciones colombianas en relacion sus pares en el mundo, (Oswald, Proto y Sgroi, 2015;
Caicedo, 2015) puesto que: “la intervencion de la felicidad en las organizaciones no ha sido
documentada en abundancia” (Sanin Posada, 2017, p.24) (Calderdn, Alvarez y Naranjo,
2006) y que por otra parte, las investigaciones en el pais en este aspecto son insuficientes, en
un contexto donde a diferencia de las empresas privadas, las entidades del estado cuentan
con menor autonomia en virtud de las normas que las rigen y que determinan aspectos como:
toma de decisiones, satisfaccion personal, estabilidad laboral, entre otras, Malluk, (2018).

Por otra parte, los resultados obtenidos en los buscadores cientificos evidencian que en la
actualidad existen pocos estudios con rigor académico que se hayan interesado por estudiar
la relacion existente entre felicidad y la motivacion en el trabajo, entre estos se encuentran
una tesis de la Maestria en Gestion Social Empresarial aplicada en Logytech cuyo propésito
era establecer la relacion entre felicidad organizacional y el ambiente motivacional de dicha
organizacion, una tesis de Maestria de la Pontificia Universidad Catolica del Peru titulada: la
motivacion y su relacién con felicidad en la empresa Inka Construcciones publicada en 2020
y un capitulo de libro titulado: sin felicidad y motivacion no hay liderazgo, los cuales son
muestra de un desarrollo incipiente en el tema, pero que sientan las bases para su futuro
desarrollo, teniendo en cuenta que en relacion con los procesos investigativos en motivacion
en el trabajo, se requiere trascender de las teorias de tradicionales, para explorar otros
desarrollos académicos que permitan avanzar en el abordaje académico y cientifico de esta,
pues se percibe un estancamiento en su desarrollo tedrico, descenso en las investigaciones
relacionadas y desconexion con la evolucion de las organizaciones (Arrieta-Salas, 2008) que
requiere influencia de nuevos desarrollos académicos como lo es el trabajo realizado por

Moneta y Csikszentmihayli, donde: “los autores se dan a la tarea de analizar las experiencias
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de fluir (flow) entendidas como experiencias de completa implicacién en una actividad, es
decir, como una intensa expresion subjetiva de absorcidn, disfrute y motivacion intrinseca”.
(Arrieta-Salas, 2008, p.82-83).

Por ello a partir de lo descrito, esta investigacion pretende identificar ¢Qué aspectos de
felicidad organizacional tienen incidencia en la motivacion en el trabajo de docentes y
directivos docentes vinculados al sector oficial de educacion preescolar, bésica y media del
municipio de Facatativa, Cundinamarca?

Objetivos de investigacion

Obijetivo general

Analizar la incidencia de los aspectos de la felicidad organizacional en la motivacion en
el trabajo de docentes y directivos docentes vinculados al sector oficial de educacion
preescolar, basica y media del municipio de Facatativa, Cundinamarca para el disefio de una

propuesta de intervencion.

Objetivos especificos

e Determinar através de la aplicacion de un cuestionario previamente validado,
el grado de motivacion y felicidad en el trabajo de los docentes y directivos
docentes que prestan sus servicios en profesionales en el sector oficial de
educacion preescolar, basica y media del municipio de Facatativa,

Cundinamarca.
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e Establecer la percepcion de los responsables de la gestion directiva que tienen
influencia en los procesos de gestion humana en la Secretaria de Educacion
de Facatativa en relacion con la motivacion y la felicidad en el trabajo.

e Disefiar una propuesta de intervencion para la gestion de la motivacion y
felicidad organizacional aplicable en los docentes y directivos docentes
vinculados a las Instituciones Educativas del sector educativo oficial
pertenecientes a los niveles educacion preescolar, basica y media del
municipio de Facatativa, Cundinamarca.

Justificacion

El presente proyecto de investigacion se desarrolld en el marco de la linea humanista del
programa de Maestria en Gestion Social Empresarial ofertado por la Facultad de Ciencias
Sociales y Humanas de la Universidad Externado de Colombia. Se encuentra asociado a la
linea de investigacion en Dinamica del trabajo, Innovacion Tecnoldgica, Educaciones e
Institucionalidad, vinculada al area de investigacién en Economia, Trabajo y Sociedad del
Centro de Investigacion sobre Dinamica Social CIDS.

Tiene como propdsito analizar los cambios organizacionales acaecidos en los Gltimos afios
en las ciencias humanas y econémicas como resultado de la incursion de los conceptos de
motivacion laboral, psicologia positiva y especialmente, felicidad organizacional, este Gltimo
promovido a nivel mundial desde la proclamacion del 20 de marzo como el Dia Internacional
de la Felicidad decretado mediante Resolucion 66/281 de 2012 por las Naciones Unidas —
ONU, en la que se reconoce como objetivo humano fundamental la busqueda de felicidad
(Naciones Unidas, 2012) y se insta a los estados miembros, las organizaciones del sistema

de las Naciones Unidas, las organizaciones internacionales y regionales, la sociedad civil y
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las organizaciones no gubernamentales y los particulares a participar de esta celebracién a
través de actividades educativas y de concienciacion (Naciones Unidas, 2018) .

Esto, mas tarde permitio que la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL) de las Naciones Unidas y los lideres mundiales adoptaran el 25 de septiembre de
2015, diecisiete objetivos de desarrollo sostenible cuyo propoésito es: “reducir la pobreza, la
inequidad y proteger el planeta para 2030, estdn encaminados a promover la felicidad y
bienestar de los habitantes del planeta” (Naciones Unidas, 2017).

De manera particular, el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) 8 denominado:
“Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todos” en América Latina y el Caribe, que tiene como
propdsito principal: “fomentar un modelo empresarial y econdmico centrado en las personas”
(CEPAL, 2019, p.4) que fue incluido en el Plan Nacional de Desarrollo “Pacto por Colombia,
Pacto por la Equidad” del Presidente de Colombia Ivan Duque Marquez, bajo la
denominacion: “Trabajo decente, acceso a mercados e ingresos dignos”, pues como este
mismo lo expresa:

“La equidad representa que Colombia le dé oportunidades a todo aquel que las
necesite o las merezca, que nivele la cancha social, que cierre las brechas historicas
que representan exclusion, pobreza, abandono, carencia de oportunidades para
construir un proyecto de vida, el permitirle al ciudadano perseguir la felicidad a través
de consolidar sus grandes objetivos personales.” (Departamento Nacional de
Planeacion, 2018, p. 79).

Asi las cosas, resulta de vital importancia la promocion de la investigacion académica y
cientifica en las facultades de ciencias humanas y economicas de las universidades

colombianas, en relacion con la apropiacion de los conceptos de motivacion laboral y
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felicidad, su aplicacion en las organizaciones para la gestion de la productividad empresarial
y el desarrollo humano, que permitan el logro de objetivos macro promovidos por
instituciones gubernamentales y no gubernamentales, como estrategias de crecimiento
econdmico centradas en las personas, para su pleno desarrollo.

De igual manera, porque en opinion de Peird, 1990; Steer, Mowday & Saphiro, 2004;
Thierry, 1998 (como se citd en Arrieta-Salas, 2008), “tradicionalmente la motivacion en el
trabajo ha constituido un proceso de medular importancia tanto desde la perspectiva de la
gestion organizacional como desde la perspectiva de la investigacion” (p.68) y
adicionalmente, porque en este Ultimo aspecto no se han realizado nuevos y significativos
aportes desde la década de los noventa, percibiendo un estancamiento en los procesos de
investigacion que den respuesta a las condiciones actuales del trabajo impactadas por la
globalizacion y el desarrollo de las TICs, Arrieta-Salas, (2008).

Es por tanto, que esta investigacién pretende verificar la aplicacion de dichos conceptos
en el quehacer organizacional del sector oficial de educacion preescolar, basica y media del
municipio de Facatativd, como modelo de gestidn alternativo y contemporaneo, que puede
contribuir a la generacion de ambientes de trabajo disefiados para su fomento en los
miembros de la poblacion docente y como resultado de un proceso académico riguroso de
formacion en gestion social para el desarrollo de conocimiento cientifico y la formacién de
profesionales con capacidad de transformar la gestion publica del Talento Humano en
beneficio del pais, la sociedad, las organizaciones del estado y la comunidad en general.

Es por esta razon que, con base en lo hasta aqui expuesto y en la opinion de Sanchez
Vasquez et al. (2019) “Se hace necesario incidir mas en resultados de investigacion empirica

que favorezca la aparicion de evidencias y sirvan para la construccion de organizaciones y
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modelos laborales sanos” (p.269) que propendan por la estructuracion de organizaciones
productivas conformadas por personas motivadas y felices.

Asi mismo, porque a la fecha de esta investigacion la SEM Facatativa no ha implementado
acciones orientadas a la gestion de la felicidad y la motivacion laboral de los docentes y
directivos docentes de las instituciones educativas oficiales, como resultado del
desconocimiento de estos aspectos en la gestion de personas, asi como de su impacto en el
entorno laboral.

Aspectos metodolégicos

La metodologia de investigacion marca la direccion de la investigacion al definir el
método, el enfoque, los instrumentos y procedimientos que permitirdn al investigador
establecer un marco referencial para la obtencion de resultados. Asi, de acuerdo con Sanabria
Rangel (2016), la metodologia debe ser consecuente con la temaética, el problema y la

pregunta de investigacion, entre otros aspectos que se detallan a continuacion:

Diagrama de bloques

A continuacion, se presenta el diagrama de bloques de la metodologia usada en esta
investigacion:

Figura 2 Diagrama de bloques

Representacion grafica de la metodologia utilizada en la investigacion

N N N N N N

« Interpretativo + Mixto » Humanista  « Correlacional -« Probabilistica « Cuestionario y+ Escala de * No « Graficos
constructivista estratificada  entrevista Motivacion experimental:  estadisticos y
Laboral R- transversal transcripcion de
MAWS & entrevistas

PERMA

Nota: elaboracion propia.
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Paradigma de investigacion

La determinaciéon del paradigma en la etapa inicial de la investigacion de caracter
cientifico es tarea indispensable, ya que con él se establece el curso que seguira el proceso
investigativo y sirve como marco de referencia que delimita el alcance de la investigacion.
Pues como sostiene Mackenzie y Knipe (2006), “es la eleccion de paradigma la que establece
la intencidn, motivacion y expectativas para la investigacion” (p. 2) De acuerdo con esto, el
paradigma es punto de referencia desde el cual el investigador entiende la realidad del mundo
que le rodea.

El concepto de paradigma es acufiado por Thomas S Kuhn en su obra Estructura de las
Revoluciones Cientificas publicado en 1962. Asi las cosas, Kuhn (como se citd en Ramos,
2015):

afirma que un paradigma es un conjunto de suposiciones que mantienen interrelacion
respecto a la interpretacion del mundo, ademas, el paradigma sirve como una guia
base para los profesionales dentro de su disciplina, ya que indica las diferentes
problematicas que se deben tratar y busca un marco referencial en el cual se aclaren
las interrogantes mediante una epistemologia adecuada. (p. 10).

Asi las cosas, autores como Mac Naughton, Rolfe y Siraj-Blatchford (como se cit6 en
Mackenzie y Knipe, 2006) ofrecen una definicidn de paradigma, que incluye tres elementos:
“una creencia sobre la naturaleza del conocimiento, una metodologia y criterios de validez”.
(p.195). Si bien, existen diversos paradigmas que aportan diferentes posturas desde las cuales
abordar la comprension del problema de investigacion, esta investigacion se realizara a la luz
del paradigma interpretativo-constructiva, desarrollado por Edmund Husserl y Wilhem

Dilthey, en el cual de acuerdo con Cohen y Manion (como se cité en Mackenzie y Knipe,
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2006) “Los enfoques interpretativo/constructivistas a la investigacion tienen la intencion de
comprender "el mundo de la experiencia humana"” (p. 196).

Por tanto, no pretende la generalizacion ya que desde esta perspectiva la realidad es una
construccion social, dindmica e interactiva, entendida a partir de la subjetividad del individuo
inmerso en un contexto, tiempo y espacio particular, en la que:

Como la realidad se encuentra dentro de los significados que un grupo humano
construye, la forma para acceder a ella es la interaccion subjetiva entre los actores del
fendmeno, donde el investigador no es un individuo ajeno, sino que es un miembro
mas con la misma importancia que el resto de participantes. Guba y Lincoln (como
se citd en Ramos, 2015).

La metodologia de este paradigma hace uso de la hermenéutica y la dialéctica para
describir, interpretar y comparar, respectivamente la realidad de todos los actores para la
construccion de una realidad comun a todos los individuos.

Por tanto, a partir de lo descrito es posible establecer que el paradigma interpretativo-
constructivista se ajusta con el prop6sito de esta investigacion en cuanto esta no pretende
universalizar los resultados obtenidos en docentes y directivos docentes del sector oficial de
educacién preescolar, basica y media de otras Entidades Territoriales Certificadas en
Educacion (ETC), sino de manera exclusiva al caso particular del municipio de Facatativa,
Cundinamarca, en la medida en que estos tienen significado Unicamente para las personas
inmersas en dicho contexto y porque desde este paradigma en particular, es posible la
comprension de su experiencia en relacion con el problema de investigacion, desde la

subjetividad del investigador.
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Enfoque mixto: cualitativo y cuantitativo

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, cabe sefialar que el paradigma interpretativo-
constructivista tiene un enfoque predominantemente cualitativo. Sin embargo, de acuerdo
con el criterio del investigador y con el proposito de su investigacion este podra hacer uso de
un enfoque mixto. Donde, “la meta de la investigacion mixta no es reemplazar a la
investigacion cuantitativa ni a la investigacion cualitativa, sino utilizar las fortalezas de
ambos tipos de indagacion, combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades
potenciales.” (Herndndez Sampieri, 2014, p. 531). Asi las cosas, con la aplicacion simultanea
de los métodos cualitativos y cuantitativos se buscan combinar las bondades de ambos
métodos a fin de lograr un conocimiento mas profundo del fendmeno a estudiar, ya que
permite obtener un mayor nivel de confianza y ampliar la perspectiva del investigador, dada
la cantidad de evidencia narrativa y numérica recaudada, que limitan las desventajas de la
utilizacion de un solo enfoque. No obstante, pese a la actuacion conjugada de estos, uno de
los enfoques predominara sobre el otro, en particular para el propdsito de esta investigacion
el enfoque cualitativo prevalecera sobre el enfoque cuantitativo, Hernandez Sampieri,

(2014).

El enfoque cualitativo se caracteriza por presentar los siguientes atributos: busca la
comprension del comportamiento humano desde la perspectiva del investigador, por tanto es
eminentemente subjetivo, aplica la observacion y la exploracion para interpretar la realidad
dindmica que le rodea a partir de un método holistico, descriptivo e inductivo. Ya que los
resultados obtenidos solo tienen validez en el marco del caso estudiado, no pretende la
generalizacion. Al respecto, Saavedra, E y Castro, A (2007) argumentan la pertinencia del

enfoque cualitativo en los estudios sociales ya que ofrece una mirada integral que permite
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abordar el objeto de estudio desde su complejidad, puesto que no ejerce un mirada parcial
que desintegra el todo en sus partes, el sujeto es protagonista del fendmeno de estudio y por
tanto, tiene en consideracion su vision del mismo, el cual tiene lugar en un momento
historico, que genera una relacion de interdependencia entre el sujeto y su entorno, que
ocasiona que la homogenizacién, estandarizacion u extrapolacién del resultado no sea

posible.

De otro lado, el enfoque cuantitativo es l16gico-positiva, por tanto, racional y objetivo, que
busca la obtencion de resultados generalizables que se encuentran soportados en datos
estructurados de tipo matematico, Ortiz Arellano, (2013). El enfoque cuantitativo se
caracteriza por ser secuencial, probatorio, riguroso y se fundamenta en la medicion de
informacion representada mediante ndmeros, recolectada mediante procedimientos
aceptados cientificamente que son analizados mediante métodos estadisticos, Hernandez

Sampieri, (2014).
Linea de investigacion

La Maestria en Gestién Social Empresarial de la Universidad Externado de Colombia
tiene por objetivo la formacion de profesionales con dominio en los conceptos de la gerencia
social, a través del estudio de la dinamica organizacional desde tres dimensiones o lineas de

investigacion: humanista, econdmico-politica y organizacional.

Esta investigacion se enmarca dentro de la linea humanista, ya que pretende analizar la
incidencia del concepto de felicidad en la motivacion en el trabajo, como modelo de gestion
contemporaneo que favorece la realizacién de las personas en el entorno laboral, aspectos

que se encuentran inmersos dentro del objeto de esta linea de investigacion “orientada a
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favorecer la comprension y la reflexion acerca de la intencionalidad de los diferentes
enfoques sobre desarrollo humano y calidad de vida laboral, como base para entender las
relaciones entre factores objetivos y subjetivos de las organizaciones.” (Universidad

Externado de Colombia, 2021).

Tipo de investigacion

En esta investigacion se aplicard un alcance de tipo correlacional, ya que “este tipo de
estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos
0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (Herndndez
Sampieri, 2014, p. 93). Lo anterior, ya que esta investigacion tiene como propdsito
fundamental analizar la incidencia de los aspectos de la felicidad organizacional en la
motivacién en el trabajo de docentes y directivos docentes vinculados al sector oficial de
educacion preescolar, basica y media del municipio de Facatativa, Cundinamarca.

El procedimiento para establecer el grado de correlacién inicia con la medicion de cada
una de las variables, las cuales deben cuantificarse, analizarse y posteriormente establecer
posibles vinculos o correlaciones que podrian ser positivas, negativas o sin correlacion
alguna. Hernandez Sampieri, (2014).

Por lo tanto:

Si dos variables estan correlacionadas y se conoce la magnitud de la asociacion, se
tienen bases para predecir, con mayor o menor exactitud, el valor aproximado que
tendra un grupo de personas en una variable, al saber qué valor tienen en la otra.

(Hernandez Sampieri, 2014, p. 94).
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Sin embargo, podria presentarse el caso en el que las variables estén aparentemente
relacionadas pero que en la realidad no lo sean, en ese caso se estard en presencia de una

correlacion falsa o espuria.
Poblacion y muestra

De acuerdo con Hernandez Sampieri, (2014) antes de seleccionar la muestra es importante
definir la unidad de muestreo/andlisis, que para este caso son los docentes y directivos
docentes. Paso seguido, en opinion de Lepkowski (como se cité en Hernandez Sampieri,
2014) “se procede a delimitar la poblacion que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende
generalizar los resultados. Asi, una poblacion es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones”. Para el proposito de esta investigacion la
poblacién estd conformada por los docentes y directivos docentes que pertenecen al sector
oficial de educacion preescolar, basica y media del municipio de Facatativa. Finalmente, “la
muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que
tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser

representativo de la poblacion.” (Hernandez Sampieri, 2014, p. 173).

Para mayo de 2021 la poblacion de docentes y directivos docentes del sector oficial de
educacion preescolar, basica y media del municipio de Facatativa, se encontraba conformada

de la siguiente manera:

Tabla 3 Poblacién

Planta de docentes y directivos docentes SEM
Facatativa al 16/05/2021
Cargo Cantidad
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Coordinador 30

Docente de aula 685
Docente Orientador 12
Rector Institucion Educativa 11
Total general 738

Nota: elaboracion propia

En esta investigacion se ha determinado aplicar un muestra probabilistica estratificada,
esto quiere decir que “todos los elementos de la poblacidn tienen la misma probabilidad de
ser elegidos” (Hernandez Sampieri, 2014, p. 177). Y que adicionalmente, como sostiene
Herndndez Sampieri (2014) “el interés del investigador es comparar sus resultados entre
segmentos, grupos o nichos de la poblacion, porque asi lo sefiala el planteamiento del
problema” (p. 180). De esta manera, con ayuda de questionpro.com, se ha calculado el
tamafo de muestra, introduciendo los criterios de nivel de confianza, margen de error y
poblacién, como se evidencia a continuacion:

Figura 2 Célculo de la muestra

Calculo de la muestra a través de questionpro.com

Calculadora de muestra

Calcular Muestra

Tamano de Muestra:
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Nota. La figura presenta el tamafio de la muestra necesario para el desarrollo de la

investigacion. Tomado de: Questionpro.com (2021).

Para el calculo de la muestra se dio aplicacion a la formula establecida para tal fin:

KSh:N—h

Donde,
nh= tamario de la muestra del estrato h
Nh= tamafio de la poblacion en relacion con el estrato h

Sh = es la desviacién estandar de cada elemento en un determinado estrato

Ksh 254 0,3441
=738 T
Por tanto, el total de cada subpoblacion sera multiplicado por Ksh, para obtener el tamafio
muestras por estrato, como se muestra a continuacion:

Tabla 4 Estratificacion de la muestra

Muestras por estrato

_ Ksh Total_ sub Muestra
Sub poblacién poblacién
Coordinador 0,3441 30 10
Docente de aula 0,3441 685 236
Docente Orientador 0,3441 12 4
Rector Institucion Educativa 0,3441 11 4
Total general - 738 254

Nota: elaboracion propia

Por tanto, la presente investigacion se desarrollara aplicando el cuestionario a una muestra
de 254 docentes y directivos docentes del sector oficial de educacion preescolar, basica y
media del municipio de Facatativa. (Ver tabla 2)

Adicionalmente, con el fin de establecer la percepcion de los responsables de la gestion
directiva que tienen influencia en los procesos de gestion humana en la Secretaria de

Educacién de Facatativa en relacion con la motivacion y la felicidad en el trabajo, se aplicara
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una entrevista estructurada a la Secretaria de Educacion Municipal, a la lider administrativa
y financiera y a cuatro Rectores a quienes no se les aplicard el mencionado cuestionario, los
cuales fueron seleccionados de forma aleatoria a través de la aplicacion
generarnumerosaleatorios.com, de uso libre en la red.

Asi, luego de introducir los criterios, se obtuvieron los siguientes resultados:

Figura 3 Muestreo aleatorio

Célculo de la muestra aleatoria a través de generarnumerosaleatorios.com

Indica el rango para generar los numeros aleatorios

nico
Final:

Cuantos numeros:

Numeros aleatorios: 2,571

Nota. La figura presenta el tamafio de la muestra aleatoria necesaria para la aplicacion de
la entrevista entre el grupo de once rectores. Fuente: Generarnumerosaleatorios.com (2021).
Para tal fin, se asign6 un orden numérico a los rectores de las Instituciones Educativas
Municipales entre el uno y el once. Para dar continuidad al proceso de muestreo aleatorio se
seleccionaron los rectores de las Instituciones Educativas ubicados en las posiciones 2, 5, 7

y 1 como se evidencia a continuacion:

Tabla 5 Muestra aleatoria entrevista a Rectores IEMs

Muestras aleatorias en la poblacién de Rectores

29



No. IEM Cargo Resultado

1 IEM Juan XXIII Rector Institucion Educativa Completa Seleccionado

2 IEM Manablanca Rector Institucion Educativa Completa Seleccionado

3 IEM Santa Rita Rector Institucion Educativa Completa No seleccionado

4 IEM Emilio Cifuentes Rector Institucion Educativa Completa No seleccionado

5 |IEM Silveria Espinosa de Renddn Rector Institucion Educativa Completa Seleccionado

6 IEM La Arboleda Rector Institucion Educativa Completa No seleccionado

7 IEM Manuela Ayala de Gaitdn  Rector Institucién Educativa Completa Seleccionado

8 IEM Policarpa Salavarrieta Rector Institucion Educativa Completa No seleccionado

9 IEM John Fitzgerald Kennedy  Rector Institucion Educativa Completa No seleccionado
10 IEM Cartagena Rector Institucion Educativa Completa No seleccionado
11 IEM Técnico Industrial Rector Institucion Educativa Completa No seleccionado

Nota: elaboracion propia

Técnicas de recoleccién de informacion

La determinacion de las técnicas de recoleccién de informacién es un proceso
fundamental, ya que estas posibilitan la obtencion de la informacion requerida para dar
respuesta a los objetivos de investigacion, Cerda, (1991). Por tanto, en consecuencia con el
enfoque elegido, se utilizaron dos técnicas de recoleccion de informacion: desde el enfoque

cuantitativo: el cuestionario y desde el enfoque cualitativo: la entrevista.

El cuestionario es todo “procedimiento o técnica donde se utilice la interrogacion como
medio de obtener informacion” (Cerda, 1991, p. 312) El cual, de acuerdo con Hernandez
Sampieri (2014): “en fendmenos sociales, tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar
los datos es el cuestionario” (p. 217). Esto puede deberse a que su estructura simple pude
favorecer la obtencion de respuestas de manera facil por parte de los interrogados, las cuales
pueden ser automatizadas con la ayuda de herramientas o aplicaciones electrénicas que
facilitan su procesamiento y analisis. Para ello, se utilizan diferentes tipos de escalas: Likert,

Osgood, Guttman, entre otras. En particular, la escala Likert desarrollada en 1932 por Rensis
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Likert, permite al individuo responder a un cuestionamiento seleccionando entre una escala

de posibles opciones, las cuales facilitan la categorizacion de las repuestas.

Este instrumento debe dar respuesta a dos criterios fundamentales, por un lado la validez
que hace referencia a la coherencia que debe existir entre los objetivos de investigacion y el
proposito del cuestionario, y la fiabilidad que tiene que ver con el grado de confianza que
presenta el instrumento para capturar respuestas similares al aplicar la misma serie preguntas

para el estudio del fenébmeno.

De otro lado, la entrevista es una de las técnicas mas usadas por el enfoque cualitativo, la
cual segin Cerda (1991): “es una de las modalidades de la interrogacion, o sea el hacer
preguntas a alguien con el proposito de obtener de informacién especifica” (p. 258) y que en
opinion de Hernandez Sampieri (2014) “Se define como una reunién para conversar e
intercambiar informacién entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras
(entrevistados)” (p. 403). La entrevista como instrumento para la investigacion de caracter
cientifico debe dar cumplimiento a tres funciones basicas: obtener informacion, facilitar

opiniones e influir en ciertos aspectos de la conducta de un individuo o grupo. Cerda (1991)

Entre las ventajas que ofrece este instrumento se encuentran su flexibilidad vy
adaptabilidad para establecer comunicacion oral directa (cara a cara) entre el entrevistador y
el entrevistado, lo cual permite obtener otra informacion relevante para el analisis como son

las reacciones expresadas a través del lenguaje corporal, el tono voz y la gesticulacion.

Por tanto, se hara uso de las herramientas antes descritas, pues como se hizo mencion, su

método de aplicacion se ajusta con el proposito de la investigacion, en cuanto ofrecen al
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investigador informacion Gtil desde dos enfoques distintos, contribuyendo a la integralidad

del proceso.
Instrumentos

Los instrumentos son las herramientas utilizadas por el investigador para la recopilacion
de la informacion requerida para el estudio. En particular, para el desarrollo de esta
investigacion se han utilizado dos instrumentos: Escala de Motivaciéon Laboral R-MAWS
elaborada por Gagne (2012), que consta de diecinueve interrogantes en escala Likert de siete
niveles, la cual es utilizada para medir la motivacion laboral a partir de las variables de
desmotivacién, regulacion externa, regulacion introyectada, regulacién identificada y
motivacién intrinseca y el Modelo PERMA de Martin Seligman desarrollado por Butler y
Kern (2016) conformado por quince preguntas en escala Likert de once niveles, para la
medicion de la felicidad en el trabajo a partir de las variables de: emociones positivas,
engagement, relaciones positivas, sentido de vida y logros. Ambos instrumentos se han
ajustado de acuerdo con el criterio del investigador para alinearlos con el objetivo del estudio.
En particular, la Escala de Motivacion Laboral R-MAWS en su versién original inicia con
una pregunta general, ¢por qué pones o pondrias empefio en tu trabajo actual? de la cual se
desprenden una serie de diecinueve interrogantes. No obstante, esta se ha incluido en cada
uno de los interrogantes propuestos para el instrumento, eliminando la posibilidad de futuro,

ya que la investigacion tiene como proposito evaluar la condicion actual del fenémeno.

En relacion con la medicion de la felicidad en el trabajo se ha utilizado el Modelo PERMA
propuesto por Butler y Kern (2016) denominado PERMA profiler, el cual ha sido adaptado
al espafiol para una muestra ecuatoriana por Pefia et al., (2017) compuesto por quince items,
ya que de los veintitrés que componen el modelo de Butler y Kern (2016) se descartan cinco
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factores independientes relacionados con la salud, las emociones negativas y la soledad, al
no tener relacion con el propoésito de esta investigacion. EI Modelo de Pefia et al., (2017) se
ha ajustado buscando enfocar las preguntas propuestas hacia el caso particular del entorno

laboral de los docentes y directivos docentes del municipio de Facatativa.

Asi mismo, las escalas originales de ambos instrumentos se han reducido de siete y once
niveles respectivamente, a cinco niveles. Lo anterior, con el fin de establecer tendencias y
determinar prioridades de intervencion de manera mas clara. Finalmente, se ha disefiado una
entrevista estructurada compuesta por diez preguntas para la categoria de motivacion laboral
y siete preguntas para la categoria de felicidad en el trabajo, herramienta que busca contrastar
las respuestas obtenidas mediante la aplicacion del cuestionario, de acuerdo con el rol

ejercido en la SEM Facatativa.

En cuando a la validacion de los cuestionarios, cabe mencionar que de acuerdo con
(Fernandez, 2015) “la reciente propuesta del Modelo PERMA de Seligman tiene aun en etapa
de validacion los instrumentos de felicidad organizacional, donde ninguno ha concitado
todavia la adhesion unanime de los investigadores.” Y por su parte, la Escala de Motivacion
R-MAWS fue disefiada en 2010 y validada en diez idiomas diferentes por expertos en
motivacion, como se evidencia en (Gagné, M. et al., 2012). No obstante, dada la modificacion
realizada por el investigador, los instrumentos fueron sometidos para la verificacion y ajustes
de dos docentes de la Maestria en Gestion Social Empresarial: Pedro Emilio Sanabria Rangel
y Maria Nayibe Forero Sopo. El primero de ellos Investigador asociado | en Colciencias,
quien se ha desempefiado como docente universitario en las areas de gestion e investigacion
en universidades como: la Universidad Nacional Colombia, la Universidad Externado de
Colombia y la Universidad Militar Nueva Granada. Por su parte la docente Maria Nayibe
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Forero Sopo es docente catedréatica de la Universidad Externado de Colombia en el seminario

de Disefios de Programas de Bienestar y tutor de proyectos de grado de la Maestria en Gestion

Social Empresarial y actual Directora de Talento y Transformacion en Mediméas EPS.

Tabla 6 Ajustes al Modelo R —-MAWS de Gagné (2012)

Dimensiones e items de la escala de la version original de Gagneé (2012) y la version

ajustada por el investigador

Escala de Motivacion en el trabajo R -
MAWS (Original traducida al espafiol)

Escala de Motivacion en el trabajo R -MAWS (Ajustada
por el investigador)

¢Por qué pondrias o te esforzarias en tu
trabajo actual?
1 = Nada; 2 = Muy poco; 3 = Un poco; 4 =
Moderadamente; 5 = Fuertemente; 6 = Muy
fuerte; 7 = Completamente

A: Nunca; B: Muy pocas veces; C: Algunas veces; D: A
menudo; E: Siempre

Regulacién extrinseca - Social

Obtener la aprobacion de otros (por ejemplo,
supervisor, colegas, familia, clientes ...)

Porque los demas me respetaran mas (p. Ej.
Supervisor, compaferos, familia, clientes ...)

Para evitar ser criticado por otros (ej.
Supervisor, compafieros, familia, clientes ...)

Regulacion extrinseca - Material

Porgue otros me recompensaran
econdmicamente solo si me esfuerzo lo
suficiente en mi trabajo (por ejemplo,
empleador, supervisor ...)

Porque otros me ofrecen una mayor
seguridad laboral si me esfuerzo lo suficiente
en mi trabajo (por ejemplo, empleador,
supervisor...)

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
me esfuerzo lo suficiente.
Regulacién introyectada

Porque tengo que demostrarme a mi mismo
que puedo.

Regulacién extrinseca - Social

Me esfuerzo en mi trabajo para obtener la aprobacion de
otras personas (por ejemplo: las directivas, mis compafieros
de trabajo, mi familia, los estudiantes, los padres de familia,

etc.).

Pongo esfuerzo en mi trabajo para gque otras personas me
respeten mas (por ejemplo: las directivas, mis compafieros
de trabajo, mi familia, los estudiantes, los padres de familia,

etc.).

Me esfuerzo en mi trabajo para evitar que otras personas me
critiquen (por ejemplo: las directivas, mis compafieros de
trabajo, mi familia, los estudiantes, los padres de familia,

etc.).

Regulacién extrinseca - Material

Me esfuerzo en mi trabajo porgue seré recompensando
econdmicamente solo si pongo el suficiente esfuerzo (por
ejemplo: a través del acceso a encargos, ascensos en el
escalafon).

Me esfuerzo en mi trabajo porque soy reconocido por mis
jefes, lo cual me motiva a continuar esforzandome.

Pongo esfuerzo en mi trabajo porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.
Regulacién introyectada

Me esfuerzo en mi trabajo porque tengo que probarme a mi
mismo que puedo hacerlo.
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Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.

Porque de lo contrario me sentiré
avergonzado de mi mismo.

Porque de lo contrario me sentiré mal
conmigo mismo.

Regulacion identificada

Porque personalmente considero importante
poner empefio en este trabajo.

Porque poner esfuerzo en este trabajo se
alinea con mis valores personales.

Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene
un significado personal para mi.

Motivacion intrinseca
Porque me divierto haciendo mi trabajo.

Porque lo que hago en mi trabajo es
apasionante.

Porgue el trabajo que hago es interesante.

Desmotivacion

No lo hago, porque realmente siento que
estoy perdiendo el tiempo en el trabajo.

Hago poco porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo.

No sé por qué hago este trabajo puesto que
no le encuentro sentido.

Me esfuerzo en mi trabajo porque me hace sentir orgulloso
de mi mismo.

Me esfuerzo en mi trabajo porque de lo contrario sentiria
verglienza de mi mismo.

Me esfuerzo en mi trabajo porque de lo contrario me sentiria
mal conmigo mismo.

Regulacion identificada

En mi trabajo me esfuerzo porque considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.

Esforzarme en mi trabajo se alinea con mis valores.
Me esfuerzo en mi trabajo porque tiene un significado para
mi.

Motivacion intrinseca
Pongo esfuerzo en mi trabajo porque me divierto haciéndolo.

Pongo esfuerzo en mi trabajo porque lo que hago es
emocionante.

Me esfuerzo en mi trabajo porque el trabajo es interesante.

Desmotivacion
Esforzarme en mi trabajo es malgastar el tiempo.

Me esfuerzo poco en mi trabajo porque no creo que valga la
pena hacerlo.

Esforzarme en este trabajo no tiene sentido.

Nota: elaboracion propia
Convenciones:

e Color negro: modelo original.

e Color naranja: ajustes realizados por el investigador.
Tabla 7 Ajustes al Modelo PERMA de Pefia et al., (2017)

Dimensiones e items de la escala de la version original de Pefia et al., (2017) y la versién

ajustada por el investigador

Modelo PERMA (version traducida al
espafiol por Pefia et al., (2017))

Modelo PERMA (Ajustado por el investigador)
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0 = Nunca; 10 = Siempre

A: Nunca; B: Muy pocas veces; C: Algunas veces; D: A
menudo; E: Siempre
A: Insatisfecho; B: Poco satisfecho; C: Medianamente
satisfecho; D: Satisfecho; E: Muy satisfecho
A: Desanimado; B: Poco entusiasmado; C: Medianamente
entusiasmado; D: Entusiasmado; E: Muy entusiasmado
A: Despreciado; B: Poco apreciado; C: Medianamente
apreciado; D: apreciado; E: Muy apreciado
A: Nada/ Para nada; B: Un poco; C: Medianamente; D: Casi
completamente; E: Completamente

Emociones positivas

P1 En general. ;Con qué frecuencia se siente
alegre?

P2 En general. ;Con qué frecuencia se siente
optimista?

P3 En general. ;Hasta qué punto se siente
satisfecho con su vida?

Compromiso

E1 ;Con qué frecuencia se siente fascinado
con lo que hace?

E2 En general. ¢Hasta qué punto se siente
entusiasmado con sus actividades?

E3 ¢Con qué frecuencia siente que el tiempo
vuela cuando hace algo que le gusta?
Relaciones
R1 ¢Hasta qué punto recibe apoyo de otras
personas cuando lo necesita?

R2 ¢ Qué tan querido se siente por otras
personas?

R3 ¢ Qué tan satisfecho esta con sus
relaciones personales?

Significado
M1 En general ;Hasta qué punto lleva una
vida con proposito y sentido?

M2 En general. ;Hasta qué punto siente que
lo que hace con su vida es valioso y vale la
pena?

M3 Generalmente. ;Sabe lo que quiere hacer
con su vida?

Logro
Al ;Con qué frecuencia siente que esta
avanzando hacia el logro de sus metas?

A2 ;Con qué frecuencia logra metas
importantes que usted mismo se ha puesto?

Emociones positivas

P1. ;Con qué frecuencia se siente feliz en el trabajo?

P2. ;Con qué frecuencia se siente optimista en su trabajo?

P3. ¢Hasta qué punto se siente satisfecho con su trabajo?
Compromiso

E1. ;Con qué frecuencia se siente totalmente concentrado en
su trabajo, incluso llegado a perder la nocion del tiempo?

E2. ;Hasta qué punto se siente entusiasmado con sus
actividades laborales?

E3. {Con qué frecuencia siente que el tiempo vuela cuando
esta en su trabajo?
Relaciones
R1. ;Hasta qué punto recibe apoyo de su jefe y compafieros
de trabajo cuando lo necesita?

R2. ;Qué tan apreciado se siente por sus compafieros de
trabajo?

R3. ;Qué tan satisfecho se encuentra con sus relaciones
personales al interior del trabajo?
Significado

M1. ¢Su trabajo actual le proporciona proposito y sentido a
su vida?

M2. ;Hasta qué punto siente que lo que hace con su trabajo
es valioso y vale la pena?

M3. ¢Siente que su trabajo va en el mismo sentido en que
direcciona su vida?

Logro

Al. ;Siente que su trabajo le permite avanzar hacia el logro
de sus metas?

A2. ;Con qué frecuencia logra metas importantes en el
trabajo que usted se ha propuesto?
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A3 ;Con qué frecuencia es capaz de manejar | A3. ;Con qué frecuencia le son asignadas responsabilidades
sus responsabilidades? en su trabajo?

Nota: elaboracion propia

Convenciones:
e Color negro: modelo original.

e Color naranja: ajustes realizados por el investigador.

Tabla 8 Entrevista

Preguntas para la entrevista a los responsables de la gestion directiva

Entrevista a los responsables de la gestion directiva

Motivacion en el trabajo

¢Para usted qué es la motivacion laboral?
¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?

¢ Cémo aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y directivos docentes en el ejercicio
de sus funciones?

¢ Que estrategias podria implementar la SEM Facatativa para gestionar la motivacion de los docentes y
directivos docentes pertenecientes a la planta de personal?

Desde su rol, ;qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones que permitan gestionar la
motivacion en el trabajo de los docentes y directivos docentes que trabajan en la SEM Facatativa?

¢ Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una estrategia de motivacion
laboral?

¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de trabajo?

Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢qué acciones implementa para
ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?

¢Cémo identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de su motivacion?

Felicidad en el trabajo
¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

¢ Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la Secretaria de Educacion de
Facatativa?

¢, Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el trabajo? (remuneracion,
estilo de liderazgo, relaciones interpersonales, experimentar emociones positivas, reconocimiento laboral,
condiciones de trabajo, las politicas de gestién humana)

¢ Cémo influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos de trabajo?
¢Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo o se tiene previsto
implementarlas?

Como lider, ;estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la felicidad en el trabajo de los
docentes y directivos docentes?

Nota: elaboracion propia
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Para el andlisis cuantitativo de los resultados de los instrumentos y ante la necesidad de
realizar un estudio correlacional se utiliz6 la herramienta estadistica SPSS de IBM Corp.
cuyas siglas en inglés significan Statistical Package for the Social Sciences, en espafiol:
Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, cuyas funcionalidades permiten el analisis de
bases de datos para la obtencion de estadisticos descriptivos (media, mediana, moda),
porcentajes, frecuencias, tablas y gréficos. Esta plataforma funciona como una hoja de
calculo donde se cargan los datos obtenidos en las encuestas y desde la cual se pueden
configurar la variables de acuerdo con su tipo (nominal, ordinal o escalar) de igual manera,
SPPS permite obtener estadisticas con dos variables a fin de obtener el grado de correlacion
entre las mismas de manera sencilla. Por tanto, con esta herramienta las opciones de respuesta
se configuraron como variables escalares para el célculo de los promedios por tipo de
pregunta, promedio por cada variable del instrumento, el promedio general y la moda
estadistica, para cada uno de los instrumentos del estudio: la Escala R-MAWS y el Modelo
PERMA. Finalmente, se hizo uso de la herramienta para la obtencion de la correlacion entre
las dos categorias de estudio: la felicidad y la motivacién laboral a través de la aplicacion de
las pruebas de bondad de ajuste de kolmogorov-Smirnov y la correlacion tipo Rho de

Spearman.
Disefio de investigacion

De acuerdo con Herndndez Sampieri (2014) “El término disefio se refiere al plan o
estrategia concebida para obtener la informacion que se desea con el fin de responder al
planteamiento del problema” (p.128) El disefio de la investigacion puede ser de dos tipos:
experimental o no experimental, el primero de ellos busca analizar los cambios suscitados en

el fendmeno de estudio cuando es puesto en presencia de un estimulo introducido por el
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investigador. Por su parte el disefio no experimental “Podria definirse como la investigacion
que se realiza sin manipular deliberadamente variables (...) lo que hacemos en las
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural,
para analizarlos” (Hernandez Sampieri, 2014, p. 152). Y ya que esta investigacion no busca
alterar las condiciones normales del fendémeno de estudio se aplicard un disefio no
experimental, el cual a su vez pude categorizarse en dos tipologias de acuerdo con los
momentos en los que se recopilan los datos. De esta manera, si lo que se busca es analizar,
evaluar o determinar el comportamiento de las variables del fenbmeno en un momento dado,
dicho estudio sera transversal o transeccional, pero si lo que se pretende establecer la relacion
o las evolucion de las variables en el tiempo, el disefio serd longitudinal. Hernandez Sampieri
(2014). Asi las cosas, esta investigacion aplicara los instrumentos de medicién en un solo

momento en el tiempo, por tanto se considera de tipo transversal.

Capitulo 111

Aspectos tedricos y conceptuales

A continuacion, se presentan los fundamentos tedricos y conceptuales desde los cuales se
concibieron las categorias de analisis utilizadas en el desarrollo de la investigacion, de
manera tal que el lector pueda conocer los antecedentes y principales exponentes, que han

sentado un precedente académico Yy reflexivo sobre el tema.

Psicologia Positiva
La psicologia positiva, surge como un cambio de perspectiva en la forma tradicional en
que esta ciencia concebia la conducta humana, que hasta el surgimiento de este nuevo
enfoque se centraba en interpretar aspectos del comportamiento humano alejados de la

normalidad, es decir, que hasta entonces “la psicologia parece ser la ciencia de los defectos
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humanos y del mal funcionamiento de las personas en diverso ambitos” (Salanova, 2005, p.
350).

Sin embargo, para 1998 Martin Seligman quien para entonces se desempefiaba como
Presidente de la American Psychological Association (APA), propone una orientacion
alternativa a la que denomind positiva, porque ya no se centraba en los aspectos negativos
antes descritos, sino que buscaba contribuir en la conduccion del hombre hacia su plena
realizacion, sefialando cémo las condiciones histéricas exigian una postura de la psicologia
en favor del hombre, hasta entonces alienado por el sistema capitalista que encabezaba
Estados Unidos en el que esta ciencia solo se dedicaba a reparar los dafios causados por las
guerras y la explotacion laboral y si bien la psicologia podria ayudar en la curacion, su
proposito es mas grande: hacer que las personas vivan mejor. Seligman (1999). Es por tanto,
que “el objetivo de la psicologia positiva es comenzar a catalizar un cambio en el enfoque de
la psicologia desde la preocupacion solo por reparar las peores cosas de la vida a la
construccion de cualidades positivas.” (Seligman et al, 2000, p. 5)

De hecho, al finalizar su discurso Seligman, menciona haber encontrado el sentido por el
cual realiz6 su postulacion a la presidencia “esa mision es participar en el lanzamiento de una
ciencia y una profesion cuyo objetivo es la construccion de lo que hace que la vida valga la
pena” (Seligman, 1999, p.3)

Asi las cosas, Salanova (2005) define la psicologia positiva como: “el estudio cientifico
del funcionamiento humano Optimo” (p. 352) No obstante, (Seligman, 2005,
Seligman & Csikszentmihalyi, 2000 como se cit6 en Contreras et al.,2006, p. 313) la
definen como: “el estudio cientifico de las experiencias positivas, los rasgos
individuales positivos, las instituciones que facilitan su desarrollo y los programas

que ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos, mientras previene o reduce
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la incidencia de la psicopatologia”. De acuerdo con (Carvajal, J et al., 2013, p. 2)
“los principales autores que han promovido este enfoque son Martin Seligman y
Mihély Csikszentmihalyi, quienes mencionan que la Psicologia positiva busca
construir las cualidades positivas de las personas.”

