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Resumen

La presente investigacion cuantitativa, de corte transversal, correlacionar, no
experimental; tuvo como objetivo principal determinar la relacion directa entre
motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes de la Institucién Educativa
N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales, en el afio 2019. La muestra
conformada por 54 docentes de los niveles primario y secundario que laboran en la
I.E. No 020 Hilario Carrasco Vinces donde el 57,4% fueron mujeres y el 42,6%
hombres, fue evaluada con el Cuestionario de Motivacion Laboral; autor: Steers R.
y Braunstein D. 2014 y Escala de Desempefio Laboral de: Zerpa Sosa. Los
resultados encontrados refieren una Sig. 0,682 siendo mayor a 0,05 por lo cual se
determind que no existe relacion significativa entre motivacion laboral y desempefio
laboral en los docentes del presente estudio, asimismo se identificé que en relacion
a los niveles de motivaciéon el 7% se encontré en un nivel alto y 93% para medio,
asimismo el nivel de desempefio evidenciado por los docentes el 87% se
encontraba en alto y el 13% en medio. Se concluy6 que la relacion puede estar
influenciada mediante distintos factores previamente definidos y valorados, por lo
cual se debe tomar en cuenta, que otros factores ademas de la motivacion laboral
estarian influyendo en el adecuado desempefio de los docentes de la Instituciéon

Educativa N° 0.20 Hilario Carrasco Vinces.

Palabras Clave: desempefio laboral, motivacion laboral, docentes.
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Abstract

The present quantitative, cross-sectional, correlational, non-experimental
research; Its main objective was to determine the direct relationship between work
motivation and work performance in the teachers of Educational Institution No. 020
Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, in the year 2019. The sample made
up of 54 teachers from the primary and secondary levels who work at the I.E. No
020 Hilario Carrasco Vinces where 57.4% were women and 42.6% men, was
evaluated with the Work Motivation Questionnaire; author: Steers R. and
Braunstein D. 2014 and Work Performance Scale of: Zerpa Sosa. The results
found refer to a Sig. 0.682, being greater than 0.05, for which it was determined
that there is no significant relationship between work motivation and work
performance in the teachers of the present study, and it was also identified that in
relation to motivation levels, 7 % was found at a high level and 93% for medium,
likewise the performance level evidenced by teachers 87% was high and 13%
medium. It was concluded that the relationship can be influenced by different
previously defined and valued factors, for which it must be taken into account that
other factors, in addition to work motivation, would be influencing the adequate
performance of teachers at Educational Institution No.

0.20 Hilario Carrasco Vinces.

Keywords: work performance, work motivation, teachers
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I.  INTRODUCCION

Segun Porret Gelabert (2010), el ser humano es considerado un ser complejo, y
como tal debe realizar distintas actividades en ambitos variados, siendo uno de
éstos contextos el laboral, ya que realizar actividades con grupos de trabajo o en
equipo, resulta en muchas ocasiones complicado, esto basado en que cada sujeto
posee caracteristicas peculiares que deben ser consideradas debido a la influencia
que éstas pueden ejercer y por ende afectar los valores, sentimientos, normas,

tradiciones, interacciones, usos y costumbres dentro de la organizacion.

Existen autores que manifiestan cuéan importante es la motivacion dentro del
desempefio de las actividades que deben realizar los colaboradores en las
organizaciones, por lo cual resulta importante saber la opinion de éstos en relacion
a como se sienten, lo cual ayudaria significativamente en su desempefio laboral.

(Sum Mazariegos, 2015).

En lo que respecta a educacion y especificamente a los docentes, se entiende que,
en Latinoamérica esta profesion se encuentra desvalorada. La situacién de mejora
educativa, se encuentra adecuadamente planteada dentro de los diferentes
proyectos de los paises latinoamericanos, sin embargo, estos suelen quedarse en
una simple utopia, ya que se planea brindar una mejor educacion al estudiante, sin
prever y atender a los encargados de brindar dicha educacion, siendo esta variable
segun la autora “el peor lastre para el eficaz desenvolvimiento educativo; la precaria

situacion social y econémica del personal docente” (Lorenzo, 2000, p. 9).