Y ya que “la verdadera felicidad deriva de la identificacion y el cultivo de las fortalezas
mas importantes de la persona y de su uso cotidiano en el trabajo, el amor, el ocio y la
educacion de los hijos.” (Seligman, 2005)

Los postulados de Seligman fueron adoptados por la psicologia organizacional dando
origen a la Psicologia Organizacional Positiva (POP), cuyo objetivo central es: “el estudio
cientifico del funcionamiento 6ptimo de las personas y los grupos en las organizaciones, asi
como su gestion efectiva” (Salanova, 2005, p. 354) Para ello, aplicard herramientas que le
permitan incrementar la calidad de vida laboral al interior de las organizaciones en los
niveles: individual, interindividual, grupal, organizacional y social, para determinar las bases

de la satisfaccion, el bienestar psicoldgico y la felicidad en el trabajo. Salanova, (2005).

Felicidad y Bienestar Subjetivo
Para iniciar, es importante hacer una presion acera del concepto de felicidad que es
entendido desde dos vertientes, ya que:
Por un lado (a) la vision heddnica, segun la cual la felicidad vendra determinada por
el placer, la experiencia acumulada de afectos obtenidos, centrada principalmente en
lo que la persona esta sintiendo; y por otro lado (b) la perspectiva “eudaimonica”
segun la cual la felicidad es el grado de coherencia interna y de realizacién personal
alcanzados, expresion de las capacidades potenciales individuales. (Ramirez, C., et

al, 2019, p. 328) (Fisher, 2014).
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La influencia del concepto creado por Seligman, soportado en la nocién Aristotélica de
que: “la verdadera felicidad consiste en hacer las cosas conforme a recta razén, en que
consiste la virtud” (Aristoteles, 2011, p. 3) y que “la felicidad, la eudaimonia, vivir una buena
vida, es lo que todos los seres humamos perseguimos (...) no debe entenderse en términos
de un cierto estado psicologico de placer, sino como una actividad, la actividad de vivir bien”
(Gustems, J. et al, 2015, p.11).

Algunas investigaciones presentan definiciones de felicidad cercanas al concepto de
bienestar, 0 como sinbnimo de esta, provenientes principalmente de la psicologia (en inglés
SWB “Subjetive Well-Being”). (Kahneman, Diener, y Schwarz, 1999; Diener, 2000; Diener,
E., Oishi, S., & Lucas, R. E, 2003; Fernandez, 2015; Myers & Diener, 1995; Diener, E., Suh
EM., Lucas, RE. y Smith, HI., 1999; Zelenski, Murphy, & Jenkins, 2008) y con base en esta
concepcion se ha desarrollado conocimiento cientifico, al considerarse una afirmacion
acertada. Sin embargo, existen posturas académicas que establecen una marcada
diferenciacion entre estos conceptos, al argumentar que el bienestar es un componente o una
dimension de la felicidad, Onusic (2013) que se caracteriza por ser un concepto mucho mas
complejo Alarcén (2016), que trasciende el bien- estar e incluye el bien-hacer. Quick y Quick
(2004) y por tanto, va mas alla del sentirse bien al hacer las cosas bien (Sanin-Posada, 2017;
Seligman 2005) Por consiguiente:

Estar subjetivamente bien” o “bienestar subjetivo”, expresan el estado homeostético
del sistema psicologico de la persona, refleja estabilidad y equilibrio psicofisico. Este
estado es necesario para que haya felicidad, es un indicador de ella, un componente,
pero no es la felicidad como un todo. (Alarcon, 2016, p. 100)

A partir de esto, resulta importante esta precision conceptual, ya que como sostiene Dolan

(2015), algunas actividades podrian generar bienestar a quien las realiza (bien hacer), pero
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sin experimentar placer (bien-estar). Para efecto, de esta investigacion se entenderd la
felicidad como un concepto relacionado con el bienestar subjetivo, pero no completamente
definido por él, ya que requiere del bien-hacer, y que por tanto, no puede entenderse
unicamente desde el hedonismo, sino que requiere de la perspectiva eudaimonica, para su
mejor comprension.

Si bien, el mismo Seligman, en sus posteriores desarrollos académicos argumenta que el
concepto de bienestar es mas adecuado que el de felicidad como nicleo que dota de caracter
cientifico de la Psicologia Positiva, asociada al crecimiento personal y ya no con la
satisfaccion con la vida, (Seligman 2011; Seligman 2016). Como expresa Sanin Posada,
(2017) solo se trata de un cambio de denominaciéon, de forma y no de fondo, en la medida en
que se “argumenta que el concepto de felicidad no puede incluir las dimensiones de
Compromiso y Sentido, pues felicidad se limita a una emocidn positiva. Sin embargo, algo
similar podria decirse del concepto bienestar (well being). La palabra sugiere estado (estar
bien) y por tanto no cabrian las otras dimensiones que propone el autor” (p. 19). Por tanto, el

concepto de felicidad sigue siendo vigente y apropiado para el fin de esta investigacion.

Felicidad organizacional
La felicidad desbordo los limites de la psicologia y su objeto de estudio: el hombre, para
influir en los espacios donde este pasa la mayor parte de su tiempo: el trabajo, (Renteria,
2008 citado por Sanin-Posada, A et al., 2019) y que: “si bien se ha demostrado que el trabajo
aporta menos a la felicidad total de las personas comparativamente que la pareja, la familia,
el ocio o los amigos, por el contrario, tiene un potencial de infelicidad altisimo y demostrado”
(Argyle, 1992). Y que de otro lado, como sostienen Hosie y Sevastos (como se citd en

Moccia, S., 2016) “El nuevo objetivo del milenio es ser feliz trabajando.”
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A partir de la vision de su iniciador y del discurso que le dio vida a este concepto, se buscd
neutralizar el avance del sistema capitalista fundado en el egoismo, la alineacion, la
desesperacion y la generacion de riqueza desconociendo la necesidad humana. Seligman
(1999) Es asi, como en opinion de Hosie y Sevastos (como se citd en Dutschke, 2013) “se
estd generando preocupacion sobre felicidad organizacional dentro de los limites de las
ciencias econdmicas y psicologia”

Por su parte, Ignacio Fernandez, académico chileno ha dedicado los ultimos afios de su
vida a la investigacion cientifica del concepto de felicidad aplicado en las organizaciones y
en su libro Felicidad Organizacional: cdmo construir felicidad en el trabajo, cimienta las
bases de un modelo de gestion que parecia ser subjetivo, dotdndolo de caracter cientifico a
partir de la revision juiciosa de la informacion académica producida en el mundo con
posterioridad al discurso de Seligman en 1998. Es asi, como logra realizar una diferenciacion
importante entre felicidad organizacional y felicidad en el trabajo, que hasta entonces
parecian conceptos homologos. Asi, en primera instancia sefiala:

Felicidad organizacional es la capacidad de una organizacion para favorecer y
facilitar a sus trabajadores las condiciones y procesos de trabajo que permitan el
despliegue de sus fortalezas individuales y grupales, para conducir el desempefio
hacia metas organizacionales sustentables y sostenibles, construyendo un activo
intangible dificilmente imitable. (Fernandez, 2015)

De igual manera, establece una clara disparidad con relacion a la felicidad en el trabajo al
mencionar que: “Felicidad en el trabajo es la percepcion personal y subjetiva de los
trabajadores acerca de su bienestar, florecimiento y salud en el trabajo” (Fernandez, 2015)
No obstante, existe una relacion entre ambas nociones en la medida en que: “la percepcion

de felicidad en el trabajo es el indicador principal de la felicidad organizacional, pues da
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cuenta del bienestar, salud y plenitud de los trabajadores con su trabajo y organizacioén”
(Fernandez, 2015), que para efectos del desarrollo de este proyecto se tomara como referente.

Desde una vision ética del hombre como ser integral y dejando de lado, la vieja estrategia
utilitarista que le concebia como recurso, la felicidad organizacional se encuentra cimentada
en tres pilares que la sostienen: condiciones de trabajo, procesos operacionales y gestion de
personas, la primera de ellas, relacionada con el espacio fisico y las condiciones en las que
se desarrolla el trabajo que podrian ocasionar malestar en la medida en que estas no sean las
adecuadas 0 mas comodas para el desempefio laboral, la segunda se relaciona con la forma
en que se desarrolla el trabajo, en relacién con factores como el control, la supervision, el
liderazgo, la autonomia y confianza, los procesos y la jerarquia Fernandez (2015).
Finalmente, la gestion de personas se convierte en pilar central, ya que otorga el significado
correcto a la participacion del hombre en la organizacion, trascendiendo la vision sesgada e
instrumental, para observarlo desde su complejidad.

Finalmente, es importante mencionar que el Modelo de Felicidad Organizacional
propuesto por Fernandez (2015), contempla seis variables: positividad, sentido, relaciones
confiables, desarrollo profesional y personal, engagement (involucramiento emocional),
logro y reconocimiento, que presentan cierto grado de proximidad con las variables
establecidas por Seligman en su Modelo PERMA en el que plantea que “una persona es feliz
cuando considera que su trabajo le permite o genera: Pleasure (placer), Engagement o Flow
(compromiso), Relationships (relaciones sociales), Meaning (sentido o significado) y
Accomplishments (alcanzar metas)” (Gabini, S., 2017, p. 38)

Por ultimo, el modelo planteado por Fernandez que servird como soporte tedrico para esta
investigacion, se soporta en tres conceptos denominados palancas de gestion, como son:

jefaturas con liderazgo firme y cercano, gestion participativa y gerencia de la felicidad, esta
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ultima presentada como la evolucion final de la gerencia de recursos humanos y la
continuaciéon inmediata a la gerencia de personas, pues como mencionan (Greenberg y
Hemingway, 2006 citados por Pincheira, F et al., 2018, p. 2) la felicidad organizacional es

un elemento estratégico de gestion del &rea de recursos humanos. (Baker et al, 2006)

Motivacion laboral
De acuerdo con Araya-Castillo & Pedreros Gajardo (2013) “Las personas se mueven a
través de motivos, es decir, en la busqueda de satisfacer ciertas necesidades” (p. 46). Es por

ello, que a continuacion se referencian los principales aportes tedricos en esta area:

Teorias de contenido

Con posterioridad al desarrollo de las teorias clasicas de la administracion, que tenian una
vision mecanicista del hombre en la que se desconocia la motivacion en el trabajo como
aspecto importante, reduciéndola Unicamente a la mera retribucion salarial recibida por poner
adisposicion de laempresa su fuerza de trabajo, a partir de la vision de econémica del hombre
(Homo Economicus), hacia 1930 tuvo lugar el surgimiento de la Escuela de Relaciones
Humanas, impulsada por los resultados del experimento de Hawthorne realizado en la
Western Electric Company por el Psicélogo Elton Mayo, quien a partir de los resultados
obtenidos refuta la concepcion de que la remuneracion es Gnico factor que explica la
motivacion en el trabajo, es asi como en opinion de Chiavenato (2007), “Elton Mayo y su
equipo propusieron una nueva teoria de la motivacion, opuesta a la del homo economicus: el
ser humano es motivado no s6lo por estimulos econdémicos y salariales, sino también por

recompensas sociales y simbolicas.” (p.100).
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A partir de entonces, aparecen otros postulados tedricos que sostienen que “todo
comportamiento humano es motivado y que la motivacion es esa tension persistente que lleva
al individuo a comportarse de cierta manera para satisfacer una o mas necesidades”

(Chiavenato, 2007, p.102) las cuales, estdn dispuestas en tres niveles ascendentes:
necesidades fisioldgicas, psicoldgicas y de autorrealizacion y que puede ser satisfechas,
frustradas o compensadas, Chiavenato (2007). Las teorias de contenido tienen por objetivo
identificar los factores que propician la motivacion, cabe mencionar que los principales
autores que han aportado al desarrollado de esta postura son: Maslow, Aldefer, McClelland,
McGregor y Herzberg.

La propuesta de Maslow publicada en su libro A Theory of Human Motivation, establece
que las necesidades humanas pueden jerarquizarse por niveles dentro de una estructura
piramidal, en cuya base se encuentran las necesidades de primer orden asociadas con la
supervivencia humana, desde las cuales es posible ascender de manera escalonada hasta
llegar a las necesidades de autorrealizacion. Esto quiere decir que si alguno de los niveles
precedentes no esta satisfecho no seréd posible el ascenso. Maslow establece una division
entre necesidades primarias y secundarias, dentro de la primera categoria se encuentran las
necesidades fisioldgicas (alimentacién, suefio, reposo, abrigo, deseo sexual) y de seguridad
(estabilidad, proteccion) y dentro de las necesidades secundarias se encuentran las
necesidades sociales, (asociacién, participacion, aceptacion, amistad e intercambio) de
estima (auto aceptacion, auto confianza, aprobacion social, respeto, estatus, prestigio) y de
autorrealizacion (superacion y crecimiento). Algunos de los criterios fundamentales de la
propuesta de Maslow son: no todas las personas alcanzan la cima de piramide, las

necesidades de orden primario dominan la conducta humana, ya que requieren atencion
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inmediata, la posible frustracién de una necesidad puede causar afectacion psicologica en la
conducta humana, Chiavenato (2007)

En esta direccion, la propuesta de Alderfer denominada teoria ERC reduce las necesidades
basicas del hombre de cinco a tres: necesidades de existencia, (bienestar fisico y
supervivencia) relacion (relaciones interpersonales) y crecimiento (desarrollo personal) y en
oposicion a la afirmacién de Maslow sefiala que no existe una orden jerarquico para su
satisfaccion, Araya-Castillo & Pedreros Gajardo (2013)

Por su parte, la postura de David C. McClelland en su teoria de las necesidades aprendidas,
al igual que la de Alderfer establece que hombre tiene tres necesidades, estas son: necesidades
de logro, (obtencién de metas desafiantes) de afiliacién (pertenecer a grupos sociales) y de
poder (control e influencia sobre otros).

La motivacion en el trabajo también puede ser estudiada desde los modelos que la
favorecen o la limitan, al respecto, la propuesta de McGregor denominada teoria X y teoria
Y, establece la existencia dos modelos opuestos en administracion del talento humano. El
primero de ellos, teoria X, presenta una concepcién utilitarista de las personas, bajo un
modelo autocratico, en el que el trabajo es una actividad poco atrayente que busca evitarse y
donde la compensacion econdémica es el Gnico incentivo que motiva a la fuerza laboral. De
otro lado, la teoria Y presenta un esquema distinto, en el que la ideal central de la teoria X es
sustituida por una perspectiva diferente del trabajo, donde las personas no buscan escapar de
él sino que incluso se convierte en motivo de satisfaccion, a través de un modelo de
administracion abierto y democratico, donde la gerencia de garantiza los medios para el logro
de los objetivos individuales de sus miembros a la par con los objetivos organizacionales,

Chiavenato, (2007).
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Otra de las grandes teorias clasicas de la motivacién humana, es la Teoria Bifactorial
propuesta por Frederick Herzberg, quien realiza los primeros aportes al estudio de la
motivacion en el trabajo, ya que de acuerdo con Batista, Galvez e Hinojosa (como se cit6 en
Araya-Castillo & Pedreros Gajardo, 2013) “Herzberg consideraba que el trabajo es la
actividad mas importante del individuo” (p. 48). Para ello sefiala que existen dos factores que
influyen en percepcion del trabajador, estos son: los factores higiénicos o extrinsecos y los
factores motivacionales o intrinsecos. En el primer grupo se encuentran el ambiente y las
condiciones de trabajo, que son administradas por la empresa como: el sueldo, beneficios
laborales, supervision, condiciones fisicas, clima laboral, politicas y reglamentos, entre otros.
Su funcién es controlar la insatisfaccion laboral, en el entendido de que el trabajo es una
actividad desagradable que requiere de ellos para su control. De otro lado, los factores
motivacionales tienen relacion con la naturaleza del cargo y con las funciones que se
desempefian (actividades desafiantes y estimulantes), por tanto, su adecuada gestion puede
generar satisfaccion.

Como mecanismo para contribuir a la motivaciéon en trabajo Herzberg propone el
enriquecimiento del cargo, eliminando tareas sencillas para ser sustituidas por actividades de
mayor complejidad (enriquecimiento vertical) o cambiando actividades por otras con el

mismo grado de dificultad (enriquecimiento horizontal).

Teorias de proceso
Con posterioridad, se dieron otros desarrollos académicos en relacion con el estudio de la
motivacién en el trabajo que desviaron su atencion de las necesidades, para centrar su
atencion en el proceso que permite direccionar la motivacion, dentro de estos destacan

autores como: Victor H. Vroom y su modelo contingencial de motivacion o de expectativa-
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valencia, Locke y la teoria del establecimiento de metas o de finalidad y Adams y la teoria
de la equidad.

Para Vroom la motivacion viene determinada por tres factores: sus expectativas,
(objetivos individuales) las recompensas y la relacion entre expectativas versus recompensas.
De esta manera, el logro de las metas individuales viene dado por el alcance de logros
intermedios, que puede lograr a través de la relacion: medios y fines, Chiavenato, (2007).

La teoria del establecimiento de metas de Edwin Locke, sostiene que la motivacion es
basicamente una accion con orientacion al resultado, de alli que “la gente con metas trabaja
mas duro y se desempeia mejor que la que no tiene metas” (Molina, 2000, p.25) De esta
manera, las metas del individuo actdan como estimulo que le motivara a tener un mejor
desempefio en la realizacién de su trabajo, lo cual incide de manera directa en su
productividad. Por otro lado, la teoria de la equidad de John Stacey Adams, establece que la
motivacion en el trabajo estard dada por la siguiente relacion:

aportes de la empresa

Motivacion laboral =
aportes del empleado

En esa misma direccién la motivacién del trabajador estara dada por el resultado de la
comparacion social, que es su percepcién de equidad en relacion con el trabajo realizado por
sus compafieros en condiciones iguales y las aportaciones realizadas a estos por parte de la
empresa. De alli, que desde esta teoria la nocion de motivacion laboral esté influenciada por

la sensacion de equidad laboral.

Teorias de la motivacion cercanas a la felicidad
Finalmente, Csikszentmihalyi y su modelo de fluir, establece un enlace directo con las

variables de la felicidad descritas por Seligman en el Modelo PERMA. El psicdlogo hungaro-
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americano Mihaly Csikszentmihalyi define la motivacion humana en el trabajo a partir del

concepto de flow (en espafiol: fluir), que define como:
Una sensacion de que las propias habilidades son adecuadas para enfrentarse con los
desafios que se nos presentan, una actividad dirigida hacia unas metas y regulada por
normas que, ademas, nos ofrece unas pistas claras para saber si lo estamos haciendo
bien. La concentracion es tan intensa que no se puede prestar atencién a cosas
irrelevantes (...). La conciencia de si mismo desaparece, y el sentido del tiempo se
distorsiona. (Csikszentmihalyi, 1998, p. 115)

De esta manera, el flow es el estado de absorcién o inmersion en el trabajo que genera en
el trabajo una sensacién de disfrute, antecedida por la motivacion intrinseca. La
sensacion de fluir en el trabajo esta determinada por la relacion entre demandas y
recursos laborales. Para potenciar su aparicion es necesario: garantizar condiciones
de trabajo adecuadas, (lugares de trabajo agradables, iluminados, seguros, limpios,
horarios de trabajo adecuados, remuneracion justa) enriquecimiento de las tareas para
dar significado, seleccion y compensacion del personal por su satisfaccion en el
trabajo, Rodriguez, A., Cifre, E., Salanova, M., (2008). Finalmente, el trabajo de
Csikszentmihalyi es retomado por Seligman quien incluye el flow como una de las
variables del modelo de felicidad PERMA, por tanto, a partir de estos autores, es
posible establecer una relacion entre la motivacion y la felicidad.

A continuacion se presenta una matriz que permite al lector identificar los principales

aspectos de las teorias referenciadas en el marco tedrico:

Tabla 9 Matriz resumen marco tedrico

Principales aspectos del cuerpo tedrico referenciado
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Categoria

Postulados
tedricos

Aspectos relevantes

Principales
autores

Felicidad

Psicologia Positiva

En el afio 1998, Martin Seligman
para entonces Presidente de la
American Psychological
Association (APA), propone una
orientacion alternativa de la
psicologia a la que denominé
positiva, porque va mas alla de la
curacion de lo que se aleja de la
normalidad para buscar un
proposito méas grande: hacer que las
personas vivan mejor, a través del
estudio cientifico del
funcionamiento humano 6ptimo,
para el desarrollo de cualidades
positivas en las personas.

Los postulados de Seligman fueron
adoptados por la psicologia
organizacional dando origen a la
Psicologia Organizacional Positiva
(POP).

Martin Seligman,
Mihaly
Csikszentmihalyi

Felicidad y
Bienestar Subjetivo

Se presentan dos perspectivas de
Felicidad, por un lado, la Felicidad
hedonica que se relaciona con el
placer y el sentimiento y la

Felicidad eudaiménica relacionada Fisher.
con el grado de coherencia interna y
de realizacion personal para vivir
bien.
Kahneman,
Diener, y
Schwarz, Oishi,
Felicidad como sindénimo de S5 & Lu/cas, R.E,
. o Fernandez,
bienestar subjetivo: SWB
e e . Myers, Suh EM.,
Subjetive Well-Being”. smith. HI
Zelenski,
Murphy, Jenkins,
Seligman.
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Felicidad como concepto més
amplio que el de bienestar: algunas
posturas académicas establecen una
marcada diferenciacion entre estos

conceptos, al argumentar que el
bienestar es un componente, un
indicador o una dimensién de la
felicidad: que trasciende el bien-
estar e incluye el bien-hacer.

Onusic, Alarcén,
Quick y Quick ,
Sanin-Posada,
Dolan

Felicidad
Organizacional

La Felicidad trasciende el plano de
la individualidad de cada persona
para ser comprendida a partir de la
influencia que generan los espacios
habitados por estas, de manera
especial el lugar de trabajo, donde
las personas pasan la mayor parte
de su tiempo.

Renteria, Sanin-
Posada, Hosie y
Sevastos, Moccia,
Dutschke,
Fernandez,
Gabini, S,
Greenberg y
Hemingway,
Pincheira, Baker

Motivacion

Teorias de
contenido

Estas teorias buscan identificar
factores que propician la
motivacion.

El ser humano puede ser motivado
por recompensas sociales y
simbdlicas y no sélo por estimulos
econdmicos y salariales.

La motivacion es la orientacion a
satisfacer necesidades: fisiologicas,
psicoldgicas y de autorrealizacion.

Teorias relevantes: piramide de
necesidades de Maslow, teoria
ERC, teoria de las necesidades
aprendidas, teoria X y Y, teoria
bifactorial.

Elton Mayo,
Maslow, Aldefer,
McClelland,
McGregor y
Herzberg,
Alderfer, Araya-
Castillo &
Pedreros Gajardo,
McClelland-
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Las teorias de proceso centran su
atencion en el proceso que permite
direccionar la motivacion.
Principales teorias: el modelo
contingencial de motivacion o de
expectativa-valencia, que estudia la
relacion entre expectativas versus

recompensas. Victor H. Vroom,
Teorias de proceso | La teoria del establecimiento de Locke, Adams,
metas o finalidad, donde la Molina,

motivacion es una accion orientada
a un resultado.

La teoria de la equidad, donde la
motivacion esta dada por la relacién
entre aportes de la empresa versus
aportes del empleado y la
comparacion social.

El Modelo de fluir (flow), estudia la

Teorias de la C : Csikszentmihalyi,
T concentracion y perdida de la ;
motivacion ., . . Rodriguez, A.,
nocion del tiempo en el trabajo, i
cercanas a la . 9 : Cifre, E.,
- inmersion laboral mediada por la
felicidad Salanova, M

relacién entre demandas y recursos.

Nota: elaboracion propia

Conclusiones al marco teérico

La propuesta de Seligman en 1998, revoluciono la orientacion que la psicologia
tenia hasta entonces, dando origen a una nueva corriente denominada positiva que
buscaba la realizacion del hombre a partir del desarrollo de sus cualidades.

La psicologia positiva impact6 el mundo de las organizaciones dando origen a la
Psicologia Organizacional Positiva (POP)

La felicidad es considerada el gran objetivo de la humanidad y por tanto, ser feliz
en el trabajo, adquiere relevancia en el mundo contemporaneo, donde las personas
buscan algo méas que la mera remuneracion para establecer un vinculo emocional

con las organizaciones para las cuales trabajan.
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e La motivacion laboral es estudiada en esta investigacion desde tres cuerpos
tedricos: las teorias contenido, teorias de proceso y teorias cercanas a la felicidad.
e Losestudios mas recientes en motivacion laboral han dejado de lado la satisfaccion
de las necesidades humanas, para enfocarse en las recompensas, la orientacion a
resultados, la relacion entre los aportes personales que entrega el trabajador versus
los aportes que le son retribuidos por la empresa en comparacion con los que

reciben sus compafieros y la inmersion en el trabajo (flow)

Capitulo IV

Resultados de investigacion

A partir de los resultados obtenidos con la aplicacion de los instrumentos, la
sistematizacion de estos se realizé a través de gréaficos estadisticos que permitieron establecer
tendencias, diferencias y comparaciones entre categorias y variables. Para ello, se aplicaron
graficos dinamicos de Microsoft Excel. En el caso de las entrevistas realizadas a los
responsables de la gestion directiva en la SEM Facatativa, estas fueron trascritas al pie de la
letra.

Es importante mencionar que durante los dias previos a la aplicacion del cuestionario, la
Secretaria de Educacion Municipal solicitdé a los Rectores de las instituciones educativas
oficiales un espacio de 20 minutos para la aplicacion de los instrumentos al cuerpo docentes
y directivos docentes, de acuerdo con el siguiente cronograma:

Tabla 10 Cronograma de aplicacion del cuestionario a las IEMs

Fechas de aplicacion del cuestionario a las IEMs

No. IEM Fecha
1 IEM Juan XXIII 10/06/2021
IEM Emilio Cifuentes 10/06/2021
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3 IEM Santa Rita 11/06/2021
4 IEM Silveria Espinosa de Renddn 15/06/2021
5 IEM La Arboleda 15/06/2021
6 IEM Manablanca 16/06/2021
7 IEM Manuela Ayala de Gaitan 16/06/2021
8 IEM Policarpa Salavarrieta 16/06/2021
9 IIEM Técnico Industrial 17/06/2021
10 IEM John Fitzgerald Kennedy 18/06/2021
11 IEM Cartagena 18/06/2021

Nota: elaboracion propia

Esto permiti6 al investigador tener un contacto directo con la poblacion de estudio a traves
de la virtualidad para hacer mencién al proposito de la investigacion, situacion que no fue
prevista inicialmente ya que las condiciones de la pandemia limitaban el contacto personal
con los docentes y directivos docentes. Asi, aunque inicialmente se tuvo prevista la aplicacion
de un muestreo estadistico estratificado, considerando que esta poblacion del Magisterio se
caracteriza por el deseo de mantener la confidencialidad de su informacion personal y laboral,
por la presencia grupos sindicales, por el analisis de las situaciones que podrian impactarles
0 tener alguna repercusion negativa en su trabajo, las cuales ocasionarian poca apertura hacia
un requerimiento proveniente de un funcionario de la Secretaria de Educacion, y teniendo en
cuenta que dentro del modelo de educacion virtual que operaba entonces, era probable recibir
un namero reducido de respuestas, teniendo en cuenta que los docentes y directivos docentes
permanecian conectados la mayor parte de su tiempo a la red, impartiendo clases, elaborando
guias de clase, atendiendo a los padres de familia y asistiendo a reuniones virtuales, y que
por tanto, al recibir un correo electrénico con una solicitud para el diligenciamiento de un
cuestionario electrénico en que se le interrogaba sobre aspectos de su ambiente de trabajo era
probable que este fuera ignorado.

Sin embargo, la claridad dada por el investigador durante el espacio de encuentro virtual,

en relacién al propoésito del estudio de caracter académico y cuyos resultados podrian
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impactar favorablemente en aspectos del ambiente laboral, otorgé un nivel de confianza
elevando entre la poblacion y esto permitié obtener un mayor nimero de respuestas que
permiten robustecer los resultados y por ende la propuesta de intervencion. En consecuencia,
con el &nimo de garantizar un nivel de confiabilidad elevado, las respuestas que sobrepasan
el minimo requerido por la muestra no seran descartadas.

Cabe sefialar que en el proceso de revision de las respuestas recibidas se identificaron tres
casos en los cuales los docentes y directivos docentes marcaron como opcion de respuesta
otra institucién diferente a la de su lugar de trabajo, lo cual evidencia desconfianza por parte
de la poblacion en este tipo de herramientas que pueden revelar informacion sensible frente
a su percepcion personal en relacién con su ambiente de trabajo, esto pese a que anterioridad
a la aplicacion del instrumento se indic6 a los participantes que los resultados serian
anonimos y que por tanto, no se conoceria el nombre del respondiente a cada pregunta. No
obstante, dado que el investigador aplicé el instrumento a las instituciones educativas en
diferentes espacios temporales, fue posible identificar estos casos y ajustar el nombre de la
institucion educativa con el &nimo de garantizar la confiabilidad de los datos por institucion.
Asi las cosas, se ajustaron los nombres de cuatro instituciones en cuatro casos particulares
los cuales mencionan a continuacion. Se realiz6 el ajuste a dos respuestas recibidas el dia 11
de junio del 2021 a las 12:29:18 y 12:29:38 en las que se seleccion6 como lugar de trabajo
las IEMs: Técnico Industrial y Cartagena, durante la aplicacién realizada a la IEM Santa Rita
el dia 11 de junio de 2021 durante las 12:25:11 y las 12:41:26, hecho que no es razonable en
atencion a la secuencia cronologica reportada por la herramienta y porque para este momento
el instrumento no habia sido aplicado a las IEMs Tecnico Industrial y Cartagena, las cuales
fueron realizadas y los dias 17 y 18 de junio, respectivamente. Es por tanto, que estos datos

se ajustaron para indicar que provenian de la IEM Santa Rita. EIl siguiente dato ajustado
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corresponde a una respuesta recibida el dia 16 de junio de 202, fecha en la que el instrumento
se aplico a la IEM Manuela Ayala de Gaitan y que fue marcada como proveniente de la IEM
Santa Rita, la cual por su orden cronologico y fecha de aplicacion del instrumento
corresponde a la IEM Manuela Ayala de Gaitan, ya que fue recibida el dia 16 de junio de
2021 a las 10:55:06.

Finalmente, se ajustd el nombre de la IEM a una respuesta recibida el dia 17 de junio de
2021 marcada como proveniente de la IEM Manuela Ayala de Gaitan y que por su fecha de
aplicacion y orden cronoldgico corresponde a una respuesta de la IEM Técnico Industrial la
cual fue recibida a las 11:52:15.

De igual manera, es importante mencionar que de las 566 respuestas recibidas a través de
Google Forms no se consideraran 7 de ellas, ya que 6 corresponden a personas que no
aceptaron participar del estudio y 1 corresponde a una persona que en su edad no establecié
un numero cardinal sino un rango de edad indicando que su edad oscilaba entre 45 a 56 afios
de edad, lo cual impide el anélisis de los datos en conjunto, al no poder expresar un nimero
exacto de edad. Dicha respuesta fue recibida el dia 16 de junio a las 10:58:07 durante la
aplicacion del instrumento a la IEM Manuela Ayala de Gaitan.

Por tanto, luego de las depuraciones realizadas a la base de datos obtenida a través de
Google Forms, se cuenta con un total de 559 datos validos para su analisis, los cuales superan
en cantidad la muestra necesaria para obtener un nivel de confianza del 95% y un margen de
error del 5%.

Tabla 11 Total respuestas obtenidas

Muestras por estrato versus respuestas obtenidas

Sub poblacién Ksh Total_gub Muestra Respugstas
poblacion obtenidas
Coordinador 0,3441 30 10 26
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Docente de aula 0,3441 685 236 515

Docente Orientador 0,3441 12 4 11
Rector Institucion Educativa 0,3441 11 4 7
Total general - 738 254 559

Nota: elaboracion propia
Por tanto, se logro obtener un 120,08% de respuestas adicionales a la muestra requerida
a través del muestreo.

A continuacion, se presentan los graficos de los resultados obtenidos:

Figura 4

Porcentaje de participacion por IEM.

Porcentaje de participacion por IEM

m |[EM Técnico Industrial

m |[EM Cartagena

= [EM Emilio Cifuentes

m |[EM Manuela Ayala de Gaitan
= |[EM La Arboleda

= |[EM Santa Rita

m |[EM Manablanca

m |[EM John Fitzgerald Kennedy
m |[EM Juan XXI1I

m [EM Policarpa Salavarrieta

m [EM Silveria Espinosa de Rendén

Nota: elaboracion propia.

El 47% de los resultados se encuentran concentrados en cuatro instituciones educativas
con la mayor participacion, estas son en orden descendente: IEM Técnico Industrial, IEM
Cartagena, IEM Emilio Cifuentes y la IEM Manuela Ayala de Gaitan, por tanto, los

resultados de estas instituciones influiran en gran medida el resultado global.
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Figura 5

Porcentaje de participacion por cargo.

Porcentaje de participacion por cargo

1% 280,

m Directo docente Rector
Docente orientador
m Directivo docente Coordinador

m Docente de aula

92%

Nota: elaboracién propia.

Por su parte, de la muestra encuestada el 1% corresponde a directivos docentes rectores,
el 2% a docentes orientadores, el 5% a directivos docentes coordinadores y el restante 92%
a docentes de aula.

Figura 6

Participacion del nivel de los docentes de aula.

Participacion del nivel de los docentes de aula
350
300
250 292

200
150 188 O Total

100
50

0 —

Preescolar Primaria Secundaria

Nota: elaboracion propia.
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De las 515 personas que seleccionaron el cargo de docente de aula, 292 personas
pertenecen al nivel de secundaria, 188 personas pertenecen a primaria y 35 docentes al nivel
preescolar.

Figura7

Porcentaje de participacion por sexo.

Porcentaje de participacion por sexo

® Hombre

= Mujer

Nota: elaboracion propia.
De las 559 personas encuestadas 70%, es decir, 394 son mujeres y el restante 30%, 165

personas son hombres.
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Participacion por rango de edades.

Figura 8

Participacion por rango de edades

20,00%
18,00%
16,00%

14,00%

Cantidad de personas

25a29 65a69
mTotal 3,04% 4,29%

Nota: elaboracion propia.

60 a 64
7,33%

30a34
8,77%

35a39
13,24%

55a59
13,77%

45a 49
15,56%

12,00%
10,00%
8,00%
6,00%
4,00%
2,00% I I
0,00%

50 a 54
16,82%

40a44
17,17%

Para el analisis de este apartado, se clasificaron las edades de los encuestados por rangos

de edad de cinco afios cada uno. Del total de encuestados el 17,17% corresponde a personas

entre los 40 y 44. No obstante, el 49,55% de la muestra se encuentra en el rango de edad de

40 a 54 afios.
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Figura 9

Porcentaje del nivel de educacion

Porcentaje del nivel de educacién

1% 1%
NS

0%

= Post Doctorado

= Doctorado

= Normalista Superior

= Profesional o Licenciado
= Especialista

= Magister

Nota: elaboracion propia.
Del total de los encuestados el 98% se encuentra concentrado en profesionales o
licenciados con un participacion del 23%, especialistas con 37% y magisteres 38%. El

restante 2% agrupa personas con titulos de normalista superior, doctorado y post doctorado.
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Figura 10

Porcentaje de participacion por ubicacién del domicilio.

Porcentaje de participacion por ubicacion del domicilio
2%
0%
3% _&\i/ﬂ—()% = Facatativa

= Bogota
= Madrid

= Mosquera
= Otro

= Funza

= Zipacon

= E| Rosal
= Cachipay

= Guayabal de Siquima

Nota: elaboracion propia.

El 68% de la muestra sefial6 vivir en el municipio de Facatativa, el 19% en Bogota D.C.,
el 4% en el municipio de Madrid, 3% en el municipio de Mosquera, 3% en otros municipios,
2% en el municipio de Funza, 1% en el municipio de Zipacon.

y el restante 1% en municipios como: El Rosal, Cachipay, Guayabal de Siquima y La
Vega.

Figura 11

Rango de afios de servicio educativo en Facatativa

Rango de afios de servicio educativo en Facatativa
m Total

39,00%

14,49% 16,10% 16,10%

1.07% 3,40% 4,83% 5,01% - - -
: — I | |

Entre 41y 50 Entre 31y 40 Menosdel Entrely2 Entre3y5 Entre21y30 Entre6y 10 Entre 11y 20
afios afios afios afios afios afios afios afios
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Nota: elaboracion propia.

Del total de las personas encuestadas 218 llevan entre 11 y 20 afios al servicio de la
educacién en el municipio de Facatativa, 90 personas llevan entre 6 y 10 afios, 90 personas
Ilevan entre 21 y 30 afios, 81 personas llevan entre 3 y 5 afos. Por tanto, el 85,69% de la
muestra lleva entre 3 y 20 afios vinculado en el sector educativo en Facatativa.

Figura 12

Porcentaje por tipo de vinculacion

Porcentaje por tipo de vinculaciéon
2% 0%

m Periodo de prueba

m Propiedad

m Provisionalidad definitiva

m Provisionalidad temporal
(reemplazo incapacidades y
licencias)

Nota: elaboracion propia.
Del total de la muestra el 98% se encuentra compuesto por docentes y directivos docentes
en con un tipo de vinculacion en propiedad (81%) y docentes en provisionalidad definitiva

(17%). El restante, corresponde a docentes en provisionalidad temporal y periodo de prueba.
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Figura 13

Porcentaje de participacion por decreto de nombramiento
Porcentaje de participacion por decreto de
nombramiento

m Decreto 1278 de 2002 (Docentes nombrados después del afio 2002)
m Decreto 2277 de 1979 (Docentes nombrados antes del afio 2002)

Nota: elaboracion propia.

El 72% de la muestra pertenece al Decreto 1278 de 2002, mientras que el restante 28%

pertenece al Decreto 2277 de 1979.

Figura 14

Grado escalafén Decreto 2277 de 1979

Grado escalafén Decreto 2277 de 1979
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80,00%
60,00%
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Cantidad de personas
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: elaboracion propia.
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Figura 15

Cantidad de personas por grado en el escalafon y asignacion salarial Decreto 2277 de 1979

Cantidad de personas por grado en el escalafon 'y
asignacion salarial Decreto 2277 de 1979
160
140
120
100

80
60 Total

141

40

20
2 1 1 3 4

1860324 2043448 2478603 3366709 3726690 4244314
7 8 10 12 13 14

Nota: elaboracion propia.

Es importante precisar que las asignaciones salariales de los docentes y directivos
docentes pertenecientes al sector oficial estan determinados por los criterios del escalafén
docente. Para el caso del Decreto 2277 este inicia en el grado A hasta y va hasta el grado 14.
Para el caso del Decreto 1278 se presentan tres grados y cuatro niveles salariales A, B, C, D,
en ambos casos a medida que incrementa el grado y/o el nivel, mayor sera la remuneracion
devengada.

De las 154 personas que pertenecen al Decreto 2277 de 1979, el 92,76% pertenece al grado
14 del escalafén docente y por tanto devengan una asignacion salarial basica de $4.244.314,
el 2,63% al grado 13, por tanto devengan una asignacion salarial bésica de $3.736.690, el
1,97% al grado 12 por tanto devengan una asignacion salarial basica de $3.366.709 vy el
restante 2,63% se encuentra distribuido entre los grados 7,8 y 10, con sus respectivas

asignaciones salariales.
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Figura 16

Grado escalafén Decreto 1278 de 2002

Grado escalafon Decreto 1278 de 2002

O Total
100 1
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Nota: elaboracién propia.
De las 405 personas que pertenecen al Decreto 1278 de 2002, 107 pertenecen al grado 2A
con una asignacion salarial basica de $2.209.679, que representan el 26,4% de la muestra,
seguido de 45 personas del grado 3AM con una asignacion salarial basica de $3.698.271, que
representan el 11,1% del total de encuestados, el 7,2% recibe una asignacion salarial basica

de $3.068.621 correspondiente al grado 2BE.
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Figura 16

Cantidad de personas por grado en el escalafon y asignacion salarial decreto 1278 de 2002

Cantidad de personas por grado en el escalafon y
asignacion salarial decreto 1278 de 2002
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Nota: elaboracién propia.
Resultados Escala de Motivacion Laboral R-MAWS elaborada por Gagné (2012)

A continuacién, se presentan los resultados de la aplicacion de la Escala de Motivacion
Laboral R-MAWS elaborada por Gagné (2012), abordando cada una de sus variables
estudiadas: Regulacion extrinseca — Social, Regulacién extrinseca — Material,

Regulacidn introyectada, Regulacion identificada, Motivacion intrinseca y Desmotivacion.

Regulacidn extrinseca

Se define como hacer algo por razones instrumentales, de acuerdo con el grado de
internalizacion de la motivacion, que depende de los valores, impulsos e intereses de la

personay que por tanto, pueden regular la motivacion de manera externa por factores sociales

69



0 materiales, para actuar en consecuencia con recompensas y castigos administrados por
otros. Gagné et al. (2012). En particular, las preguntas 1 a 6 indagaban sobre este aspecto
motivacional de la siguiente manera: las preguntas 1 a 3 abordaron la Regulacion extrinseca
— Social y las preguntas 4 a 6 Regulacion extrinseca — Material.

Figura 17

Regulacion extrinseca - Social pregunta No. 01

Me esfuerzo en mi trabajo para obtener la aprobacion de otras personas
(por ejemplo: las directivas, mis compafieros de trabajo, mi familia, los
estudiantes, los padres de familia, etc.).

140
120
100
Cantidad 80
de personas 60
40
20

0 B.M
A. Nunca ' Vlé)éepSOCaS C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
m Total 128 104 127 89 111
Nota: elaboracién propia.
Figura 18
Regulacion extrinseca - Social pregunta No. 02

Pongo esfuerzo en mi trabajo para que otras personas me respeten mas

(%2}
(d - - - - ~ - - -g=
5 (por ejemplo: las directivas, mis compafieros de trabajo, mi familia, los
g estudiantes, los padres de familia, etc.).
3 200
©
©
c
5 ] L] L]
0 A. Nunca B. Muy pocas veces C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
= Total 160 88 100 94 117

Nota: elaboracion propia.
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Figura 19

Regulacién extrinseca — Social pregunta No. 03

Me esfuerzo en mi trabajo para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo: las directivas, mis compafieros de trabajo, mi familia, los
estudiantes, los padres de familia, etc.).
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0 A. Nunca B. Muy pocas veces C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
m Total 217 103 85 67 87

Nota: elaboracion propia.

Figura 20

Regulacion extrinseca — Material pregunta No. 01

Me esfuerzo en mi trabajo porque seré recompensando econémicamente
solo si pongo el suficiente esfuerzo (por ejemplo: a través del acceso a
encargos, ascensos en el escalafon).
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o o

N
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0 A. Nunca B. Muy pocas veces C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
m Total 302 100 70 53 34

Nota: elaboracion propia.
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Figura 21

Regulacion extrinseca — Material pregunta No. 02

Me esfuerzo en mi trabajo porque soy reconocido por mis jefes, lo cual
me motiva a continuar esforzandome.

A. Nunca B. Muy pocas veces C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
m Total 177 128 117 82 55
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Nota: elaboracion propia.

Figura 22

Regulacion extrinseca — Material pregunta No. 03

Pongo esfuerzo en mi trabajo porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo el suficiente esfuerzo.
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Nota: elaboracion propia.



De este primer aspecto es posible concluir que la regulacion extrinseca motivacional en
donde la accion esta mediada por la obtencion de un premio o un castigo no es una
caracteristica propia de la actuacion de la muestra estudiada teniendo en cuenta que a partir
de lo observado la aprobacion y el respeto de otras personas no son aspectos determinantes
que influyan en la motivacion. Por su parte, el miedo a la critica, la obtencion de recompensas
economicas, el reconocimiento de los jefes y la posibilidad de perder el trabajo no son

factores condicionantes de la motivacion para la gran mayoria de la muestra sujeta a estudio.

Regulacién introyectada
Tiene relacion con el condicionamiento del comportamiento humano a partir de la
implicacion del ego y la culpa en la autoestima, de manera tal que la persona se regula a
través de la presion interna. Por tanto, una persona introyectada se comprometera con una
accion para la preservacion de su autoestima, por culpa o por compulsién. Gagne et al.
(2012). Las preguntas 7 a 10 se orientaron en este sentido.

Figura 23

Regulacién introyectada pregunta No. 01

Me esfuerzo en mi trabajo porque tengo que probarme a mi mismo que
puedo hacerlo.
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A. Nunca ’ Vizeiocas C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
m Total 8,94% 5,37% 8,41% 20,57% 56,71%

Nota: elaboracion propia.
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Figura 24

Regulacién introyectada pregunta No. 02

PORCENTAJE

Nota

Me esfuerzo en mi trabajo porque me hace sentir orgulloso de mi

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

A. Nunca

m Total 1,79%

: elaboracion propia.
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Figura 25

Regulacion introyectada pregunta No. 03

PORCENTAJE

Nota

D. A menudo
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E. Siempre
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Me esfuerzo en mi trabajo porque de lo contrario sentiria vergtienza de
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: elaboracion propia.
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E. Siempre
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Figura 26

Regulacidn introyectada pregunta No. 04

Me esfuerzo en mi trabajo porque de lo contrario me sentiria mal
conmigo mismo.

70,00%
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m Total 8,94% 4,29% 9,66% 19,86% 57,25%

Nota: elaboracién propia.

A partir de la evidencia se puede concluir que la motivacion de los docentes y directivos
docentes del sector oficial de educacion preescolar, basica y media del municipio de
Facatativa, estd sujeta en gran medida por factores como probarse a si mismo que puede

hacerlo, a los sentimientos de orgullo, verglienza y malestar consigo mismo.

Regulacion identificada
Es el tipo de motivacion que esta asociada con la importancia que tiene para una persona
realizar una accion, porque se identifica con ella, la acepta como propia porgue tiene valor y

significado. Gagné et al. (2012). Las preguntas 11 a 13 responden a este criterio.
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Figura 27

Regulacion identificada pregunta No. 01

En mi trabajo me esfuerzo porque considero que es importante
poner esfuerzo en este trabajo.
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Nota: elaboracion propia.

Figura 28

Regulacidn identificada pregunta No. 02

Esforzarme en mi trabajo se alinea con mis valores.
600
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m Total 6 1 2 58 492

A. Nunca

Nota: elaboracion propia.
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Figura 29

Regulacién identificada pregunta No. 03

Me esfuerzo en mi trabajo porque tiene un significado para mi.

Cantidad de personas
w
3
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0 B.M C. Al
A. Nunca - VY pocas - Agunas D. A menudo E. Siempre
veces veces
Total 5 2 4 55 493

Nota: elaboracién propia.
Para la gran mayoria de la muestra es muy importante el hecho de siempre poner esfuerzo

en el trabajo, ya que este se alinea con sus valores y tiene significado para si.

Motivacion intrinseca
Este tipo de motivacion tiene que ver con el hecho de realizar una actividad porque es
considerada agradable e interesante. Asi por ejemplo, una persona estaria intrinsecamente
motivada si disfruta haciendo las labores de su trabajo. Gagné et al. (2012). Las respuestas a

las preguntas 14 a 16 dan cuenta de este tipo de motivacion.
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Figura 30

Motivacion intrinseca pregunta No. 01

Pongo esfuerzo en mi trabajo porque me divierto haciéndolo.

E. Siempre 64,76%
D. A menudo 27,55%
C. Algunas veces 6,44% Total
B. Muy pocas veces 0,72%
A.Nunca  0,54%
0,00% 10,00%  20,00%  30,00%  40,00%  50,00%  60,00%  70,00%
Nota: elaboracién propia.
Figura 31
Motivacion intrinseca pregunta No. 02
Pongo esfuerzo en mi trabajo porque lo que hago es emocionante.
Total
E. Siempre 60,64%
D. A menudo 30,41%
C. Algunas veces 7,16%
B. Muy pocas veces 1,25%
A.Nunca  0,54%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Nota: elaboracion propia.
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Figura 32

Motivacion intrinseca pregunta No. 03

Me esfuerzo en mi trabajo porque el trabajo es interesante.

Total

E. Siempre 70,48%
D. A menudo 23,26%
C. Algunas veces 4,83%
B. Muy pocas veces 0,89%

A. Nunca 0,54%

000%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%  80,00%
Nota: elaboracion propia.
Los resultados de la aplicacion del instrumento evidencian que para la gran mayoria de la
muestra sujeta al analisis sienten que su la actividad laboral que desarrollan es agradable en

cuento les proporciona diversién, emocién e interés.

Desmotivacion

Se define como la carencia o ausencia total de motivacién. Gagné et al. (2012). Las

preguntas 17 a 19 se orientaron a este fin.
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Figura 33

Desmotivacion pregunta No. 01

Esforzarme en mi trabajo es malgastar el tiempo.

OTotal

E.Siempre ] 6
D. Amenudo | 3
C. Algunas veces [] 9

B. Muy pocas veces [___] 39

A. Nunca | ] 502

0 100 200 300 400 500 600
Nota: elaboracion propia.

Figura 34

Desmotivacion pregunta No. 02

Me esfuerzo poco en mi trabajo porque no creo que valga la pena

hacerlo.
OTotal
E. Siempre [J 11
D. Amenudo | 2
C. Algunas veces [J 11
B. Muy pocas veces [__] 32
A. Nunca | ] 503
0 100 200 300 400 500 600

Nota: elaboracion propia.
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Figura 35

Desmotivacion pregunta No. 03

Esforzarme en este trabajo no tiene sentido.

OTotal
E. Siempre 1 6
D. Amenudo | 2
C. Algunas veces [ 17
B. Muy pocas veces [ 28
A.Nunca |[ 1 506
0 100 200 300 400 500 600

Nota: elaboracién propia.

La Gltima variable de la Escala de Motivaciéon Laboral R-MAWS elaborada por Gagné
(2012), asociada a la desmotivacion, muestra que para la gran mayoria de los docentes y
directivos docentes que pertenecen al sector oficial de educacion preescolar, basica y media
del municipio de Facatativa el colocar esfuerzo en su trabajo no es sinénimo de malgastar el
tiempo, o que su esfuerzo no valga la pena o no tenga sentido.

Resultados Modelo PERMA de Pefia et al., (2017)

A continuacion, se presentan los resultados de la aplicacién del Modelo PERMA de Pefia
et al., (2017) adaptado para el propdésito de esta investigacion, abordando cada una de sus
variables estudiadas: Emociones Positivas (Positive Emotions), Compromiso (Engagement),

Relaciones (Relationships), Significado (Meaning) y Logro (Accomplishment)
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Emociones Positivas — P: Positive Emotions
Esta variable del modelo, tiene relacion con la experimentacion de emociones que
contribuyen con la posibilidad de vivir una vida afectiva positiva y estable. Las preguntas 1

a 3 del modelo estan orientadas a su evaluacion.

Figura 36
Emociones positivas pregunta No. 01

¢, Con qué frecuencia se siente feliz en el trabajo?

300 281
18
200 2
100 8 Total
11
0
B. Muy pocas veces C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre

Nota: elaboracion propia.

Figura 37

Emociones positivas pregunta No. 02

¢Con qué frecuencia se siente optimista en su trabajo?

H Total

E. Siempre 208

D. A menudo 254

®
~

C. Algunas veces

B. Muy pocas veces 10

Nota: elaboracion propia.
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Figura 38

Emociones positivas pregunta No. 03

¢Hasta qué punto se siente satisfecho con su trabajo?

0% 1%

m A Insatisfecho

m B. Poco satisfecho

u C. Medianamente satisfecho
mD. Satisfecho

= E. Muy satisfecho

Nota: elaboracion propia.

A partir de la evidencia es posible concluir que la variable de Emociones Positivas

presenta un alto grado de felicidad, optimismo y satisfaccién con el trabajo.

Compromiso- E: Engagement

Hace referencia al nivel de involucramiento y entrega, con ideas, prop6sitos y causas

significativas, que enfocan el interés hacia el compromiso con una causa y que hacen que

una persona despliegue todo su talento y sus fortalezas. Las preguntas 4 a 6 indagaron este

aspecto.
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Compromiso pregunta No. 01

Figura 39

¢Con qué frecuencia se siente totalmente concentrado en su trabajo, incluso

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

Porcentaje

20,00%

10,00%

0]00% |
A. Nunca
m Total 1,79%

Nota: elaboracién propia.

Compromiso pregunta No. 02

llegado a perder la nocién del tiempo?

—
B. Muy pocas C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
veces
2,15% 18,43% 56,71% 20,93%
Figura 40

¢Hasta qué punto se siente entusiasmado con sus actividades laborales?

E. Muy entusiasmado

D. Entusiasmado

C. Medianamente entusiasmado
B. Poco entusiasmado

A. Desanimado

Nota: elaboracion propia.

E Total
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Figura 41

Compromiso pregunta No. 03

¢ Con qué frecuencia siente que el tiempo vuela cuando esta en su trabajo?
= A.Nunca = B. Muy pocasveces =C. Algunasveces =D.A menudo =E. Siempre

2%

1%

Nota: elaboracion propia.
En relacion con la variable de compromiso, a partir de los resultados obtenidos es posible
validar que el nivel de concentracién con las labores, el entusiasmo y el flow, ain no son lo

suficientemente elevados para la gran mayoria de la muestra sujeta al analisis.

Relaciones — R: Relationships
Esta variable del Modelo PERMA reconoce que la felicidad va mas alla de la esfera
individual para darle importancia al relacionamiento con otros, pues reconoce que las
relaciones interpersonales constructivas pueden ayudar a la consolidacion de la felicidad. Las

preguntas 7 a 9 se orientaron a este proposito.

85



Figura 42

Relaciones pregunta No. 01

¢Hasta qué punto recibe apoyo de su jefe y compafieros de trabajo

cuando lo necesita?

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Porcentaje

B. Muy pocas C. Algunas
veces veces

Total 0,89% 7,33% 28,44% 40,97%

A. Nunca D. A menudo

Nota: elaboracién propia.

Figura 43

Relaciones pregunta No. 02

E. Siempre

22,36%

¢ Qué tan apreciado se siente por sus compafieros de trabajo?

m Total

E. Muy apreciado | NN 106

D, Aprecieco. N o

C. Medianamente apreciado _ 91

B. Poco apreciado - 19

A. Despreciado | 3

Nota: elaboracion propia.
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Figura 44

Relaciones pregunta No. 03

¢ Queé tan satisfecho se encuentra con sus relaciones personales al interior del
trabajo?

m A, Insatisfecho mB. Poco satisfecho m C. Medianamente satisfecho mD. Satisfecho ® E. Muy satisfecho

2% 3%

Nota: elaboracién propia.

En cuanto a la variable de relaciones es posible evidenciar que se requiere reforzar las
redes de apoyo con los jefes y comparieros de trabajo, para incrementar el nivel de aprecio y
satisfaccion con las relaciones interpersonales, los cuales no concentran la mayor parte de las

respuestas.

Significado — M: Meaning
Esta variable analiza el sentido y propdsito de vida, que abarca lo individual, lo social y
lo trascendente, la direccién de las decisiones de vida en orientacion a la felicidad. Las

preguntas 10 a 12 abordan este concepto.
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Figura 45

Significado pregunta No. 01

¢Su trabajo actual le proporciona proposito y sentido a su vida?
70,00%

60,00%
50,00%
40,00%

30,00%

Porcentaje

20,00%

10,00%

B. Muy pocas veces C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre
u Total 1,25% 5,72% 28,26% 64,76%

0,00%

Nota: elaboracion propia.

Figura 46

Significado pregunta No. 02

¢Hasta qué punto siente que lo que hace con su trabajo es valioso y vale la
pena?

m Total

E. Completamente [ 369
D. Casi completamente | R 157
C. Medianamente [ 28

B.Unpoco W 5

Nota: elaboracion propia.
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Figura 47

Significado pregunta No. 03

¢Siente que su trabajo va en el mismo sentido en que direcciona su vida?
mA. Paranada ®B.Unpoco ®C.Medianamente mD. Casi completamente ®E. Completamente

1% 1%

Nota: elaboracién propia.

Las preguntas relacionadas con el significado permiten evidenciar que en general se
presenta un grado elevado de asociacion entre el trabajo y el propdsito y sentido con la vida,
ya que se considera que este es valioso, en cuanto da sentido y direccion a la vida de las

personas de la muestra analizada.

Logro — A: Accomplishment

Se relaciona con la accion de alcanzar objetivos, con la autorrealizacion y en

autodeterminacion de lograr metas personales. Las preguntas 13 a 15 se orientaron a este fin.
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Figura 48

Logro pregunta No. 01

¢Siente que su trabajo le permite avanzar hacia el logro de sus metas?
70,00%

60,00%

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% — -

Porcentaje

B. Muy pocas veces C. Algunas veces D. A menudo E. Siempre

u Total 1,79% 7,69% 33,09% 57,42%

Nota: elaboracion propia.

Figura 49

Logro pregunta No. 02

¢Con qué frecuencia logra metas importantes en el trabajo que usted se ha
propuesto?

m Total

E. Siempre I 147
D. A menudo I 336
C. Algunas veces NN 66
B. Muy pocas veces M 9

A.Nunca | 1

0 50 100 150 200 250 300 350

Nota: elaboracion propia.

400
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Figura 50

Logro pregunta No. 03

¢Con qué frecuencia le son asignadas responsabilidades en su trabajo?

H B. Muy pocas veces  mC. Algunas veces D. Amenudo ®E. Siempre

1%

49%

Nota: elaboracién propia.

La seccion final de preguntas del modelo permite observar que en general se presenta un
nivel elevado de asociacién entre el trabajo y el logro de metas, asi como con la asignacion
de responsabilidades. No obstante, es posible mejorar la frecuencia con la cual se logran
metas importantes en el trabajo.

Resultados de las entrevistas aplicadas a los responsables de la gestion directiva.

Para el andlisis cualitativo de las entrevistas el investigador realizé un analisis de texto a
través de una matriz de doble entrada (ver anexos) en la cual se re registraron las respuestas
a cada una de las preguntas planteadas a los seis entrevistados, buscando identificar en ellas
aspectos repetitivos, similares o coincidentes con el objetivo de formular una respuesta
conjunta desde la perspectiva de los responsables de la gestion directiva a cada interrogante.

El resultado se presenta a continuacion:
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1. ¢Para usted qué es la motivacion laboral?

La motivacion laboral a partir de las definiciones dadas por los entrevistados tiene relacion
con la vocacion, el sentido de pertenencia, una fuerza interna, estimulos, algo significativo,
gusto por el trabajo, razones para permanecer en el trabajo y un estado. Asi mismo, dos de
las personas entrevistadas indicaron que la motivacion laboral podria ser interna o externa,
dos de ellas establecieron una relacion con la vocacion y uno de ellos indico que es un estado,
que se logra en conjunto con aspectos materiales e inmateriales como un buen ambiente de
trabajo fisico y emocional.

2. ¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

A la pregunta ¢ Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?
De las personas entrevistadas, dos de ellas establecieron su importancia en virtud del impacto
positivo en la salud al disminuir el estrés o malestar, dos personas indicaron que es importante
para disfrutar, gozar o poner mas amor en lo que se hace, dos personas establecieron la
importancia de la motivacion laboral como parte de las razones o del sentido por el que se
realiza el trabajo, tres personas mencionaron el hacer las cosas de mejor manera, que generen
un resultado positivo, con calidad o incluso porque en su ausencia las cosas se hacen mal.
Finalmente, una persona menciond que es importante porque la propia motivacién puede
motivar a otros.

3. Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?

Las estrategias de motivacion mencionadas por los entrevistados son: dar un espacio a
cada quien o empoderar la gente fue mencionado por dos personas, ocuparse de las cosas
personales o entender su condicion fue mencionado por dos personas, tres personas
indicaron; decir lo que esta bien y decir lo que no esta funcionando, mencionar las

implicaciones o hacer observaciones de la mejor manera, cuatro personas hablaron de
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reconocer o exaltar labor, dos personas mencionaron el acompafiamiento, tres personas
indicaron comunicacion o dialogo, dos personas sefialaron la escucha, y otras opciones
mencionados fueron: ensefiar lo que se sabe, dar participacion, dar confianza, realizar
seguimiento y control, saludar, preguntar como esta, celebrar la vida y trabajar en equipo.

4. ¢Como aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y
directivos docentes en el ejercicio de sus funciones?

El aporte de las decisiones directivas a la motivacion laboral de los docentes y directivos
docentes se da a partir de lineas de accidn, que establecen reglas claras que permiten asumir
la autoridad orientada a la eficiencia desde la vision de dos personas entrevistadas
pertenecientes a la Secretaria de Educacion. Por su parte, desde el criterio de los directivos
docentes entrevistados, es importante el cuidado en la toma de decisiones y el respeto por las
personas, para que a través de la tactica sea posible alcanzar metas comunes. No obstante,
algunas disposiciones parecen ser impuestas y poco consensuadas, por lo cual perciben en
sus equipos de trabajo sentimientos de desmotivacion u obligatoriedad. Sin embargo, hay
decisiones institucionales que los directivos docentes no pueden eludir al ser disposiciones
normativas. Por tanto, los directivos docentes entrevistados hacen referencia al trabajo en
equipo, a la negociacion, al consenso, a la toma de decisiones en equipo directivo, en optar
por la escucha y la participacion, a fin de evitar conflictos y barreras, buscando el consenso
en medio de la aplicacién de la norma.

5. ¢Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativd para gestionar la
motivacion de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de
personal?

Las principales estrategias podria implementar la SEM Facatativd para gestionar la

motivacion de los docentes y directivos docentes, que fueron resultado del proceso de
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entrevistas son: dialogar, referenciada por tres personas, reunir a las personas en un espacio
diferente fue sefialado por dos personas. Otras estrategias pueden ser: generar espacios de
autorreflexion para re-conocer que los llevo a ser maestros, disponer de espacios para
compartir, un paseo donde se sientan atendidos, enfocarse en las personas que por su
pensamiento diferente presentan mayores dificultades, realizar encuentros periddicos,
justificar sustancialmente las razones de las decisiones y evitar la imposicion, trabajar en la
parte personal, laboral y familiar de los docentes y directivos docentes, preocuparse por como
estan, establecer condiciones que privilegien el trabajo en equipo, trabajar en pro del
reconocimiento de la labor docente mas alla de lo formal (diplomas), hacerlo a través de
acciones cercanas en su propio contexto escolar (a través de visitas), crear espacios de
escucha, hacerlos parte de las decisiones, atender y contestar sus peticiones.

6. Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones
que permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos
docentes que trabajan en la SEM Facatativa?

En cuanto a la disposicién de hacer o promover para implementar acciones que permitan
gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos docentes, tres de los seis
entrevistados mencionaron tener disposicion para ello. Asi mismo, entre las acciones
mencionadas se encuentran: incentivar la participacion, buscar espacios de reflexion y
formacion, espacios de bienestar, tomar en cuenta su opinién, desde la SEM hacer mas
presencia en las IEMs, propiciar espacios fuera de lo académico, que permitan desarrollar
actividades ludicas, deportivas, de distraccion en lugares diferentes a las instituciones, que
permitan la convivencia, la reflexion, el juego, el baile. Otras personas hicieron mencion a
actividades de reconocimiento informal para exaltar la contribucion del docente o su rol

dentro de la comunidad educativa.
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7. ¢Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar
una estrategia de motivacion laboral?

Entre las barreras o inconvenientes que se podrian presentar a la hora de implementar una
estrategia de motivacion laboral que fueron mencionadas por los entrevistados se encuentra
la percepcidn de la labor docente y su forma de pensar que fue mencionada por tres personas,
el tiempo escaso que fue mencionado por dos de las entrevistadas, especialmente por las
implicaciones que tiene dejar de prestar el servicio, por el cierre de la jornada a la luz de la
norma la cual fue mencionada por dos personas, las ideologias presentes en el Magisterio, el
liderazgo negativo, la poca apropiacion de estos espacios, la falta de disposicion, la falta de
voluntad, la apatia mencionada por dos entrevistados, la falta de afectividad y significado,
actividades protocolarias, las cargas laborales y finalmente la comparacion con otras
instituciones oficiales.

8. ¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de
trabajo?

Las personas entrevistadas reconocen o identifican la desmotivacion laboral en sus
equipos de trabajo principalmente cuando el rendimiento o el resultado no es el mismo o
cuando se presenta demora en la ejecucion de los procesos o en la aplicacién de directrices,
ya que esta situacion fue referenciada por cinco de las personas entrevistadas, porque las
personas expresan su estado de desmotivacion, el cual fue referida por tres de los
entrevistados, por la falta de participacion, mencionada por dos entrevistados y finalmente
por situaciones como: el conflicto interno, llegadas tarde o presentacion de excusas para salir

del trabajo y por los estados de animo.
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9. Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢queé

acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?

Las acciones que implementan los responsables de la gestion directiva para ayudar a
minimizar el impacto de la desmotivacion en sus equipos de trabajo se orientan a ser
empaticos y tratar de colocarse en el contexto de la situacion de la persona, la cual fue
mencionada por tres de los entrevistados, escucharlos, referenciado por tres de los
entrevistados, establecer comunicacién directa, mencionada por dos de los entrevistados,
bajar el nivel de exigencia, mencionado por dos de los entrevistados, entre otras como:
hacerle visible y exaltar su labor, llamar la atencion, buscar la causa raiz, intentar cambiar la
actitud del desmotivado, brindar un espacio de confianza y hacer acuerdos.

10. ¢ Cémo identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro

de su motivacion?

Los responsables de la gestion directiva identifican las debilidades y fortalezas de su
equipo para trabajar en pro de su motivacion de las siguientes maneras: principalmente a
través de la observacién como lo indicaron dos de las personas entrevistadas, también a través
de la comunicacion no verbal, gestos, posturas, colocando atencion en el actuar o en esos
aspectos no visibles, como referenciaron dos de los entrevistados, por su desempefio y las
capacidades en el ejercicio de las funciones como indicaron dos de las personas entrevistadas
y por manifestacion expresa, por la vocacion, la participacion, el compromiso, el sentido de
pertenencia y finalmente por llegar fuera de tiempo, por la respuesta que se recibe ya sea
favorable o desfavorable, por las quejas recibidas y por la falta de proposicion.

11. ¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?

La felicidad en el trabajo es asociada por los entrevistados con un estado o estado

emocional, como fue referenciado por dos entrevistados, con la sensacion de disfrutar lo
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que se hace o de sentirse a gusto, mencionada por dos personas entrevistadas. La felicidad
en el trabajo es ligada a la motivacion o con tener un motivo, como lo mencionaron dos
personas entrevistadas, con obtener buenos resultados o con los frutos de la labor, como
indicaron dos personas entrevistadas, y finalmente, la felicidad en el trabajo es entendida
con hacer algo por una persona, alcanzar metas, recibir reconocimiento y apoyo y con no
querer buscar otro trabajo.

12. ¢ Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

Es importante sentirse feliz en el trabajo porque de acuerdo con cuatro de los entrevistados
la felicidad se transmite a las personas con las que se entra en contacto. Asi mismo porque
contribuye a la estabilidad emocional, mejora el rendimiento, disminuye la ansiedad, genera
relaciones funcionales, mejora la comunicacion, porque permite ponerle "ganas" al trabajo,
para hacer bien el trabajo, hacerlo efectivo y agradable.

13. ¢Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la
Secretaria de Educacion de Facatativa?

Sobre la percepcidn que se tiene acerca de si los docentes y directivos docentes se sienten
felices trabajando en la Secretaria de Educacién de Facatativa, la perspectiva de las lideres
que laboran en la Secretaria de Educacion es que no han dado el paso a reconocerlo, porque
los docentes y directivos docentes creen que lo que se hace desde la gestion de la SEM es
mas que merecido, y de otro lado, consideran que se sienten felices a pesar de "la mano dura"
que ha empezado a controlarlos. En relacion con las respuestas recibidas por parte de los
directivos docentes rectores entrevistados, dos de ellos mencionaron que no se sienten felices,
porgue consideran que falta apoyo de la SEM, que no existen como personas, que no hay
estimulos para los docentes, ni para el estudio y que la noche de los mejores es un espacio

acordado. Asi mismo, porque el hecho de vivir en Facatativa los obliga a trabajar en esta
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Secretaria de la cual se tienen inconformidades respecto a como se dan las cosas en el ente
territorial. Uno de los entrevistados no presentd un posicién clara frente a la pregunta ya que
inici6 mencionando que no son felices pero a lo largo de la pregunta respondié que si son
felices por tener un trabajo que ha ayudado a sostener sus familias y mencionando que la
infelicidad se da por situaciones que se vienen presentado como la pandemia y la educacion
virtual. Finalmente, solo uno de los rectores sostuvo que el 99,9% de los docentes y directivos
docentes desde su percepcidn se sienten felices al trabajar en la SEM Facatativa en virtud del
trabajo que los lideres de esta han realizado para darle una imagen positiva de
responsabilidad, seriedad, compromiso, de orientacion y asesoria.

14. ; Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el
trabajo? (remuneracion, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,
experimentar emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de
trabajo, las politicas de gestion humana)

En cuanto a los factores que tienen mayor influencia en la felicidad en el trabajo se
obtuvieron las siguientes respuestas: tres personas de las entrevistadas mencionaron que los
ambientes sanos y las condiciones laborales adecuadas tienen mayor influencia en la felicidad
en el trabajo, dos personas mencionaron el reconocimiento, dos personas mencionaron todas
las anteriores en alguna medida, las dos lideres de la SEM mencionaron que la remuneracion
es un factor que se da por sentado. No obstante, uno de los rectores mencion6 que la
remuneracion si es importante en la medida en que el sentirse bien remunerado es necesario
porqgue la labor es exigente. Otras respuestas fueron la importancia de contar con el respaldo
0 apoyo Y finalmente, la Lider Administrativa y Financiera argumento que el reconocimiento

no es un factor importante, porque no se debe trabajar para ser reconocido por otros.
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15. ¢ Cémo influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus

equipos de trabajo?

Al interrogar a los entrevistados sobre la influencia de su accionar en la percepcion de
felicidad en el trabajo de sus equipos de trabajo, las seis personas sostuvieron que su propio
comportamiento si influye en la percepcion de felicidad de sus equipos. Asi, por ejemplo,
argumentaron que la motivacién debe salir de ellos mismos, que sus equipos notan cuando
Ilegan con "la chispa™ y cuando no, cuando sus equipos perciben que como lider los orienta
al bien comun o en su estilo de direccién, cuando el querer con una contraparte es diferente
y esto causa inconformidad.

16. ¢ Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el

trabajo o se tiene previsto implementarlas?

Como respuesta a la pregunta, ¢ Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de
la felicidad en el trabajo o se tiene previsto implementarlas? Las seis personas entrevistadas
argumentaron no contar con estrategias al respecto, o contar con actividades de bienestar
desarticuladas que no ofrecen un conjunto de acciones orientadas a la felicidad, pues hasta
ahora se esta reconociendo la importancia de este concepto en la vida de las personas y
especialmente en el contexto laboral.

17. Como lider, ¢estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la

felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

A la pregunta final, la respuesta fue afirmativa por parte de los seis encuestados quienes
manifestaron estar interesados en adoptar una estrategia para la gestion de la felicidad en el
trabajo de los docentes y directivos docentes, ya que no cuentan con un directriz al respecto

y esto contribuiria en gran medida a la felicidad de sus equipos de trabajo.
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Analisis de los resultados

Analisis cuantitativo

La base de datos obtenida con posterioridad a la aplicacion de la encuesta fue cargada en
el programa estadistico SPSS de IBM, con el proposito de realizar el analisis cuantitativo de
las cifras. Asi mismo, con el fin de establecer la relacion existente entre las categorias sujetas
aestudio y dar respuesta a la pregunta problema plateada por el investigador. De esta manera,
a continuacion se presentan las variables que integran cada una de la categorias, por un lado,
la motivacion laboral estudiada a traves de la Escala R- MAWS vy la felicidad estudiada a
través del Modelo PERMA, para cada una de las categorias se calculd la participacion
porcentual por respuesta, la opcion de respuesta mas elegida por cada pregunta o también
conocida como moda estadistica, considerando que las opciones de respuesta de la escala
Likert propuesta recibieron una asignacion numérica entre 1 y 5, siendo 1 “muy pocas veces”
y 5 “siempre”.

Asi mismo, se calculd el promedio de respuesta por cada pregunta, el promedio por
variable de analisis y el promedio general de cada uno de los instrumentos aplicados.

Para el andlisis de estos datos el investigador establecio las siguientes escalas de
valoracion:

Entre 1y 1,8: Muy bajo

Entre 1,9y 2,6:

Entre 2,7y 3,4:

Entre 3,5y 4,2:

Entre 4,3y 5,0: Superior
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A partir de esta clasificacion la intervencion se enfocara en aquellas variables que

presenten los menores niveles promedio o que por su alta calificacion son relevantes a la hora

de gestionar la felicidad y la motivacion de los docentes y directivos docentes.

Tabla 11 Analisis cuantitativo resultados Escala R-MAWS

Presentacion de los resultados de la Escala R-MAWS por pregunta

Variables

Muy
Preguntas Nunca pocas
veces

Algunas A
veces menudo

Siempre

Moda

Media

Promedio
variable

Total
promedio

Regulacion extrinseca Social

Me esfuerzo en
mi trabajo para
obtener la
aprobacion de
otras personas
(por ejemplo: las
directivas, mis 229% 18,6% 22,7% 15,9%
compafieros de
trabajo, mi
familia, los
estudiantes, los
padres de
familia, etc.).
Pongo esfuerzo
en mi trabajo
para que otras
personas me
respeten mas
(por ejemplo: las
directivas, mis 28,6% 15,7% 179%  16,8%
comparieros de
trabajo, mi
familia, los
estudiantes, los
padres de
familia, etc.).
Me esfuerzo en
mi trabajo para
evitar que otras
personas me
critiquen (por
ejemplo: las
directivas, mis 38,8% 18,4% 152%  12,0%
comparieros de
trabajo, mi
familia, los
estudiantes, los
padres de
familia, etc.).

19,9%

20,9%

15,6%

2,9

29

2,5

2,8

Regulacion

extrinseca
Material

Me esfuerzo en
mi trabajo
porque seré
recompensando

54,0% 17,9% 12,5% 9,5%

6,1%

2,0
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econémicamente
solo si pongo el
suficiente
esfuerzo (por
ejemplo: a través
del acceso a
encargos,
ascensos en el
escalafon).

Me esfuerzo en
mi trabajo
porque soy
reconocido por
mis jefes, lo cual
me motiva a
continuar
esforzandome.

Pongo esfuerzo
en mi trabajo
porque me
arriesgo a perder
mi trabajo si no
pongo el
suficiente
esfuerzo.

Regulacion
introyectada

Me esfuerzo en
mi trabajo
porque tengo que
probarme a mi
mismo que
puedo hacerlo.
Me esfuerzo en
mi trabajo
porque me hace
sentir orgulloso
de mi mismo.

Me esfuerzo en
mi trabajo
porque de lo
contrario sentiria
vergiienza de mi
mismo.

Me esfuerzo en
mi trabajo
porque de lo
contrario me
sentiria mal
conmigo mismo.

8,9%

1,8%

20,9%

8,9%

22,9%

15,9%

20,9%

9,7%

14,7%

12,5%

5,4%

0,4%

10,9%

4,3%

8,4%

2,3%

10,0%

9,7%

20,6%

14,3%

17,0%

19,9%

Regulacion identificada

En mi trabajo me
esfuerzo porque
considero que es
importante poner
esfuerzo en este
trabajo.
Esforzarme en
mi trabajo se
alinea con mis
valores.

2,3%

1,1%

0,4%

0,2%

4,1%

0,4%

14,0%

10,4%

3,3
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Me esfuerzo en
mi trabajo
porque tiene un 09% 04% 0,7% 9,8% 88,2% 5
significado para
mi.

Pongo esfuerzo
en mi trabajo
porque me 05% 0,7% 6,4% 275% & 64,8% 5
divierto
haciéndolo.

Pongo esfuerzo
en mi trabajo
porque lo que 05% 13% 7,2% 30,4% | 60,6% 5
hago es
emocionante.
Me esfuerzo en
mi trabajo
porque el trabajo
es interesante.
Esforzarme en
mi trabajo es
malgastar el
tiempo.

Me esfuerzo
poco en mi
trabajo porque
no creo que
valga la pena
hacerlo.

Esforzarme en
este trabajo no 90,5% 5,0% 3,0% 0,4% 1,1% 1
tiene sentido.

Nota: elaboracién propia.

Motivacion intrinseca

05% 09% 4,8% 23,3% | 70,5% 5

898% 7,0% 16% 0,5% 1,1% 1

90,0% 57%  2,0% 0,4% 2,0% 1

Desmotivacion

Por tanto, a partir de los resultados de la tabla, es posible concluir que dentro de la variable
de regulacién extrinseca social, en la cual se analiza el comportamiento motivacional en
relacion a los estimulos externos de caracter social percibidos, se presenta un promedio de
2,8 puntos obteniendo un nivel medio, esto indica que la influencia de otros agentes sociales
presentes en el entorno de los docentes y directivos docentes impacta medianamente en su
motivacidn. Dentro de esta variable es importante mencionar que el 38,8% de los encuestados
consideran que su propia motivacion no depende de las criticas que recibe de otras partes con
las que interactia como son: las directivas, los compafieros de trabajo, la familia, los
estudiantes, los padres de familia, etc. Razon por la cual esta variable presenta un nivel bajo

tras obtener un promedio de 2,5. La valoracion global de esta variable calificada con un nivel
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medio no presenta desde los resultados cuantitativos aspectos de intervencion prioritaria, ya
que aunque el nivel es bajo, este evidencia una alta tolerancia a la critica.

Por su parte, los resultados de la regulacion extrinseca material presentan un resultado
global en nivel bajo tras obtener una clasificacion promedio de 2,2, esto evidencia que los
docentes y directivos docentes encuestados no encuentran motivacion en aspectos como
poner mayor esfuerzo en su trabajo para recibir recompensas econémicas, esforzarse para
recibir el reconocimiento de los jefes como fuente para seguir esforzandose, o esforzarse por
arriesgarse a perder el trabajo. Al respecto, es importante mencionar que dos de estos
aspectos guardan coherencia con la situacion laboral de los sujetos de estudio, en donde su
remuneracion viene determinada por las asignaciones salariales del escalafon docente de los
Decretos 1278 y 2277, en donde a diferencia del sector no oficial o privado el esfuerzo
personal en el trabajo es dificilmente compensado econémicamente y de otro lado, el tipo de
vinculacién en propiedad que ostenta el 81% y en vacancia definitiva el 17%, es una sefial
de que el 98% de los docentes y directivos docentes no se esfuercen por temor a perder su
trabajo, pues consideran que tienen un alta estabilidad laboral. Finalmente, es importante
mencionar que el 31,7% de los encuestados que manifest6 no encontrar en el reconocimiento
recibido por parte de sus jefes un motivo para esforzarse mas, se encuentran inmersos en una
situacion que puede ser intervenida para incrementar los niveles de motivacion laboral.

La variable de regulacion introyectada que estudia la motivacion a la luz de sentimientos
como la culpa, el ego y la autoestima, indica que en la poblacion estudiada estos aspectos
tienen gran incidencia en la motivacion, puesto que obtuvo un nivel alto tras lograr una
puntuacion global promedio de 4,1. En particular, es relevante sefialar que para los docentes
y directivos docentes, el sentimiento de orgullo consigo mismo es un aspecto muy

importante, puesto que el 81,2% de las respuestas recibidas indicaron que el esfuerzo que
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ponen en su trabajo siempre esta asociado al sentimiento del propio orgullo, el cual presentd
una calificacion promedio de 4,7/5,0 encontrdndose en nivel superior. Las demas preguntas
de esta variable lograron una calificacion correspondiente al nivel alto, indicando que
aspectos como probarse a si mismo que se esté en la capacidad de hacerlo y de otro lado,
sentirse mal consigo mismo, tienen incidencia en la motivacion de los docentes y directivos
docentes y en menor grado, el sentimiento de verglienza consigo mismo. Por tanto, dado que
la calificacion global se encuentra en nivel alto esta variable no es susceptible de intervencion
prioritaria en conjunto y por consiguiente, solo se intervendra el orgullo asociado al trabajo.

De otro lado, los resultados globales de la variable regulacion identificada que estudia los
aspectos motivacionales a partir de la identificacion personal con una accion que tiene valor
y significado, denotan una calificacion promedio de 4,8 correspondiente al nivel superior, la
calificacion més alta de las variables de la categoria estudiada, lo cual es muestra de que en
la poblacion de estudio la importancia del trabajo, la alineacion con valores y el significado
del trabajo, tienen alta relacion con la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos
docentes y por tanto son elementos que deben ser intervenidos.

Por su parte, la motivacion intrinseca que tiene relacion con el interés y el agrado por el
trabajo presenta la segunda calificacion promedio mas alta del instrumento, logrando una
puntuacion de 4,6 y por tanto, un nivel superior. Las preguntas que interrogaban sobre este
aspecto dan muestra de que para la poblacién de estudio, la diversién, la emocion y el interés
que presenta su trabajo son factores determinantes en la motivacion laboral, por tanto deben
ser gestionados.

La desmotivacion presenta un nivel promedio global de 1,2 es decir, un nivel muy bajo,
puesto que las tres preguntas que abordaron este concepto reunieron la mayor participacion

porcentual agrupada. Asi las cosas, cerca del 90% de los respondientes sefialaron que el
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esfuerzo que ponen en su trabajo nunca estd asociado con una pérdida de tiempo, un
sinsentido o con algo que no vale la pena.

A partir de lo descrito, el nivel general de motivacion laboral de los docentes y directivos
docentes medida por la Escala R-MAWS se encuentra en el nivel medio, ya que presenta un
promedio total general de 3,3 puntos. Si bien, la calificacion de 1,2 obtenida en la variable
de desmotivacion laboral incide en el resultado promedio total general de la escala,
haciéndolo més bajo, cabe sefialar que la calificacion de dicha variable en un nivel bajo no
es considerada una sefial de alerta, ya que esta denota una minima presencia de desmotivacién
laboral dentro de la poblacidn sujeta al estudio.

A continuacion, se presenta un grafico resumen de los resultados del instrumento:

Figura 51

Resumen grafico promedio variables Escala R-MAWS

Promedio variables Escala R-MAWS

Total R-MAWS |

Desmotivacion 1,2

Motivacion intrinseca 4.6 |

Regulacion identificada 48 |

Regulacién introyectada 4,1 |

Regulacion extrinseca - Material 2,2 |

Regulacion extrinseca - Social 2,7 |

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0

Nota: elaboracion propia.
Siguiendo la escala de valoracién establecida con antelacion, a continuacion se presentan

los resultados del Modelo PERMA para la medicién de la felicidad en el trabajo:
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Tabla 13 Analisis cuantitativo resultados Modelo PERMA

Presentacion de los resultados del Modelo PERMA por pregunta

Variables Preguntas O&Zg):::tge Porcentaje | Moda | Media
0,
Nunca 0,0%
¢Con qué frecuenciase MUy pocas 2.0%
siente feliz en el Veces 4
trabajo? Algunas veces 14,0%
A menudo 50,3%
Siempre
33,8%
:@
2 Nunca 0,0%
'S
S Muy pocas 18%
8 ¢Con qué frecuenciase veces !
S siente optim_ista ensu  Algunas veces 15.6% 4
8 trabajo?
UEJ A menudo 45,4%
Siempre 37,2%
Insatisfecho 0,2%
Poco satisfecho 1,1%
¢Hasta qué punto se L\ggcsj;:(r:lﬁ;nente 9,3%
siente satisfecho con su ) 4
trabajo? Satisfecho 48,7%
Muy satisfecho
40,8%
) . Nunca 1,8%
¢Con qué frecuencia se
siente totalmente Muy pocas 21%
concentradoensu ~ VECeS 4
trabajo, incluso llegado Algunas veces 18,4%
a perder la nocion del A menudo 56,7%
g tiempo? Siempre 20,9%
g_ Desanimado 0,5%
g Poco
o 0,
© ¢Hasta qué punto se  entusiasmado 1,4%
siente entusiasmado con Medianamente
L . 12,0% 4
sus actividades entusiasmado '
laborales? Entusiasmado 56,7%
Muy 29,3%

entusiasmado

Promedio| Total

variable | promedio
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Nunca 0,5%
¢Con qué frecuencia MUy pocas 1.8%
siente que el tiempo ~ VECES 4
vuela cuando esta ensu  AAlgunas veces 14,8%
trabajo? A menudo 51,3%
Siempre 31,5%
Nunca 0,9%
¢Hasta qué punto recibe MUY pocas 7.3%
apoyo de su jefey ~ VECES 4
compaieros de trabajo Algunas veces 28,4%
cuando lo necesita? A menudo 41,0%
Siempre 22.4%
Despreciado 0,5%
o . ) Poco apreciado 3,4%
= (;Que_tan apreciado se Medianamente
S siente por sus apreciado 16,3% 4
T compafieros de trabajo? precte
o Apreciado 60,8%
Muy apreciado 19,0%
Insatisfecho 1,6%
+Qué tan satisfecho se  FOco satisfecho 3,69
encuentra con sus Me_dlanamente 14.8% 4
relaciones personales al  satisfecho
interior del trabajo?  Satisfecho 59,2%
Muy satisfecho 20,8%
Nunca 0,0%
Muy pocas
¢Su trabajo actual le  veces 1,3%
proporciona proposito y Algunas veces 57% 5
sentido a su vida?
A menudo 28,3%
Siempre 64,8%
Nada 0,0%
Un poco 0,9%
% ¢Hasta QUé punto siente Medianamente 5,0%
£ que lo que hace con su Casi 5
= trabajo es valioso y vale asl 28,1%
k=3 la o completamente
pr pena’
Completamente
66,0%
Para nada 0,7%
¢Siente que su trabajo YN POCO 1,1%
va en el mismo sentido  Medianamente 8,1% 5
en que direccionasu g
H 0,
vida? completamente 33,5%
Completamente 56 79
9 g Nunca 0,0% 5
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¢Siente que su trabajo le AlGUNAS Veces 0

permite avanzar hacia el g 1,7%

logro de sus metas? A menudo 33,1%

Siempre 57,4%

Nunca 0,2%

;Con qué frecuencia MUy pocas 1,6%
logra metas importantes  V&C€S 4

en el trabajo que usted  Algunas veces  11,8%

se ha propuesto? A menudo 60,1%

Siempre 26,3%

Nunca 0,0%

¢Con qué frecuencia le MUy pocas 1,1%
son asignadas Veces 4

responsabilidades en su  Algunas veces 6,4%

trabajo? A menudo 48,7%

Siempre 43,8%

Nota: elaboracion propia.

La variable de emociones positivas interrogo a los participantes del estudio acerca de la
frecuencia con la que experimentaban sentimientos de felicidad, optimismo y satisfaccion en
el trabajo, como aspectos determinantes de la felicidad en el trabajo. Al respecto, la
satisfaccion presentd una calificacion promedio mas alta que la felicidad y el optimismo. Sin
embargo, el nivel global de la variable fue catalogado como alto tras obtener una puntuacion
de 4,2/5,0 puntos. No obstante, los resultados de la moda estadistica muestran que en los tres
casos los docentes y directivos docentes experimentan estos sentimientos “a menudo” y no
“siempre”.

Con relacién al compromiso, al igual que en la variable anterior la moda estadistica
evidencia que la inmersion en el trabajo o flow, que esta relacionada con la sensacién de
concentracion mientras se esta trabajando y con la perdida de la nocion del tiempo obtuvo un
puntaje de 3,9 y 4,1 puntos respectivamente. El entusiasmo también cerr6 con una
calificacion de 4,1 puntos. Por tanto, el puntaje global de esta variable es de 4,0 puntos

logrando un nivel alto.
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Las relaciones, son la variable que presenta los resultados mas bajos del instrumento con
un puntaje global de 3,9 puntos y pese a que de acuerdo con la escala se encuentra en un nivel
alto, esta variable debe ser intervenida por presentar un promedio menor a las demas
variables, ya que al revisar el detalle de las preguntas que conforman la variable se observa
que para la mayor parte de los encuestados “a menudo” se percibe apoyo del jefe y los
compafieros, se siente satisfaccion con las relaciones interpersonales y se sienten apreciados
por los comparieros de trabajo.