Es importante reconocer que existen dificultades dentro de las instituciones que en
sus inicios podria ser imperceptibles, sin embargo, a largo plazo podrian constituir
y generar obstaculos en la adaptacion y éxito del educando, dicha obsolescencia
puede ser atribuida a los docentes, siendo la causa que no logren resolver con

entereza y de formaadecuada las dificultades que se presentan. (Aldape, 2008)
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Asimismo, en el sector publico existe una tendencia a la insatisfaccion que estaria
sustentada por deficientes condiciones de trabajo, inconformidad salarial, entre
otros; situacion que se refleja en una investigacion realizada a una |.E. publica
donde el 52% de los colaboradores docentes evidenciaron que su nivel de
motivacion era bajo, lo cual tiene concordancia con el 47% de docentes que
presentan un nivel bajo de desempefio. (Reategui Arévalo, 2017). Resultados que
evidencian la inconformidad y desmotivacion que sienten los docentes, y que podria

afectar el proceso de ensefianza aprendizaje dentro de las aulas.

Segun (Aldape, 2008) pese a estas situaciones se debe resaltar que los docentes
deben poseer la capacidad de desempefiar sus labores eficiente y efectivamente,
sin considerar las funciones que realicen o metas que se asignen, ya que su mayor
funcién y responsabilidad es el proceso educativo, para lo cual debe desarrollar
competencias que contribuyan con una adecuada gestion de las actividades de
ensefianza como aquellas labores administrativas que puedan dar como resultado
calidad del proceso ensefianza aprendizaje que esté de acuerdo a las exigencias

actuales que la sociedad hoy en dia exige.

Dentro del contexto educativo en el distrito de Corrales, los docentes deben realizar
labores bajo condiciones inadecuadas, por lo cual el desempefio laboral se puede
ver afectado por muchas causas o factores: a nivel de formacion académica, por
factores econdémicos, por reconocimientos y/o incentivo laboral, cambios en las
leyes y reformas educativas, evaluaciones de desempefio, afios de servicios, clima
institucional, etc. razones por las cuales el desempefio en los docentes se ve
afectado, al encontrar todas las deficiencias institucionales que no estimulan un
adecuado desemperfio en las aulas que dan como consecuencia deficiencias en la
calidad, eficacia, eficiencia, y economia del desempefio, evidenciandose en los
docentes un agotamiento fisico, una sobrecarga emocional, un desgano debido a
gue no encuentran las condiciones minimas para desarrollar el trabajo con recursos

y/o materiales insuficientes y obsoletos.
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Por ello resulté importante determinar ¢Cuél es la relacion existente entre
motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes de la Institucién Educativa

N° 020 Hilario Carrasco Vinces Tumbes - Corrales, en el afio 20197

Asimismo, la presente investigacidon tuvo como objetivo general: Determinar la
relacion existente entre motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes de
la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales, en el
afo 2019.

Ademas los objetivos especificos fueron: identificar la relacion directa existente
entre motivacion de filiacion y desempefio laboral, motivacion de poder y
desempefio laboral, motivacion de logro y desempefio laboral, por ultimo, identificar
el nivel de motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020

Hilario Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales, en el afio 2019.

En relacion a lo expuesto se plante6 como hipotesis general: Hi: Existe relacion
significativa entre motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes de la
institucion educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio
2019.

Esta investigacion, se justifica desde el punto de vista cientifico, porque ha
permitido ser un referente a futuras investigaciones sobre la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral docente, al ser un tipo de poblacion
fundamental dentro del proceso de ensefianza aprendizaje pero que no ha sido del
todo valorada; desde el punto de vista social resulta ser Gtil porque permite conocer,
valorar las actividades que realizan los docentes pese a la falta de materiales de
ensefianza donde los beneficiados son los estudiantes, resultados que pueden ser
ampliados tanto en el plano local, regional y nacional. Desde el punto de vista
profesional permitid conocer el nivel de motivacién laboral y desemperio laboral de
los docentes a fin de crear a futuras estrategias que colaboren con una adecuada
motivacion en los trabajadores docentes. Desde el punto de vista practico ha

permitido que el docente conozca cual es el nivel de motivacion laboral y
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desemperfio laboral en la Institucion Educativa a fin de mejorar el desempefio y
calidad docente.