Dentro de las variables del instrumento, el significado fue quien obtuvo la calificacion
promedio mas alta con una puntuacién de 4,5/5,0 puntos y una moda estadistica de 5 que
denota completitud frente a lo interrogado en relacion al valor del trabajo, a la coherencia
entre el trabajo y el sentido en que se direcciona la vida, pero sobre todo con el propésito y
sentido de vida que proporciona el trabajo a los docentes y directivos docentes, por tanto, son
aspectos relevantes para este estudio a intervenir.

Por ultimo, el logro presenta un nivel alto luego de obtener una calificacion promedio de
4,3 puntos. No obstante, es importante mencionar que aunque se percibe que el trabajo
permite a los docentes y directivos docentes alcanzar metas al obtener una calificacion de 4,5
puntos, la frecuencia con que le son asignadas responsabilidades en el trabajo y sobre todo
con lograr cosas importantes es menor, ya que la calificacion obtenida en estos aspectos fue
de 4,4 (superior) y 4,1 (alto), respectivamente. Es asi, que se requiere intervenir este tltimo
aspecto a fin de lograr un incremento en el promedio del logro.

En general, el nivel de felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes
encuestados se encuentra en un nivel alto tras obtener un resultado promedio total general de

4,2/5,0. A continuacion, es posible observar de forma grafica los resultados obtenidos:
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Figura 52

Resumen grafico promedio variables Modelo PERMA

Promedio variables Modelo PERMA

Escala PERMA 4.2
Logro 43 Emociones positivas
Significado 4,5 Compromiso
Relaciones
Relaciones 3,9 Significado
Logro
C .
ompromiso 41 Escala PERMA
Emociones positivas 4,2
34 3,6 3,8 4,0 4,2 4.4 4,6

Nota: elaboracion propia.

Y ya que en esta investigacion se interrogd acerca de ¢qué aspectos de felicidad
organizacional tienen incidencia en la motivacion en el trabajo de docentes y directivos
docentes vinculados al sector oficial de educacion preescolar, basica y media del municipio
de Facatativa, Cundinamarca? Para dar respuesta a esta pregunta, se hizo necesario realizar
un estudio correlacional entre las dos categorias. Para ello, con ayuda de la herramienta
estadistica SPSS se ejecutd una prueba de correlacion.

En primera instancia, se aplico la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov
para determinar si el comportamiento de los datos se asemejaba a una distribucién normal y
con ello, establecer el tipo de andlisis estadistico que podria derivar de este. En particular, la
prueba de K-S fue utilizada ya que la muestra de la investigacion abarca un total de 559 datos
y esta prueba esta disefiada para muestras superiores a 50 datos. La prueba establece que la

hipotesis nula (Ho) corresponde a una distribucion normal, mientras que la hipdtesis
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alternativa (Ha) establece que los datos no tienen una distribucion normal. Para determinar

el comportamiento de los datos se debe considerar el valor p de la prueba, de esta manera si

p es mayor a 0,05 se acepta la hipotesis nula y por tanto, se confirma que la distribucion es

normal, en caso contrario, se acepta la hipotesis alterna y en consecuencia, se concluye que

los datos no se distribuyen normalmente. Asi las cosas, a continuacion se presentan los

resultados de la prueba de bondad de ajuste K-S, donde se confirma que los datos no tienen

una distribucion normal ya que el estadistico de la prueba es inferior a 0,05 (sig. asin.

bilateral) en ambos instrumentos:

Tabla 14 Kolmogorov-Smirnov

Tabla de resultado de la prueba Kolmogorov-Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Escala R-MAWS

Modelo PERMA

N

Parametros normales®?

Maximas diferencias extremas

Estadistico de prueba

Sig. asin. (bilateral)®

Sig. Monte Carlo (bilateral)

Media

Desv. Desviacion
Absoluta
Positivo

Negativo

Sig.

Intervalo de confianza al 99%

559
62,7871
9,61477

,053

,053

-,044

,053

<,001

<,001
Limite inferior ,000

Limite superior ,001

559
62,9696
7,20072

,090
,048
-,090
,090
<,001
,000

,000

,000

Nota: elaboracion propia.

Teniendo en cuenta que la distribucién no es normal o no paramétrica, se utilizd la

correlacion Rho de Spearman por ser esta la indicada para este tipo de datos. A continuacion,

se presenta la tabla de correlaciones entre las Escala R-MAWS y el Modelo PERMA para

quienes el nivel de correlacion es de 0,126
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En esta prueba la hipdtesis nula (Ho) establece que no hay relacion alguna entre las
categorias de estudio. Mientras que la hipotesis alterna (Ha) corresponde a la existencia de
una relacion entre las categorias. Como se observa, los resultados de la prueba Rho de
Spearman obtenida a través de SPSS dan evidencia de la existencia de una correlacion entre
las categorias de felicidad y motivacion laboral medidas a través del Modelo PERMA y la
Escala R-MAWS, respectivamente, por una valor de 0,126:

Tabla 15 Correlaciones Rho Spearman

Tabla de resultados de la prueba de correlaciones

Correlaciones

Escala R-MAWS Modelo PERMA

Coeficiente de correlacion 1 ,126™
EscalaR-MAWS g0 (pilateral) . 0,003

N 559 559

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,126™ 1
Modelo PERMA  gjg (pilateral) 0,003

N 559 559

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: elaboracion propia.

En este caso, dado que p (sig. Bilateral) es menor a 0,05 se acepta la hipétesis alterna (Ha),
rechazado la hipotesis nula (Ho). Por tanto, existe correlacion positiva entre la felicidad y la
motivacién laboral, esto quiere decir que en la medida en que una categoria incrementa la
otra también lo hace. Sin embargo, el grado de correlacién existente es de 0,126 y por tanto
la incidencia de la felicidad en la motivacion laboral es escasa teniendo en cuenta que en la
medida en que el valor obtenido sea méas proximo a 1 habra un mayor grado de correlacion

entre las categorias de estudio.
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Para determinar dicho grado de correlacion entre las categorias se utilizd la escala

propuesta por Martinez Ortega, M. et al. (2009):

0 — 0,25: correlacién escasa o nula

0,26-0,50: correlacién débil

0,51- 0,75: correlacién moderada y fuerte

0,76- 1,00: correlacion fuerte y perfecta.

La figura muestra la correlacion existente entre las dos categorias de acuerdo con el

comportamiento de los datos:

Figura 53

Diagrama de dispersién

Diagrama de dispersion de Escala R-MAWS por Modelo PERMA
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Nota: elaboracion propia.
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Analisis cualitativo

Para este fin se realiz6 un contraste entre las respuestas obtenidas a través de las entrevistas
aplicadas a los responsables de la gestion directiva versus las respuestas capturadas en las
encuestas registradas por parte de los docentes y directivos docentes, para encontrar
similitudes y divergencias entre los distintos roles.

La motivacion laboral fue asociada por los responsables de la gestion directiva con
conceptos como vocacion, sentido de pertenencia, fuerza interna, estimulos, algo
significativo, gusto por el trabajo, razones para permanecer en el trabajo y con un estado. De
igual manera, indicaron que la motivacion podria ser interna o externa y que esta se podria
lograr en conjunto con aspectos materiales e inmateriales como un buen ambiente de trabajo
fisico y emocional. Sin embargo, a partir de los resultados de la Escala R-MAWS, los
docentes y directivos docentes encuestados entienden la motivacion laboral principalmente
desde la variable de regulacion identificada, esto quiere decir que su esfuerzo en el trabajo
esta mediado por la importancia de su labor, por sus valores personales y por el significado
que tiene su trabajo.

Asi mismo, desde la variable de motivacion intrinseca, la motivacion laboral es entendida
desde la diversion, la emocion y el interés que proporciona el trabajo y finalmente, desde la
regulacion introyectada se observa que el trabajo desempefiado por los docentes y directivos
docentes les hace sentirse orgullosos de si mismos.

Dentro de la variable de regulacion extrinseca social se identifico que el 31,7% de los
encuestados manifestd nunca esforzarse en su trabajo para ser reconocido por sus jefes, lo
cual le motivaria a seguir esforzandose. Por tanto, aunque cuatro de los responsables de la

gestidn directiva indicaron que una de las estrategias de motivacion utilizada en sus equipos
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de trabajo es el reconocer y exaltar su labor, esta accidn parece no ser percibida de la misma
manera por los docentes y directivos docentes. En este mismo sentido, dentro de las
respuestas de la categoria de felicidad se identificé que para uno de los responsables de la
gestion directiva el reconocimiento no es algo importante, porque desde su percepcion no se
debe trabajar para ser reconocido por otros. Por tanto, el reconocimiento se convierte en un
factor importante para los docentes y directivos docentes que no es adecuadamente
gestionado y que por esta razdn, debe ser intervenido.

A partir de las respuestas registradas en las entrevistas es posible evidenciar que los
responsables de la gestion directiva que trabajan en la Secretaria de Educacion en su relacion
con los docentes y directivos docentes de las instituciones educativas ejercen un estilo de
liderazgo desde el rol de una autoridad que fija “reglas claras” o que controla con “mano
dura” y que por tanto, genera en los receptores la percepcion de recibir decisiones impuestas,
poco socializadas o no consensuadas, las cuales en muchos casos son ineludibles para los
Rectores, por tratarse de disposiciones normativas de obligatorio cumplimiento. Sin
embargo, esto genera sentimientos de desmotivacion u obligatoriedad frente a las decisiones
que se imparten desde la SEM Facatativa, al desconocerse las razones que las justifican, esta
situacion contrasta con los bajos niveles de desmotivacion registrados en la Escala R-MAWS.
No obstante, se encuentra una buena disposicion de los responsables de la gestion directiva
de la SEM Facatativa para generar espacios para escuchar, conocer la opinién y hacer
participes de las decisiones a los docentes y directivos docentes, los cuales al no ser tenidos
en cuenta pueden presentar baja participacion e involucramiento. En consecuencia, este
aspecto debe ser analizado para su intervencion.

En relacion con la felicidad en el trabajo, la definicion dada por los entrevistados se asocio

con términos como: estado o estado emocional, sensacion de disfrutar lo que se hace o de
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sentirse a gusto, la felicidad en el trabajo es entendida con hacer algo por una persona,
alcanzar metas, recibir reconocimiento y apoyo y con no querer buscar otro trabajo.

Al observar los resultados del Modelo PERMA los docentes y directivos docentes
encuestados asociaron la felicidad en el trabajo principalmente a aspectos como sentirse
satisfechos en el trabajo, la sensacion de tener proposito y sentido de vida en el trabajo, sentir
que lo que hace es valioso y vale la pena, experimentar coordinacion entre la direccion de su
vida y el trabajo, asi mismo desde la percepcion de que el trabajo le permite avanzar hacia
sus metas y finalmente, con la asignacién de responsabilidades en el trabajo.

Por su parte, los entrevistados indicaron que los aspectos que mas influyen en la
percepcion de felicidad en el trabajo son: el contar con condiciones laborales adecuadas y el
reconocimiento, ya que la remuneracion es un factor determinado por el escalafon docente,
por tanto, este Ultimo aspecto resulta intrascendente.

Dos de los entrevistados establecieron una relacion entre la felicidad y la motivacion o
con el hecho de tener un motivo y en ese mismo sentido, cuando se interrogd acerca de la
influencia del accionar de los responsables de la gestion directiva en la percepcion de
felicidad en el trabajo de sus equipos de trabajo, uno de ellos sostuvo que la motivacion debe
salir de ellos mismos, ya que su propia motivacion es percibida por sus equipos de trabajo.
Y ya que tres de los seis entrevistados establecieron ese vinculo entre las dos categorias de
analisis, desde una perspectiva cualitativa, es posible mencionar que para la poblacion de
estudio existe una correlacion media positiva entre estas dos categorias. Este resultado es
congruente con el analisis cuantitativo anteriormente expuesto. Asi pues, con base en la
opinidn de los tres entrevistados que hicieron mencion a dicha correlacion, se entendera que
la felicidad y la motivacion laboral presentan un grado medio-bajo de correlacion desde lo

cuantitativo y cualitativo.
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Dentro de las definiciones dadas, ningun entrevistado hizo referencia a aspectos
relacionados con el compromiso y el significado para definir la felicidad en el trabajo.

Si bien, la percepcion de felicidad de los docentes y directivos docentes obtenida a través
del Modelo PERMA presenta un nivel alto, los responsables de la gestion directiva presentan
opiniones divididas, ya que para quienes trabajan en la Secretaria de Educacion los docentes
y directivos docentes se sienten felices pero no han dado el paso a reconocerlo. Por otra parte,
dos de los directivos docentes entrevistados expresaron que en su opinion los docentes y
directivos docentes no se sienten felices porque perciben falta de apoyo por parte de la SEM
Facatativa, consideran que no existen como personas y que no hay estimulos para los
docentes. Asi mismo, una de las respuestas no fue contundente y solo uno de ellos estimo
que el 99,9% de estos se sentiria feliz de trabajar en esta entidad. Por tanto, al ser este un
concepto poco conocido y gestionado en el &mbito laboral, los responsables de la gestion
directiva manifestaron estar interesados en aplicar una estrategia de gestion al respecto.

Se observa que la calificacién obtenida por el Modelo PERMA ha evidenciado un alto
nivel de felicidad en los docentes y directivos docentes sujetos al estudio, la cual esta
directamente relacionada con el quehacer de su trabajo, es decir, con la labor de ensefiar en
el caso de los docentes y con la labor de gestionar el servicio publico educativo en el caso de
los directivos docentes. No obstante, factores como el estilo de liderazgo, la poca
participacion, los procesos administrativos, la gestion de personas, la falta de reconocimiento
por parte de los jefes y la falta de estimulos por parte de la SEM Facatativa, influyen
negativamente en la percepcion de felicidad en el trabajo de los docentes y directivos
docentes, puesto que estos aspectos influyen en su trabajo y van mas alla de la actividad de

ensefar y gestionar la educacion.
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Como resultado de lo hasta aqui expuesto desde la categoria de motivacién laboral se hace
necesaria la actuacion preeminente para la gestion adecuada del reconocimiento laboral por
parte de los jefes, asi mismo se requiere incrementar los niveles de orgullo por el trabajo
realizado por docentes y directivos docentes alineado al valor y al significado de la labor y,
simultaneamente realizar acciones para hacer que el ejercicio de esta tareas sea interesante,
divertido y emocionante.

De igual modo para el caso de la felicidad en el trabajo, se requiere implementar acciones
que permitan incrementar los niveles de felicidad en el trabajo para la mayor parte de los
docentes y directivos docentes, a fin de lograr que su percepcion de felicidad sea méas
constante y menos ocasional, a través de la toma de conciencia sobre la propia felicidad en
el trabajo y la formacion de los responsables de la gestion directiva en su adecuado
direccionamiento, acciones que lograran impactar el flow o la sensacién de fluir en el trabajo.

En esta misma direccidn se necesita fortalecer las relaciones interpersonales con jefes y
compafieros de trabajo para el establecimiento de redes de apoyo, se deben implementar
estrategias para reconocer el logro de las metas en el trabajo y mantener asi el proposito, el
sentido y el valor del trabajo. De esta manera, se privilegiara la experimentacion de
emociones positivas en el trabajo.

Finalmente, a causa de los resultados del andlisis cualitativo de la felicidad es
imprescindible la formacion de los responsables de la gestion directiva para privilegiar otros
estilos de liderazgo més favorables con la participacion, menos impositivos o controladores,
desarrollando en ellos habilidades para la gestion de personas y finalmente fortalecer los

estimulos a la labor de los docentes y directivos docentes.
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Capitulo V

A partir de los resultados obtenidos en el analisis previo y siguiendo las guias existentes
para la formulacién de proyectos bajo la metodologia de Marco Logico, se elabord la
propuesta denominada: fortalecimiento del liderazgo educativo, del ser emocional y del
reconocimiento FORTALESER para intervenir el problema identificado, buscando
alternativas de solucion que al ser puestas en marcha permitirdn gestionar las categorias de
felicidad y motivacion laboral en los docentes y directivos docentes del sector oficial de
educacion preescolar, basica y media del municipio de Facatativa, a partir del ejercicio del
liderazgo democrético por parte de los responsables de la gestion directiva.

Figura 54

Logotipo propuesta de intervencion

Fortale

Fortalecimiento del liderazgo educativo,
del ser emocional y del reconocimiento.

Nota: elaboracion propia.
Problema de intervencion a partir de los resultados

A partir de la metodologia utilizada se determind que el problema a intervenir en la SEM
Facatativa es la ausencia de liderazgo democratico, puesto que este aspecto tiene gran
incidencia en las categorias de felicidad y motivacion laboral, ya que como sostiene Cortés
(2004) quien logra sistematizar algunas investigaciones sobre la relacién existente entre
liderazgo y motivacion en el sector educativo, sefiala: “que los mayores niveles de

motivacidn concuerdan con la existencia de liderazgos de tendencia democratica, donde la
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participacion, el respeto y el compromiso son parte del trato que se les brinda a los
educadores” (p.203).

Esto precisamente porque este sector se caracteriza por ofrecer alta resistencia al
autoritarismo, la imposicion y el control, y por tanto, necesidad de apoyo y participacion, que
al no ser satisfecha puede generar altos niveles de estrés, desmotivacion y frustracion. Razon
por la cual, esta propuesta pretende dar respuesta al siguiente interrogante: ¢es posible
desarrollar en los responsables de la gestion directiva de la Secretaria de Educacion de
Facatativa habilidades directivas soportadas en el ejercicio del liderazgo democratico como

medio para la adecuada gestion de la felicidad y motivacion laboral?

Objetivo general
Desarrollar en los responsables de la gestion directiva de la Secretaria de Educacion de
Facatativa habilidades directivas soportadas en el ejercicio del liderazgo democratico como

medio para la adecuada gestion de la felicidad y motivacion laboral.

Obijetivos especificos

e Implementar un modelo de reconocimiento del desemperfio laboral para Docentes
y Directivos Docentes que permita establecer un vinculo emocional con la
institucion educativa, con la Secretaria de Educacion y con el municipio de
Facatativa.

e Fortalecer las relaciones interpersonales en el cuerpo de Docentes y Directivos
Docentes, con el propdsito de propiciar la conformacion de redes de apoyo socio-

emocionales.
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e Favorecer la participacion de los Docentes y Directivos Docentes en los procesos
decisionales de la Secretaria de Educacion de Facatativa, con miras a fomentar su
adhesion e involucramiento.

Metodologia

De acuerdo con Aldunate, E., Cordoba, J. (2011) la formulacion de proyectos puede ser
abordada a partir de la Metodologia del Marco Logico (MML), que “es un método orientado
a la solucion de problemas especificos” (p. 8). Su origen se remonta a los afios 1940, con
posterioridad a la Segunda Guerra Mundial y surge como un mecanismo para impulsar el
desarrollo econémico, politico y social de la posguerra, es por tanto, que esta puede
considerarse una herramienta util para la gestion de problemas sociales.

En primera instancia, esta metodologia busca identificar el problema que requiere ser
resuelto, determinando las causas principales, secundariasy los niveles desagregados que le
dan origen, asi como las consecuencias o efectos que se derivan de este, estableciendo
relaciones de causalidad entre las mismas, las cuales se expresan de manera grafica en un
arbol de problemas. Paso seguido, debe construirse un arbol de objetivos en el cual se
diagraman las condiciones que son necesarias para dar solucion al problema, identificando
relaciones entre medios y fines, que se derivan de las causas y efectos tras eliminar su
carencia, es decir, cambiando las situaciones negativas en situaciones positivas.

En tercera instancia, se estructura una matriz que recoge aspectos como la denominacion
de los objetivos que se plasmaron en el arbol de objetivos, los indicadores de seguimiento,
los medios de verificacion de cumplimientos y los supuestos, los cuales permiten establecer
una estrategia que reune los elementos principales que son requeridos para dar solucion a la
situacion problema. Es importante mencionar que la metodologia establece cuatro niveles de

objetivos: en nivel mas elevado se encuentra el fin u objetivo general y de manera
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descendente: los propdsitos u objetivos especificos (entre tres y cinco), los productos o
resultados (entre tres y cinco por cada propoésito u objetivo) y finalmente, las actividades
(entre tres y seis por cada producto o resultado).

De esta manera, siguiendo los pasos descritos se disefiaron los arboles de problemas y

objetivos de la investigacion:

Figura 55

Arbol de problemas
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Nota: elaboracion propia.

En ella se evidencia la ausencia de liderazgo democratico como problema central, del cual
se desprenden tres grandes causas principales: sindicalismo negativo, desconocimiento y
falta de formacion en herramientas gerenciales y vision no integral del ser humano. Por su
parte entre las tres principales consecuencias o efectos se encuentran: ausencia de
reconocimiento por parte de los jefes, débiles relaciones interpersonales y obligatoriedad

frente a las decisiones que se imparten.
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Figura 56

Arbol de objetivos
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Siguiendo las disposiciones de la metodologia MML, para la elaboracion del arbol de
objetivos se eliminaron las condiciones negativas en los diferentes niveles desagregados de
causas y consecuencias, con el proposito de determinar los medios y los fines requeridos para
el logro del objetivo general: desarrollar liderazgo democratico. Asi las cosas, los tres medios
principales son: sindicalismo positivo, conocimiento y aplicacion de herramientas
gerenciales y vision Integral del ser humano. Por su parte, los objetivos o fines especificos
son: reconocimiento por parte de los jefes, fuertes Relaciones interpersonales y adhesion
voluntaria a las decisiones que se imparten.

Matriz de intervencién con indicadores

A continuacion, se presenta la Matriz de Marco Logico (MML) para la presente

investigacion:
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Presentacion de la MML

Tabla 16 Matriz de Marco Logico

MEDIOS DE
OBJETIVOS INDICADORES VERIFICACION SUPUESTOS
Disponibilidad
de los
responsables de
la gestion
directiva de la
SEM Facatativa
para participar
de un proceso de
formacion para
Encuestas aplicadas el des_a{rollo de
a los Docentes y habilidades
Directivos Docentes dlr_ectlvas en
- liderazgo
coordinadores de democratico
cada IEM en las que '
se interrogue acerca Reconocimiento
- de las habilidades
Objetivo directivas de sus por parte de los
general: responsables de

desarrollar en los
responsables de
la gestion

jefes en relacion con
aspectos como:
liderazgo
democratico,

la gestion
directiva de la
importancia de

directiva de la - gestionar la
Secretaria de reconocimiento felicidad y la
. . . . N laboral, relaciones Y
Educacion de Férmula para su calculo: (#PRGDQDLD/#PRGDADLD) * 100 interpersonales motivacion
Facatativa Definicion de las variables de la formula: Perso ’ laboral en sus
habilidades . adhesmn_ € equipos de
N . AT involucramiento ;
directivas PRGDQDLD: Profesionales responsables de la gestion directiva que - trabajo.
. i voluntario en los
soportadas en el desarrollan liderazgo democratico 10CES0S
ejercicio del PRGDADLD: Profesionales responsables de la gestion directiva a der;isionales Cambio del
liderazgo desarrollar liderazgo democratico. ' profesional de
democratico libre

como medio para
la adecuada
gestion de la
felicidad y
motivacion
laboral.

Bateria para la
medicion de la
adaptacion del
nuevo modelo de
liderazgo
democratico en la
SEM Facatativa.

Menor grado de
insatisfaccion en
relacién con las
decisiones que
adoptan.

nombramiento y
remocion que
ejerce como
Secretario(a) de
Educacion.

Finalizacion del
periodo del
Gobierno
Municipal
interesado en
desarrollar el
proyecto.

Cumplimiento
de la edad de
retiro forzoso de
los Rectores de
las instituciones
educativas.

Ampliacién de
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

cobertura del
proyecto a las
instituciones
educativas no
oficiales de la
SEM Facatativa.

Objetivo
especifico 1:
implementar un
modelo de
reconocimiento
del desempefio
laboral para
Docentes y
Directivos
Docentes que
permita
establecer un
vinculo
emocional con la
institucion
educativa, con la
Secretaria de
Educacion y con
el municipio de
Facatativa.

Formula para su calculo: (#(TDDERVE/#TDD) * 100
Definicion de las variables de la formula:

TDDERVE: Total Docentes y Directivos Docentes que evidencian
reconocimiento y vinculo emocional con la institucion educativa, con la
Secretaria de Educacion y con el municipio de Facatativa.

TDD: Total Docentes y Directivos Docentes.

Modelo estructurado
de reconocimiento
del desempefio
laboral para
Docentes y
Directivos Docentes.

Los responsables
de la gestion
directiva de la
SEM Facatativa
reconocen la
importancia del
reconocimiento
laboral para sus
equipos de
trabajo y optar
por un estilo de
trabajo donde
esta accion se
vea privilegiada.

Existencia de
disponibilidad
presupuestal.

Objetivo
especifico 2:
Fortalecer las

relaciones

interpersonales
en el cuerpo de
Docentes y
Directivos
Docentes, con el
proposito de
propiciar la
conformacion de
redes de apoyo
socio-
emacionales.

Formula para su calculo: ((TDDRA/#TDD) * 100
Definicion de las variables de la formula:

TDDRA: Total Docentes y Directivos Docentes que evidencian contar
con redes de apoyo socio-emocionales
TDD: Total Docentes y Directivos Docentes.

Resultados del
indicador de
relaciones
interpersonales por
encima del 80%

Informe de
ausentismo laboral

Bateria del riesgo
psicosocial

Reporte de
solicitudes de
traslado interno
entre IEMs por
recomendaciones
médicas laborales
por exposicion a
factores de riesgo

Disposicién del
personal
Docente y
Directivo
Docente para
propiciar
espacios de
integracion entre
compafieros de
trabajo, dejando
de lado la
predisposicion,
la adhesion a
grupos cerrados,
rencillas,
conflictos o
disputas.
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MEDIOS DE

OBJETIVOS INDICADORES VERIFICACION | SYPUESTOS
psicosocial
elevados.
Resultados del
indicador de
participacion de los | Intension de la
Docentes y Secretaria de
- Directivos Docentes | Educacién y de
Objetivo en los procesos los miembros del

especifico 3:
Favorecer la
participacion de
los Docentes y
Directivos
Docentes en los
procesos
decisionales de
la Secretaria de
Educacion de
Facatativa, con
miras a fomentar
su adhesion e
involucramiento.

Formula para su céalculo: (#TDDPPD/#TDD) * 100
Definicion de las variables de la férmula:

TDDPPD: Total Docentes y Directivos Docentes que participan en los
procesos decisionales de la Secretaria de Educacion de Facatativa
TDD: Total Docentes y Directivos Docentes.

decisionales por
encima del 80%

Reporte del Sistema
de Atencion al
Ciudadano (SAC)
sobre PQR
interpuestos ante la
SEM Facatativa que
tengan relacion con
procesos
decisionales no
consultados o
insatisfactorios.

Bateria de medicion
del clima laboral.

Comité
Directivo de la
SEM Facatativa
de tener en alta
consideracion la
opinién de los
Docentes y
Directivos
Docentes ante
procesos
decisionales
complejos de
gran impacto
para la
comunidad
educativa.

Producto 1.1:
fomentar en las
instituciones
educativas la
cultura del
reconocimiento
formal e
informal por el
trabajo del otro.

Formula para su calculo: (#TIEMCRFIT/#TIEM) * 100
Definicion de las variables de la formula:

TIEMCRFIT: Total Instituciones Educativas Municipales que
evidencian una cultura de reconocimiento formal e informal por le

trabajo del otro

TIEM: Total Instituciones Educativas Municipales.

Resultados del
indicador de cultura
del reconocimiento
por encima del 80%

Bateria para la
medicion de la
cultura de
reconocimiento
laboral formal e
informal

Facil y rapida
adaptacion al
cambioy
movilizacion del
personal en
conjunto hacia
una direccion.

Disponibilidad
presupuestal.

Reconocimiento
de la importancia
del
reconocimiento
laboral formal e
informal.
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Producto 1.2:
formar a los
responsables de
la gestion
directiva de la
Secretaria de
Educacion de
Facatativa
(Secretario,
lideres de
proceso, rectores
y coordinadores)
acerca de la
importancia del
reconocimiento

Formula para su calculo: (#TCRGDRL/#TCRGD)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

TCRGDRL: Total capacitaciones dirigidas a responsables de la gestion
directiva en reconocimiento laboral.
TCRGD: Total capacitaciones dirigidas a responsables de la gestion
directiva.

Listados de
asistencia a los
procesos de
formacion
orientados a los
responsables de la
gestion directiva.

Articulacién de
los espacios de
formacién dentro
del calendario
académico a fin
de garantizar la
disposicion de
estos espacios de
formacion
orientados a los
responsables de
la gestion
directiva de la
SEM Facatativa,
asi como su
coordinacion y
participacion
activa.

Existencia de

laboral para sus disponibilidad
equipos de presupuestal
trabajo. para la
realizacion de
estas actividades
con cargo a los
recursos propios
de la entidad.
Disefio de
mecanismos para
Resultados del el
indicador de reconocimiento
. existencia de la labor de los
Producto 1.3: .
diseft mecanismos para el Docentes y
isefiar . T
mecanismos para reconocimiento por Directivos
ol encima del 80% Docentes acorde
reconocimiento Formula para su calculo: (#TIEMMR/#TIEM)* 100 . . alas
LD - . . Registro de acciones | caracteristicas de
formal e Definicién de las variables de la formula: 2 S
. significativas de la la poblacion.
informal de las labor de los
acciones TIEMMR: Total Instituciones Educativas Municipales que cuentan con . -
A - - . ] Docentes y Disponibilidad
significativas de | mecanismos para el reconocimiento formal e informal de las acciones —
P - Directivos Docentes presupuestal.
la labor de los significativas de la labor de los Docentes y Directivos Docentes or parte de las
Docentes y TIEM: Total Instituciones Educativas Municipales. porp .
L IEMs. Acogida de los
Directivos
Docentes en las protocqlo_s de
S Protocc_JIo_s de reconocimiento
. reconocimiento formal e
educativas. - .
formal e informal de informal de
acciones acciones
significativas. significativas por
parte de las
IEMs.
Resultados del Participacion
. indicador de activa de la
PG 2.1 desarrollo de mayoria de los
desarrollar en los -
habilidades Docentes y
Docentes y L L
Directivos ) ) comunicativas y de Directivos
Docentes Formula para su calculo: (#TDDHCTE/#TDD)* 100 trabajo en equipo Docentes en los
A Definicién de las variables de la formula: para la inmersion y procesos de
habilidades o
formacion para

comunicativas y
de trabajo en
equipo, que
faciliten la
inmersion y
adaptacion al
lugar de trabajo.

TDDHCTE: Total Docentes y Directivos Docentes que demuestran tener
habilidades comunicativas y de trabajo en equipo.
TDD: Total Docentes y Directivos Docentes.

adaptacion al lugar
de trabajo por
encima del 80%

Reporte de la
evaluacion del
desempefio laboral
con relacion a

el desarrollo de
habilidades

comunicativas y

de trabajo en
equipo.

Reconocimiento

competencias

de la importancia
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

comportamentales.

de desarrollar
habilidades
blandas por parte
de los Docentes
y Directivos
Docentes.

Producto 2.2:
favorecer la
integracion del
cuerpo de
Docentes y
Directivos
Docentes en las
instituciones
educativas.

Formula para su calculo: (#TDDIIEM/#TDD)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

TDDIIEM: Total Docentes y Directivos Docentes que manifiestan estar
integrados al interior de la IEM.
TDD: Total Docentes y Directivos Docentes.

Resultados del
indicador de
integracion en las
instituciones
educativas por
encima el 80%

Encuestas de
percepcion de la
integracion de los
Docentes y
Directivos Docentes
en las instituciones
educativas.

Control de la
pandemia o
superacion

exitosa de la

misma, a fin de
gue sea posible
reunir a la planta

de Docentes y
Directivos

Docentes de la

SEM Facatativa

en un solo lugar,

para desarrollar
procesos de
integracion.

Disponibilidad
presupuestal
para la puesta en
marcha de
acciones que
favorezcan la
integracion de
Docentes y
Directivos
Docentes.

Voluntad de los
Docentes y
Directivos

Docentes de
participar de
manera activa en

las actividades y
procesos de
integracion.

Producto 2.3:
implementar una
red de bienestar

laboral
confirmada por
un representante
de cada
institucion
educativa, quien
asu vez lidera el
equipo de
bienestar laboral
de cada IEM.

Formula para su calculo: (#TRBLF/#TRBL)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

TRBLF: Total redes de bienestar laboral funcionales.
TRBL: Total redes de bienestar laboral.

Resultados del
indicador de
implementacion de
redes de bienestar
laboral por encima
del 80%

Soportes del proceso
de eleccion
democratica del
represente de cada
IEM ante la red de
bienestar laboral.

Actas de reunién de
la red de bienestar
laboral.

Interés de los
Docentes y
Directivos

Docentes por

pertenecer a la

red de bienestar
laboral en

representacion
de su IEM.

Interés de los
responsables de
la gestion
directiva de
poner en
funcionamiento
las redes de
bienestar laboral.
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MEDIOS DE

OBJETIVOS INDICADORES VERIEICACION SUPUESTOS
Funcionamiento
exitoso de las
redes de
bienestar laboral
en las IEMs.
Documento de
. Registro
ProdL_Jcto al presupuestal
capacitar a los expedido por la
responsables de P p
Secretaria de

la gestion
directiva de la
Secretaria de
Educacion de
Facatativa
(Secretario,
lideres de
proceso, rectores
y coordinadores)
en modelos
directivos
soportados en el
liderazgo
demacratico que
favorezcan la
descentralizacion
de los procesos
decisionales y
que limiten el
control, la
jerarquizacion y
la inflexibilidad
presente en los
modelos
tradicionales de
gerencia.

Formula para su calculo: (#TCRGDLD/#TCRGD)* 100
Definicion de las variables de la formula:

TCRGDLD: Total capacitaciones dirigidas a los responsables de la
gestion directiva en liderazgo democratico.
TCRGD: Total capacitaciones dirigidas a los responsables de la gestion

directiva.

Hacienda para la
realizacion de estas
actividades con
cargo a los recursos
propios de la
entidad.

Listados de
asistencia a las
capacitaciones
dirigidas a los

responsables de la
gestion directiva en
liderazgo
democratico

Registros
fotogréficos

Resultados del
indicador de
capacitaciones
dirigidas a los
responsables de la
gestion directiva en
liderazgo
demacratico por
encima del 80%

Asistencia de la
totalidad de los
responsables de
la gestion
directiva a las
capacitaciones
programadas.

Reconocimiento
por parte del
Comité
Directivo de la
SEM Facatativa
acerca de la
importancia de
formarse y
formar a los
rectores de las
IEMs en
liderazgo
democratico.

Producto 3.2:
establecer
mecanismos de
consulta que
permitan conocer
la opinién de los

Formula para su calculo: (#TMCC/#TMC)* 100

Resultados del
indicador de
mecanismos de
consulta creados por
encima del 80%

Reporte del grado
conocimiento y

Disponibilidad
presupuestal
para la
contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
€Omo una meta

Docentes y Definicién de las variables de la formula: s del plan de
L apropiacion por
Directivos parte de los desarrollo
Docentes ante TMCC: Total mecanismos de consulta creados. municipal.
. . . - Docentes y
situaciones TMC: Total mecanismos de consulta. e
trascendentales Directivos Docentes Usoy
de los mecanismos 2
que tengan apropiacion de
. de consulta. -
impacto en la los mecanismos
comunidad de consulta por
. Resultados de los
educativa. arte de los
procesos de P
Docentes y
consulta. L
Directivos
Docentes.
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Efectividad de
los mecanismos
de consulta para
la disminucién
de la percepcion
desfavorable en

los procesos

comunicacion
institucional para
garantizar el
acceso a la
informacion bajo
los principios de
completitud y
transparencia a
la totalidad de
los Docentes y
Directivos
Docentes de las
instituciones

Formula para su calculo: (#|TMCIF/#TMCI)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

TMCIF: Total medios de comunicacion institucional fortalecidos.
TMCI: Total medios de comunicacién institucional.

propios de la
entidad.

Resultados del

institucional
fortalecidos por

Hacienda para la
realizacion de estas
actividades con
cargo a los recursos

indicador de medios
de comunicacion

decisionales.
Documento de
e Disponibilidad
Producto 3.3: e)? edi(?o or la presupuestal
fortalecer los Specretarig de para la
medios de

contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
como objetivo de
gestion de la
SEM Facatativa.

Alto grado de
importancia de
los procesos
comunicacionale

encima del 80% "
s de la Secretaria
eqt{catlvas Soporte documental de Educacion
oficiales del del proceso de para los
municipio de contrafacién para el miembros del
RN fortalecimiento de D(i:rircnt:t/eo
los medios de '
comunicacion
institucional.
Actividad 1.1.1. . -
diagnosticar la Resultados del Disponibilidad
P presupuestal
cultura indicador de
organizacional Instituciones para Ia
- contratacion de
de cada Educativas ividad
institucion Municipales estas actividades.
educativa Formula para su célculo: (#TIEMDC/#TIEM)* 100 diagnosticadas en su
. o Definicion de las variables de la formula: g . Inclusién de
identificando: cultura por encima -
estas acciones
valores, . - . .. . . del 80%
. TIEMDC: Total Instituciones Educativas Municipales diagnosticadas €omo una meta
simbolos’ en su cultura. Documentacién del del plan de
P ! TIEM: Total Instituciones Educativas Municipales. desarrollo
habitos y proceso de municipal
actitudes que diagnostico de la pal.
favorecen o cultura -
L S Reconocimiento
limitan el organizacional de de aspectos
reconocimiento cada IEM informales
laboral.

presentes en la
administracion.
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Actividad 1.1.2:
realizar talleres
vivenciales de
sensibilizacion

para la
implementacion
de la cultura del

reconocimiento a

partir de los
valores, las
creencias, los
simbolos, los
habitos y
actitudes que
favorecen el
reconocimiento
laboral en cada
institucion
educativa,
considerando los
criterios y
principios que
definen el
reconocimiento
laboral en cada
IEM

Formula para su calculo: (#]TDDACR/#TDDASCR)* 100
Definicion de las variables de la formula:

TDDACR: Total Docentes y Directivos Docentes que apropian la cultura

del reconocimiento.

TDDASCR: Total Docentes y Directivos Docentes a sensibilizar en la
cultura del reconocimiento.

Resultados del
indicador de talleres
vivenciales para
sensibilizar a la
cultura del
relacionamiento por
encima del 80%

Listados de
asistencia a los
talleres de
sensibilizacion.

Registro fotografico
de la puesta en
marcha de los
talleres.

Disponibilidad
presupuestal
para la
contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
€omo una meta

del plan de

desarrollo
municipal.

Acogida por
parte de los
Docentes y
Directivos

Docentes de este
tipo de
actividades.

Actividad 1.1.3:
publicacion a
través de los

medios de
comunicacion de
la Secretaria de
Educacion y de
las instituciones

educativas

(pagina web, fan
page, correo

electronico,
WhatsApp) las
acciones
significativas de
la labor de los
Docentes y
Directivos
Docentes que
impactan
positivamente a
la comunidad
educativa.

Formula para su célculo: (#TPASLDD/#TP)* 100
Definicion de las variables de la formula:

TPASLDD: Total publicaciones de acciones significativas de la labor de
los Docentes y Directivos Docentes.
TP: Total publicaciones

Resultados del
indicador de
publicaciones de
acciones
significativas de la
labor de los
Docentes y
Directivos Docentes
por encima del 80%

Registro de las
publicaciones de
acciones
significativas de la
labor de los
Docentes y
Directivos Docentes
en los diferentes
medios de
comunicacion.

Asignacion de
un responsable
de comunicacion
organizacional al
interior de la
Secretaria de
Educacion como
resultado de la
importancia dada
a los procesos
comunicacionale
s internos y
externos.

Alta
visualizacién de
las publicaciones

de las acciones
significativas de
la labor de los
Docentes y
Directivos
Docentes en los
medios de
comunicacion.

Actividad 1.2.1:
exaltar a alguno
de los onces
rectores de las
IEMs por su
destacada
gestion en
acciones que
seran realizadas
en la Secretaria
de Educacion
con el fin de
lograr un efecto
multiplicador en
sus equipos de
trabajo.

Foérmula para su calculo: (#TRRASEMF/#TRIEM)* 100
Definicion de las variables de la formula:

TRRASEMF: Total Rectores reconocidos en acciones realizadas por la

SEM Facatativa.

TRIEM: Total Rectores IEMS.

Actas de las
reuniones sostenidas
con los rectores de
las IEMs.

Resultados del
indicador de
reuniones donde se
realizé
reconocimiento a un
rector por encima
del 80%

Registros
fotograficos.

Disposicién de la
Secretaria de
Educacion y de
los miembros del
Comité
Directivo para
propiciar
espacios de
reconocimiento
laboral como
parte de las
acciones que
realiza la SEM
Facatativa.

Resoluciones de
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE

VERIFICACION

SUPUESTOS

Rectores.

reconocimiento a

Actividad 1.2.2.
taller para
responsables de
la gestion
directiva acerca
de la gestion
efectiva del
reconocimiento
como
herramienta para
la movilizacion
de sus equipos
de trabajo.

Formula para su calculo: (] TRGDGR/#TTRGD)* 100
Definicién de las variables de la formula:

TRGDGR: Total talleres para responsables de la gestion directiva acerca
de la gestion efectiva del reconocimiento como herramienta para la
movilizacion de sus equipos de trabajo.
TT: Total talleres para responsables de la gestién directiva.

Resultados del

efectiva del
reconocimiento
como herramienta

de sus equipos de
del 80%

Listados de
asistencia a los
talleres de gestion
efectiva del
reconocimiento..

de la puesta en
marcha de los
talleres

Documento de
Registro
presupuestal
expedido por la
Secretaria de
Hacienda para la
realizacion de estas

actividades con

cargo a los recursos

propios de la
entidad.

indicador de talleres
para responsables de
la gestion directiva
acerca de la gestion

para la movilizacién

trabajo por encima

Registro fotografico

Disponibilidad
presupuestal
para la
contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
€Omo una meta
del plan de
desarrollo
municipal.

Acogida por
parte de los
responsables de
la gestion
directiva de este
tipo de
actividades.

Efectividad de
los procesos de
formacion en
reconocimiento
laboral que
impactan
positivamente en
la movilizacion
de los equipos de

trabajo.
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Actividad 1.2.3:
taller para
responsables de
la gestion
directiva acerca
de como realizar
procesos
efectivos de
feedback
(retroalimentacio
n efectiva) con
sus equipos de

Formula para su calculo: (#TRGDF/#TTRGD)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

TRGDF: Total talleres para responsables de la gestion directiva acerca
de como realizar procesos efectivos de feedback con sus equipos
TT: Total talleres para responsables de la gestién directiva.

Resultados del
indicador de talleres

para responsables de

la gestion directiva
acerca de como
realizar procesos
efectivos de
feedback con sus
equipos por encima
del 80%

Listados de
asistencia a los
talleres de feedback
efectivo.

Registro fotografico
de la puesta en
marcha de los

Disponibilidad
presupuestal
para la
contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
como parte del

trabajo para talleres. Plan de
potencializar las Bienestar
fortalezas y Documento de Laboral.
orientarlas al Registro
logro de los presupuestal
objetivos. expedido por la
Secretaria de
Hacienda para la
realizacion de estas
actividades con
cargo a los recursos
propios de la
entidad.
Resultados del
indicador de
Actividad 1.3.1 Recono-ser docente
"Recono-s.e; : realizados en el afio
docente" por encima de la Disponibilidad
meta, es decir por lo
semestral y anual menos uno presupuestal
por institucién ' para la
educativa, Listados de contratacion de
actividad de - . estas actividades.
reconocimiento asistencia a los
eventos de

del docente y del
directivo docente
destacado por
vivenciar los
valores
institucionales.
Eleccién
mediante voto
secreto del gran
Recono-ser
docente de la
SEM Facatativa
entre los once

#TRSDR: Total Recono-ser docente realizados en el afio.

premiacion del
Recono-ser docente.

Registro fotografico
del Recono-ser
docente

Documento de
Registro
presupuestal
expedido por la
Secretaria de

Inclusién de
estas acciones
€omo una meta
del plan de
desarrollo
municipal.

Institucionalizaci
6n del Recono-
ser docente
como parte del
plan de
incentivos de la

Recono-ser Ha_mer@a para la SEM Facatativé.
docente de cada reallz_aglon de estas
actividades con
IEM.
cargo a los recursos
propios de la
entidad.
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Actividad 1.3.2.
reestructurar la
celebracion del
evento Noche de
Los Mejores, a
fin de lograr
establecer
formalmente los
criterios de
seleccion,
evaluacion y
premiacion de
los mejores
Docentes y
Directivos
Docentes
galardonados
para cada
vigencia. Estos
requisitos deben
ser conocidos y
socializados en
las instituciones

#TRGDF: Total Noche de los Mejores reestructurados en el afio

Resultados del
indicador de Noche
de los Mejores
reestructurados en el
afio por encima de la
meta, es decir por lo
menos uno.