El presente informe esta constituido de la siguiente forma:

En el capitulo I, se presenta el resumen e introduccién de la investigacion.

En el capitulo 1l, se planted los antecedentes del estudio, la base teodrica.

En el capitulo Ill, se detalld el tipo de investigacién, método, disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos que se utilizd, la técnica
de procesamiento de datos y el procedimiento de investigacion.

En el capitulo IV, se presenta y analiza los resultados del estudio.

Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones, asi como la

bibliografia y anexos.
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. REVISION DE LITERATURA

Comprender la motivacion laboral y el desempefio laboral como variables que
influyen entre si para generar una serie de indicadores en los colaboradores de
distintas empresas y centros laborales implica hacer una revision de otros
investigadores que han concebido dichas variables como una problematica dentro
del contexto donde se desarrollan, a continuacion mencionamos algunas
investigaciones de tipo internacional, nacional y local que han pretendido entender

el fenbmeno de interaccion entre motivacion laboral, y desempefio laboral.

Las antecedentes internacionales que han sido encontrados en la investigacion son

las siguientes:

Abdalla (2018). en la investigacion cualitativa - descriptiva, tuvo como objetivo
principal identificar la percepcion de un grupo de colaboradores del area operativa
del servicio al cliente de una empresa de telecomunicaciones, respecto a las
motivaciones extrinsecas utilizadas por la compafia como estimulo para el
rendimiento laboral; trabajé con una muestra conformada por 10 colaboradores de
entre 20 y 30 afos de edad, us6 como instrumento una guia semiestructurada con
23 preguntas abiertas, cambios en rendimiento laboral y entrega de motivadores a
los trabajadores. Concluyé que: la percepciéon hacia el uso de motivadores externos
es positiva ya que indican que lo trabajadores logran mayor efectividad en cuanto
a su rendimiento laboral, asi como también experimentan tener una gran

motivacion, satisfaccion, felicidad y emocion al obtener estimulo.

Rojas (2017), en su tesis descriptiva - no experimental, se propuso analizar la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los docentes de Educacion
Superior del Instituto Universitario de Tecnologia Industrial sede Guacara — Estado

Carabobo el estudio se conformd con la muestra de 39 docentes, se utiliz6 como

17



instrumento un cuestionario. Sus conclusiones fueron: el desempefio laboral esta
vinculado a los tipos de motivacion que presentan los empleados, ademas resaltd
la importancia en la productividad para los dirigentes de la empresa, a que esto
influye significativamente en la calidad de vida de los colaboradores, por tanto,
manifiestan que el medir la satisfaccion y motivacion es parte de una tarea
fundamental y por tanto necesaria, que permite aprovecha la formacion docente y

experiencia de los mismos.

Sum (2015), en su tesis cualitativa — descriptiva, tuvo como objetivo establecer la
influencia de la motivacién en el desempefio laboral del personal administrativo en
la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Trabaj6é la muestra
trabajada fue de 34 colaboradores, aplicé la Escala de Motivacion Psicosocial
(prueba estandarizada) con una escala tipo Likert a fin de examinar el desempefio
de los colaboradores. Los resultados fueron: existe influencia de la motivacion en
el desempenfio laboral. Asimismo, expresa que en relacion al nivel de motivacion
de los colaboradores sujetos de estudio que entando éstos satisfechos, al encontrar
un rango medio, determinando que evallan las necesidades de sus relaciones

afectivas en relacion a los demas miembros del area laboral.

Lopez (2015), en su tesis titulada "Motivacion como factor influyente en el
desempefio laboral de los docentes de la unidad educativa Carabobo" se centr6 en
analizar la motivacién como factor influyente en el desempefio laboral mas exitoso,
la muestra estuvo conformado por 23 docentes. Siendo una investigacion de tipo
cualitativa - descriptiva, de campo no experimental; utilizando un instrumento que
contaba con 27 items con escalas tipo Lickert; sus conclusiones fueron: la evidencia
de indices elevados de desmotivacion en los docentes que conforman dicha
institucion, lo cual genera en ellos apatia e inconformidad, lo cual afecta de forma

directa el desempefio personal.

Enriquez (2014), en su investigacion cuantitativa - descriptiva, explicativa de tipo
correlacional de campo y transversal, se propuso determinar el grado de motivacién
como predictor el nivel de desempefio de los empleados en los colaboradores del

Instituto de la Visiébn en México con una muestra de 164 empleados, los
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instrumentos empleados fueron encuestas, 1. Desempefio con 48 items, cuanta
con confiabilidad de .939; 2. Motivacion con 19 items con confiabilidad de .909,
como resultados en relacion al grado de motivacion se pudo observar que los
empleados tienen una autopercepcion de la motivacion que va de muy buena a
excelente, para el nivel de desempefio laboral los empleados se encontraron
ubicados entre muy bueno y excelente; logrando determinar que existe una

influencia lineal positiva y significativa.

Entre antecedentes nacionales encontrados en la investigacion se exponen las

siguientes:

Oré (2018), en su tesis titulada "Influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la sede administrativa de la unidad de gestién educativa local
N° 05 del Distrito de San Juan de Lurigancho, Lima, 2018" conformada por 156
trabajadores de la sede administrativa unidad de gestion educativa local N° 05; la
investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel correlacional y disefio
no experimental; el método de analisis de datos fue la encuesta, que estuvo
conformada por 18 items de escala tipo Likert; obteniendo como resultado una
relacion directa, positiva de la motivacion en relacion al desemperio laboral de la

poblacién estudiada.

Pizarro (2017), en su tesis “Motivacion y el desempeno laboral de los trabajadores
obreros de la empresa Inmobiliaria si Construyo Perd S.A.C. — San Juan de
Lurigancho” se propuso determinar la relacién que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral. La muestra fue de 30 obreros. Los instrumentos que se
utilizaron fueron el cuestionario de Motivacion Laboral y el Cuestionario de
Desempefio Laboral. Siendo una investigacion de disefio no experimental -
transversal, de tipo descriptivo — correlacional. Sus resultados fueron: el 60.0% de
los obreros encuestados en la empresa “SI CONSTRUYO PERU S.A.C” tienen una
percepcion regular de motivacion, mientras que el 33.3% consideran que la
motivacion en el centro de labores es baja; asimismo, el 76.7% de los
colaboradores con categoria de obreros evidencian un desempefio laboral regular

y el 16.7% un desempefio laboral malo.
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Bisetti (2015), en su tesis cuantitativa de tipo descriptivo - correlacional “Motivacion
y desempefio laboral en el personal subalterno de una Institucién armada del Perd,
2015" su objetivo principal establecer la relacién que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral; con una muestra conformada por 151 efectivos entre hombres
y mujeres; dentro de las conclusiones encontradas se determiné que existe una

relacion baja entre motivacion laboral y desempefio laboral.

Alba y Trujillo (2014), en su tesis correlacional no experimental y transeccional, tuvo
como objetivo determinar la influencia de los factores de motivacion segun el
enfoque de Herzberg en el desempefio laboral de la Distribuidora Navarro EIRL de
Huaraz, 2014. Tuvo una muestra a 16 trabajadores. Se utiliz6 el instrumento del
Cuestionario con el nombre de evaluacién del desempefio y Guias de entrevista.
Resultados: El 56.3% de los colaboradores cuenta con un nivel motivacional alto.
Asimismo, en lo referente a desempefio laboral se evidencié un nivel alto, ademas
se observa que el 31.3% de los colaboradores cuentan con un nivel medio de

motivacion y también un nivel medio de desempefio laboral.