Listados de
asistencia a los
eventos Noche de
los Mejores

Registro fotografico
de la Noche de los
Mejores

Documento de
Registro
presupuestal
expedido por la
Secretaria de
Hacienda para la
realizacion de estas
actividades con

Disponibilidad
presupuestal
para la
contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
como un
objetivo del
Comité de
Bienestar
Laboral.

Conformacion
exitosa de un
Comité de
Verificacion de
los criterios de
seleccion de los
galardonados en
la Noche de los

. Mejores.
educativas. cargo a los recursos
propios de la
entidad.
Actividad 1.3.3. Resultados del
institucionalizar indicador de
en las once #ThanksTeacherday | Disponibilidad
instituciones realizados en el afio presupuestal
educativas la en el afio por encima para la

celebracion del
#ThanksTeacher
Day en el
segundo
semestre del afio
como un dia para
enaltecer la labor
de los Docentes
y Directivos
Docentes por
parte de los
estudiantes y la
comunidad
educativa, pero
especialmente

#TTTDR: Total #ThanksTeacherDay realizados en el afio

de la meta, es decir
por lo menos uno.

Listados de
asistencia al evento
#ThanksTeacherday

Registro fotografico
#ThanksTeacherday

Documento de
Registro
presupuestal
expedido por la
Secretaria de

contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
€omo una meta
del plan de
desarrollo
municipal.

Acogida exitosa
de la propuesta
#ThanksTeacher
Day en las IEMs,
logrando la

para agradecer a Hacienda para la participacion de
ese maestro que realizacion de estas | la totalidad de la
impacto actividades con comunidad
positivamente la cargo a los recursos educativa.
vida de una propios de la
persona. entidad.
Inclusién de

Actividad 2.1.1.
implementar el
plan padrino de
induccion,
acompafiamiento
e inmersion a la
vida laboral.

Férmula para su calculo: (#TPANI/#TNI)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

TPA: Total padrinos asignados a los nuevos ingresos
TNI: Total nuevos ingresos

Registro de padrinos
asignados por
ingreso de personal.

Evaluacion del
personal que ingresa
en relacién con el
programa de
padrinos.

Resultados del
indicador de

estas acciones
como parte del
Plan de
Bienestar
Laboral.

Acogida del
programa de
padrinos de
induccion en la
totalidad de las
IEMs.
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MEDIOS DE

OBJETIVOS INDICADORES VERIEICACION SUPUESTOS
padrinos asignados
por encima del 80%
Actividad 2.1.2.
identificar
hobbies entre el
cuerpo de Documento del Disponibilidad
Docentes y proceso de presupuestal
Directivos diagnéstico para la
Docentes de las realizado. contratacion de
instituciones estas actividades.
educativas a fin Hobbies

de propiciar el
establecimiento
de relaciones
interpersonales
por afinidad que
puedan tener
continuidad
fuera de las
instituciones
educativas y que
puedan ser
promovidas
desde el plan de
bienestar laboral

Formula para su calculo: (#(THDDPB/#THDD)* 100
Definicién de las variables de la formula:

THDDPB: Total hobbies en Docentes y Directivos Docentes
implementados en el Plan de Bienestar
THDD: Total hobbies en Docentes y Directivos Docentes

identificados como
parte del proceso de
diagndstico y su
implementacion en
actividades del Plan
de Bienestar
Laboral.

Resultados del
indicador de hobbies
en Docentes y
Directivos Docentes
implementados en el
Plan de Bienestar

Inclusién de
estas acciones
como parte del

diagnoéstico para
la elaboracion
del Plan de
Bienestar
Laboral.

Participacion de
los Docentes y
Directivos
Docentes en los
procesos de

con la por encima del 80% diagnostico.
realizacion de
actividades
relacionadas.
Resultados del
indicador de talleres
de comunicacion
efectiva y trabajo en | Disponibilidad
equipo por encima presupuestal
del 80% para la
. contratacion de
ﬁg;ll\i/zlggidéﬁléf I__istad_os de estas actividades.
talleres de asistencia a los
talleres de

comunicacion
efectiva y trabajo
en equipo
dirigidas a los
Docentes y
Directivos
Docentes de las
once
instituciones
educativas
oficiales.

Formula para su calculo: (#TTCETEIEM/4TIEM)* 100
Definicion de las variables de la formula:

TTCETEIEM: Total talleres de comunicacion efectiva y trabajo en
equipo dirigidas a los Docentes y Directivos Docentes de las IEM.
TIEM: Total Instituciones Educativas Municipales.

comunicacion
efectiva y trabajo en
equipo

Registro fotogréfico
de los talleres de
talleres de
comunicacion
efectiva y trabajo en
equipo

Documento de
Registro
presupuestal
expedido por la
Secretaria de
Hacienda para la

Inclusién de
estas acciones
como parte del

Plan de
Bienestar
Laboral.

Interés de los
Docentes y
Directivos

Docentes en

participar en

estos procesos de
formacion.
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MEDIOS DE

OBJETIVOS INDICADORES VERIEICACION SUPUESTOS
realizacion de estas
actividades con
cargo a los recursos
propios de la
entidad.
Disponibilidad
Actividad 2.2.1. presupuestal
celebracion de para la
fechas contratacion de
especiales, Listados de estas actividades.
cumpleanios, asistencia a los
ascensos, eventos especiales Inclusion de
encargos, celebrados en las estas acciones
_grado§, #TPEECIEM: Total promedio eventos especiales celebrados en las IEM IEM como parte el
aniversarios y Plan de
otros Registro fotografico Bienestar
reconocimientos de los eventos Laboral.
no solo especiales
laborales, sino celebrados en las Asignacion de
también IEM recursos por
personales y parte de las
familiares. IEMs a este
proposito.
Superacion
paulatina de los
efectos nocivos
. de la pandemia,
PENEELAAZ la cual limita el
dar continuidad a aforo de
las actividades personas
(::bt:)'f;egg ) participantes en
tradicionalmente Listados de los eventos, de
P asistencia a los manera tal, que
han privilegiado Juegos del como es

la integracion
entre los
Docentes y
Directivos
Docentes, como
los Juegos del
Magisterio y la
Celebracion del
dia del Docente,
dentro de las
fechas
establecidas en
el calendario
académico.

#TIJMYDDR: Total de Juegos del Magisterio y celebracion del dia del
docente realizados dentro de las fechas establecidas en el calendario

académico

Magisterio y la
celebracion del dia
del docente.

Registro fotogréfico
de los eventos:
Juegos del
Magisterio y
celebracion del dia
del docente.

costumbre (en
condiciones de
normalidad) en
estos eventos
pueda participar
la totalidad de la
planta.

Asignacion de
recursos por
parte de la
Secretaria de
Hacienda con
antelacion
suficiente a la
celebracion de
estos eventos.
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MEDIOS DE

OBJETIVOS INDICADORES VERIEICACION SUPUESTOS
Asignacion
presupuestal de
Correos de la Caja d?,
) . Compensacion
confirmacion de ara poder dar
actividades de P unpma or
bienestar laboral alcance Z las
realizadas con cargo o
a la Caja de bgctlwdadle; deI
Actividad 2.2.3: Compensacion lenestar labora
. con apoyo de las
con el apoyo de Familiar. entidades
la Caja de
- . - externas.
Campensacion Férmula para su calculo: (\TABLCCF/#TABL)* 100 Registro fotografico
Familiar, R . ) K de las actividades de .
Definicion de las variables de la formula: - Amplio
establecer bienestar laboral portafolio de
_Jornadas i TABLCCEF: Total actividades de bienestar laboral realizadas con apoyo llevadas a_cabo por actividades
bienestar laboral . - L la Caja de
en cada de la Caja de_Cpmpensacn_)n Familiar Compensacion ofertad_o por la
Ny TABL: Total actividades de bienestar laboral L Cajade
institucion Familiar. Compensacion
educativa fuera Fapmiliar
de la jornada Listados de ’
laboral asistencia a las

actividades de
bienestar laboral
llevadas a cabo por

Participacion de
los Docentes y
Directivos
Docentes en las

la Caja de_, actividades de
Compensacion bi
Familiar lenestar
' programadas
fuera de la
jornada laboral.
Actividad 2.3.1.
convocar a los
Docentes y
Directivos Circular de la Voluntad de los
Docentes de las e Docentes y
RN difusion de la S
instituciones Directivos

educativas a
conformar el
equipo de
bienestar laboral
decada IEMya
la eleccion de su
representante
ante la red de
bienestar laboral
de la SEM
Facatativa.

Formula para su calculo: (#TEBLC/4TIEM)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

TEBLC: Total de equipos de bienestar laboral conformados

TIEM: Total IEMs

convocatoria

Piezas publicitarias
de invitacion a los
escrutinios.

Fotografias del
proceso de eleccion

Docentes para
participar en la
convocatoria
para la
conformacion de
los equipos de
bienestar laboral
de las IEM.

Actividad 2.3.2.
capacitar a los
miembros del

equipo de
bienestar de cada
institucion
educativa para el
desarrollo
efectivo de sus
funciones al
interior de las
IEM.

#TCEBL: Total capacitaciones realizadas a los miembros de los equipos

de bienestar laboral

Registro fotografico
de las capacitaciones
realizadas a los
miembros de los
equipos de bienestar
laboral.

Listados de
asistencia a las
capacitaciones
realizadas a los

miembros de los
equipos de bienestar
laboral

Disponibilidad
presupuestal
para la
contratacion de
estas actividades.

Interés por parte
de los miembros
de los equipos de
bienestar laboral
de participar en
las
capacitaciones.
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OBJETIVOS

INDICADORES

MEDIOS DE
VERIFICACION

SUPUESTOS

Actividad 2.3.3.
incrementar la
participacion de
los Docentes y
Directivos
Docentes en las
actividades de
bienestar laboral
que se
programen por
parte de la
Secretaria de
Educacion,
gracias a la
socializacion de
estas por parte
del equipo de
bienestar laboral
de cada
institucion.

% de incremento en la participacion de las actividades de bienestar
laboral con posterioridad a la puesta en marcha de los equipos de
bienestar laboral en las IEMs

Registro fotografico
de la participacion
en las actividades de
bienestar laboral con
posterioridad a la
puesta en marcha de
los equipos de
bienestar laboral en
las IEMs

Listados de
asistencia a las
actividades de

bienestar laboral.

Desarrollo de
actividades
innovadoras y
atrayentes que
capten la
atencion de los
Docentes y
Directivos
Docentes.

Superacion
paulatina de los
efectos nocivos
de la pandemia,
la cual limita el

aforo de
personas
participantes en
los eventos, de
manera tal, que
como es
costumbre (en
condiciones de
normalidad) en
estos eventos
pueda participar
la totalidad de la

Actividad 3.1.1:
realizar talleres
vivenciales
periédicos
dirigidos a los
responsables de
la gestion
directiva con el
fin de fortalecer
sus habilidades

Formula para su calculo: (#*TRGDHD/#TTRGD)* 100
Definicion de las variables de la formula:

TRGDHD: Total talleres a responsables de la gestion directiva en
habilidades directivas.
TTRGD: Total talleres a responsables de la gestion directiva.

planta.
Disponibilidad
Resultados del presupuestal
indicador de talleres para la

responsables de la
gestion directiva en
habilidades
directivas por
encima del 80%

Registro fotografico
de la participacion
en los talleres
responsables de la

contratacion de
estas actividades.

Disponibilidad
de espacios
temporales para
el desarrollo de
estas actividades.

Poco interés en

directivas y gestion directiva en | participar de este
favorecer el habilidades tipo de
liderazgo directivas actividades por
demacratico. parte de los
Listas de asistencia | responsables de
a los talleres la gestion
directiva.
Actividad 3.1.2: Resultados del Disponibilidad
implementar el indicador de presupuestal
acompafiamiento para la

de un coach con
el fin de realizar
un seguimiento
particular a cada
responsable de la
gestion directiva
afinde
movilizar su
disposicion
personal hacia la
confianza, la
delegacion, la
motivacion, la
escucha, el
acompafiamiento
, la flexibilidad y
la ensefianza en

Formula para su calculo: (#RGDAC/#TRGD)* 100
Definicion de las variables de la férmula:

RGDAC: Total responsables de la gestion directiva acompafiados por

Coaching.

TRGD: Total talleres responsables de la gestién directiva.

responsables de la
gestion directiva
acompafados por
Coaching por
encima del 80%

Contrato del Coach

Informes de
seguimiento para
cada responsable de
la gestion directiva
por parte del Coach

Listados de
asistencia a las
sesiones de

contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
€Omo una meta
del plan de
desarrollo
municipal.

Interés por parte
del Comité
Directivo en
contratar un
coach para el
acompafiamiento
personalizado a
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OBJETIVOS

MEDIOS DE

interrogando a
sus equipos de
trabajo sobre la
disposicion de
sus jefes en la
implementacion

Formula para su calculo: (HERFLDJ/4TEA)* 100
Definicion de las variables de la formula:
ERFLDJ: Total encuestas con resultado favorable de aplicacién del
liderazgo democrético por parte de los jefes.
TEA: Total encuestas aplicadas.

INDICADORES VERIEICACION SUPUESTOS
sus equipos de acompafiamiento | los responsables
trabajo. con el Coach de la gestion
directiva.
Actividad 3.1.3:
realizar medicion
del éxito del . S
proceso de DISponIbllldé}d
formacion presupuesta
) Resultados del para la
responsables de indicador de contrate_lc[gndde
la gestion er;m:jestfas conbI estas actividades.
directiva resultado favorable

de aplicacion del
liderazgo
democratico por

encima del 80%

parte de los jefes por

Interés por parte
de la SEM
Facatativa en
realizar
seguimiento a
los procesos de

su opinion frente
a procesos
decisionales de

TEPDDD: Total encuestas de opinién sobre procesos decisionales
aplicadas a Docentes y Directivos Docentes
TPDI: Total procesos decisionales importantes

. Documentacion de formacion
s I?S;:;'é%de la encuesta aplicada desarrollados
democratico a Ios_ Docentes y con los
T cercar,m, Directivos Docentes. responsab_lgs de
basado en la Ic?i?eisttii?an
confianza, la '
ensefianza y la
participacion.
Actividad 3.2.1.
implementar
encuestas de
. . Resultados del
d"lﬂg‘;g’c‘lgﬁlfsrﬁg) indicador de | Disponibilidad
por parte de los encuestas de opinién presupuestal
Docentes y sobrg procesos para _Ie}
Directivos ) ) ) decisionales contratacion de
Docentes que Formula_pa_lrg’su célculo: (_#TEPDDD/#,TPDI)* 100 apllcada_s a Docentes | estas actividades.
permitan conocer Definicion de las variables de la formula: y Directivos

Docentes por
encima del 80%

Inclusién de
estas acciones
€omo una meta

Actividad
3.2.2.establecer
acercamientos

. Documentacion I plan
alto impacto en ocumentacio de del plan de
. la encuesta aplicada desarrollo
2\ Rl e a los Docentes y municipal
educativa a S '
, Directivos Docentes.
través de las
herramientas
tecnolégicas.
Voluntad de

A Actas de reunion L
mas frecuentes con los grupos SEM Facatativa
con los grupos . L - - disposicion de

2] LB (8] #TRGSM: Total en reuniones con grupos sindicales del magisterio sindicales del y GISpOsIc
sindicales del S los sindicatos
o magisterio
magisterio y con para agendar
sus espacios de
representantes. discusion mas
frecuentes.

convocatoria por
parte del Comité
Directivo de la
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MEDIOS DE

OBJETIVOS INDICADORES VERIEICACION SUPUESTOS
Participacion de
los grupos
sindicales en los
procesos de
acercamiento
con la SEM
Facatativa.
Presentacion
80% de disminucién | Organizada por
Actividad 3.2.3. en PQRSF parte de la
analizar en el relacionadas con operadora del
Comité solicitudes de SAC de las
Directivo las Docentes y PQRSF de alto
PQRSF Directivos Docentes |mpactqda (Ija
relacionadas con Férmula para su célculo: (¥TCDAPQRSF/#TCDE)* 100 que tienen alto C(j’m”'?' a |
solicitudes de Definicion de las variables de la formula: impacto para la € gca“f’? a
Docentes y TCDAPQRSF: Total Comités Directivos donde se analizaron las comunidad Di omite
Directivos PQRSF. educativa. 'rec“"g.para su
Docentes que TCDE: Total Comités Directivo Ejecutados. estudioy
tienen alto Actas del comité analisis.
impacto para la directivo en las que .,
comunidad que se hayan |ntgn§r:$iTéde|
educativa. revisado los PQRSF Directivo de
realizar el
proceso.
Actividad 3.3.1.
redisefiar la
pagina web de la Documento de
Secretaria de Registro
Educacion para presupuestal
hacerla més expedido por la Disponibilidad
accesible a los Secretaria de presupuestal
visitantes, a fin Hacienda para la para la

de que esa pueda
aparecer en las

realizacion de estas
actividades con

contratacion de
estas actividades.

primeras cargo a los recursos
opciones propios de la Funcionamiento
presentadas Redisefios anlicados a la pagina web entidad. efectivo de la
desde el P Pag pagina Web
buscador de Acta de iniciode | como uno de los
internet y que labores por parte del medios de
esta presente un contratista. comunicacion
contenido més consultados
atrayente, Informe de la por los Docentes
moderno, supervision del y Directivos
cercano y que contrato. Docentes.
facilite el acceso
a noticias de Aspecto visual de la
interés para la pagina web.
comunidad
educativa
Actividad Disponibilidad
3.3.2.implement Reporte de correos presupuestal
ar los correos para la

institucionales
en la totalidad de
las instituciones
educativas a fin
de posibilitar que

de manera
sencilla se pueda
remitir
informacion de
caracter masivo
a los correos

laborales de los

Formula para su céalculo: (#TIEMCIDD/#TIEM)* 100
Definicion de las variables de la formula:
TIEMCIDD: Total IEM con correos institucionales para Docentes y
Directivos Docentes

TIEM: Total IEM

institucionales de
cada IEM

Documentacién
relacionada con el
proceso de
contratacion del
servicio de correos
electrénicos para los
Docentes y
Directivos Docentes

contratacion de
estas actividades.

Importancia de
que cada
Docente y
Directivo
Docente cuente
con una cuenta
de correo
corporativa
donde pueda
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MEDIOS DE

OBJETIVOS INDICADORES VERIEICACION SUPUESTOS
Docentes y centralizar la
Directivos informacion
Docentes. relacionada con

su quehacer
laboral.
_ Disponibilidad

Ac\:li\:c%e;gr%i.& presupuestal

para la

contratista
encargado de
administrar los
medios de
comunicacion de
la Secretaria de
Educacion y de
disefiar y
ejecutar el plan
de
comunicaciones
de la entidad, asi
como de atender
las PQRSF de la
comunidad
educativa que en
muchas
ocasiones no son
tramitadas por
estos medios.

Contratista vinculado para la administracion de los medios de
comunicacion de la Secretaria de Educacion

Acta de inicio de
labores por parte del
contratista.

Informe de la
supervision del
contrato.

Plan de
comunicaciones

contratacion de
estas actividades.

Inclusién de
estas acciones
€omo una meta

del plan de

desarrollo
municipal.

Reconocimiento
de la importancia
dela
comunicacion
con las partes
interesadas como
parte del
accionar que
realiza la SEM
Facatativa.

Nota: elaboracion propia.
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Presupuesto

Tabla 17 Matriz presupuestal

Presentacion de la Matriz presupuestal

Descripcion de la

actividad Elementos requeridos Cantidad Valor unitario Valor Parcial
Aplicacién de instrumento (virtual) para el diagnéstico
de la cultura plrganlz_acmnal, andlisis de los resu'ltados y 1 $ 6.500.000 | $ 6.500.000
presentacion de informe por IEM, con una firma
especializada.
Diagndstico de la
cultura
organizacional. Honorarios por un mes facilitador profesional
especializado en gestion de la cultura y cambio
organizacional con tres afios de experiencia 3 $ 3.750.000 | $ 11.250.000
relacionada, para realizar el acompafiamiento a las
IEMs durante la transicion.
Taller vivencial de
sensibilizacion para la
implementacion de la - _—
cultura del Ho_npranos por dos/h_oras speaker con experiencia
reconocimiento a certificada en la temética del taller: "reconocimiento
artir de los valores laboral a partir de valores y creencias.” Profesional en
P las creencias. los ' psicologia, administracién de empresas, ingenieria 1 $ 3.600.000 | $ 3.600.000
simbolos. 10s hyébitos industrial, comunicacién social, especializado en
y actit’udes que gestion humana, psicologia organizacional, psicologia
favorecen el positiva.
reconocimiento
laboral.
Publicacion en los
medios de
comunicacion de la
Secretaria de
Educacion y de las
e dltjnsggxljglsogeesl’as Disefio de flyer para reconocimiento de la labor 1 $ 180.000 | $ -
acciones
significativas de la
labor de los Docentes
y Directivos
Docentes.
Taller para . dosh K .
responsables de la an.oranos por dos horas speaker con experiencia
estion directiva certificada en la temética del taller: "gestion efectiva
acgerca de la gestion del reconocimiento como herramienta para la
cectvadel | MO0 s ol o el Poora | 1| asma|s s
ricec;r;;?]li?r:f:toa(r::rlr;o industrial, comunicacion social, especializado en
movilizaciénpde sus gestion humana, psicologia organizacional, psicologia
equipos de trabajo. positiva.
Taller para Refrigerio compuesto por: Jugo de fruta natural 24 oz
responsables de la con pastel de hojaldre de pollo 120 gr. y 1 fruta de 18 $ 6.000 | $ 108.000

gestion directiva

cosecha.
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Descripcion de la

L Elementos requeridos Cantidad Valor unitario Valor Parcial
actividad
acerca de como
realizar procesos
efectivos de feedback
(retroalimentacion Honorarios por dos horas speaker con experiencia
efectiva). certificada en la teméatica del taller: "cémo realizar
procesos efectivos de feedback (retroalimentacion
efectiva) con sus equipos de trabajo para potencializar
las fortalezas y orientarlas al logro de los objetivos."” 1 $ 3.600.000 | $ 3.600.000
Profesional en psicologia, administracion de empresas,
ingenieria industrial, comunicacion social,
especializado en gestién humana, psicologia
organizacional, psicologia positiva.
Esfero lamy marcado en estuche con el nombre del
Gran Recono-ser docente por cada vigencia 1 $ 190.000  $ 190.000
"Recono-ser
docente" semestral y
anual
Prendedor dorado de 3 de 2x2 cms repujado en metal
con disefio de 1 $ 85.000 | $ 85.000
Disefio de Flyer y piezas publicitarias para cada IEM 11 $ 180.000 | $ -
Botones de reconocimiento semestral 22 $ 5.000 | $ 110.000
Reestructuracion la
celebracion del -
evento Noche de Los Mesa pléstica de cuatro patas 4 $ 2000 | $ -
Mejores.
Auditorio con capacidad para 15 personas 1 $ 105.000 | $ -
Manzanas rojas frescas con mofio y mensaje de
felicitacion resaltando la labor de los Docentes y 850 $ 2.800 | $ 2.380.000
Directivos Docentes
Celebracion del
#ThanksTeacherDay
Disefio de Flyer y piezas publicitarias para cada IEM 11 $ 180.000 | $ -
Entrada gratuita a un club de la Caja de Compensacion
] - - e . - 1 $ 45000 | $ -
como premio al padrino mejor calificado de la vigencia
Plan padrino SEM e .
Fgcatativé Encuesta de calificacion al proceso de apoyo brindado 1 $ 230.000 | $ )
por los padrinos
Disefio de flyer para la c_onvocatorla de banco de 1 $ 180,000 | )
padrinos.
s Disefio de encuesta para la identificacion de los
Identificacion principales hobbies de la poblacion Docente y 1 $ 230.000| $ -

hobbies

Directivo Docente
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Descripcion de la

L Elementos requeridos Cantidad Valor unitario Valor Parcial
actividad
Honorarios por dos horas speaker con experiencia
Taller de certificada en la teméatica del taller: "comunicacién
comunicacion efectlva_ y_trabqj,o en equipo. Pr_ofespna'l en psmqlogla, 1 3.600.000 | $ 3.600.000
efectiva y trabajo en administracion de empresas, ingenieria industrial,
equipo. comunicacion social, especializado en gestiéon humana,
psicologia organizacional, psicologia positiva.
Cupcakes de 100 grs. Decorado en fondant (de acuerdo
a la tematica cumpleafios, grado, aniversario), de
vainilla con relleno de frutos rojos. Empacado en caja
kraft de gramaje 10.58 0z/m?, con ventana transparente:
Dimensiones 9.4 x 10.6 x 9.4 cm, el didmetro del 1800 6.000 | $ 10.800.000
agujero es de 4.8 cm, con tarjeta de felicitacion en
opalina con mensaje de cumpleafios. Tamafio 8x5 cms
(debe incluir logos institucionales).
Celebracién_ de fechas Globqs_en polores variados R12 con mensaje de 6000 800 | $ 4.800.000
especiales felicitaciones y logo de la SEM Facatativa
Menaje en material re_mclable compuesto por cubierto, 850 500 | $ 425.000
cuchara, servilleta y vaso de 7 onzas.
Torta para 100 personas 11 120.000 | $ 1.320.000
Servicio de Cuentero por una hora 11 560.000 | $ 6.160.000
Kit regalo con mofio compuesto por memoria USB de
5GB, dos marcadores recargables en tintas negra y roja,
borrador de tablero, resaltador y dos esferos de tinta 850 25000 | $ 21.250.000
negray roja.
Servicio de sesion de Yoga por una hora 11 450.000| $ -
Servicio de sesion de Zumba por una hora 11 450.000 | $ -
Concurso de Fotografia Halloween por los dias 29, 30 y
31 octubre, montaje y organizacién logistica en medio 1 950.000 | $ -
tecnolégico.
Servicio de Yoga de la Risa por una hora 11 450.000 | $ -
. Servicio de ciclo paseo por los caminos reales de
_Actividades de Facatativa, con apoyo logistico y recreativo, por dos 1 1.120000 | $ -
bienestar con apoyo horas
de la Caja de — -
Compensacion Servicio taller de Neurdbica por una hora 11 450.000| $ -
Familiar
Servicio de taller del Chef cocina en casa (virtual) por )
una hora 11 450.000 | $
Organizacion de torneos de juegos virtuales 4 450.000| $ -
Entradas gratuitas a los complejos turisticos 6 45000 | $ )
administrados por la Caja de Compensacion Familiar ’
Servicio actividad recreativa Minuto para Jugar por una 1 450000 | $ )

hora
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Descripcion de la

L Elementos requeridos Cantidad Valor unitario Valor Parcial
actividad
Honorarios por dos horas speaker con experiencia
certificada en la teméatica del taller: "gestion del
Capacitacion redes de bienestar social empresarial. "Profesional en
: - o S . 1 3.600.000 | $ -
bienestar administracion de empresas Especializado en Gestion
del Desarrollo Humano y Bienestar Social Empresarial,
Magister en Gestién Social Empresarial
Refrigerio compuesto por: Jugo de fruta natural 24 oz
con pastel de hojaldre de pollo 120 gr. y 1 fruta de 18 6.000 | $ 108.000
Taller vivencial para cosecha.
responsables de la
gestion directiva para | Honorarios por dos horas speaker con experiencia
_fprtalecer_ sus. certificada en la teméatica del taller: "habilidades
habilidades directivas |  directiva para favorecer el liderazgo democratico."
y fzflvorecer el Profesional en psicologia, administracion de empresas, 1 3.600.000 | $ 3.600.000
liderazgo ingenieria industrial, comunicacion social,
democratico. especializado en gestion humana, psicologia
organizacional, psicologia positiva.
Servicio de Coach para el acompafiamiento
Acompafiamiento personalizado de los responsables de la gestion
Coach directiva en la transicion hacia el ejercicio del liderazgo 1 4.000.000 | 3 4.000.000
democrético
Disefio y aplicacién de encuesta virtual para verificar el
éxito del proceso de formacion realizada a responsables
Encuestas de la gestion directiva interrogando a sus equipos de
seguimiento al trabajo sobre la disposicion de sus jefes en la 1 230.000| $ -
proceso de formacién | implementacion de un estilo de liderazgo democrético,
flexible, cercano, basado en la confianza, la ensefianza
y la participacion.
Servicio de disefio, aplicacion y presentacion de
Encuestas de opinién resultados de encuestas a través de mecanismos
mediante aplicacion tecnoldgicos que permitan conocer la opinion de los 1 2.650.000 | $ 2.650.000
tecnolégica Docentes y Directivos Docentes frente a procesos
decisionales de alto impacto en la comunidad educativa
Encuentros con Salén con capacidad para 30 personas 1 130.000 | $ -
sindicatos
Contratar el servicio de disefio, reestructuracion,
Redisefio pagina web desarrollo y funcionamiento de la pagina web: 1 9.000.000 | $  9.000.000
sedfacatativa.gov.co para hacerla dindmica y atractiva
para los visitantes pago por producto entregable.
Correos Contratar el servicio de dominio .edu.co para los
institucionales en la correos institucionales de las instituciones educativas 1 7.000.000 | $ 7.000.000
totalidad de las IEMs municipales de Facatativa.
Contratar los servicios profesionales de un
Contratista comunicador social con enfoque organizacional para
administrar los medios de comunicacion de la 1 3.170.000 | $ 3.170.000

comunicaciones

Secretaria de Educacion y de disefiar y ejecutar el plan
de comunicaciones de la entidad.
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Descrlpc!on de la Elementos requeridos Cantidad Valor unitario Valor Parcial
actividad
Servicio de estacion de café, incluye café, aromatica, 1540 $ 4000 | $ 6.160.000
endulzantes, vasos y mezcladores y galletas
Honorarios por dos horas técnico en sistemas, sonido y 8 $ 150000 | $
medios tecnoldgicos. '
Alquiler de soporte técnico para la proyeccion del
Apoyo logistico para | evento compuesto por (1) Computador, (2) video beam, 8 $ 750000 | $
actividades (2) pantallas, micréfonos inalambricos, (1) sonido y ’
sistema de amplificacion.

Silla plastica sin brazos 1561 $ 500 | $

Personal de limpieza y desinfeccién por dos horas 25 $ 120.000 | $

Auditorio con capacidad para 740 personas 2 $ 3.500.000 | $

Salén con capacidad para 20 personas 4 $ 120.000 | $
Subtotal $  115.466.000
Imprevistos (7,14%) $ 8.244.272
Total $ 123.710.272

Total presupuesto aportes econémicos $ 123.710.272
Total recursos obtenidos por gestion 61.198.500
Tiempo total presupuestado para la ejecucion Una vigencia

Nota: elaboracion propia.

Es importante mencionar que los conceptos que no cuentan con una asignacion numeérica

en la columna de valor parcial, corresponden a aspectos que pueden ser obtenidos mediante

la gestion con entidades de apoyo o con los que ya cuenta la SEM Facatativa.

Cronograma

Tabla 18 Cronograma de actividades

Presentacion del cronograma de actividades
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PROG. CRONOGRAMA 2020
No. i ACTIVIDADES
EJEC. ENE FEB MzO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGTO SBRE OCT NOV DIC
Indagacion sobre : ! :
potenciales p
problemas a
intervenir en la
1 Secretaria de
Educacion de
Facatativa que se E
ajustan con el
propésito del
programa MGSE.
N P
Determinacion del
2 problema a
intervenir.
E
Consulta de fuentes p
de informacién
3 sobre
investigaciones en
temas relacionados. E
Formulacion del
problema de P
4 intervencion y
planteamiento de
los objetivos de E
investigacion.
i P
Redaccion de los
5 | aspectos tedricos y
conceptuales
E
Evaluacion de la
relacion entre el P
desarrollo
6 . o
investigativo y el
problema de E

investigacion
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PROG. CRONOGRAMA 2021
No. i ACTIVIDADES
EJEC. ENE FEB MZzO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGTO SBRE OCT NOV DIC
P
7 Disefio
metodolégico
E
Disefio, validacion P
y aplicacion de los
8 instrumentos:
RMAWS y
PERMA E
- P
Presentacion y
9 analisis de
resultados
E
L P
Disefio de la
10 propuesta de
intervencion £
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No

ACTIVIDADES

PROG !

CRONOGRAMA 2022

EEC.  ENE

FEB

MzO

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGTO

SBRE

OCT

NOV

DIC

11

Diagnosticar la
cultura
organizacional de
cada institucion
educativa,
identificando:
valores, creencias,
simbolos, habitos y
actitudes que
favorecen o limitan
el reconocimiento
laboral.

12

Realizar talleres
vivenciales de
sensibilizacion para
la implementacién
de la cultura del
reconocimiento a
partir de los valores,
las creencias, los
simbolos, los
habitos y actitudes
que favorecen el
reconocimiento
laboral en cada
institucion
educativa,
considerando los
criterios y principios
que definen el
reconocimiento
laboral en cada IEM

13

Publicacioén a través
de los medios de
comunicacion de la
Secretaria de
Educacion y de las
instituciones
educativas (pagina
web, fan page,
correo electronico,
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No

ACTIVIDADES

WhatsApp) las
acciones
significativas de la
labor de los
Docentes y
Directivos Docentes
gue impactan
positivamente a la
comunidad
educativa.

PROG

CRONOGRAMA 2022

EJEC.

ENE

FEB

MzO

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGTO

SBRE

OoCT

NOV

DIC

14

Exaltar a alguno de
los onces rectores
de las IEMs por su
destacada gestion en
acciones que seran
realizadas en la
Secretaria de
Educacion con el fin
de lograr un efecto
multiplicador en sus
equipos de trabajo.

15

Taller para
responsables de la
gestion directiva
acerca de la gestion
efectiva del
reconocimiento
como herramienta
para la movilizacién
de sus equipos de
trabajo.

16

Taller para
responsables de la
gestion directiva
acerca de como
realizar procesos
efectivos de
feedback
(retroalimentacion
efectiva) con sus
equipos de trabajo
para potencializar
las fortalezas y
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No

ACTIVIDADES

orientarlas al logro
de los objetivos.

PROG

CRONOGRAMA 2022

EJEC.

ENE

FEB

MzO

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGTO

SBRE

OoCT

NOV

DIC

17

"Recono-ser
docente" semestral
y anual por
institucion
educativa, actividad
de reconocimiento
del docente y del
directivo docente
destacado por
vivenciar los valores
institucionales.
Eleccién mediante
voto secreto del
gran Recono-ser
docente de la SEM
Facatativa entre los
once Recono-ser
docente de cada
IEM.

18

Reestructurar la
celebracion del
evento Noche de
Los Mejores, a fin
de lograr establecer
formalmente los
criterios de
seleccion,
evaluacion y
premiacion de los
mejores Docentes y
Directivos Docentes
galardonados para
cada vigencia.
Estos requisitos
deben ser conocidos
y socializados en las
instituciones
educativas.

19

Institucionalizar en
las once
instituciones
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NoO  AcCTIVIDADES

educativas la
celebracion del
#ThanksTeacherDa
y en el segundo
semestre del afio
como un dia para
enaltecer la labor de
los Docentes y
Directivos Docentes
por parte de los
estudiantes y la
comunidad
educativa, pero
especialmente para
agradecer a ese
maestro que
impacto
positivamente la
vida de una persona.

PROG

EJEC.

ENE

FEB

MzO

CRONOGRAMA 2022

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGTO

SBRE

OoCT

NOV

DIC

20

Evaluacion 1

21

Implementar el
plan padrino de
induccion,
acompafamiento e
inmersion a la vida
laboral.

22

Identificar hobbies
entre el cuerpo de
Docentes y
Directivos Docentes
de las instituciones
educativas a fin de
propiciar el
establecimiento de
relaciones
interpersonales por

afinidad que puedan
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No

PROG

CRONOGRAMA 2022

ACTIVIDADES

EJEC.

ENE

FEB

MzO

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGTO

SBRE

OoCT

NOV

DIC

tener continuidad
fuera de las
instituciones
educativas y que
puedan ser
promovidas desde el
plan de bienestar
laboral con la
realizacion de
actividades
relacionadas.

23

Realizacion de
talleres de
comunicacion

efectiva y trabajo en
equipo dirigidas a
los Docentes y
Directivos Docentes
de las once
instituciones
educativas oficiales.

24

Celebracién de
fechas especiales,
cumpleafios,
ascensos, encargos,
grados, aniversarios
y otros
reconocimientos no
solo laborales, sino
también personales
y familiares.

25

Dar continuidad a
las actividades de
bienestar laboral
que
tradicionalmente
han privilegiado la
integracion entre los
Docentes y
Directivos
Docentes, como los
Juegos del

Magisterio y la
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No

ACTIVIDADES

Celebracion del dia
del Docente, dentro
de las fechas
establecidas en el
calendario
académico.

PROG

CRONOGRAMA 2022

EJEC.

ENE

FEB

MzO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGTO

SBRE

OoCT

NOV

DIC

26

Con el apoyo de la
Cajade
Compensacion
Familiar, establecer
jornadas de
bienestar laboral en
cada institucion
educativa fuera de
la jornada laboral

27

Convocar a los
Docentes y
Directivos Docentes
de las instituciones
educativas a
conformar el equipo
de bienestar laboral
decadalEMyala
eleccion de su
representante ante la
red de bienestar
laboral de la SEM
Facatativa.

28

Capacitar a los
miembros del
equipo de bienestar
de cada institucion
educativa para el
desarrollo efectivo
de sus funciones al
interior de las IEM.

29

Incrementar la
participacion de los
Docentes y
Directivos Docentes
en las actividades de
bienestar laboral
que se programen
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PROG
No
ACTIVIDADES

EJEC. ENE FEB
por parte de la

CRONOGRAMA 2022
MzO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGTO SBRE OCT NOV
Secretaria de
Educacion, gracias a

la socializacion de
estas por parte del
equipo de bienestar
laboral de cada
institucion.

DIC

Evaluacion 2

Realizar talleres
vivenciales P
periddicos dirigidos
a los responsables
de la gestion
directiva con el fin
31
de fortalecer sus
habilidades E
directivas y
favorecer el
liderazgo
demacratico.
Implementar el
acompafamiento de P
un coach con el fin
de realizar un
seguimiento
particular a cada
responsable de la
gestion directiva a
32 2 o
fin de movilizar su
disposicion personal E
hacia la confianza,
la delegacion, la
motivacion, la
escucha, el
acompafamiento, la
flexibilidad y la
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No

ACTIVIDADES

ensefianza en sus
equipos de trabajo.

PROG

CRONOGRAMA 2022

EJEC.

ENE

FEB

MzO

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGTO

SBRE

OoCT

NOV

DIC

33

Realizar medicion
del éxito del
proceso de
formacion realizada
a responsables de la
gestion directiva
interrogando a sus
equipos de trabajo
sobre la disposicion
de sus jefes en la
implementacion de
un estilo de
liderazgo
democratico,
flexible, cercano,
basado en la
confianza, la
ensefianza y la
participacion.

34

Implementar
encuestas de
opinion de fécil
diligenciamiento
por parte de los
Docentes y
Directivos Docentes
que permitan
conocer su opinién
frente a procesos
decisionales de alto
impacto en la
comunidad
educativa a través
de las herramientas
tecnoldgicas.

35

Establecer
acercamientos mas
frecuentes con los
grupos sindicales

del magisterio y con
sus representantes.
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No

PROG

CRONOGRAMA 2022

ACTIVIDADES

EJEC.

ENE

FEB

MzO

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGTO

SBRE

OoCT

NOV

DIC

36

Analizar en el
Comité Directivo
las PQRSF

relacionadas con
solicitudes de
Docentes y
Directivos Docentes
que tienen alto
impacto para la
comunidad
educativa.

37

Redisefiar la pagina
web de la Secretaria
de Educacién para

hacerla mas
accesible a los
visitantes, a fin de
que esa pueda
aparecer en las
primeras opciones
presentadas desde el
buscador de internet
Yy que esta presente
un contenido
atrayente, moderno,
cercano y que
facilite el acceso a
noticias de interés
para la comunidad
educativa

38

implementar los
correos
institucionales en la
totalidad de las
instituciones
educativas a fin de
posibilitar que de
manera sencilla se
pueda remitir
informacion de
caracter masivo a
los correos laborales

de los Docentes y
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No

PROG

CRONOGRAMA 2022

ACTIVIDADES

EJEC. ENE

JUNIO

JULIO

DIC

Directivos
Docentes.

39

vincular un
contratista
encargado de

administrar los
medios de
comunicacion de la
Secretaria de
Educacion y de
disefiar y ejecutar el
plan de
comunicaciones de
la entidad, asi como
de atender las
PQRSF de la
comunidad
educativa que en
muchas ocasiones
no son tramitadas

40

por estos medios.

Evaluacion final
posterior a la

implementacion de

la propuesta de
intervencion.

E

Nota: elaboracion propia.
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Conclusiones

Finalmente, luego de desarrollar un proceso investigativo a lo largo de los afios 2020 y
2021, es posible concluir que:

A través de la aplicacion de los cuestionarios previamente validados fue posible
determinar que el nivel general de motivacion laboral de la poblacion de estudio en una escala
de 1 a 5 se encontraba en 3,3/5,0 es decir, en un nivel medio y que de otro lado, el nivel
general de felicidad en el trabajo medido en una escala de 1 a 5 se encontraba en 4,2/5,0
presentando asi un nivel alto. Al respecto, es importante considerar el efecto que las medidas
de contencion de la pandemia por causa del Coronavirus Covid-19 pudieron causar en estos
resultados, pues como se hizo mencion con antelacién, la medicion fue realizada en el mes
de junio de 2021, fecha para la cual los docentes y directivos docentes del municipio de
Facatativa se encontraban trabajando en la modalidad de trabajo virtual asistido por las
tecnologias de la informacién y la comunicaciéon (TICS). En consecuencia, se considera
pertinente realizar una medicion posterior en contexto de trabajo presencial a fin de contrastar
los resultados obtenidos.

Asi las cosas, los resultados evidencian la necesidad de incorporar estas categorias como
parte de los procesos de gestion de personas realizados por la SEM Facatativa, pues aunque
esta primera medicion refleja un nivel medio-alto para las categorias de anélisis, es
importante establecer acciones que en continuidad con la propuesta de fortalecimiento del
liderazgo educativo, del ser emocional y del reconocimiento FORTALESER, permitan
garantizar un incremento progresivo y sostenible en el futuro a traves de su incorporacion

como parte de la cultura de la organizacion.
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No obstante, es importante contar con el compromiso de la direccion de la SEM Facatativa
y de los Rectores de las instituciones educativas ya que la transicion hacia la cultura del
liderazgo democrético y del reconocimiento para la gestion de la motivacion vy la felicidad
en el trabajo, podria presentar dificultades, teniendo en cuenta que a diferencia de las
instituciones de educacién no oficial o privada, los procesos de seleccion de personal en el
sector de educacion oficial estdn determinados por la normatividad que al respecto emitan
las entidades gubernamentales del orden nacional para el acceso al sistema de carrera docente
y para la provisién de personal docente en provisionalidad, situacion que impide al area de
personal la posibilidad de identificar en los candidatos aspectos culturales que se articulen
con la cultura de la propuesta FORTALESER, lo que implica un esfuerzo posterior para la
inmersion y adaptacion al contexto cultural de las instituciones por parte del personal que
ingresa a la SEM Facatativa.

En esa misma direccién, el desconocimiento por parte de los responsables de la gestion
directiva frente a la motivacion y la felicidad en el trabajo podria repercutir negativamente
en aspectos como clima laboral, gestidn del cambio, compromiso con el logro de los objetivos
institucionales, productividad, evaluacion del desempefio laboral, calidad educativa,
resultados académicos, entre otros.

De otro lado, al establecer una relacion con los postulados tedricos mencionados en el
marco teorico, cabe sefialar que la teoria Y de McGregor para la motivacién, propone que las
personas no buscan escapar del trabajo sino que este se convierte en un motivo de
satisfaccion, desde este punto de vista se encuentra similitud con los conceptos de
“vocacion”, “sentido de pertenencia” y “algo significativo que hace que se permanezca en un

trabajo” y con los resultados de la medicion realizada que reflejan que los docentes y
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directivos docentes se sientes mas satisfechos, que felices y optimistas con su trabajo,
encontrados como parte del proceso investigativo.

Asi mismo, las respuestas obtenidas tras la aplicacion de los instrumentos tienen relacion
con la teoria Bifactorial propuesta por Frederick Herzberg, quien sefiala la existencia de
factores higiénicos o extrinsecos (ambiente y condiciones de trabajo) y factores
motivacionales o intrinsecos (naturaleza del cargo y funciones desempefiadas) que tienen
influencia en la percepcion de motivacion del trabajador, por tanto, los referentes tedricos
permiten obtener una comprensién integral del concepto a investigar a partir de los
desarrollos académicos y cientificos precedentes.

Por su parte, la definicién dada por los entrevistados desde el concepto de estimulo puede
establecer una relacion con el planteamiento teérico de VVroom, donde la motivacion esta
mediada por las expectativas y las recompensas recibidas. Finalmente, la descripcion dada
por los entrevistados acerca de la motivacion como estado, es congruente con los postulados
tedricos de Mihaly Csikszentmihalyi, quien sostiene que la motivacién laboral puede ser
estudiada desde el concepto del flow, que es un estado de absorcion y disfrute del trabajo. En
esta misma linea, a la luz de los postulados tedricos los entrevistados reconocieron que la
felicidad puede ser entendida como un estado placentero o heddnico, pero también desde la
eudaimonia, es decir, desde el vivir bien, como algo que trasciende el bienestar e impacta en
otros a través del bien hacer o hacer las cosas bien.

A través del cuestionario de entrevista fue posible identificar que aunque el
reconocimiento fue mencionado como una de las estrategias de motivacion mas utilizadas
por los responsables de la gestion directiva con sus equipos de trabajo, al realizar un contraste
con los docentes y directivos docentes encuestados, el 31,7% indicdé no esforzarse para

obtener el reconocimiento de su jefe, situacion que coincide con la opinion de uno de los
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responsables de la gestion directiva entrevistados, para quien el reconocimiento laboral no es
importante.

No obstante, para la poblacion docente este aspecto tiene gran importancia, por tanto, alli
tiene lugar una disyuntiva ya que los entrevistados mencionaron que la remuneracion no es
un aspecto relevante pero si lo es el contar con condiciones de trabajo adecuadas, asi como
el reconocimiento para la gran mayoria de los entrevistados. Al respecto, es importante que
la SEM Facatativa, a través de su proceso de gestion de personas establezca una directriz y
una postura clara frente a este aspecto, que involucre a la totalidad de los responsables de la
gestion directiva y que permita trascender de la percepcion personal a la organizacional.

A partir de las respuestas obtenidas luego del proceso de entrevistas se evidencio el
ejercicio de un estilo de liderazgo autoritario que “fija reglas claras” y “controla con mano
dura”. Sin embargo, también se observo disponibilidad para conocer y escuchar la opinion
de los docentes y directivos docentes.

El analisis cuantitativo de las categorias de analisis a través de la Rho de Spearman
permitid establecer la existencia de una correlacién positiva baja o escasa entre la felicidad
y motivacion laboral de 0,126. Sin embargo, este grado de correlacion es matematicamente
minino, ya que en la medida en que este sea mas cercano a 1 es mas fuerte y viceversa. Por
su parte, el analisis cualitativo permitid identificar a partir de las respuestas obtenidas en las
entrevistas la existencia de una correlacion media positiva ya que tres de los seis
entrevistados establecio una relacion entre las dos categorias.

Al realizar un analisis mixto (cuantitativo y cualitativo) de los resultados se concluye que
existe una correlacion media -baja positiva entre la felicidad y motivacion laboral, por
consiguiente, estas categorias deben ser gestionadas de manera articulada e independiente,

en primera instancia a traves de la variable que enlaza las dos categorias estudiabas
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denominada flujo o flow, concepto propuesto por Csikszentmihalyi y que tiene que ver la
inmersion, concentracion total y el disfrute de las actividades laborales, el cual requiere de la
autoconciencia individual del docente y directivo docente en su trabajo, y de manera
independiente, a través del acompafiamiento de los responsables de la gestion directiva
quienes deben propender con sus acciones a la felicidad y la motivacion de sus equipos de
trabajo, apalancandose en el reconocimiento como estrategia fundamental.

Este analisis mixto permite inferir a partir de los resultados que los docentes y directivos
docentes son felices por el propio quehacer de su trabajo, ensefiar y dirigir los
establecimientos educativos respectivamente, situacién que es congruente con la perspectiva
de felicidad eudaimonica de la que hablan Ramirez y Fisher que propende por una vision de
la felicidad que trasciende el sentimiento de placer y que busca la realizacion personal a partir
de las capacidades potenciales del individuo, que en el caso de la poblacion de estudio tiene
que ver con el ejercicio de su vocacion para ensefiar y dirigir a otros. No obstante, factores
como el estilo de liderazgo, la poca participacion, los aspectos administrativos, la gestion de
personas, la falta de reconocimiento y la falta de estimulos, inciden en que su percepcion de
felicidad y motivacion disminuya.

La propuesta de intervencion FORTALESER se disefid con base en la metodologia de
Marco Logico, buscando dar respuesta al problema raiz asociado con el estilo de liderazgo
que ejercen los responsables de la gestion directiva en la SEM Facatativa. Sin embargo, cabe
resaltar que esta propuesta acoge las denominadas palancas de gestion mencionadas por
Ignacio Fernandez: jefaturas con liderazgo firme y cercano, gestion participativa y gerencia
de la felicidad (evolucion de la gerencia de recursos humanos y de personas).Su duracion se
planea para un afo, de manera tal que la entidad pueda incluir la propuesta como parte del

Plan de Bienestar y Capacitacion para la siguiente vigencia. Al respecto, es importante
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mencionar que la propuesta incluye una serie de actividades que se ajustan a las
caracteristicas de la entidad, donde el 11% de las mismas pueden ser obtenidas a través de
gestion con la Caja de Compensacion Familiar, lo cual permite optimizar los recursos
econdmicos destinados para el bienestar laboral de la poblacion.

El aporte de esta investigacion a la linea de investigacion humanista de la Maestria en
Gestion Social Empresarial de la Universidad Externado de Colombia, es fijar la mirada del
mundo académico en la realidad de las instituciones del Estado, pero de manera especial en
las instituciones de educacién oficial, brindando herramientas para la gestion de la felicidad
y la gerencia social, que permiten contar con funcionarios competentes que contribuyen al
fortalecimiento del talento humano vinculado a la administracién publica.

En esta misma direccidn, esta investigacion es un precedente para futuras investigaciones
relacionadas con las categorias de andlisis en el sector educativo en la sabana occidente de
Cundinamarca y en Colombia, como un pais que empieza a tomar interés por la gestion de la
felicidad y la motivacion en las organizaciones, como medio para alcanzar un fin de la
humidad. Pues la experiencia demuestra que luego de esta investigacion, la felicidad, se
convirtié un interrogante por resolver para los docentes y directivos docentes de la SEM
Facatativa, quienes hasta entonces no se habian cuestionado si su trabajo contribuia 0 no a
este fin. Finalmente, se sugiere que futuras investigaciones que aborden temas relacionados
se orienten en profundizar los aspectos especificos del trabajo de los docentes y directivos
docentes que pueden generar un mayor o menor grado de felicidad y motivacion en el trabajo,

con el proposito de profundizar en aspectos hasta ahora no abordados.
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Anexos
Los anexos que se relacionan a continuacién, soportan el ejercicio investigativo realizado,
estos permitiran al lector evidenciar la trazabilidad del proceso:
e Formulario de cuestionario Modelo PERMA y Escala R-MAWS
e Cuestionarios Escala R-MAWS y Modelo PERMA
e Formulario de entrevista
e Transcripcion de entrevistas
e Tabla doble entrada para andlisis de texto en entrevistas

e Matriz para la construccién de instrumentos de medicion.
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Formulario de cuestionario Modelo PERMA y Escala R-MAWS

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Seccion 1de 8

><

Investigacion académica sobre felicidad y
motivacion en el trabajo

SEM Facatativa - Universidad Externado de
Colombia.

iBienvenidola}!
1. OBJETIVO

Usted ha sido invitado a participar en la investigacion titulada: “aspectos de felicidad organizacional para la
motivacion en el trabajo de docentes y directivos docentes vinculados al sector oficial de educacién preescolar,
basica y media del municipic de Facatativa, Cundinamarca”, desarrollada por el maestrante Yofred Fernando
Segura Hernandez, coma requisito para la cbtencion del titulo de Magister en Gestion Socizl Empresarial
otorgado por la Universidad Externado de Colombia.

Si usted acepta participar en esta investigacion. == le solicitara responder un cuestionario sobre motivacian y
felicidad en el trabajo. El tiempo aproximado para su diligenciamiento ez de cinco {5) minutos.

Por tanto. su participacion en esta actividad es voluntaria y no producira ningun dafic o peligro para su salud
fisica o mental ni tampoco ocasionara afectacion alguna a su buen nombre o reputacion. Sin justificacion
alguna usted podra negarse a participar de esta investigacion o retirarse de ella en cuzlquier momento, sin
ningdn tipo de consecuencia o sancion.
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2. US0 Y COMFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Los datos suministrados por usted tendran completa reserva y por tanto seran tratados de forma confidencial v
guardados en el anonimate. La informacién de su participacion sera utilizads dnicamente con fines
estrictaments académicos v el acceso a estos estard restringido al investigador.

Los datos recolectados seran guardados siempre en un lugar seguro de tal manera gue ninguna perscna zjena
puede acceder a esta informacién y atendiendo a un estricto cumplimiento del Decreto 1377 del 2013 que
reglamenta scbre la proteccion de datos personales en Colombiz. En ningdn caso sus dates se haran pdblices,
se garantizara plena confidencialidad de los datos v un riguress cumplimiento del secreto profesional en el uso
del manejo de la informacion y el material obtenido.

Si durante la investigacion usted tiene algin comentario, preccupacion o pregunta scbre sus derechos de
participacidn en esta investigacion puede dirigir su sclicitud al correc: yofred segura@est.usxternado edu.co

3. DECLARACION DE COMSEMTIMIENTO

Conforme & lo anterior, acepto participar voluntaria v anénimamerite en la investigacién “aspectos de felicidad
organizacional para la motivacian en el trabajo de docentes y directivos docentes vinculados al secter oficial de
educacion preescolar, basica y media del municipic de Facatativa, Cundinamarca”, dirigida por el sefior Yofred
Femands Segura Hermandez, estudiante de la Masstriz en Gestidn Social Empresarial de la Universidad
Externads de Calombiza.

Declaro haber sido informadoiz) de leos chjetives y procedimientos del estudic y del tipo de participacién que =&
me zclicita. Enrelacian z ello, acepto participar en &l cuestionario que se realizara durante el transcurso de la
investigacion en |z Secretaria de Educacion de Facatativa

Declara haber sido informadeola) en que |z participacién en esta investigacian no genera ningun dafo o peligro
para mi zalud fisica o mental ni tampoceo ocasionara afectacion alguna a mi buen nombre o reputacion, que es
voluntaria ¥ que puedo negarme a participar o dejar de participar en cualguier momenta sin dar explicaciones o
recibir sancién alguna.

Ceclara saber gque |z informacidn entregada sera confidencial y andnima. Entiendo gue la informacian sera
analizada por el investigador y que no se podran identificar las respuestas y opiniones de mode personal. Por
ultima, que la informacion que =& obtenga serd utilizara con fines académicos v analizada por el investigadar.
Gus una vez finalizada la investigacion esta sera resguardada en el repositorio de la Universidad Externade de
Colombia.

Cuestionarios Escala R-MAWS y Modelo PERMA

A continuacion se presentan los formularios de los cuestionarios utilizados por el
investigador para la medicion de las categorias de analisis, cabe sefialar que estos presentan

ajustes realizados por el investigador para efectos de lograr los objetivos propuestos:
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Escala de Motivacion en el trabajo R -MAWS (Ajustada por el investigador)

Opciones de respuesta en escala Likert

Variable Pregunta A B C D E
Me esfuerzo en mi trabajo para obtener la aprobacién de otras personas . )
. ) o . ~ . . - i B: Muy C: Algunas ) o
(por ejemplo: las directivas, mis compafieros de trabajo, mi familia, los | A: Nunca : Amenudo E: Siempre
. i~ pocas veces veces
estudiantes, los padres de familia, etc.).
Regulacion Pongo esfuerzo en mi trabajo para que otras personas me respeten mas ) i
; . ] o " - . . . ) B: Muy C: Algunas i o
extrinseca - (por ejemplo: las directivas, mis compafieros de trabajo, mi familia, los | A: Nunca :Amenudo E: Siempre
8 . i~ pocas veces veces
Social estudiantes, los padres de familia, etc.).
Me esfuerzo en mi trabajo para evitar que otras personas me critiquen . .
; i L . ) : . . ) B: Muy C: Algunas . e
(por ejemplo: las directivas, mis compafieros de trabajo, mi familia, los | A: Nunca : Amenudo E: Siempre
. i~ pocas veces veces
estudiantes, los padres de familia, etc.).
Me esfuerzo en mi trabajo porque seré recompensando ) i
- P A : . . B: Muy C: Algunas . e
econdmicamente s6lo si pongo el suficiente esfuerzo (por ejemplo: a | A: Nunca 0CaS VeCes veces : Amenudo E: Siempre
Regulacién través del acceso a encargos, ascensos en el escalafon). P
extrmse_ca - Me esfuerzo en mi trabaj_o porque soy reconoclldo por mis jefes, lo cual A: Nunca B: Muy C: Algunas . Amenudo E: Siempre
Material me motiva a continuar esforzdndome. pocas veces veces
Pongo esfuerzo en mi trabajo porque me arriesgo a perder mi trabajo si A: Nunca B: Muy C: Algunas . Amenudo E: Siempre
no pongo el suficiente esfuerzo. pocas veces veces
Me esfuerzo en mi trabajo porque tengo que probarme a mi mismo que A: Nunca B: Muy C: Algunas . Amenudo E: Siempre
puedo hacerlo. pocas veces veces
. Me esfuerzo en mi trabajo porque me hace sentir orgulloso de mi A: Nunca B: Muy C: Algunas . Amenudo E: Siempre
Regulacion mismo. pocas veces veces
introyectada | Me esfuerzo en mi trabajo porque d_e lo contrario sentiria verguenza de A Nunca B: Muy C: Algunas . Amenudo E: Siempre
mi mismo. pocas veces veces
Me esfuerzo en mi trabajo porque dg lo contrario me sentiria mal A: Nunca B: Muy C: Algunas . Amenudo E: Siempre
conmigo mismo. pocas veces veces
En mi trabajo me esfuerzo porque con5|dero_que es importante poner A: Nunca B: Muy  C: Algunas . Amenudo E: Siempre
esfuerzo en este trabajo. pocas veces veces
Regu_la}mon Esforzarme en mi trabajo se alinea con mis valores. A: Nunca B:Muy — C: Algunas :Amenudo E: Siempre
identificada pocas veces veces
Me esfuerzo en mi trabajo porque tiene un significado para mi. A: Nunca B:Muy — C: Algunas :Amenudo E: Siempre
pocas veces Veces
L Pongo esfuerzo en mi trabajo porque me divierto haciéndolo. A: Nunca B:Muy — C: Algunas :Amenudo E: Siempre
Motivacion pocas veces veces
intrin . . . : : .
trinseca Pongo esfuerzo en mi trabajo porque lo que hago es emocionante. A: Nunca B: Muy C: Algunas : Amenudo E: Siempre
pocas veces veces
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Escala de Motivacion en el trabajo R -MAWS (Ajustada por el investigador)

Opciones de respuesta en escala Likert

Variable Pregunta A B C D E
Me esfuerzo en mi trabajo porque el trabajo es interesante. A: Nunca B:Muy — C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
pocas veces Veces
Esforzarme en mi trabajo es malgastar el tiempo. A: Nunca B: Muy C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
pocas veces veces
Desmotivacion Me esfuerzo poco en mi trabajo porque no creo que valga la pena A: Nunca B: Muy C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
hacerlo. pocas veces veces
Esforzarme en este trabajo no tiene sentido. A: Nunca B: Muy C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
pocas veces veces
Modelo PERMA (Ajustado por el investigador) Opciones de respuesta en escala Likert
Variable Pregunta A B C D E
P1 En general. ;Con qué frecuencia se siente alegre? A: Nunca B: Muy C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
pocas veces veces
. ) . . o B: Muy C: Algunas .
Emog_ones P2 En general. ;Con qué frecuencia se siente optimista? A: Nunca pocas veces veces D: Amenudo E: Siempre
positivas
A C:
P3 En general. ;Hasta qué punto se siente satisfecho con su vida? Insatisfec B'. Poco  Medianame D: Satisfecho E: Muy
ho satisfecho nte satisfecho
satisfecho
Compromiso E1 ;Con qué frecuencia se siente fascinado con lo que hace? A: Nunca B:Muy — C: Algunas D: Amenudo E: Siempre

pocas veces Veces
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C:
Medianame

E2 En general. ;Hasta qué punto se siente entusiasmado con sus Des):r;ima entBu:sliDaOs(;r?a q nte D: enEl:Js'\i/égzwa
actividades? - Entusiasmado
do 0 entusiasmad do
0
E3 ¢{Con qué frecuencia siente que el tiempo vuela cuando hace algo A Nunca B: Muy C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
que le gusta? pocas veces veces
R1 ¢Hasta qué punto recibe apoyo de otras personas cuando lo A: Nunca B: Muy C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
necesita? pocas veces veces
A C:
Relaciones R2 ;Qué tan querido se siente por otras personas? Desprecia B: P(.)CO Medianame D: Apreciado E: Muy
4o apreciado nte apreciado
apreciado
A C:
R3 ¢ Qué tan satisfecho estd con sus relaciones personales? Insatisfec B: Poco Medianame D: Satisfecho E: Muy
ho satisfecho _nte satisfecho
satisfecho
M1 En general ;Hasta qué punt(_) lleva una vida con propdsito y A: Nunca B: Muy C: Algunas D: Amenudo E: Siempre
sentido? pocas veces veces
Significado M2 En general. ¢Hasta qué punto siente que lo que hace con su vida es C D: Casi E:
. A:Nada B:Unpoco Medianame completament Completam
valioso y vale la pena?
nte e ente
A Para C: D: Casi E:
M3 Generalmente. ;Sabe lo que quiere hacer con su vida? ﬁada B: Unpoco Medianame completament Completam
nte e ente
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Logro

Al ;Con qué frecuencia siente que esta avanzando hacia el logro de
Sus metas?

A2 ;Con qué frecuencia logra metas importantes que usted mismo se
ha puesto?

A3 ;Con qué frecuencia es capaz de manejar sus responsabilidades?

A: Nunca

A: Nunca

A: Nunca

B: Muy  C: Algunas

D: Amenudo E: Siempre
pocas veces veces

B: Muy  C: Algunas

D: Amenudo E: Siempre
pocas veces veces

B: Muy  C: Algunas

D: Amenudo E: Siempre
pocas veces veces
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Formulario de entrevista

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢Para usted qué es la motivacion laboral?

¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?
¢Como aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y directivos
docentes en el ejercicio de sus funciones?

¢ Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativa para gestionar la motivacion
de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de personal?

Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones que
permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos docentes
que trabajan en la SEM Facatativa?

¢Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una
estrategia de motivacion laboral?

¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de
trabajo?

Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢qué
acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacién?
¢Como identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de su
motivacion?

¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

¢ Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la Secretaria
de Educacion de Facatativa?

¢Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el
trabajo? (remuneracion, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales, experimentar
emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de trabajo, las politicas de
gestion humana)

¢Como influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos
de trabajo?
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16. ¢ Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo o
se tiene previsto implementarlas?
17. Como lider, ¢;estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la

felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

A continuacién, se presenta la transcripcion al pie de la letra de las 6 entrevistas realizadas

a los responsables de la gestion directiva de la SEM Facatativa:

Transcripcion de entrevistas

Secretaria de Educacion

¢Para usted qué es la motivacion laboral?

Bueno, entonces para mi la motivacion en el trabajo es digamos que una fuerza interna
que me lleva a realizar con mayor esfuerzo, pero sobretodo con un disfrute cada cosa que
hago. La motivacion pues puede ser una motivacion interna, pero también puede ser una
motivacion externa, esa interna es digamos que ese sentido de pertenencia que yo puedo tener
hacia algo o la vocacién que llamamos, y la motivacién externa es todo aquello que de una u
otra manera me determina algo de confort o algo digamos que de bienestar y me posibilitar
estar en un ambiente tranquilo y adecuado.

¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

Como lo indiqué pues la motivacion como es esa fuerza interna que te lleva a realizar,
sobre todo a disfrutar lo que haces, pues es vital, ¢por qué? porque te ayuda a gozar mientras
estds haciendo tu trabajo, entonces eso disminuye el estrés, eso genera mayor confianza,
puede posibilitar mejores relaciones interpersonales, una comunicacion mucho mas fluida,
pero sobre todo un sentido del compromiso mucho mas amplio.

Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?
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Yo creo que utilizo mucho el poder por ejemplo darle un espacio a cada quien, cosas
sencillas, llegar por ejemplo y saludar, no esperar que alguien venga a saludarme sino ir al
lugar de trabajo de alguien y saludarlo, preguntar como esta, celebrar la vida, yo soy amiga
de Ilamar a quien esta en alguna dificultad o quien est& pasando en un momento de felicidad,
Ilamarlo, también de ocuparme de cosas personales, cuando sé que hay alguna dificultad, y
a nivel de grupo pues insistir mucho en que el trabajo siempre es en equipo, nunca asumir
logros personales, sino siempre asumir logros desde el equipo, y otra cosa que también he
intentado hacer es que, en el marco de esa, digamos que de ese liderazgo que puede ejercer
el alcalde, me gusta mucho que todos vayan y que todos estén presentes, ¢si? Entonces, eso
creo que motiva al equipo, y siempre pues decir lo que estad bien, exaltarlo, pero también
decir lo que no esta funcionando.

¢ Como aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y directivos
docentes en el ejercicio de sus funciones?

Eh, creo que el mayor aporte es la comunicacion, lacomunicacion permanente, el segundo
es poder tener definidas reglas claras y digamos que orientaciones o una linea de accién
siempre, ¢si? Entonces, t0 ya tienes la relacion con tu maestro, tl ya tienes la relacion con el
docente y si tienes una linea o si tienes una manera de hacer las cosas, esa persona pues asume
que es asi y para él es mucho menos frustrante digamos asumir la autoridad, que para todos
de una u otra manera es frustrante no?

¢Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativd para gestionar la
motivacion de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de personal?

Eh, creo que hay que generar espacios de autorreflexion, creo también que es importante
extraer del interior de cada uno, eso que le permitié ser maestro, que lo llevo a ser maestro,

¢Si? recordar, porque en esa dindmica y en esa cotidianidad, es probable que muchos pierdan
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digamos que el por qué soy yo y pierden el disfrute y el goce y entonces hay influencias
externas, y hay motivaciones externas que no necesariamente son positivas, pero que pueden
Ilevar a un desanimo de lo que se hace, entonces, voy a poner un ejemplo Yofred:

Si yo te digo a ti: ay ese esfero, a ese esfero le hace falta tal cosa por que mira que alli dan
tal otra cosa, a pesar de lo bueno que sea tu esfero, tu vas a sentir que a ese esfero le hace
falta algo, creo que ha sido unas influencias externas que han llevado a que los maestros
siempre sientan que les estd haciendo falta algo o que se les debe algo, ¢si? entonces es un
tema de una dialéctica y de un discurso de mucho tiempo y es como lograriamos nosotros
para incentivar en ellos el recordar porque son maestros y el disfrute de lo que hacen, ¢no?
No sé si a través de capacitaciones, no sé si a través de ejemplos, no sé si a través de exaltar

lo que hacen, no sé tendriamos que mirarlo.

Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones que
permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos docentes que
trabajan en la SEM Facatativa?

Creo que desde el liderazgo que nosotros ejercemos, primero decir que es prioritario el
tema de la educacion, que el centro son los nifios pero entendemos que ese centro no se puede
dar sino estan rodeados por los maestros, asi que incentivar la participacién, buscar espacios
de reflexion y de formacion, buscar también espacios de bienestar, tomar en cuenta la opinién
que ellos tienen, ¢Si? y creo que buscar al interior de la Secretaria mayor acompafiamiento,
salir un poco y hacer presencia.

¢ Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una

estrategia de motivacion laboral?
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Primero creo que el tema de la percepcion que se tiene sobre el ejercicio de la labor
docente, segundo, creo que hay al interior del magisterio algunas ideologias que impiden que
el docente también tenga el disfrute y el goce de su labor y de su profesion y que se sienta
compensado por eso y creo que también el hecho del tiempo o el escaso tiempo que se pueda
tener y las implicaciones que se tienen en dejar de prestar un servicio, entonces tu quisieras
hacerlo pues en el marco del horario laboral pero implica hacer cierre de la jornada y la norma
es tacita frente al hecho de que la prestacion del servicio no se puede, asi que hay que empezar
a trabajar mucho en buscar esos espacios, creo que esos son los desafios, (No? Y que ellos
lo acepten como unos espacios para ellos, porque todo aquello que este fuera de su jornada
laboral a veces es percibido como que es mi tiempo y porque me lo esta quitando si es una
actividad de ustedes, no la perciben como propia, ¢no?

¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de
trabajo?

Creo que en ocasiones la falta de participacion en algunas actividades, creo que el
conflicto que se puede generar a nivel interno, que obviamente todos los conflictos llegan
aca, ¢no? porque todo lo que pasa viene, esta es la Gltima instancia, entonces creo que la
desmotivacién se puede percibir si hay conflicto interno, ¢cierto? Si hay de pronto baja
participacién en las actividades que se generan y en ocasiones también digamos que en el
rendimiento, en lo que tiene que ver en el rendimiento propio de las labores de cada uno, y
es normal porque siempre va a pasar porque hay muchos que hacen mucho y hay pocos que
hacen poco, entonces digamos que esa no balanza, pues también, si tu estas todo el tiempo
trabajando y alguien como que no lo hace con la misma... pues ta dices como venga, ;qué

estd pasando? ¢Si?
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Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢qué
acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?

Creo que la comunicacion es una de las cosas que yo méas utilizo pero también utilizo
como una motivacion externa que puede ser hacerlo mucho mas visible frente a otras cosas,
exaltar lo que se hace ¢cierto? Y pues obviamente en ocasiones si es necesario también llamar
la atencion, ¢no? porque eso también a veces aunque puede sonar extrafio el que le llamen la
atencion a uno también puede ser un factor motivador, si, juepucha no estoy haciendo bien
las cosas que ¢esta pasando?, ¢si?. Voy a ponerte un ejemplo: con Oscar nos algo con el tema
de la entrega de la noche de las excelencias que fue una embarrada tenaz, yo lo llamé y le
dije mira eso no puede volver a pasar, ahora tu te encargas y me vas a demostrar como lo vas
a hacer, ¢viste como sali6 eso?, eso contrario a que a €l lo haya... lo motivd, porque lo reté
ahora eso es tuyo, mira a ver ¢si? Entonces digamos que es también una técnica de motivacion
no quedarse uno en la queja sino retar.

¢ Como identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de
su motivacion?

Digamos que yo tengo como un habito y es la observacién, yo utilizo mucho la
observacion y enfatizo mucho en la comunicacion no verbal, los gestos, las posturas y eso
me ayuda como a identificar un poco en que va cada quien, ¢si? observo mucho, también,
ahi si como diria mi madre: “pongo mucho cuidado” y esa es como, como lo que yo identifico
o lo que me facilita a mi identificar en que esta cada quien, ;n0? yo me apoyo mucho en eso
y también la gente empieza a manifestar cOmo se siente a través de muchas cosas, a través
de un comentario, a través de de pronto llegar un poco fuera de tiempo, ¢si? incluso no llegar,
son acciones que las personas utilizan para demostrar esto no me importa.

¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?
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Para mi primero tendria que decir yo que la felicidad es un estado emocional, digamos
gue no es una percepcion psicoldgica, sino es un estado emocional y por lo tanto cambia y
es dindmico, hoy puedo estar feliz y algo me puede hacer feliz, pero entonces, y la felicidad
en el trabajo es eso, son momentos y son estados, entonces ¢como lo identifico? en los
momentos, hay momentos en que todos estamos en una dinamica de felicidad y hay otros en
que estamos en otra dinamica completamente distinta, entonces hay que privilegiar esos
momentos, incentivarlos, de pronto un chiste, de pronto un comentario, de pronto hacer que
una situacién muy tensa se pueda digamos que flexibilizar con un comentario, con un chiste,
con una accion y fomentar esos momentos de felicidad.

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

Primero pues porque te da una estabilidad emocional, ¢si? segundo mejora el rendimiento,
disminuye la ansiedad, ¢si? pero generar relaciones un poco més funcionales, ¢Si? Ta
normalmente con alguien que es feliz, pues tienes la posibilidad de comunicarte mucho més
facil, incluso alguien que estd molesto que todo el tiempo permanece como ogro pues ti
evitas relacionarte.

¢Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la
Secretaria de Educacion de Facatativa?

Creo que ellos conocen, saben, del esfuerzo que se hace desde la Secretaria, creo que no
han dado el paso de reconocerlo, porque consideran que eso es mas como algo que yo me
merezco ¢si? y por lo tanto pues es la obligacion de ustedes darmelo, ¢si? pero es esa
dialéctica y digamos que esa narrativa que han tenido de hace muchos afios, que como a me
deben lo poco que me dan no es ganancia sino que es pago de la deuda ¢si? es como si yo te
debo cinco mil pesos y te traigo mil, pues tu dices bueno, me esta pagando algo porque yo

me merezco mas, ¢Si? Es un tema de esa dindmica de que es que la magisterio “por la
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reivindicacion de nuestra labor” es un tema que les han insertado aqui, donde todo lo que ta
hagas es apenas lo minimo que deberias hacer, o sea nadie te dice: - oye, muchas gracias, ah
es lo minimo que tienen que hacer, ¢si 0 No? creo yo que esa es la concepcidn del magisterio
entonces, creo que son felices si, creo que algunos se atreven a decir que el estar en un
entidad como esta implica tener muchas garantias comparado con... Pero verbalizarlo y
hacerlo publico implica en ocasiones para ellos como perder un poco, una lucha de

reivindicacion que no sé...

¢Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el
trabajo? (remuneracion, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales, experimentar
emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de trabajo, las politicas de
gestion humana)

Creo yo que recibir digamos que ese reconocimiento, creo que para ellos es muy
importante, creo que el tipo de liderazgo que se maneje también es muy importante, creo que
generar ambientes sanos desde lo emocional y condiciones laborales adecuadas es otro, y
contrario a lo que muchos pueden pensar el tema de la remuneracion es un tema que dan por
sentado, ¢si? asi que eso no genera felicidad, es algo que pues tiene que llegar y ya y esta
enmarcado y eso es lo que me voy a ganar, pero motivar o incentivar esos otros escenarios
creo que llevaria mucha mas felicidad en la institucion.

¢ Como influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos
de trabajo?

Creo que tener una actitud positiva frente a las cosas, o sea lo voy a decir desde la
percepcion que tengo de mi misma, el mantener la calma en algunas circunstancias por mas

dificiles que sean, el digamos que tener un reconocimiento permanente de la labor de todos,
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pero tener un estilo de liderazgo colaborativo, pues implica que eso también se traduce, ¢no?
0 sea en la energia y la capacidad de motivar, y en ocasiones creo que la motivacion tiene
que ir de uno mismo, porque si de pronto yo llego acd y llego aqui con la cara cabizbaja con
la situacion tensa, pues eso se siente, yo creo que eso se siente, pero el saludar el sonreir, el
¢si? Eso también ayuda, ayuda, ayuda.

¢Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo o
se tiene previsto implementarlas?

Creo que no, creo que como todo lo que tiene que ver con salud mental, la felicidad apenas
es algo de lo cual cada quien tiene que hacerse responsable, tu eres feliz 0 no, ¢si? digamos
que las instituciones y las entidades no se han puesto a pensar en eso, en este pais, en este
continente. Sin embargo, en paises desarrollados, la felicidad forma parte importante de la
estabilidad, ¢si? He incluso de la productividad, nosotros estamos apenas dando el paso de
hacer un reconocimiento frente a la salud mental, frente al manejo de las emociones,
educarlas, hacernos consientes de ellas, y la felicidad es una emocion, asi que en esta tarea
pues tendremos que ir avanzando para que la felicidad sea tan importante como la
compensacion. Te voy a poner un ejemplo: mira que en los olimpicos Simén Biles la mejor,
dijo: yo no soy feliz, no concurso, mira la percepcién de lo que es la felicidad para ella, perdi6
cinco, cuatro medallas, le hizo perder seis medallas de pronto a Estados Unidos y le dijeron
si th no eres feliz no concurses. TU crees que eso pasaria en un pais como en el nuestro? De
malas, si yo le pagué yo le inverti, como se le ocurre, en el mismo estamento nuestro de la
familia ¢que tan importante es que el otro sea feliz? no tenemos la percepcion de la felicidad
del otro, porque no la reconocemos como algo importante, ¢Si? cuando seamos capaces de
reconocer la felicidad como algo vital e importante, empezamos a trabajar sobre eso, por eso

hay que ponerla en el escenario, ¢si? tl necesitas ser feliz.
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Como lider, ¢estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la
felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

Claro que si me encantaria, 0 sea a mi me gustaria sobre todo hacerla visible, sobre todo
hacerla pertinente, pero empezar a trabajar en como logro identificar como ser humano que
me hace feliz, que eso es lo primero, ¢Si? 0 sea siéntate y pregUntate a ti que te hace feliz,
¢si? no lo hacemos, y si le preguntaras incluso a tus comparieros ¢a ti que te hace feliz?, y la
felicidad son momentos son como si tuvieses fotografias, ¢si? y eso digamos que esa
sensacion placentera o displacentera que puede generar el odio, que puede generar la rabia,
que es otra emocidn, se quedan impregnadas como decia Edison en un engrama, engrama
entonces aqui, es como una huellita. Haz el intento ahorita Yofred, acuérdate de algo que
genera felicidad, acuérdate de algo... y ves que genera una emocion en ti 0 sea aqui como
que te da, ¢si? o incluso escalofrios si quieres, entonces mira que la memoria se alimenta de
eso, entonces que deberiamos hacer, hacer momentos mas felices, méas felices, mas felices,
para que tu memoria sea feliz, ¢si? y para que tu comportamiento sea un comportamiento de
felicidad. Cuando t0 ves a alguien tan bravo todo el tiempo, tan amargado, tu dices pues sus
momentos felices fueron pocos, entonces ¢ cudl seria la responsabilidad de uno? Hacer que la
gente tenga cosas felices, y que la gente te recuerde por cosas felices, haz memoria de alguien
aca que te genere felicidad, por ejemplo a mi me genera felicidad Manuel, siempre me hace
reir a pesar que hay muchos problemas pero siempre, porque el en medio del problema te
suelta algo, entonces tU no tienes una recordacion negativa de el a pesar de las dificultades,
¢0 si? Eso, entonces esa es la gente que genera felicidad, entonces qué bueno que todos nos
encargaramos de generar felicidad en alguien, saludar a alguien con alegria, decirle una cosa

bonita, ¢cierto? que no lo hacemos.
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Lider Administrativa y Financiera
¢Para usted qué es la motivacién laboral?
Son los estimulos por los cuales uno ejecuta sus actividades diarias, que lo motiva o
quienes lo motivan, y esa motivacion no solo es interna sino la motivacion que puede darle

compafieros, un superior inmediato.

¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

Porque lo hace uno con mas amor y con mas calidad.

Como lider, ¢qué estrategias de motivacién utiliza con sus equipos de trabajo?
Pues hay que empoderar la gente, y ensefiar todo lo que se sabe y digamos que explicar
muy bien desde donde se dan las cosas para que el resultado sea mas 6ptimo o cuales son las

implicaciones que tiene el no hacer bien las cosas.

¢ Como aportan las decisiones directivas a la motivacién de los docentes y directivos

docentes en el ejercicio de sus funciones?

Pues es que depende de cdmo lo toma la gente. Porque con el tema de los docentes es un
poco complejo el asunto, porque lo que para nosotros es motivacién para ellos es tomarlo
como un acoso, un querer obligarlos a hacer méas de sus funciones, pero en realidad eso

deberia ayudar a que el ejercicio de la labor docente sea mucho mas eficiente.

¢Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativa para gestionar la
motivacion de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de

personal?
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El tema es, 0 sea ese es un reto muy grande, porque cada docente es un universo muy
diferente, cada docente tiene una forma de pensar diferente y es un poco complejo como
formar grupos de acuerdo al mismo pensamiento 0 que uno encuentra personas muy
comprometidas que aman su profesion y que quieren realizarla pese a lo que pese, 0sea
cueste lo que les cueste mientras que hay otras personas que son un poco mas reacios como

lo que me toca y no me importa la calidad de lo que yo haga.

Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones
que permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos
docentes que trabajan en la SEM Facatativa?

Todo, la disposicion completa, la disposicién completa para realizar todo lo que sea en
pro de la calidad de la educacion y del bienestar de los nifios y de los mismos docentes,
porque si ellos estan felices en su rol como docente pues toda la cadena educativa va a llegar
a feliz término.

¢ Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una
estrategia de motivacion laboral?

La forma de pensar del docente, el universo que es cada docente, llegar a ellos es un poco
complejo, ellos piensan que cuando usted realiza algin tipo de labores de actividades usted
de cierta manera los esta atacando.

Basicamente para mi es como la disposicion que tenga cada docente, esa es para mi la
barrera mas grande y mas que hay un peso muy grande en el tema de algunos lideres que son
un poco negativos entonces les tienen como su cerebro un poco lavado en el tema que todas
esas actividades no llevan a nada o sea no, no aportan un granito de arena para mejorar su
condicion.
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¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de

trabajo?

Pues en el resultado de todas las actividades que se realizan, en su estado de animo en, de
pronto en la demora de ejecucion de procesos.

No se me ocurre ahorita otra.

Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢qué
acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?

Pues hay que buscar estrategias pensando en de pronto que pudo haberse hecho, para haber
llevado a esa persona hacia ese estado para saber si uno es parte de ese problema o
simplemente es una causa ajena, algo personal que no es netamente de comparieros de trabajo
u otro aspecto familiar personal, enfermedad que lo pueda llegar a estar afectando.

¢Como identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de
su motivacion?

Dependiendo de las capacidades que tiene cada uno cada persona, cada universo nos va
mostrando en que son fuertes y uno va identificando cual es la fortaleza de algunas personas
dependiendo de las actividades que realicen unos son buenos para escribir para tratar las
personas, para realizar labores operativas como en el ejercicio de sus funciones uno va viendo
y va identificando las fortalezas en cada persona, aunque hay personas que son buenas en

conjunto.

¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?
Para mi la felicidad es digamos que va ligada a la motivacion que yo tengo, y el entusiasmo

y las ganas con que uno hacen sus cosas, por ejemplo yo amo lo que yo hago me encanta y
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me encanta porque todos los dias son completamente diferentes, todos los dias hay un reto
diferente no hay nada, a pesar de que uno termina realizando las mismas actividades diarias
las hace de una manera diferente todos los meses llegan personas distintas se van personas
distintas y se van presentando muchos retos y a pesar de que es complejo y uno puede estar
muy muy cansado muy agotado uno igual las hace y siente ese carifio por hacerlas y uno a
medida que va haciendo las cosas siente que uno le va poniendo como el corazén a esas
actividades que va realizando.

No es solo procesos sino que uno también se pone en los zapatos de las personas y es
gratificante como cuando uno puede hacer algo por una persona, no espera uno ningun tipo
de recompensa pero uno siente que hizo bien las cosas y pudo ayudarle a esa persona si esa
persona lo toma bien pues bien y si no por lo menos esta la alegria y la satisfaccion de que
uno hizo algo ya cada personita pues mirara si lo aprovecha o no lo aprovecha.

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

Yo no me imagino trabajar si uno no esta feliz y contento, debe ser supremamente tedioso
uno esperando que pasen los dias, las semanas y los meses para llegar no sé a dénde, o sea
yo no concibo estar en un sitio en donde yo no me siento bien, no me siento feliz de estar
haciendo esas cosas, 6sea trabajar como por trabajar no

Uno debe sacarle algo de motivacion y de felicidad a las actividades que realiza todas
tienen algo bueno y uno tiene que buscarlo debe ser terrible terrible hacer algo que no me
Ilame la atencion, yo creo que es mejor apague y VAmMOoNos.

¢Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la
Secretaria de Educacion de Facatativa?
Yo creo que si, yo creo que si. A pesar de que ahi se ha sentido la mano dura que los han

empezado a controlar un poco han hecho comparaciones con otros entes territoriales y
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nosotros estamos bien ubicado, en los procesos no son tan demorados y tienen mayores

facilidades para acceder a cada uno de los servicios que se prestan en la Secretaria.

¢Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el

trabajo? (remuneracién, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,

experimentar emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de trabajo,
las politicas de gestion humana).

No, yo pensaria que todas en alguna proporcion, ¢si? aunque por ejemplo ti me hablas
uno de como ¢ fue?

Hablemos de condiciones de trabajo que yo hablo de pronto de instalaciones de la parte
que es fisica, uno puede estar en un sitio muy feo pero después de que uno este super
motivado usted lo organiza usted le disimula lo feo, las falencias que puedan tener esas cosas
y cuando uno esta feliz y muy contento haciendo lo que le gusta hacer uno no necesita de
reconocimiento publico, yo pienso que uno mismo se motiva, sabe lo que es lo que vale y no
necesita que todo el mundo se lo esté diciendo aunque eso también motiva un poco pero
pienso que no es como lo tltimo. O sea, no mi desempefio y la felicidad, el entusiasmo que
yo tengo en hacer mis actividades no depende de que otro me esté reconociendo.

No digamos que dependiendo como de las aspiraciones que uno tenga porque el tema
econdmico es un tema importante pero cuando yo decido tomar la opcidn de trabajar en
cualquier lugar yo ya sé cudl es la remuneracion y yo ya voy sujeto a esa remuneracion que
me van a dar y cuando yo de ante mano la recibo la acepto, pues es porque estoy convencido
que es suficiente para mi y yo ya conozco esas actividades que se incremente 0 no se

incremente dependen de las condiciones que tenga cada empresa pero yo de entrada lo asumi,
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lo recibi y yo acepto que es perfecto que es bien para mi, entonces pienso que uno no
necesitaria mas motivacion.

Digamos que el resto si son muy importantes y esas no las va haciendo uno sino a medida
cuando ya esta inmerso en esa entidad o0 en esa labor y a veces si pesa mucho no tener un
buen liderazgo, siempre afecta porque uno siente que da mucho da mucho y de pronto
encuentra altos en alguna persona entonces eso como que uno se desmotiva, entonces baja y
vuelve y sube porque pues uno tiene la facilidad de volver a nivelarse.

¢ Como influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos
de trabajo?

Yo me imagino que siempre se nota cuando usted llega con toda la chispa y cuando no
llega con ella, y asi como uno puede observar las demas personas que les pasa, que los ve un
poco apagados asi debe ser de uno hacia las demas personas se debe preguntar que le paso,
esta brava, estd enferma esta no sé qué todo eso influye y a veces uno llega cargado de muchas
cosas aunque se dice que uno debe dejar sus problemas personales en la puerta de la oficina
pero a veces es un poco complejo, pero a veces como que uno llega y se va contagiando del
resto de las cosas y ya como que se descargd y dejo todas esas dificultades por fuera, pero si
eso influye lo pone a uno lento.

¢Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo
0 se tiene previsto implementarlas?

Pues digamos que ha sido un trabajo duro el llegar a lograr algunas actividades de
bienestar, motivar a esas personas a la felicidad y a la motivacion pero en ocasiones por
mucho que usted hace la gente no todas las veces valora el empefio y el esfuerzo que todo un
grupo hace por llevar alguna actividad que puede aportar muchisimo a los docentes porque

no lo, no quiero decir el 100 % pero hay mucha gente que no lo percibe bien y normalmente
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uno como que le da mas fuerza a los comentarios negativos, es como lo que mas resalta como
que uno trata de mirar lo positivo y hacer que el resto no le afectan pero de alguna manera si
le afectan esos comentarios a veces dafiinos, porque algo no sali6 perfecto, porque tuvo una
falla pequefia o cosas que no son de mucha trascendencia pero hacen unos comentarios tan

grandes que uno dice por eso es que uno no deberia, pero pues igual sigue tratando de.