Los antecedentes locales que son encontrados en la investigacion son las

siguientes:

Barba (2015), en su tesis “Motivacion como factor del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital - Tumbes, 2015”. Tuvo como objetivo
general analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para
el desempefio laboral, dirigidos a incentivar la motivacion como estrategia para
alcanzar un mejor desempefio laboral. Se consideré una poblacion muestral de 12
trabajadores. Elinstrumento que ha sido utilizado fue un cuestionario que contiene
39 preguntas cerradas; la investigacion fue de tipo correlacional, descriptivo.
Resultados: se identificaron indices elevados de descontento de parte de los
trabajadores, en tal sentido se considera que las necesidades basadas en su

motivacion, estan satisfechas en un nivel medio, asimismo, se observé que no
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cuentan con niveles altos de motivacion, por tanto, su rendimiento laboral no es el
adecuado para la ejecuciéon de actividades.

A continuacion, se muestra el sustento teérico de las variables utilizadas en el
presente estudio:

DESEMPENO LABORAL:

Definir el desempeiio para Chiavenato (2000), manifiesta que el desempefio laboral
es el conjunto de hechos o conductas en los individuos para conseguir el éxito
dentro de la organizacion. Asimismo, se asevera que al existir un buen desempefo
laboral sera la fuerza superior en una empresa. Por lo tanto, segun el autor, se
refiere a las conductas que se observan en los colaboradores que sonimportantes

para obtener el logro de las metas dentro la organizacion. (Ramos, 2015).

Segun, Chiavenato (2007), “El desempefio laboral es el comportamiento del
colaborador en lograr los objetivos”. Depende de él para el logro de las metas, del
mismo modo segun, Willman y Velasco (2011), el desempefio es el conjunto de
varios comportamientos laborales que realizar un trabajador para el cumplimiento

de las tareas de su puesto de trabajo. (Goicochea, 2016).

Segun Mamani (2016) el desempefio de los trabajadores depende de su conducta;
definiéndolo como el rendimiento laboral que la persona tiene, es decir, es la
capacidad para elaborar y terminar en menos tiempo una tarea que esta dirigida
como un resultado para el desenvolvimiento del trabajador, realizado en menos
tiempo y de mejor calidad, lo cual se encuentra orientado a su evaluacién dando

como resultado un adecuado desenvolvimiento.

Para Stoner (como se cit6 en Mamani, 2016), definir el desempefio laboral implica
la accion concreta en como los trabajadores de la empresa laboran de una manera

eficaz, a fin de alcanzar un objetivo.
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Apolinario y Guerrero (2014), refieren que el desempefio serian aquellos
comportamientos o hechos que resultan siendo calificados por los colaboradores
gue destacan en la consecucion de acciones en beneficio de la empresa, suele
medirse a través de las competencias y nivel de aporte de cada individuo a la

empresa.

Segun Reynaga (2015), el desempefio laboral es el nivel de realizacion que ha
logrado el colaborador por medio de sus propias metas, y logros dentro de la

empresa.

Apolinario y Guerrero (2014), Destaca que la variable desempefio laboral en los
trabajadores organizacionales es de mucha importancia para que una empresa
tenga éxito, debido a que los colaboradores son una parte importante, sino
fundamental del crecimiento de una organizacion, puesto que son ellos quienes
realizan aportes significativos dentro de la misma que permiten la obtencion de
metas y por tanto el logro de objetivos, es por eso es de mucho interés en las
organizaciones es intentar mejorar el desempefio en los trabajadores realizandose

programa de capacitacion y desarrollo.

El desempefio organizacional como fuente de evaluacién de las capacidades y
habilidades que posee el individuo para realizar ciertas tareas, cuenta con ciertas
caracteristicas que deben ser cumplidas para ser considerado como eficiente;
Huayana, (2015) Sefiala las siguientes caracteristicas de desempefio laboral:
adaptabilidad, comunicacién, trabajo en equipo, maximizar el desempefio: los

mismo que se detallan a continuacion:

1. Adaptabilidad del desemperio laboral; esta caracteristica se enfoca en el nivel de
adaptacion del colaborador en los distintos ambientes y con distintas asignaciones,
responsabilidades y personas dentro de la organizacién; 2. La de comunicacion:
quiere decir que el trabajador exprese sus ideas de manera efectiva tanto como
grupal o individual; 3. Trabajo en equipo: Esta caracteristica como aquella

capacidad que tiene el colaborador para desenvolverse dentro de la organizaciéon
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de una manera eficiente en equipos o grupos de trabajo para lograr los objetivos
planteados por la empresa. 4. maximizar el desempefo: Esta caracteristica se
refiere a la capacidad de establecer logros de desempefio realizando

capacitaciones y evaluando el desempefio.

Los factores del desempefio laboral segun Bohlander y Snell (2008) son tres: la
capacidad, motivacion y el ambiente donde cada individuo tiene sus propias
fortalezas y debilidades que van a influir en el desempefio laboral en los

trabajadores:

1. Capacidad: permite analizar fortalezas y debilidades de los colaboradores,
permitiendo que estos descubran las necesidades de desarrollo (Wayne y Robert,
2005) 2. Motivacién: se plantea el establecer estrategias alternativas que permitan
identificar en el colaborador un plan de autodesarrollo con miras a capacitaciones
a largo plazo, donde resulta de vital importancia que el colaborador dependa de si
mismo Yy sus capacidades para dirigir adecuadamente su carrera (Wayne y Robert,
2005). 3. Ambiente: consiste en brindar el material necesario a los colaboradores
para que puedan desarrollar de manera satisfactoria sus actividades, siendo este
material adaptado a las necesidades de cada funcion que desempefia cada uno de

los colaboradores (Wayne & Robert, 2005).

Al respecto, segun Chiavenato (2000) expone que el desempefio de los
trabajadores debe ser evaluado mediante diversos factores que han sido
previamente valorados y definidos, siendo: Factores actitudinales: capacidad de
realizacion disciplina, , iniciativa, interés, responsabilidad, discrecion, presentacion
personal, habilidad de seguridad, creatividad, actitud cooperativa y, por ultimo,
estan los factores operativos: calidad, conocimiento del trabajo, cantidad, liderazgo,

trabajo en equipo, exactitud. (Apolinario y Guerrero 2014).

Para determinar el desempefio de los empleados dentro de los centros laborales
hay que considerar una serie de competencias que éstos deben tener a fin de

desarrollar adecuadamente las tareas encomendadas, es por ello que (McClelland,
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1989) define la competencia como una serie de caracteristicas personales mas o
menos estables relacionados con estados superiores en un puesto dentro de una

organizacion.

Jiménez (2007). Determina la existencia de 4 tipos de competencias dentro de la
organizacion: 1. Competencias institucionales o0 genéricas, permite que la
organizacion lleve adelante los procesos claves, centrales, relevantes y sustantivos
gue permiten que se diferencia de otra organizacion y, que, todos los integrantes
deben poseer estas competencias; 2. Competencias especificas por nivel; son
aquellas capacidades propias de cada nivel de linea, gerenciales, de jefatura o
conduccion. 3. Competencias particulares por area o familia de puestos; permiten
establecer las actitudes, conocimientos, valores y habilidades, 4. Competencias
distintas de un puesto; permiten identificar los atributos que debe tener el ocupante
de un puesto y que lo distinguen y permiten ocupar un determinado puesto, ademas

de las otras competencias que lo hacen emplearle.

Chiavenato (2007) define el desemperfio laboral lo como aguel comportamiento del
colaborador en la busqueda de objetivos trazados, éste se encuentra compuesto
por estrategias individuales que contribuyen al alcanzar los objetivos siendo para el
autor el desempefio laboral debe ser entendido y por ende evaluado desde las

siguientes dimensiones:

1. Eficacia laboral: Establecido como el nivel de acatamiento de los objetivos que
se encuentran trazados; relacionada a la medida en que la instruccién dada cumple
con los objetivos fundamentales. 2. Eficiencia laboral: se encuentra contemplado
como el uso adecuado de los recursos con los que cuenta el colaborador. 3. calidad
laboral: es la competencia para responder de forma rapida y directa de la empresa
a los usuarios. 4. Economia laboral: es la capacidad que tiene la empresa para
motivar y crear de forma apropiada los recursos econdmicos en beneficio de la
gestion institucional. 5. La capacitacion laboral: es aquella que ha adquirido
importancia en la actualidad en consecuencia del interés de las organizaciones de
gue los colaboradores cuenten con un conjunto de conocimientos que sean

adecuados e idoneos para el puesto de trabajo. 6. mejora salarial: es considerada
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una capacidad motivadora en el desempeiio laboral, ya que eleva la calidad de vida

de los colaboradores e impulsa su mejora salarial.