Como lider, ¢estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la
felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

Claro que si, es un trabajo duro pero para eso estamos esa es la mision de nuestros cargos,
de nuestras funciones y convencidos desde que exista la motivacion y la felicidad pues todas
las cosas van a fluir perfectamente no tendria por qué presentarse dificultades y sobretodo lo
mas importante para nosotros sin dejar de decir que los docentes no son importantes pues, la
calidad de la educacion se veria perfectamente bien aplicada porque estaria todo el mundo
tan contento tan contento con todo lo que hace, que se volverian mas creativos y eso se veria

en el desemperio de los nifios que van a ser finalmente el futuro de nuestra sociedad.

Rector IEM Manuela Ayala de Gaitan

¢Para usted qué es la motivacién laboral?

La motivacion laboral es aquello que me impulsa a permanecer en determinado campo
laboral, son todas esas razones que me hacen permanecer, mantenerme y querer estar en el
ambiente laboral, en ese trabajo.

¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

Bueno, la motivacion es importante a la hora de realizar mi trabajo y la de todas las

personas que se encuentren vinculadas a alguna actividad laboral porque como te decia son
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aquellas razones que me hacen actuar, son las que hacen que yo quiera permanecer en el
trabajo, si yo no estoy motivado muy probablemente no voy a querer ir al trabajo, no voy a
querer responder una llamada, no voy a querer atender nada o si lo hago no lo hago de la
mejor manera, si yo estoy motivado tengo todas las razones para hacerlo de la mejor manera.
Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?

Bueno, yo creo que una de ellas es tener comunicacion permanente con ellos, es entender
un poco su condicidn, sus condiciones personales, sus condiciones particulares, es poder
dialogar con ellos, es exaltar su labor cada vez que tengo la oportunidad de hacerlo tanto
publicamente o de manera individual o hacerlo a través de cada escrito.

¢ Coémo aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y directivos
docentes en el ejercicio de sus funciones?

Aportan en la medida que uno les genere de pronto hacer el trabajo un poco mas sencillo,
como realizar sus actividades de manera mas préctica, como acompariarlos en sus procesos.
Sin embargo considero que al contrario de ellos a veces se sienten desmotivados cuando uno
tiene que tomar decisiones institucionales generadas hacia el trabajo, cuando hay cosas que
no les gusta hacer y definitivamente nos toca hacerlas ahi creo que se sienten desmotivados.

Maso menos cuando algo pareciera ser impuesto es lo que entiendo

Mas alla de impuesto es el que les genere trabajo, si me hago entender, por ejemplo
después de receso sé que debemos regresar al aula, desde ahora estamos planeando que sean
las 5 o las 6 horas de clase que corresponden a la normalidad y a la ley, ese tipo de decisiones
como tu dices son decisiones directivas no les motivan, les afectan no les agradan mucho
pero pues desafortunadamente son decisiones que debemos tomar porque debemos pensar en
los estudiantes, ahi es donde yo digo se desmotivan independiente de que sean impuestas de

que ellos normalmente obviamente cuando te entrevistes con ellos van a decir que son
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impuesta pero hay muchas cosas de ley que no podemos cambiar y eso pienso que los
desmotiva.

Creo que tu lo has visto desde all, uno dice pero es que yo quiero trabajar menos horas,
no se puede la ley dice que son 22 0 25 0 30 ese es el tema.

¢Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativa para gestionar la
motivacién de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de
personal?

Creo que muchas, una son encuentros periddicos, dialogo y encontrar las razones a las
decisiones, porque yo como te decia yo sé que hay decisiones que son impuestas y que
tenemos que tomarlas pero a veces simplemente nos llegan y nosotros las retrasmitimos, que
nos permitan comprender el motivo de esas decisiones.

Entonces ellos se sienten como nos mandan, nos toca hacer, es como ellos digan, pero no
hay una légica, no hay una comprensién ni una apropiacién de esas decisiones creo que se
debe trabajar mas en la parte personal de los docentes, nosotros y me incluyo a veces tenemos
muchas situaciones personales condiciones personales, laborales y familiares que les afectan,
entonces creo que se deben abrir espacios que generen esa motivacion.

Que le motivo a un docente por ejemplo yo pienso, que le motiva un espacio, asi como lo
ha generado en otras ocasiones la Secretaria de Educacion un espacio fuera de Facatativa, un
espacio que sea para revisar sus condiciones personales, no capacitacion, sino para que ellos
de pronto puedan dialogar sobre sus condiciones personales, emocionales, sobre sus
afectaciones, como se encuentran como que abran un espacio diferente para poder continuar
el dia a dia, a veces solo estan en el dia a dia y nadie se preocupa por como estan y ninguno

nos preocupamos porque también me incluyo.
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En esos espacios también se tienen que hacer como equipos de trabajo, porque, porque a
veces el de la mafiana no se encuentra con el de la tarde o no se encuentra con el de una sede
0 no se encuentra con el de la otra entonces a veces ni siquiera se dan esos espacios de los

equipos de trabajo sino simplemente llega la informacién de lo que hay que hacer y ya.

Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones
que permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos
docentes que trabajan en la SEM Facatativa?

Bueno, pues yo estoy dispuesta a todo, a todo lo que sea necesario para generar la
motivacion dentro de ellos por ejemplo este tipo de encuentros que yo decia. Sin embargo
hay dificultad porque cada uno te voy a hablar de jornada mafiana y jornada tarde yo digo
vamos a hacer un almuerzo y nos vamos a ubicar en otro lugar y vamos a compartir un espacio
diferente, pero es que para poder hacer el almuerzo tengo que desescolarizar a los de la
mafiana y los de la tarde lleguen mas tarde, entonces eso ya empieza a afectar a los
estudiantes, entonces no tenemos ese espacio entretiempo, tampoco lo podemos, o la Unica
seria que la Secretaria de Educacién directamente lo programe, si ellos lo programan ese dia
por ejemplo no hay clase para ningin estudiante y ese espacio se abre igual para todas las
instituciones y cada rector por ejemplo podemos hacerla, cada rector organiza un espacio de
motivacion para sus docentes, nosotros por ejemplo lo hacemos al finalizar el afio escolar,
finalizando el afio organizamos de pronto una salida, bueno haciamos en condiciones de no
pandemia, salir un encuentro diferente, un espacio diferente pero eso solamente lo podemos
hacer en las semanas de desarrollo institucional y justificandolo entonces como haciamos,
cada dia teniamos que trabajar 8 horas, los dias anteriores trabajamos 9 para que nos quede

ese espacio libre.
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¢ Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una
estrategia de motivacion laboral?

Una es la que te acabo de decir tiempo y otra recursos y voluntad que a veces las personas
no quieren aunque tu le estas diciendo mira yo quiero hacer, aplicar una encuesta pero si las
personas no quieren participar definitivamente no lo podemos hacer.

¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de
trabajo?

Por la forma como realiza su trabajo, a ver puedo decir que un docente esta desmotivado
cuando pasan 10 — 15 minutos y no ha ingresado al aula, cuando ingresa al aula y busca
alguna excusa para salirse porque eso pasa, el profesor va les deja un trabajo y se sale a
hablar con el compariero, a tomarse un tinto a hacer otra cosa, no tiene la motivacion de estar
en el aula, cuando lo expresan porque también ocurre que lo expresan digan “ah pero es que
para que nos matamos aqui si nadie valora nuestro trabajo”, ese tipo de comentarios a veces
hacen los docentes.

Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢qué
acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?

Bueno creo que ahi seria cuando yo te decia comunicacién directa, cuando hay algin
docente que yo lo veo como que no quiere, yo lo llamo y hablo con €I, le digo “bueno profe
como estamos, hagale que usted puede, usted es muy buen docente, no se preocupe que yo
lo ayudo, lo respaldo ante el padre de familia”, salvo que siempre hago que a veces sé que
no tiene la razon el profesor, pero yo ante el padre de familia le doy la razon al docente siendo
muy cautelosa en hacerlo si me hago entender, por ejemplo hay alguna dificultad entre algun
estudiante y un docente cierto, entonces yo los retno y entonces empiezo a ver como el

docente fallo en alguna medida, entonces yo empiezo a mediar entre ellos sin ser muy
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evidente yo le digo “no papa de pronto fue que el nifio se sintié mal pero el profesor nunca
lo quiso gritar, de pronto es su tono de voz”, de pronto empezar a mediar un poco la situacion
y después ya cuando estamos solitos con el profesor le digo intente bajarle un poquito que de
pronto el nifio lo siente muy fuerte el nifio de pronto se sintié mal pero eso no lo podemos
evidenciar nosotros somos los que tenemos que estar ahi y dar ejemplo con los nifios, cosas
COMO esas.

¢Como identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de

su motivacion?

Yo creo que en su actuar, en su actuar podemos identificar como esta su motivacion y
como también esas caracteristicas personales pueden apoyarme, me pueden servir para la
motivacion de los otros, como esa personalidad fuerte de algunos me puede ayudar a que el
otro se motivé y como ese que de pronto es un poquito mas calladito mas sumiso también
puede trabajar y encontrar esos factores que a veces no son tan visibles, a veces hay docentes
que son supremamente calladitos que no participan, que no se vinculan pero cuando se les
dan las herramientas o cuando se les otorga ese poder lo hacen stper bien y se sienten muy
motivados.

¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?

La felicidad es sentirme bien con lo que hago es disfrutar lo que hago, es sentirme

agradable con lo que hago, es no querer buscar otro trabajo porque donde estoy, estoy feliz,

estoy tranquila, estoy bien.

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?
En pro de nuestra vida porque en el trabajo tenemos que imprimir todo lo que nuestras

emociones y no porque tengamos que hacerlo sino porque definitivamente uno termina
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haciéndolo, uno en el trabajo imprime como esas emociones, como me estoy sintiendo, si
estoy feliz, si estoy tranquilo, si estoy amargado, si estoy furioso, eso se lo imprimo a mi
trabajo asi yo no quiera unido a mis caracteristicas personales, entonces es super importantes
estar feliz en mi trabajo para poder hacerlo bien bien, porque en el caso de la docencia, el
producto son seres humanos, son nifios y son nifias y si yo no estoy feliz muy probablemente
eso mismo se lo trasmito a los nifios y eso mismo les estoy ensefiando a ellos, porque es que
yo soy el ejemplo de ellos, ese es el modelo a seguir y si yo estoy feliz obviamente eso se lo
trasmito a los nifios lo imprimo en mi trabajo y eso serd nuestro producto a través de los

estudiantes y padres de familia porque a veces los padres de familia también.

¢Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la
Secretaria de Educacion de Facatativa?

No mucho, Yofred realmente cuando uno dialoga con ellos la mayoria dicen, obviamente
yo tengo que ser imparcial en mi respuesta no, ellos dicen que ellos no sienten apoyo de la
Secretaria de Educacién que simplemente les envian las cosas y ya, que no consideramos el
tiempo de ellos, que les programamos reuniones y cosas cuando ellos no pueden hacerlo o
cuando ya tienen sus cosas acordadas, que todo llega sobre el tiempo, que para la Secretaria
de educacion ellos no existen como personas, sino simplemente ir a cumplir un horario y
hacer lo que tienen que hacer, ese tipo de comentarios ellos realizan, ellos no se sienten
apoyados, ellos siente que no hay estimulos a los docentes, ni para estudio ni para nada desde
la Secretaria de Educacidn, que la noche a los mejores se supone que deberia ser un espacio
para ellos pero eso es como acordado que solamente participan los mismos y como ellos se

tienen que postular pues ninguno tiene mayor motivacion tampoco para postularse.
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¢Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el
trabajo? (remuneracién, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,
experimentar emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de trabajo,
las politicas de gestion humana)

Obviamente la remuneracion, el reconocimiento, las relaciones interpersonales,

experimentar emociones positivas y el reconocimiento laboral.

¢ Como influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos
de trabajo?

Yo creo que si tiene influencia obviamente, entonces yo creo que si influye en la manera
como yo me dirijo a ellos, a veces la situacion estd muy tensa como por ejemplo la semana
pasada particularmente porque los docentes algunos estan faltando y eso es un tema
complicado para mi, estan faltando a su trabajo porque estdn en paro, estan en cese de
actividades, estos docentes han faltado a diario me dicen “yo hoy no voy a trabajar porque
estoy en paro” a diario lo hacemos a través de una encuesta y ellos reportan eso. Sin embargo
segun la resolucion 571 que ustedes nos generaron de Secretaria de Educacion desde el 2016
nosotros debemos solicitar esa justificacion escrita y eso fue lo que hicimos, yo les genere
una justificacion, un correo donde les pedia que justificara el motivo de su ausencia y los
dias, eso les desmotivo terriblemente, lo tomaron muy mal me dijeron que eso era terrible
que como asi si todos los dias me dicen que estan en paro, como yo le pido en correo que lo
justifique.

Mi solucién ese momento fue explicarles que decia esa resolucion, porque se daban las

cosas, porque mi obligacion y ya como que la situacion se fue mejorando, entonces creo que
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una de las estrategias, es decir lo que casi siempre hago es intentar dialogar con ellos, intentar

establecer acuerdos, intentar a veces llego intentar ser equilibrada, justa, equitativa.

¢Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo

0 se tiene previsto implementarlas?

No como estrategias como tal no, tenemos algunas por ejemplo cuando hacemos
encuentros, cuando hacemos actividades con orientacion sobre la motivacion, sobre el trabajo
en equipo, como actividades digo yo, una estrategia como tal no creo que a veces hacemos
actividades y proceso sueltos hoy nos reunimos y hacemos una actividad sobre motivacion,
sobre trabajo en equipo, sobre comunicacién, sobre liderazgo, sobre reconocimiento de las
emociones pero como tal una estrategia disefiada y creada no la tenemos.

Como lider, ¢estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la

felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

Totalmente y si me gustaria buscar esos espacios que motiven al docente y que le hagan
sentirse bien en su trabajo porque como te decia si uno se siente bien va a entregar lo mejor
de si mismo, y eso es lo que yo quiero para mi colegio, que tanto estudiantes como docentes

se sientan bien en lo que estan haciendo.

Rector IEM Silveria Espinosa de Renddn
¢Para usted qué es la motivacién laboral?
Bueno, pues yo pienso gque la motivacion laboral es como ese interés que uno tiene para
desarrollar su labor, como el gusto diria yo eso también va como también muy asociado como
al gusto, tal vez también va un poco ligado a la vocacién que uno tiene, porgue es que si a

usted le gusta lo que hace lo hace bien.
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Yo siempre he dicho pues que quienes nos formamos para ser maestros sabiamos lo dificil
que era la labor pero el que tiene vocacion pues esta motivado, quiere hacer cosas buenas,
quiere enamorar sus estudiantes, quiere enamorar su comunidad, entonces por lo tanto se
mantiene motivado, se mantiene interesado en que esa labor le salga de la mejor manera en
realmente lograr que los estudiantes se enamoren del colegio, de ir a estudiar, de ir aaprender,
de ir a compartir, de irse a formar, porque pues es que ya no vine esto de la ensefianza sino

mas bien del compartir porque es que uno también aprende de los estudiantes.

¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

No, pues es que si ho tenemos motivacion créame que vamos a hacer las cosas mal, 6sea
yo pienso que lo que a usted, creo que usted lo llevo a estudiar una motivacion, un motivo,
un interés, un deseo, entonces la motivacion es lo mas importante, si usted estd motivado
usted motiva a las personas con las que estad compartiendo, mire esto llega no solo en el
colegio sino desde el hogar 6sea en todas las actividades de la vida usted debe estar motivado
para que las cosas tengan un resultado esperado un resultado positivo, un resultado bueno,
porque si usted no esta motivado usted va a hacer las cosas por hacerlas y asi como usted las
hace las reciben los demés, entonces se va a hacer un circulo vicioso de hacer las cosas por

hacerlas pero no se ve ese gusto esa motivacion.

Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?
Bueno, es importante un aspecto importante es digamos reconocer el aporte y la labor del
otro, eso es importante porque a veces y yo veo en muchos ambitos y me duele hasta a mi

también me duele porque a veces todo lo bueno que pasa ay felicitaciones rector o la
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institucion pero quienes hicieron que eso fuera tan exitoso, entonces es también como el
reconocimiento como equipo, es una labor que nadie hace solo.

Yo siempre he dicho muy jocosamente pues si no necesitara sino rector no nombrarian
maestros, no nombrarian aseadoras, no nombrarian secretarias, no nombrarian porque
entonces €l lo haria, no el hecho de que nombren esas personas es porque tiene que ser un
equipo para que los resultados se den y me parece importantisimo una situacion es el
reconocimiento a mi me parece que para motivar a la gente hay que reconocerle todos sus
potencialidades, todo lo que hace y también prestarle atencion a sus solicitudes, escuchar es
tan importante escuchar, asi sea que uno no tenga la solucion tan facil pero si escuchar y darle
si quiera una voz de esperanza me parece que es una cosa interesante, también es importante
darles a conocer mire quien lo creyera pero evaluar al docente con sus estudiantes es
importantisimo porque es que generalmente las nifias reconocen a su docente, incluso le
cuentan a uno cosas que ni el directivo se da cuenta porque no tiene la oportunidad de estar
en todos los salones con las estudiantes mirando muchas cosas que el maestro hace por sus
estudiantes y no solo hablo de los maestros, también de los directivos, de las secretarias, de
las sefioras del aseo que bueno es reconocerle a las sefioras del aseo porque a veces se nos
olvida y como que creemos que ellas ya tienen la obligacion, yo pienso que una cosa
importantisima es reconocer, créame que si yo a usted le reconozco que las cosas cuando yo
le digo una le reconozco un trabajo usted se ve obligado incluso a hacerlo mejorar, a mejorar
porgue usted dice mire me estan viendo y tengo que ser mejor porque me estan mirando, yo
si creo que una de las cosas importantisimas es reconocer.

¢ Como aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y directivos

docentes en el ejercicio de sus funciones?

209



Lo que pasa es que Yofred para motivar, para hay que consensuar hay que negociar hay
que llegar como a un punto de equilibrio porque créame que uno puede ir como con una idea
de hacer tal cosa pero, pues estar con todos los equipos con los que sea, escucharlos, llegar a
acuerdos, llegar a mediar, como no llegar a ser tan impositivo porque yo de pronto fui una de
las que al principio era como muy impositiva y eso también cansa y eso también crea
conflictos y barreras entonces como que hay que llegar a mediar y hay que llegar a equilibrar

las cosas nuevamente reitero es importante escuchar y reconocer lo que hace.

¢Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativa para gestionar la

motivacién de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de

personal?

yo vuelvo y digo lo mismo porque es que yo sé que los colegios no son solo los docentes
pero como es esa gran cantidad como el grueso de un colegio son mas el grupo grande es los
maestros, pero los maestros por que le vengo reiterando en toda esta conversacion el
reconocimiento, los maestros sienten que no se les reconocen, que no se les tiene en cuenta
como ellos se lo merecen, ellos siente que la Secretaria, el Ministerio, nosotros mismos como
rectores vivimos exigiéndoles hagan y como que no reconocemos no los escuchamos, no
Ilegamos como a acuerdos a veces y somos un tanto impositivos es importante que la
Secretaria reconozca, que llegue a acuerdos, que escuche como esas necesidades, ese clamor
de los docentes claro yo entiendo que los docentes somos un gremio bastante delicado, somos
bastante exigentes y a veces como que no nos ponemos en los zapatos del otro y no sé si a
través de los afios a veces somos un poquito quejambrosos y como que también vamos al
otro extremo y a veces no valoramos pero yo pienso gque una cosa importante es eso, el

reconocimiento, el tenerlos en cuenta para las decisiones, el escuchar sus peticiones, el
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contestar sus peticiones porque una de las quejas que hay bien reiteradas es que la Secretaria
nunca contestan sus peticiones, la gente se queda esperando que pasaria, que dirian entonces
esas son cosas que se deben tener en cuenta de pronto espacios como compartir, ya ahorita
que vamos a poder volver, porque ya sabemos que la pandemia nos tuvo un cambio del cielo
a la tierra, pero si es importante ese compartir a ellos les gustan que los atiendan, que un
paseo, esas cosas si de verdad que motivan muchisimo, motivan muchisimo, los oxigena para
continuar como con una entrega como con mas compromiso.

Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones

que permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos

docentes que trabajan en la SEM Facatativa?

Pues créame que estoy en esa tarea porque eso de la pandemia nos trajo a colacion muchas
situaciones, si usted habla en este momento seguramente vamos a estar desmotivados con la
pandemia y este es reitero uno llega a imponer y no es que toca hacer, yo estoy en la tarea de
mediar con ellos, en la tarea de llegar a acuerdos, de hacer propuestas, de escucharlos a ver
cdémo vamos a aliviar un poco porque eso si a los maestros nos tiene créame en este momento
enloguecidos diria yo esa pandemia, porque nos volvimos maestros de 24 horas, hay que
atender a las nifias que estan en casa, a las nifias que no se conecta, al papa que llama a las 9
de la noche, a la rectora que da orden entonces los maestros estan de verdad pero estresados,
estan a la defensiva, estan que botan la toalla y créame que la gran mayoria me decia yo si
quiero volver, yo quiero volver y tan es asi que si usted se dio cuenta mi colegio fue uno de
los que practicamente se vacunaron todos, por eso porque ellos decian no y vieron la vacuna
con una expectativa bueno, que la oportunidad gracias a Dios porque queremos volver, la
verdad estamos cansados de esta virtualidad . Pues yo si estoy en la tarea de hacer acuerdos,

de escucharlos, de mirar un punto de encuentro, como un punto medio, como un equilibrio a
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ver si las cosas mejoran porque créame que este ha sido un afio dificil, por decir pues uno
como que les jala las orejas pero que culpa tenemos que la nifia no pueda entonces es como
un juego doble que uno no haya ni que hacer, en eso es que inicia la idea de llegar a acuerdos,

de llegar como a equilibrio a ver si podemos hacer unos ajustes.

¢ Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una

estrategia de motivacion laboral?

Lo que pasa es que, mire los maestros 0 bueno mis maestros son muy dados como a
comparar con los demas colegios usted sabe yo soy uno de los pocos colegios de jornada
Unica en todo el municipio nuestro colegio tiene unas caracteristicas y hay que trabajar mas,
no porque el maestro trabaje mas horas, pero en ultimas si se le complica la vida porque el
maestro tiene que empezar a las 6:00 am y terminar a las 2:00 pm asi no dicten méas horas
pero tienen que estar ahi, entonces todo esto los mantiene a ellos bastante descontentos, y
bueno de pronto Yofred no estaba antiguamente cuando empezamos la jornada pero yo
siempre digo que de los peores errores que yo cometi en mi vida fue aceptar la jornada Unica,
yo tenia un colegio de verdad que con un clima laboral excelente, nosotros teniamos un
colegio maravilloso y a nosotros nos ha dafiado muchisimo el ambiente de la jornada Unica
porque el maestro se siente castigado, se siente castigado con otras instituciones que
solamente trabajan de 6:00 a 12:00 y chao mientras que el profesor alli trabaja de 6:00 a 2:00
— 2:30 tenemos el almuerzo entonces esa es una barrera para mi espantosa, el horario, el
horario para mi ha sido mortal, también una cuestion que desmotiva muchisimo y quien lo
creyera es que la Secretaria también a veces pues en aras de brindarnos muchas cosas también
manda demasiados cursos, proyectos, reuniones y eso desgasta muchisimo y perdoneme

Yofred yo puedo participar de todo eso, pero a mi la Secretaria y el Ministerio no me mide
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sino por el resultado de unas pruebas externas, por el resultado de cuantos perdieron, por el
resultado de cuantos desertaron, el resto no vale, entonces la gente vive muy muy, esa es una
barrera terrible que yo tengo, ademas que como mi colegio es pequefio comparado con los
demés colegios los maestros no tengo como cubrir esos maestros 0 como mandar unos no
porque ellos dictan clase en todos los cursos, entonces estar un maestro involucrado en eso,
entonces eso si desmotiva mucho muchas actividades, a veces en la Secretaria y eso
desmotiva muchisimo.

¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de

trabajo?

Pues como, mire por ejemplo, mis maestros yo los he visto tltimamente que ellos nunca,
nunca se oponian casi a nada. entonces ahora “no, pero porque nosotros siempre estamos
cansados, no nos reconocen, la Secretaria es muy cansona”, porque €s0 nunca habia sucedido,
ellos estan reacios, los maestros se estan quejando, los maestros estan haciendo mala cara,
hacen una reunion y se quedan en un silencio sepulcral cosa que nunca habia pasado entonces
uno dice los maestros estan desmotivados primero, segundo les ve uno como la desidia para
participar en las cosas, entonces eso lo hace se da uno cuenta que estan desmotivados, claro
esto sucedié a raiz de la pandemia y de la jornada Unica porque eso si la jornada Unica me
puso a mi patas para arriba es algo que a mi me chuequeo que me mando 3 meses de
incapacidad por salud mental es porque estaba de verdad, es que nosotros tenemos la

responsabilidad.

Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢qué

acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?
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Mire por eso, por ejemplo ahorita nosotros teniamos una cantidad de actividades para
estos Gltimos 15 dias, entonces decidimos suspender actividades extras entonces que el dia
de no sé qué, que la izada de si se cudndo, que el proyecto tal entonces decidimos dialogar
con los docentes, mire es que estamos cansados rectora son muchas cosas, listo entonces lo
vamos a dejar para después de vacaciones ya vamos a estar en el colegio, ah si nos parece
bien gracias, entonces ya el maestro siente como un ay bueno gracias a Dios, hemos tratado
de como de dejarlos que solamente se dediquen a sus clases porque es que lo que vemos,
también decidimos eso si fue un acuerdo con ellos, por ejemplo cerrar el grupo del colegio
tan pronto se termina la jornada, 6sea a las 2:00 de la tarde porque es que todo el dia se
estaban mandando, hasta yo cometi ese error a las 5:00 de la tarde mire mandaron esto, que
el PAE que yo no sé qué cosas, entonces los maestros se quejaban muchisimo que no los
dejaban descansar, por eso dijimos cerramos el grupo a las 2:00 pm y se vuelve a abrir a las
6:00 de la mafiana cuando iniciamos labores no aceptamos, entonces todas esas son cosas
bobas 0 uno las ve bobas pero son cosas que impactan, entonces hemos hecho incluso
ultimamente como unas 3 jornadas pedagogicas, sin dejar de dictar las clases, sino haciendo
clases por ejemplo de 50 minutos de manera que nos queden 2 horas y en esas 2 horas
decidimos reunirnos, escucharlos a que trabajen en area, a ver que proponen, entonces hemos
visto que eso ha limado un poco las asperezas porque si venimos de un momento un poco
tenso.

¢Como identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de
su motivacion?

Pues yo diria casi lo mismo que le he venido diciendo, lo que pasa es que un maestro que
es maestro por vocacion es un maestro que se entrega a su labor, yo tengo maestros de 24

horas que lo estan llamando a uno mire tengo tal idea, voy a hacer tal cosa me la autoriza es

214



que Yyo cite las nifias en otro horario porque estoy preocupada, entonces esas son fortalezas
que brotan a flor de piel; las debilidades pues lo mismo son profesores que siempre por todo
se quejan, profesores que viven “ay no pero es que yo tengo gripa, yo no puedo, me dolid la
cabeza, a mi me dio no sé qué, yo no pude dictar la clase”, 6sea siempre buscan una excusa,
no hacen una propuesta mire “pues yo no puedo hacer eso, pero si usted me da la oportunidad
yo hago esto”, les ve también su participacion por ejemplo en los proyectos uno ve el maestro
que esta comprometido, que esta proponiendo nuevas cosas, que mire tal cosa, esto esta; otros
no “pero como lo hago, pero es que ustedes no nos orientaron, ustedes no nos dijeron, yo no
entendi”, entonces ya uno ve esa debilidad de que mejor dicho va como veniamos diciendo
anteriormente, cComo que voy porque ese es mi trabajo y a ver si me pagan, pero no con ese
compromiso Yy creo que eso se da en todos los niveles y usted lo sabe.
¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?

Pues mire, que es que, ah bueno en el trabajo si porque la felicidad, lo que pasa es que la
felicidad como no hay un concepto Unico, la felicidad cada uno lo toma a su manera, entonces
uno es feliz porque tiene plata, el otro puede ser feliz porque puede viajar, el otro como dice
una maestra mia; “ mi planzazo es poder dormir”, entonces la felicidad es lo mismo uno
puede, pero por ejemplo uno ve felicidad en el trabajo eso si se manifiesta casi que en todos
los docentes cuando sus estudiantes obtienen buenos resultados, cuando sus estudiantes
aprenden, cuando sus estudiantes sobresalen, cuando participan en concursos, en examenes
externos y les va muy bien, pues eso si créame que los maestros rebosan de felicidad,
entonces esa es una cosa importantisima, el saber que su labor esta dando frutos, 6sea los
resultados de las estudiantes yo diria que son el 80% de la felicidad de los maestros,
nuevamente reitero que la felicidad de los docentes el reconocimiento, el exaltarlos, el darle

sus créditos, el apoyarlos en sus proyectos en las cosas que proponen, porque es que el
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maestro hay que dejarlo que propongan y muchos vienen “mire, yo quiero hacer tal proyecto,
eso apoyarlos en lo que ellos proponen para bienestar de la comunidad, en las actividades
que proponen, es importante también y que eso si también veo yo la felicidad en mis
maestros, sentirse apoyados cuando tienen problemas con algunas nifias, con los padres aun
con sus comparfieros, que sientan que tienen el apoyo de los directivos eso es cosa bastante
importante.

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

Porque si yo estoy feliz voy a hacer feliz las personas que comparten conmigo, eso créame
que si usted es un hombre feliz, un hombre que irradia felicidad, pues los que comparten con
usted estan felices, pero si usted es un hombre todo amargado pues el que comparte con usted
resulta estando también en esa misma tdnica entonces claro la felicidad, porque es que la
felicidad sale a flote, la felicidad se nota, la felicidad se ve digamoslo asi, entonces pues es
importante que un maestro sea feliz para que lo lleve a sus estudiantes que en ultimas son lo
mas importante para que lo lleven a su equipo de compafieros, a las personas con las que se
relaciona a diario, porque una persona que no es feliz esta como atropellando a todo el que
se le aparece; regafidandolo, peleando con la sefiora del aseo, con la nifia, con el profesor con
todos no ve, entonces es importantisimo ese seria el ideal pienso yo.

¢Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la
Secretaria de Educacion de Facatativa?

Pues, digamos que no es, es que lo que pasa es que la infelicidad se da es por la situaciones
que se vienen presentando, la labor, porque si yo reitero que el maestro que llego a la docencia
con vocacion es feliz, es feliz ain con todas las dificultades, es feliz trabajando, pues digamos
que claro que tenemos que ser felices porque tenemos un trabajo, tenemos un trabajo ,que

afortunadamente ha sido un trabajo que nos ha dado para vivir, para sacar adelante nuestros
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hijos, para tener una vida digna entonces, si claro nos sentimos felices de trabajar en la
Secretaria de Educacion claro que si, que los momentos de infelicidad se dan por las
vicisitudes que se presentan a diario, por ejemplo esto de la pandemia fue una cosa terrible
que nos arrebatd muchas cosas, que nos obligé al cambio, que nos obligo a repensarnos, que
nos obligd a tomar otras alternativas, a meternos en otro cuento de la educacion muy diferente
que pronto las personas con unos cuantos afios como yo, pues no habiamos pensado que nos

iba a tocar vivirlo, si yo si creo que si.

¢ Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el
trabajo? (remuneracion, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,
experimentar emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de trabajo,
las politicas de gestion humana)

Yo casi que diria todas las anteriores, porque es que mire si usted se da cuenta ahi habla
del reconocimiento, claro y si usted tiene una buena remuneracion y si a usted se le da la
oportunidad de ascender, pues quien no se va a poner feliz, si como dicen por ahi pues no es
que el dinero sea todo pero es tan necesario para todo, que claro que la remuneracién es
importante, que claro que el reconocimiento por Dios santisimo que se le exalte, que tenga;
es lo que yo le digo yo si creo que son todas las anteriores porque es que la una lleva a lo
otro, 0 sea esas que usted estd enumerando ahi es como el cimulo, realmente para que un

maestro sea feliz para que viva feliz todo el tiempo.

¢Como influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos

de trabajo?
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Yo creeria que si me puedo dar el lujo de decir que si he propiciado que haya un buen
ambiente, un ambiente de felicidad, de camaraderia, de dialogo, claro hay momentos en que
hay que exigir y hay cosas que no son negociables entonces ahi tiene uno que exigir y de
pronto no falta el que se molesta porque entonces no la rectora no nos dio esta vez la
oportunidad de, no es que hay cosas que no se pueden negociar, por decir el horario, por decir
las horas de 60 minutos, no que tal colegio es alla, pero aqui como yo les digo “profesor si

b3

yo lo estoy obligando a hacer algo que usted no debe hacer pues acuseme, quéjese” “ah no,
es que no sé qué”, pero si yo pensaria que si y vuelvo y reitero que una de las cosas que me
tienen motivada con toda y la experiencia que tuve y que también tengo miedo de volver por
mi salud, mas no por el colegio porque es que all& en la prespecialidad nosotros llevabamos
otro ambiente o sea ahorita a traves de la virtualidad hemos tenido unos choques digamos
como naturales como por el mismo estrés que manejamos, porque se cae la sefial, porque no
pudieron dictar la clase, porque se fue la luz, entonces ya yo pienso que en vivo y en directo
se puede subsanar, pero si yo con el trato que llevo con ellos, con la misma manera de
llegarles de todo, pienso que si contribuyo muchisimo a ese aspecto en el colegio.
¢Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo

0 se tiene previsto implementarlas?

Bueno, nosotros hemos venido haciendo yo siempre me valgo de mi orientadora, mi
orientadora modestia aparte tengo que decir que es una de las mejores que tiene el municipio
es una supremamente sabia, comprometida y de las pocas que lo que aprende lo lleva a
aplicarlo en su labor, eso si me le quito el sombrero, y ella esta muy pendiente, entonces
estamos haciendo reuniones, bueno no reunién como reunion, sino yo la llamaria un
compartir donde dirigidos por ella hacemos actividades, juegos, como para la misma salud

mental, el aliviar un poco el estrés, sentirnos como un poco tranquilos, eso si lo hemos venido
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haciendo, porque claro uno se da cuenta que las cosas estdn como, entonces eso si lo hace la
orientadora entonces si lo hace con muchisimo profesionalismo, ella estd metida en
muchisimos cuentos de hecho que se esta, esta presta a graduarse en doctorado, entonces esta
muy fresca en conocimientos, en nuevas estrategias, entonces de verdad que lo venimos
haciendo porque si me tiene preocupada mucha situacion de la virtualidad.

Como lider, ¢estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la

felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

Si claro, es que toca, es que toca ademas, es decir que si uno no la toma pues vamos a ir
como hacia atras, como la idea es ir mejorando dia a dia, es que realmente nos toca llegar a
empezar a buscar estrategias, a buscar actividades, a buscar situaciones, que mejoren esa
felicidad, esa motivacion, esa entrega del docente, eso si créame que es una de las tareas
importantes que hay que hacer y pensaria yo que desde todos los d&mbitos, que desde la

Secretaria, desde los colegios, desde en fin.. Para retomar como un nuevo aire

Rector IEM Juan XXI1I

¢Para usted qué es la motivacién laboral?

Para mi la motivacion laboral es lo significativo, lo importante, digamos que a partir de la
misma del mismo gusto que yo sienta por mi trabajo voy a trabajar mejor y voy a dar mis
mejores capacidades para desempefiarme y obtener mejores resultados esto para mi es la
definicion.

¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

Porque yo creo que si uno no hace con agrado las cosas ya realmente pierde el interés,

pierde el gusto, por algo que usted debe hacer pero que esencialmente lo hace porque le nace
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porque es parte de su ser como persona y por eso lo hago y creo que es pertinente que para

hacer un trabajo uno debe estar motivado sino no tiene sentido.

Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?

Generalmente reconocimiento de los aspectos positivos que el administrativo, el docente,
o0 el personal bajo mi cargo realiza entonces motivarlos, estarles haciendo permanentes
acompafiamientos. Asi mismo cuando las cosas no van tan bien hacerles las observaciones
de la mejor manera posible de tal forma que la persona no se sienta agredida sino que sienta
que se le estd ayudando a formar y a que de unos resultados que sean de satisfaccion para la
entidad.

¢ Como aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y directivos
docentes en el ejercicio de sus funciones?

Bueno las decisiones de los directivos deben ser tomadas con mucho cuidado pero
trasmitidas todavia con mayor respeto por las personas por que a veces no van a ser quiza
bien recibidas, pero generalmente porque lo ven como un trabajo adicional pero generalmente
esta en la tactica con que uno como directivo le llegue a la persona entonces si yo les hago
ver lo importante que es el trabajo en equipo, lo importante que es la labor que ellos
desarrollan, lo importante que es esa persona para el desarrollo de ese trabajo, pues yo creo
que se busca una meta y esa meta es obtener resultados satisfactorios de su labor.

¢Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativa para gestionar la
motivacion de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de
personal?

Bueno yo diria que los maestros generalmente con todo pues, sobre todo los mas antiguos

presentan mayor resistencia a las cosas, entonces nada es bueno como yo les digo y uno debe
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buscarle el lado bueno para eso, entonces es como, yo diria esas personas dificiles es poderlas
reunir en un entorno diferente, poder dialogar con ellos, conocer de cerca més de cerca cuales
son las dificultades, o porque de pronto ellos presentan normalmente inconformismos,
resistencias, poca colaboracion, los comentarios que hacen son muy negativos, mirar por que
esa negatividad a veces por las cosas y para poderlas contrarrestar eso es 1o que pues yo haria
ese trabajo esa manera 0 ya mas personalizado, yéndome a la persona que esté incidiendo en
los demaés, de hecho uno como directiva le toca a veces, uno percibe esta persona es la que
quiere dominar y hacerle ver a las personas a los demas que uno tiene su criterio y que no es
el otro el que le indique a uno el camino sino que uno mismo debe buscar lo que uno siente
que debe ser lo correcto, entonces yo creo que la Secretaria ahi tendria esa opcién de llamar
a los que presenten mayores dificultades frente a eso para apoyarlos y mirar a ver como se

logra que ellos tengan un punto de vista diferente.

Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones
que permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos
docentes que trabajan en la SEM Facatativa?

Yo creo que es necesario realizar encuentros hacer una serie de actividades diferentes a lo
académico donde el docente pueda demostrar otras cualidades donde se pueda relacionar con
otros, donde pueda tener un espacio ludico deportivo, de distraccion, de hecho yo lo he ido
adelantado de los cuatro afios que llevo en la institucion, dos de poderlos llevar el dia del
maestro los puede hacer en dos momentos en dos lugares diferentes y uno como ve el cambio
del docente, o sea siente que son valorados y pues si hay uno o dos quede pronto sienten que
es una obligacidn generalmente terminan convencidos de que es algo importante que se

requiere como para cambiar esa forma de ver las cosas y que todo no es tan rigido sino que
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el colegio también piensa en el bienestar de ellos, entonces yo normalmente soy muy
partidario de tener ese tipo de encuentros donde podamos tener una convivencia, donde se le
charle se le haga unas reflexiones puede ser con diferentes personas donde pues nosotros
sabemos que ahora la religion catolica no es la Unica admitida en la parte educativa, entonces
Ilevar personas que reflexionen en el entorno del campo laboral y de que hay un ser supremo
indistintamente de quien sea, bueno todo eso tipo de cosas motivacionales seria lo que yo
normalmente hago tener la oportunidad de que ellos se distraigan con un juego de futbol, de
tejo, de parqués, de baloncesto, de microfitbol, bueno lo que sea pero esos momentos son

bien importantes, de baile dejarles una parte de distraccion, eso como motiva al maestro.

¢ Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una
estrategia de motivacion laboral?

Sobre todo la barrera esté en el pensamiento de la persona, cuando hay personas que son
apaticas a lo que son encuentros grupales, son muy independientes, porque son personas
generalmente muy solas o les gusta vivir en un entorno solitario, son las més dificiles de
lograr vincular al grupo, entonces pues casi que con ellos toca hacer un trabajo un poco mas
complejo pero al fin y al cabo yo creo que la satisfaccion de uno como directivo esta cuando
logra vincularlo y que sin darse cuenta resulto metido en el cuento y se meti6 ese seria el reto
esta en eso en lograr que esas personas dificiles encontrarles cual es el detallito, por donde
es, cual es la dificultad y tratar de minimizarlas para que conformen el grupo y los resultados

sean mas justos y que sean colaborativos con todo mundo.

¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de

trabajo?
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Bueno yo lo reconozco cuando se da alguna directriz y no es respondida de manera
satisfactoria por todos entonces uno empieza a mirar, bueno a este que, cual razén tiene
empezar a buscar el por qué esa persona 0 esas personas son renuentes a participar o
responder a colaborar frente a una solicitud o frente a un requerimiento o a una directriz, con
esas personas pues lo més fécil es lograr o llegarles a ellos a través del dialogo, escucharlos
a ellos. Normalmente creo que lo mejor si es como separarlos de grupo y pedirles como que

le cuenten, un ambiente méas de dialogo que de recriminacion.

Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢que

acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?

Bueno en eso si a veces uno encuentra personas que realmente los ve uno con depresion,
los ve con tristeza, los ve de pronto con pocas ganas de hacer las cosas, todo se les hace
dificil, todo se le ven solo problemas, entonces con esas personas toca allanarles el camino,
bajar uno un poco su nivel de exigencia, como ponerse en los zapatos de ellos para tratar de
entender que motivos hay, si uno logra hacerles ver que realmente las cosas no son como la
estan ellos percibiendo hacerles cambiar de actitud, de pronto es que no ha tenido la
posibilidad de expresar lo que sienten es muy probable que tengan problemas en su casa y
eso este incidiendo en su trabajo, es muy probable que se sienta que no esta recibiendo el
apoyo del colegio, o en el caso del directivo docente, entonces eso hay que darles espacio de
confianza para que el funcionario o el docente tenga la seguridad de decirle a uno realmente

me esta pasando esto y asi poderlo ayudar mejor.

¢Como identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de

su motivacion?
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Bueno, yo normalmente la identifico cuando al mirar la cara, la respuesta, el gusto que le
da, la espontaneidad el querer decir yo quiero colaborar, yo quiero participar, como identifico
de que no pues generalmente hace mala cara tiene, es renuente a acatar, entonces casi lo que
yo le digo a mis maestros y al personal es yo cada uno se cual es cual, pero yo tengo docentes
de buena calidad y de pronto uno o dos que pasan como grufién pero ese grufidn tiene sus
cosas muy positivas, entonces creo que de todos hay que aprender, tener ese tacto para lograr
llevarlo a que el trabajo de él sea muy representativo, demostrarle que lo que él hace es
valioso y que sin él pues obviamente las cosas no serian iguales, eso es importante la verdad
s que eso es bien importante.

¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?

Bueno en el trabajo la felicidad mia es el alcanzar las metas que tengo, quiza yo a veces
me propongo metas muy altas, pues uno dice no la meta yo la voy a obtener en tal momento
pero cada etapa que va pasando y me va dando de pronto resultados favorables para mi me
genera una satisfaccion, una felicidad incambiable o sea es como ir construyendo todo lo que
yo espero por escalas y entonces decia alguien algun compaiiero “yo en mi casa celebro el
colocar una puntilla porque sobre ella voy a colocar un cuadro” y para mi es motivo de
satisfaccion entorno a eso cuando retino a mi familia y le brindo asi sea una gaseosa un
ponqué, una cerveza, porque para mi es satisfactorio tener un motivo entonces creo que ese
seria como el eje, lograr eso como que todo la felicidad de uno sea no ver el trabajo como un
problemas sino verlo como algo, que como ahorita yo lo utilizaba con los profesores decia
s que nosotros estamos aca porgue esto nos gusta, no porgue estemos obligados aqui, a uno
le nace ser maestro entonces uno busca buenos resultados en los buenos y en los malos
resultados entonces uno tiene que cuestionarse cuando las cosas no le van bien, entonces yo

como docente tengo que preguntarme porque mi nifio porque no me esta alcanzando los
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logros, yo como directivo tengo que preguntarme bueno este docente porque no me esta
Ilegando a las metas que yo aspiro entonces al contrario de estos espacios y pues yo creo que
es bastante importante tener esa posibilidad realmente de llegar a esa felicidad por que esa
felicidad casi que uno la logra por el momento, cada espacio tiene su felicidad.

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

Bueno para mi es importante sentirme feliz en el trabajo porque si yo no irradio felicidad,
yo no irradio gusto por lo que yo hago, si yo como directivo docente debo ser el primero, y
yo no motivo a la gente, yo no pongo lo positivo mio frente a esto, todo el mundo va a estar
mirandome y va a decir pues si el codmo directivo no le pone todas las ganas a su trabajo pues
Y0 Menos, 0 Sea en que me voy a afanar si el que tiene que arrastrar la locomotora esta varado
no quiere, le falta gasolina; bueno tantas cosas, entonces por eso yo creo que es importante
que yo llegue con ese positivismo a mi trabajo para que asi mismo se lo inyecte a todo mi

equipo de trabajo.

¢Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la

Secretaria de Educacién de Facatativa?

Si, yo creo que la gran mayoria si sefior yo diria que el 99.9% sienten alegria de estar
vinculados con la Secretaria porque es una buena secretaria de educacién, ustedes como
lideres han logrado darle una imagen muy positiva de responsabilidad, de seriedad, de
compromiso, de orientacion, de asesoria, todo eso ha hecho que la imagen cambie; yo que
estuve por fuera un tiempo pues soy uno de los que me doy cuenta del cambio, una cosa es
estar certificado y otra cosa es no estarlo, el estar certificado permite méas cercania, permite
tener al amigo mas de cerca, permite tener la solucion mas de cerca, permite que ustedes

también nos tengan a nosotros ahi mas cerca y que asi mismo conozcan los derechos y lo que
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ocurre en los colegios como una manera méas puntual, desde una distancia mayor pues no es
lo mismo porque no hay esa seguridad, esa confianza, no hay esa certeza de que uno puede
contar con la Secretaria para cualquier apoyo.

A ustedes yo creo que es satisfactorio lo ve uno con los profesores provisionales y ahorita
no mas también se los decia a los docentes que gusto ver uno los docentes provisionales que
anhelan algan tipo de vinculacion un poco mas estable y muchas veces uno estando en
propiedad no se da cuenta o no valora que tiene algo muy positivo, entonces yo lo que percibo

es una gran satisfaccion de poder trabajar con ustedes.

¢ Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el
trabajo? (remuneracion, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,
experimentar emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de trabajo,
las politicas de gestion humana)

Bueno la felicidad en el trabajo esta en que uno sienta el respaldo, en mi caso el respaldo
de la Secretaria a mi me satisface poder demostrar resultados con el apoyo de ustedes, porque
que no sean oidos sordos a mi me falto un docente y lo solicité y se quedd asi, no ustedes
hacen todo lo habido y por haber por resolver el problema y eso asi ustedes no lo logren
percibir para uno es un nivel de satisfaccién grande, cuando ustedes de pronto nos hacen una
invitacion para una representacion para que participemos de algun tipo de reunidn especifica,
para que seamos Como Voceros 0 por lo menos seamos tenidos en cuenta, eso es importante
como lo valoran a uno y es tenido en cuenta para todo ese tipo de cosas es mejor que la
remuneracion, es mejor que un reconocimiento, yo a veces le digo a los profesores yo hago
cosas pero pues no vivo pendiente a ver si me lo premian si no me lo premian, muchas veces

ni me postulo pues uno no ve, y dice bueno de pronto mira otras opciones pero fuera de eso
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si es importante digamos lo que uno personalmente siente y obviamente el que diga que en
la parte econémicamente no es significativa, claro eso repercute pues es algo que permite
darle tranquilidad a su familia a uno mismo, el sentirse bien pago porque ese trabajo también
es exigente, porque es comprometido, es la responsabilidad, entonces ese es un factor

bastante también importante.

¢ Coémo influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos
de trabajo?

Bueno, yo creo que generalmente soy muy influyente en las cosas y siento que la mayoria
de las personas reciben con agrado las orientaciones y las directrices que se dan, entonces
eso a mi me permite tener tranquilidad porque ya se ha ganado un espacio de autoridad, se
ha ganado uno un espacio de respeto por su labor y se lo ha ganado porque sus resultados,
porque lo que uno se ha empefiado en hacer asi lo demuestran a pesar de todas las dificultades
que pueda tener, entonces eso hace que el equipo de trabajo que trabaje con uno pues también
sienta que uno como lider los esta orientando para el bien de todos y no para el bien personal

del directivo docente.

¢Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo

0 se tiene previsto implementarlas?

No, como tal no las hay que hemos hablado con el orientador sobre el tema y con los
coordinadores si, porque consideramos que el espacio del trabajo debe ser visto como algo
que es parte integral de su labor y no que es una obligacion sino que es algo que debe
permitirle a uno realizarse y no verlo como que me toco y ya sino que cada vez, cada

experiencia, cada dia que pasa, cada momento que deben enfrentar sea como directivo o
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como docente 0 en el rango que sea tenga alguna cosa que sea un aliciente y eso seria
importante para nosotros como directivos en el caso de orientacion si soy uno de los que les
digo que tengamos el grupo de bienestar que busquemos estrategias para que ese equipo de
bienestar formado por los mismos docentes participen también de las celebraciones que sean
los que lideren, sean los que organicen una actividad y de hecho ellos tienen a veces ideas
muy buenas que a uno pues no se le ocurren pero los mismos docentes del grupo, de la misma
participacion que uno les dé estaria bien y si soy partidario de poderlos implementar, alli a
veces faltan recursos econdmicos mas que humanos, entonces esa es la mayor dificultad
porque uno desde el colegio no puede destinar recursos, sino que todo es colabéreme aca,
colaboreme alla ese es un reto pero se siente uno satisfecho cuando el maestro le dice gracias
por esta celebracion, gracias por este reconocimiento, gracias por este almuerzo, gracias por
este desayuno, entonces todo esto eso hace que haya un ambiente agradable y de felicidad
producto del trabajo de cada persona.

Como lider, ¢estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestién de la
felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

Si sefior, estaria encantado de poder tener una directriz de poder contar con un apoyo
puede ser externo y puede pues planear tener un proyecto de satisfaccion, un proyecto de
felicidad, y como usted lo llama de motivacion y felicidad que bonito nombre me encanto el
nombre que le tienen porque es que esta en eso en la motivacion y en la felicidad esta la

supervivencia del ser humano, entonces yo creo que si es importante esas dos palabritas.

Rector IEM Manablanca

¢Para usted qué es la motivacién laboral?
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Pues en principio, como motivacién como tal, para mi es un estado, un estado que se logra
con un conjunto de varios aspectos materiales e inmateriales como son un buen ambiente de
trabajo: fisico y emocional, donde el docente sienta y el estudiante que lo que estan realizando
significa algo para ellos en su cotidianidad, en su vida diaria y como mejoramiento personal,
profesional y en ciertos aspectos emocional. Que es complejo, que es complejo porque
aungue la palabra motivacion sea tan utilizada y tan rayada es muy compleja, como lo decia,
puesto que demanda demasiado tiempo, demanda tiempo el poder disefiar una herramienta
motivacional, demanda tiempo mantener la herramienta y el estado emocional de motivacion,
que no es sencillo porque la gente disctlpeme el termino, cuando es perezosa pues no puede
Ilegar a esos estados de entrega laboral para mantenerse motivado con lo que hace, para sentir
que lo que esta haciendo es algo que lo beneficia a él y como alguno de nosotros lo digo ya
a nivel personal, siento que con el beneficiar al préjimo me siento contento, me gusta, me
gusta ver que logro que se hagan cosas en beneficio de los chicos, de la comunidad como tal.
Que hay aspectos internos y externos que rompen con la motivacion, si, que hay estados
emocionales sensaciones que quiebran con mi motivacion, si. Que probablemente algunas de
mis acciones con agentes externos afectan mi motivacion, si, llAmese estudiantes, docentes,
administrativos, es complejo cuando en ciertos momentos la facultad de autogestion de las
emociones impide que uno lleve a buen término lo que uno espera, yo me podria catalogar
como alguien impulsivo, noble ante todo, demasiado, pero explosivo. O sea, llega un
momento en que yo tengo muchas cosas y siento que hago bien mi trabajo, siento que estoy
bien con la gente con la que estoy trabajando, me siento contento, pero hay factores externos,
como Yo te decia, que yo lo puedo ser para otros y que otros lo son para mi, que me hacen
querer tirar la toalla, que siento que no se valora todo lo que uno viene haciendo y eso es

importante en el proceso motivacional. Yo no necesito que me den una condecoracion, yo no
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necesito que me hagan un reportaje, ni que salga en television diciendo es que es un rector
espectacular por esto o aquello, yo solamente con que apoyen lo que yo vengo haciendo y
con que la persona diga que lo que yo estoy haciendo esta muy bien o es susceptible de
mejoras y me dé herramientas para mejorar, es mas que suficiente para mi, eso me mantendria
motivado, por el contrario, cuando siento que hay degradacion de mi labor, cuando siento
que hay una persecucion, cuando la presion es tanta que, que uno dice, discilpeme el termino:
mierda, entonces lo que vengo haciendo no importa un culo, no hice ni mierda, no hice nada,
entonces cuando pasa todo eso, es cuando yo me rompo, me quiebro y siento que la
motivacion se va. Como hablamos de estados y de emociones, de sensaciones, pues cada vez
que llega un nuevo estimulo se puede ver un cambio, salgo de ese espacio en el que me tiene
tan mal y esa presion en la que estoy y si yo cambio a un ambiente diferente y de pronto yo
llegar a mi oficina y ver que el hombre estd arreglandome lo de los vidrios, que esta
cuadrandome lo del tanque, que es lo que estamos haciendo ahorita, que llegd la que
secretaria y estd pendiente “mi rector que esto y aquello”, me tranquiliza un poco eso, me
tranquiliza y me calma y logro como dejar a un lado esos externos que me afectan tanto. Me
preocupa cuando yo soy esos externos para algunas personas, tanto asi que he tenido que
optar por acercarme a la persona y decirle “disctilpame por la manera como te habl¢, o bueno
no fue mi intensidn, no estaba enterado de esto o de aquello” porque de ahi viene, eso es
como una herida, las heridas tienen una costra, cicatrizan, pero queda la cicatriz, queda ahi y
uno no se olvida de esas cosas, 0 sea las cosas, es mas dificil olvidarse de los aspectos
emocionales que los fisicos, yo me rompo un brazo y no me acuerdo un dia que me rompi
un brazo, yo no me acuerdo, pero a mi me afecta algo y entra el proceso de los recuerdos, de
los remordimientos, de los, de como por mas que no esté viviendo el momento de depresion,

de afectacion, de desmotivacion lo recuerdo y me afecta ya pero ¢por qué?, ;Por qué?, y es
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ahi esa impotencia que tiene uno, que siente uno cuando no se puede lograr de ninguna
manera que las cosas cambien, sino que se aumenta y se mantiene que uno esté dentro de un
estado que no es el que uno espera, yo, bueno pues eso ya es como personal, pero a mi me
gusta, yo tengo ciertas manias, cuando yo estoy muy muy muy nervioso y jodido yo me
pongo a comprar, yo he venido desde el afio pasado, parezco una vieja, salir de compras y
compre y aparte de comprar lo que mas me encanta es estrenar, abrir cajas, mirar en YouTube
como se utiliza esto, que como me queda la pinta, y eso que este afio he tenido unos
motivantes muy positivos, mas sin embargo las cargas sobre todo a nivel laboral y los
aspectos laborales han sido demasiado desmotivadores, como le decia ahorita antes, me senti
ofendido, agredido y degradado, porque es como si mi labor como directivo docente no se
estuviera desarrollando a buen término y yo siempre hago las cosas bien y que actud de buena
fe, intento hacerlo, pero cuando se empieza a hablar de mi labor, de mi desempefio, de cdmo
hago las cosas y aparte de todo que no hago las cosas, 0 que no las hago como debe de ser
eso a uno lo deprime, yo he llegado a estar en estado de depresion y de estrés pesados cuando
yo llegué aqui a Facatativa, yo fui directo a psicologia y a psiquiatria, yo tuve mi primer cita
de psiquiatria la tuve en Febrero — Marzo de 2019, la segunda no la pude tener porque
estabamos en pandemia, mas sin embargo yo intentaba, pues bien chévere vacano yo le habia
comentado algo, mas sin embargo yo he intentado seguir trabajando, pero ha estado muy
pesada la cuestién, yo he llegado a sentirme solo, que no tengo apoyo ni de docentes ni de
administrativos, ni de directivos, ni de la Secretaria de Educacion, entonces eso me da duro,
sentir que uno no cuenta con apoyo, este afo lo positivo, pues mi hijo vino, mi hijo vive en
Estados Unidos llego aca desde maso menos desde el 15 de Marzo el llego y yo desde el afio
pasado llevo ahorrando para los cumpleafios, para fin de afio. Sin embargo saque otra plata y

me voy con el de viaje esperando que me llegue el momento de irme también, pensando que
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cuando regrese voy a decir “ya quiero devolverme” porque asi pasa, pero necesito el break,
necesito el break porque la presion es bastante alta, es muy grande y a nivel laboral sé que
desde el Ministerio de Educacion se viene ejerciendo una presion grandisima con respecto al
proceso de la alternancia, que los entes territoriales también estan presionando, pero
especificamente en mi caso se deberia ser mucho mas coherente, y equitativo, yo siento que
la Secretaria de Educacién no se le da el principio de equidad, que hay favoritismos, que hay
el que me cae bien, no el que me cae mal porque digamos que no, pero si el que me cae bien,
entonces esos favoritismos rompen con la equidad rompen con el principio de homogeneidad
y eso hace que uno también se sienta afectado porque palmadita en la espalda para el que
hace lo que la Secretaria espera asi se incumpla con la norma, pero al que esta pendiente de
la norma pues graves, que asi es mi caso, pero bueno igual ahi se va a armar el proceso y se
va a armar la grande, mi mas grande motivador soy yo mismo y detras de ello las pequefias
cosas; el poder ir a trabajar, el poder ser bondadoso désea darle a la gente lo que pueda, me
gusta ser muy colaborador, estar dispuesto a ayudar a la gente. Un caso; voy en el automavil
me hacen la parada “subase, ;cuanto le doy?, no sumercé tranquila, el dia que rece un Ave
Maria, récela por ese sefior que la cargo en el carro y ya”; esas cosas a mi me llenan, entonces
digamos que desde ese punto es eso, y desde lo desmotivante pues, desmotivante si es la
cuestion de los externos, compafieros de trabajo, jefes, bueno yo no he tenido pleitos con
padres de familia la verdad, la mayoria los he intentado sacar adelante, jay! Pero esa
impotencia me mata yo tengo un caso como una nifia tenaz, pero es que aqui no se han hecho
las cosas como se deben hacer y cuando yo no puedo yo no sé qué decirle a la persona, cuando
ya no esta en mis manos yo no sé como decirle porque a la persona que acuden es a uno y yo

decirle a la Secretaria muy pocos vienen acéa el que viene aca es porque ni siquiera fue a
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hablar alla con eso le digo todo, el que viene aqui a joder es porque ni siquiera conmigo ha
hablado, pero el que habla conmigo no llega aca.
¢Por qué considera importante la motivacion a la hora de realizar su trabajo?

Yo podria decir que si no me encuentro motivado dentro del ejercicio, el ejercicio es una
carga para mi, y cualquier carga afecta la homeostasis, me afecta como persona, me genera
estrés, me genera malestar y yo no quiero estar mal. Por lo tanto, es importante mantenerse
uno motivado, dejémoslo ahi para estar mas claros porque si no me descargo aqui en verso.

Como lider, ¢qué estrategias de motivacion utiliza con sus equipos de trabajo?

Primero que todo el dialogo, la participacion, la escucha, el reconocimiento, y una
cuestion que ellos no lo tomarian como motivacional, pero deberia ser asi y es el seguimiento
y control, estd muy mal enfocado el seguimiento y control deben ser dos estrategias para la
mejora continua, para la motivacion permanente, pero ellos lo toman como algo represivo,
como algo que es calificativo y en gran medida que uno quiere buscarles el quiebre y no es
eso, porque es que el seguimiento y control igual deber ir de la mano con el acompafiamiento,
el acompafiamiento es el que brinda herramientas para que la motivacién se mantenga, si yo
lo estoy acomparfiando en el proceso, voy con él, le digo esto aqui, esto alla es mucho mas
dentro del aspecto de motivacion, es mucho mas motivante que decirle “vaya hasta alla” 6sea
no es ordenarle, no es ver que lo haga, es en la medida de lo posible acompariarlo en el
proceso eso para mi también lo considero un factor motivacional que no con todos se puede
realizar, porque no todos lo toman de la misma forma esa es otra dificultad para poder
mantener estandares motivacionales altos dentro del equipo y es la vista que se tiene del
rector y del docente y eso es un paradigma que se tiene, que si uno quiere llegar al rector no
hay manera, no hay poder humano, poco a poco intenta uno metérseles a ellos, intenta uno

darles, pero que llegue el momento a que exista algo importante, la confianza para que se den
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los procesos motivacionales es complejo, es importante la confianza, yo necesito confiar en
la persona y la persona debe confiar en mi para que vea que lo que estoy haciendo es en
beneficio béasica y particularmente de los estudiantes en mi caso, y eso es un factor importante

en proyectos motivacionales.

¢ Como aportan las decisiones directivas a la motivacion de los docentes y directivos
docentes en el ejercicio de sus funciones?

En principio estamos intentando plantear esas estrategias, en una toma de decisiones como
equipo directivo, todos los directivos docentes, coordinadores, y rector intentamos reunirnos
para que no sea una situacion demasiado impuesta por una persona, sino que cuatro personas
pensaron mucho mejor y podemos lograr identificar de manera mas amplia las dificultades y
las estrategias de mejora. Sin embargo no es sencillo se debe optar por la escucha, hacerlos
participes de la toma de decisiones y yo considero que ese es un factor motivacional para el
trabajo de los subalternos, asi como el ejercicio académico, el docente tiende a hacer parte al
estudiante de la construccion del conocimiento, entonces en esa medida la construccion de
las decisiones deberia ser asi sin que, se dejen de lado los intereses de la institucion por los
cuales debe velar el directivo docente, ahi es donde esta el “rifi rafe”, que el directivo docente
no vaya a decir “ah listo” entonces puede trabajar cinco horas nada mas y se van para la casa,
no, es seguir la norma y tenemos que llegar al consenso.

¢Qué estrategias podria implementar la SEM Facatativa para gestionar la
motivacion de los docentes y directivos docentes pertenecientes a la planta de
personal?

Yo creo que particularmente un espacio de escucha, asi nos demoremos todo el afio, pero

si que seria interesante, poder escuchar, es que la tarea es escuchar a ochocientas personas
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pero de pronto en cualquier momento, usted poderse ubicar e identificar casos particulares,
donde esas personas necesitan ser escuchadas, donde se sienta que la Secretaria de Educacion
esta al pendiente de ellos y asi mismo, el reconocimiento pero no quiero, o sea la cuestion no
es inventémonos como esté el evento de las experiencias significativas, vayase un dia a una
escuela un colegio y hagan una visita y entren a un salon donde ustedes vean a los chinos
jodiendo, jugando, corriendo y decirle “venga maestro, que tal” me parece interesante y alli
si hacerle la invitacién al docente de hacer, porque yo les digo a ellos porque yo también
tengo esa falla, sistematicemos, documentemos, hagamos un dia de campo y eso si lo
podemos tener como nuestra experiencia significativa, todas son experiencias significativas
unas en mayor medida que otras pero el docente no necesita que le den un titulo ni un carton,
no lo necesitan uno necesita saber que estan haciendo bien el ejercicio, que si eso se necesita
para evaluacion sea como testimonial, rector queremos felicitarlo sus docentes, ta, ta, ta, y
esos docentes lo tiene uno en cuenta para esa evaluacion de desempefio desde el punto de
vista de mejoramiento porque es que esa es otra cuestion yo les decia al equipo directivo y
esto se sale un poquito de la cuestion y eso es como una herramienta tan chévere como esa
la evaluacion de desempefio la prostituyen con aspectos como que dependiendo lo que saque
tiene usted entonces para ascender, dependiendo de lo que saquen para un traslado,
dependiendo de lo que saquen para una maestria, una especializacion, entonces es darle mal
uso la herramienta porque todos van a querer mas y asi no se haga esta uno perdiendo el
proceso, entonces ahi yo considero que una herramienta tan chévere como es esa la
prostituyeron en el Ministerio de Educacion diciendo que se utiliza por mérito, yo soy 2A'y
ahi trabajo y no he podido ascender listo, estoy tranquilo yo no necesito como les decia con
lo poco que tengo siento que tengo lo que quiero tener en este momento si quiero tener mas

pues me aguanto y en cuestion de posesiones despues las tendré pero mi afan no es quedarme
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con plata como sé que, eso es como la Alcaldia que queda con el 10% yo he tenido eso, y yo
le decia, “sabe que hermano ese 8% que usted me va a dar porque finalmente no era el 10
sino el 8 dejémoslo para el colegio, mire me falta implementos deportivos, esos dos millones
de pesos mandemelos y no importa y ya tomen su donacion” y listo asi cuadraba yo y uno se
queda tranquilo, no tenia para el dia de la familia, trAigame esto, trdigame un camping, una
carpa, unos juegos, y eso lo entrego en la carrera de observacion de los padres de familia, asi
fue, esa fue la premiacion de la carrera de observacion, entonces esas cosas asi es mucho méas
viable y a mi me gustar ver a la gente asi sea un momentico en la vida, reirse, pasarla bueno
y no solamente el ganar el premio sino que durante el ejercicio se diviertan, eso lo hice en
Caparrapi, ah y en la Sierra también hice otro y fueron balones y juegos que se les entregaron
y los chicos hacian sus muestras culturales, eso no fue concurso sino como un festival todo
el que participaba se le tenia un premio para la escuelita, esas escuelitas donde hay cinco
chinos, pues se les daba un bal6n y tenian para jugar todo el afio.

Desde su rol, ¢qué esta dispuesto a hacer o promover para implementar acciones

que permitan gestionar la motivacion en el trabajo de los docentes y directivos

docentes que trabajan en la SEM Facatativa?

Pues yo podria decirle que estoy dispuesto a hacer lo que sea necesario, pero como le digo
hay un factor grande que es la confianza, otro que es el sindicato, 6sea esos sentires sindicales
a veces entorpecen los procesos y es en cuanto a las jornadas, los docentes hay que ser claros
con ellos si se va a hacer un trabajo, en este momento no recomendaria hacer nada porque no
nos brinda fiabilidad que se haga a conciencia yo puedo poner la charla, prendo camara, pero
si cuando se haga de manera presencial contar con profesionales en la institucion, hacer
espacios formativos y recreativos donde haya un poco de distencion del trabajo que podrian

ser después de terminada la jornada, o antes de la jornada o en medio de la jornada, restarle
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unos minutos a una jornada y tener a todos los docentes en alguna actividad de tipo recreativo
porque eso motiva dentro del espacio y dentro del trabajo lograr que los docentes sean mucho
mas, ese es un reto y eso va de la mano con unos aspectos de la institucion, y es el sentido de
pertenencia tangible e intangible con la institucidn, el sentido de pertenencia con mi espacio
de trabajo, el sentido de pertenencia con la imagen de la institucion, con el modelo
pedagogico de la institucion porque es que una cosa es decir soy critico social y otra cosa es
hacer una evaluacion escrita, ahi tenemos una falencia y seria importante y es importante
para que se geste esa situacion y en el aspecto motivacional, asi como lo vienen solicitando
los docentes con los estudiantes, también con los docentes es hacer el reconocimiento de
parte de los estudiantes al docente mas, no quiero que sea el directivo al docente porque va a
tomarse como algo calificativo, peyorativo o0 represivo no, sino mi comunidad educativa,
nuestra comunidad educativa como siente a nuestros docentes, entonces el docente mas
chévere es tal, el docente més rabdn es tal, pero en un ambiente ladico, no en un ambiente
calificativo, si algo muy informal que de pronto uno se pueda reir, ademas el mas payaso es
el rector, va a tocar volverme mas serio, entonces no el muro de la excelencia sino el muro
de los sentidos, 6sea como sentimos a un docente entonces ese seria una herramienta pues
interesante desde el punto de vista, de mantener un espacio mas, menos represivo, menos
rigido es que a veces esa rigidez es terrible pero ser muy laxos también nos acaba con todo
es que es ser organizados, si brindamos esos momentos esos espacios no van a tener porque
darse de manera esporadica en los espacios que se tiene que hacer el trabajo exclusivamente
académico porque puede que se da pero porque se esta dando, entonces vamos a tener ese
espacio 0 vamos a tener el muro de los grafitis para los chinos, y es que todos necesitamos
expresarnos en algun momento y esa expresion es mejor controlarla a que se de manera

suelta, si no se da de manera encontrada es mucho mas sencillo cuando yo tuve los
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muchachos, cuando se dio esa situacion de los paros de estudiantes, “que vamos a entrar en
paro!” Y que el afiche, me escribid una chica afortunadamente yo habia hecho un proceso de
trabajo para espafiol para el dia del idioma con los chicos, les monte una danza, les puse a
hacer una declamacion, todas esas cosas, comparieros ellos bailaban all4 porque yo los
grababa y una de las chicas escribio: “Rector es que estan en paro, los de tal colegio, tal
colegio, y es a ver si nosotros podemos entrar en paro” le digo ““ es que no se puede” y dijo
“no pero rector, eso es facil no es sino que usted ordene me escribe la china” y le dije “no
podemos porque los papas son los responsables”, pero me gusto que hubo la confianza, que
hubo la manera en que pudimos hablarlo y yo decirles reundmonos con los de gobierno
escolar, mi representante, mi personero y decirles ““ es que pasa esto, esto, y esto, ustedes que
saben maés, no pues hicimos una reunién en la cual estuvimos y ah bueno si quieren hacer
ustedes ese ejercicio, yo les ayudo por parte del colegio, citen ustedes a los representantes de
cada curso, ustedes y tdmense el colegio para hacer las pancartas, afiches, coldquenlos alla,
tomenles fotos, saquen todo eso por las redes no tiene por qué ir a exponerse a las calles, a
ustedes en la calle los ven los de la cuadra y en sus redes los ven hasta en el mundo entero,
entonces los muchachos y efectivamente fueron dos jornadas el viernes estuve en reunién
desde las 12:00 hasta las 5:00 pm y el sébado fueron como desde las 8:00 hasta las 12:00 del
dia tomaron sus foticos y todo el cuento y ese ejercicio me parecid mucho mas chévere que
ellos se pusieran por alla a exponerse y lo pegaron en los muros de la institucion, salieron
frases que no colocaron, hubo una frase que me gustd mucho, bueno no me acuerdo como
que en este pais..

Es importante el reconocimiento y en la medida que podamos salir de los muros de la
institucion, el reconocimiento va a ser mayor y no porque les digo, porque ellos sean parte

del mundo o sea el aspecto local hay que ver de qué manera lo implementamos mas dentro
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de la institucién educativa, yo necesito que esta institucion educativa se dé a conocer al
mundo, al municipio y les he dicho a los profesores;” profesores nosotros ayudamos a ser el
foco cultural del sector, los chicos son los que tienen que llegar a decir papi colocate el
tapabocas, papi llevaste el gel para el trabajo, si estas cargando con el alcohol”, ;Por qué?
Porque es que o sea estamos en el contexto de chicos violentos, de padres violentos de padres
y hermanos en carceles, prostitutas, consumo de drogas entonces no queremos, no esperemos
que el mayor envicie al menor, sino que en la medida el menor pueda incidir en la manera de
vida del mayor a eso le estamos a punto, eso es lo que yo les he dicho a los profesores, pero
del dicho al hecho hay mucho trecho entonces el docente estd pendiente diciéndole, aunque
existe la intencion pues el ejercicio como tal no es sencillo porque estamos en un alto de
procesos culturales de costumbre, de cultura entonces romper el paradigma cultural no se
logra en un mes, en un afo, en cinco afios se van por lo menos diez afios 0 mas para romper
con un aspecto cultural porque es la cultura de un sector, entonces eso es complejo, pero
vamos a ver de qué manera intentdndolo no se pierde nada.

¢ Qué barreras o inconvenientes se podrian presentar a la hora de implementar una

estrategia de motivacion laboral?

La apatia a los procesos, la falta de afectividad y significado para los docentes de los
procesos anteriores, que en procesos anteriores se haya percibido que son actividades Unica
y exclusivamente por protocolo que realmente se tenga en cuenta el sentir del docente, lo que
veniamos hablando la cuestion de las cargas laborales y de que es el horario y de que yo
tengo mi derecho, esas pendejadas sindicales seria |0 mismo pero no mas.

¢De qué manera reconoce o identifica la desmotivacion laboral en su equipo de

trabajo?
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Estados de &nimo, porque lo manifiestan expresamente, porque el rendimiento no es el
mismo, y bueno lo demas es digamos que aspectos del estado de animo, el acento, el tono, la
frustracion que pueda expresarse cuando esta hablando con uno, que los ojos se le enjuagan,
que le tiembla la voz, cosas asi que hasta puede tener la persona, de pronto estados de
persecucion y de rabia cuando siente que, bueno esas ya son mas estresantes pero también
que hacen parte de ese aspecto desmotivante.

Cuando un miembro de su equipo se encuentra desmotivado en su trabajo ¢qué
acciones implementa para ayudarlo a minimizar el impacto de la desmotivacion?

Al principio el dialogo, la escucha, intentar darle solucién a lo que aqueja al docente
porque el aspecto desmotivacional estd motivado por alguna, alguin estimulo y ese estimulo
lo ejercen algunas acciones o algunos aspectos tangibles e intangibles; ya sean familiares,
profesionales o personales pues es intentar entender a la persona sin sobrepasarse ni
extralimitarse, hacer que la persona en principio mejore en su estado emocional y de ahi en
adelante ver de qué manera puede recuperar su trabajo laboral pero en principio es intentar
escucharla y ser empético con la situacion que pueda estar pasando.

¢ Como identifica las debilidades y fortalezas de su equipo para trabajar en pro de
su motivacion?

Pues es que es ya habiamos, es que en principio la primera herramienta es la observacion
de la mano con observacién esta el dialogo, la percepcion de terceros porque unos estudiantes
pueden decir “no, que el profe tal, o la profesora puede decir “no mira que tal”, también hay
que estar pendientes de lo que los comparieros estdn comentando acerca del estado de los
docentes, eso como para identificar, para identificar lo negativo observarlo, para identificar
lo positivo o generadores motivacionales también la observacion, lo que digan terceros,

bueno el desempefio y no sé necesito tener en cuenta el grado del sentido de pertenencia
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porque si no hay sentido de pertenencia solicitarle algo a alguien, no quiero que sea como
algo impositivo.

¢Para usted qué es la felicidad en el trabajo?

Un estado que me brinda tranquilidad y en el cual me siento a gusto con lo que hago,
dejémoslo asi.

¢Por qué es importante sentirse feliz en el trabajo?

Al igual que hablaba en el aspecto motivacional si yo no me siento feliz con lo que hago
no quiere decir que sea infeliz, pero en la medida que yo sienta estado de felicidad, van a

hacer que mi trabajo sea mucho mas efectivo, y agradable.

¢Cree usted que los docentes y directivos se sienten felices trabajando en la
Secretaria de Educacion de Facatativa?

No todos, porque no estoy seguro. Hay aspectos en los cuales la necesidad lo obliga a uno
yo tengo aca mi familia, yo tengo todo acd, pues debo trabajar acd, pero que sea feliz con lo
que estoy haciendo y como se estan desarrollando las cosas, yo no estoy netamente feliz con
el trabajo desde el punto de la Secretaria, hay aspectos que dentro del ejercicio me llenan de
alegria y han sido gratificantes, pero la verdad y asumirlo de parte de otros compafieros no
estd, hay muchas inconformidades con respecto a como se dan las cosas desde el ente
territorial y para mi es manifestacion de inconformidad, cuando yo expreso una
inconformidad de como se dan las cosas pues se rompe, puede que no sea infeliz pero feliz,

feliz, tampoco.

¢ Qué factores considera usted que tienen mayor influencia en la felicidad en el

trabajo? (remuneracion, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,
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experimentar emociones positivas, reconocimiento laboral, condiciones de trabajo,
las politicas de gestion humana)

Hay una cuestion ahi con lo de los espacios y es que también es una mala costumbre que
se tiene y es que todo toca darselos tampoco es eso y falta que también el docente en sentido
de pertenencia se apropie de sus espacios pero el docente que decora su espacio es algo
motivacional para los chicos, él se genera su propio ambiente de felicidad y en ese entorno

se generan buenos resultados.

¢ Coémo influye su accionar en la percepcion de felicidad en el trabajo de sus equipos
de trabajo?

Obviamente cuando los quereres de un docente no estan de acuerdo con la direccién pues
causan inconformidad y en esos cuando uno debe asumir ese rol y no se llega al consenso
total pues eso genera un poquitico de falta de felicidad, pero lo general cerca de lo que hemos
venido hablando de la motivacidn si ellos se sienten escuchados participes de la generacion
de estrategias y hacen parte de esa construccion, siento que con lo que vienen desarrollando

van a poder tener estados de felicidad.

¢Actualmente se cuenta con estrategias para la gestion de la felicidad en el trabajo
0 se tiene previsto implementarlas?

No hay nada formalizado, alguna vez se comento con la orientadora que manejara como
un esquema de bienestar, que el mes de los cumplearios se hiciera la felicitacion a los profes
que cumplieran durante ese mes, el reconocimiento y toda la cuestion, pero infortunadamente
se volvio algo mas personal del departamento de bienestar que institucional pero pues ahi se

ha venido haciendo algo con respecto a eso, como tal no, si seria pertinente realizarlo y para
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eso pues ojald después del estudio tener unos pardmetros de como poder tener nuestra
bitcora de felicidad, nuestro plan de trabajo de la felicidad, nuestra ruta de atencién a la
infelicidad, cosas asi, vainas que me nacen en este momento, la ruta de atencion a la
infelicidad entonces: si ves un es un docente triste que vamos a hacer, habla con el invitenlo
a tomar algo, vamos todos a la cafeteria, bueno cosas asi, 0 juguemos a ver que hacemos por
el otro, invitale a tomar una gaseosa, venga se toma un tinto conmigo, cuénteme que pasé o
hazle una tarjeta, cosas asi donde todos podamos hacer parte del ejercicio del mejoramiento

del problema.

Como lider, ¢estaria interesado en adoptar una estrategia para la gestion de la

felicidad en el trabajo de los docentes y directivos docentes?

Claro una vaina asi loca como la que acabo de comentar la tbmbola de las acciones, que
vamos a hacer hoy todas esas cositas, que se puedan hacer cosas para la felicidad del otro.

Tabla doble entrada para analisis de texto en entrevistas

EM | Resultado global entrevistas
Preaustas Ll

La mativacidn labaral a partir de az definiciones dadaz par loz entreviztadas tiene relacidn con la vocacidn, ¢l sentida de pertencncia, una Fueras inkerna,

wztimulas, algo significative, guste por o trabaje, razonss pars permanecer en el trabajo pounoestade, Asl misme, dos de lag personas entrevistadaz

iPara usted qué es la motivacidn laboral? L A . - : - -: i
¢ q indicaron que la motivacion laboral podria ser interna o externa, dos de ellag establecicron una relacian con la vocacion y une de ellos indicd que «= un

estade, que s¢ lagra en conjunta con aspeckos makeriales « inmateriales coma un buen ambicnte de trabaje fizsics y emocianal.

& la pregunta iPar qui conzidera importante la motivacidn g la hora de realizar su trabajo? D¢ las personas enbrevistadas, des de ellaz establecicron su
impertancia en virtud del impacte positive en la salud al disminuir o estriz o malestar, dos personas indicaren que es importante para disfrutar, gozar o

iPaor qué considera importants la motivacidn - ; - . S -
* q P poner mas amor en o que se hace, dos personas establecieron la importancia de la motivacion laboral como parte de las razones o del sentido por ol que

a la hora de realizar zu trabajo? . . i . - . .
ze realiza ol trabajo, tres perzonas mencionaron ¢l hacer las cozaz de mejor manera, que generen un rezultade positive, con calidad o incluse porque en sy

auzencia 13z cosas so hacen mal. Finalmente, una persona menciond que ez importante porque la propia motivacién pusde motivar 3 otros,

Las estrategias de motivacidn mencionadas por los entrevistados son: dar un cspacio a cada quien o empaderar la genke Fue mencionadao por dos
personas, oouparse de las cosas personales o cntender su condicidn fue mencionade por dos personas, fres personas indicaron; dedr lo que estd bicny
Come lider, iqué estrateging de mokivacién | decir o que no estd funcionands, mencienar ks implicaciones @ hacer ebservadiones de 3 mejor manera, cuatre personas hablaren de reconecer o cxaltar
utiliza con sus equipos de trabaje? labor, dos personas mencionaren ol acompanamicnte, tres personas indicaron comunicacién o dialege, dos personas sefalaron la escucha, y otras
apciones mencionadas fucron: cnzefiar la que 2o sabe, dar participacidn, dar confianza, realizar sequimicnte y conkral, saludar, prequnkar coms cska,
celebrar la vida y trabajar en equipe,

Elaparte de laz decisiones directivas a la motivacidn labaral de los docentes y directivas docentes 2¢ da a partir de lineaz de accidn, que establecen
reglaz claras que permiten azumir la auterided ericntada @ la eficicnciy desde o vizsidn de dos personas enbrevistadas pertenccientes 2 la Secretaria de
Educacién. Por su parte, desde ¢l criterio de los directivor decentes entrevistados, ez importante «f cuidade en la toma de decisiones v ol respeto por las

iCéme aportan las deciziones directivas 3l . - ; . - .
personas, para que a kravés de la tictica sea posible alcanzar metas comunes. Mo obstante, algunas disposiciones parecen ser impuestas g poco

motivacion de los docentes y directivos ;
¥ conzenzuadas, por la cual perciben on zuz equipos de trabajo sentimicntas de desmativacian u obligatariedad. &in embargo, hay decizionsz

institucionales que los directives docentes no pueden cludir al zer dizposiciones normativazs. Por tanko, los directives docentes entrevistades hacen
referencia al trabaje on equipe, 2l negoediacién, al consenso, 3 la toma de decizienes en equipe directive, en optar por la escucha y la participacian, a fin
de evitar conflickas y barreras, buscande el conzensa en media de la aplicacién de la norma.

dacenkes en el sjercicia de sus Funciones?

Matriz para la construccion de instrumentos de medicion
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PREGUNTA PROBLEMA |  OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS CATEGORIAS VARIABLES PREGUNTAS Muy pocas veces Algunas veces D: Amenudo siempre TIPOS DE PREGUNTA
Me esfuerzo en mi K"‘““" PO oneo ue e A:Nunca B: Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo E: Siempre
SRR ETERLIERD Escala Likert 5 niveles
Me esfuerzo poco en mi trabjao porque no creo que valga la pena R X X X
o A:Nunca 8: Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo Escola Likert 5 nivel
trabajo btener la otras
personas (por ejemplo: Las directivas, mit A:Nunca 5: Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo
trabajo, mi familia, los estudiantes, los padres de familia, etc.)
Escala Likert 5 niveles
Esforzarme en mi trabajo se alinea con mis valores A:Nunca B: Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenud Escala Likert
Me esfuerzo en mi trabajo PO hace sentir orgulloso de mi e e — T — .
Escala Likert 5 niveles
Pongo esfuerzo en mi trabajo porque me divierto haciéndolo. A:Nunca Muy pocas veces Algunas veces D:Amenudo

£Qué aspectos de felicidad

Analizar la incidencia de
los aspectos de la

tienen
incidencia en la motivacion
en el trabajo de docentes y.
directivos docentes
vinculados al sector oficial
de educacion preescolar,
basicay media del
municipio de Facatativé,
Cundinamarca?

enlamotivacién en el

trabajo de docentes y.
directivos docentes
vinculados al sector
oficial de educacion
preescolar, basicay

media del municipio de

Facatativa,
Cundinamarca.

Determinar a través de la aplicacién de
un cuestionario previamente validado,
el grado de motivacién y felicidad en el
trabajo de los docentes y directivos,
docentes que prestan sus servicios en
profesionales en el sector oficial de
educacion preescolar, basicay media del|
municipio de Facatativé, Cundinamarca.

MOTIVACION EN EL TRABAJO

Desmotivacién, Regulacion
Externa, Regulacion
Introyectada, Regulacion
Identificada y Motiva

Intrinseca

Escala Likert 5 niveles

Me esfuerzo en mi trabajo porque de Io contrario me sentiria mal

5: Muy pocas veces Algunas veces D: Amenudo Cecala Likert 5 ivel
Me esfuerzo en mi trabajo porque oy reconocido por mis Jefes,
Bolosiis oy (e ilEs Muy pocas veces Algunas veces
1o cual me motiva Escala Likert 5 niveles
We esfuerzo en mi trabajo para evitar que otras personas me
Muy pocas veces Algunas veces

[critiquen (por ejemplo: las directivas, mis compafieros de trabajo,
mi famili los padres de familia, etc.)

Escala Likert 5 niveles

mi
respeten més (por ejemplos las directivas, mis compaiieros de

A:Nunca Muy pocas veces Algunas veces D: Amenudo siempre
trabajo, mi familia, los estudiantes, los padres de familia, etc.)
Escala Likert 5 nivel
Enmi poraue N N y N y
et oefumree an sote trabare A:Nunca 5: Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo E:Siempre Cecala Likert 5 nivels
Ve esfuerzo en mi trabajo porque el trabajo es interesants ‘A:Nunca B: Muy pocas veces C: Algunas veces : A menud E: Siempre Escala Likert 5 niveles
G G LG5 A:Nunca 5: Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo mpre Cecala Likert 5 nivel
mi trabajo porque me. dermi
AN 5: M Al D: A menud E:Si
trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. unca Y pocas veces Bunas veces menude empre Escala Likert 5 niveles
Esforzarme en mi trabajo es malgastar el tiempo- A:Nunca 6: Muy pocas veces C: Algunas veces : A menud iempre Escala Likert
Esforzarme en este trabajo no ti tids ‘A:Nunca B: Muy pocas veces C: Algunas veces : A menud E:Siempre Escala Likert 5 niveles
Me esfuerzo en mi trabajo porque seré recompensando
A:Nunca B: Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo E:Siempre

econémicamente s6lo si pongo el suficiente esfuerzo. (por
el

2 el escalafén)

Escala Likert 5 niveles

Me esfuerzo en mi trabajo porque tiene un significado para mi.

Muy pocas veces

Algunas veces

D: Amenudo

Escala Likert 5 niveles

FELICIDAD EN EL TRABAIO

MODELO PERMA( Emociones
Positivas, Engagement,
Relaciones Positivas, Senti

de vida, Logros)

Establecer la percepcion de los.
responsables de la gestion directiva que
tienen influencia en los procesos de
gestién humana en la Secretaria de
Educacion de Facatativa en relacion con
Ia motivacién y la felicidad en el trabajo.

MOTIVACION Y FELICIDAD EN EL TRABAIO

1. Necesidades, objetivos,
flow.

2. MODELO PERMA:( Emociones.

Positivas, Engagement,
Relaciones Positivas, Sentido
de vida, Logros)

Disefiar una propuesta de intervencion
para la gestion de la motivacién y
felicidad organizacional aplicable en los
docentes y directivos docentes.
vinculados a las Instituciones Educativas
del sector educativo oficial
pertenecientes a los niveles educacion
preescolar, basicay media del municipio|
de Facatativa, Cundinamarca.

MOTIVACION Y

1. Necesidades, objetivos,
flow.
2. Condi de trabajo,

procesos operacionales y
gestion de personas

mi de
vergiienza de mimismo.

A:Nunca B: Muy pocas veces. C: Algunas veces D: Amenudo Escala Likert 5 nivel
A:Nunca Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo E: Siempre

Escala Likert 5 niveles
A:Nunca Muy pocas veces Algunas veces D: Amenudo Siempre

Escala Likert 5 niveles

A Insatisfecho

B: Poco satisfecho

C: Medianamente satisfecho

D: Satisfecho

E: Muy satisfech

3

Escala Likert S niveles

A:Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Siempre

Escala Likert 5 niveles

A: Desanimado

B:Poco

E:Muy

Escala Likert 5 nivel

A:Nunca

B: Muy pocas veces

Algunas veces.

D: Amenudo

Siempre

Escala Likert 5 niveles

Muy pocas veces

Algunas veces

D: Amenudo

Siempre

Escala Likert 5 niveles

B: Py iad

apreciado

D: Apreciado

Muy apreciado

Escala Likert 5 niveles

A Insatisfecho

B: Poco satisfecho

C: Medianamente satisfecho

D: satisfecho

E: Muy satisfecho

Escala Likert 5 niveles

A:Nunca Muy pocas veces C: Algunas veces D: Amenudo E: Siempre
Escala Likert 5 niveles

A:Nada B: Un poco C: Medianamente D: Casi completamente E: Completamente
Escala Likert 5 niveles

A:Paranada B:Un poco C: Medianamente D: Casi completamente E: Completamente

Escala Likert 5 nivel

Muy pocas veces

Algunas veces.

Escala Likert 5 nivel

A:Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

D: Amenudo

Escala Likert 5 nivel

A:Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

D: Amenudo

Escala Likert 1