MOTIVACION LABORAL

Para comprender la motivacién, como estado de accion orientado al cumplimiento
de metas no solo personales sino laborales, se presentan las definiciones segun

algunos autores:

McClelland (1989). Segun el autor la motivacion es considerada como un conjunto
de acciones que son relativas a los propdsitos conscientes que realiza un

determinado sujeto a partir de la observacion de conductas.

Gonzales (2008) Define a la motivacibn como aquella integracion compleja de
procesos psiquicos que se encargan de una regulacion que produce o induce el
comportamiento, pues determina la direccion (dirigida al objeto — meta buscada o
el objeto a evitar), el sentido, ya sea de evitacion o aproximacion, e intensidad del

comportamiento motivado.

Robbins y Judge (2009) Consideran a la motivacibn como aquellos métodos que
analizan la intensidad, persistencia y direccion del esfuerzo que pone un individuo

en poder alcanzar una meta.

Muchinsky (2000) La motivacion en el contexto empresarial - laboral es el conjunto
de fuerzas energéticas que se originan mas alla del propio individuo, a fin de crear
una conducta relacionada con el trabajo, para poder determinar asi su direccion,

duracion, intensidad y forma.

Palma (2005) Por tanto, la motivacion laboral segun el autor que ha sido

mencionado, propuso tres necesidades muy importantes que tiene el ser humano,
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dentro los cuales estan la necesidad de logro, necesidad de afiliacion, y por ultimo
la necesidad de poder.

Segun Tobbins (1990) es la intencién de encaminar a tener un gran impulso para
obtener un objetivo dentro de la empresa, con el fin de cumplir una necesidad del

mismo trabajador.

Segun Kelly (2000) define motivacion como una fuerza que mantiene y altera el

comportamiento a la misma direccion.

Menéndez (2007). Define que la motivacion es un sentimiento que un trabajador
tiene, donde expresan sus suefios, sus proyectos, sus necesidades. Si el trabajador
estd en una situacién de fastidio relacionado a su trabajo es porque existe una baja

motivacion.

Menéndez (2007). Refiere que la motivacion como un estado que esta en un
equilibrio permanente, dentro de este estado de equilibrio esta los logros que
alcanzamos. Si este estado se encuentra en desequilibrio en el sistema biol6égico
se designa una necesidad que se le llama también como un motivo.

Véasquez (2005). La motivacion la define como un impulso que tiene el trabajador
gue estd combinado en varios factores a producir un hecho para alcanzar un

objetivo; que consta de seis etapas:

1. equilibrio interno que también es conocida o llamada como homeostasis que
hace referencia a la tendencia del ser humano por buscar el equilibrio, siendo asi
el trabajo y estabilidad econdmica un factor fundamental que ayudara a conseguirlo.

2. estimulo eso quiere decir que dentro de un conjunto de estimulos se discriminara
0 resaltara uno que cuando aparece va a generar una necesidad. 3. necesidad, eso
quiere decir que cuando la necesidad es generada por un estimulo ésta crece en
las personas generando un estado de tension. 4. estado de tension, este estado

ocasionado en las personas genera en ellos motivos que los va aimpulsar a realizar
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un acto. 5. accion; se encuentra enmarcada en el trabajador y el conjunto de actos
gue realiza de forma eficiente, que van estimulando a dicho trabajador un estado
de satisfaccion. 6. satisfaccion, es donde aquella necesidad ha sido satisfecha y
por tanto, genera en el colaborador un estado de bienestar que hace que el

trabajador regrese a su estado de equilibrio.

Si bien es cierto, las etapas de la motivacion nos ayudan a entender como que se
da el proceso motivacion en los individuos basado fundamentalmente en una
busqueda de homeostasis, asimismo, debemos entender que para el autor Reeve

(1994) existen dos tipos de motivacion:

El primer tipo es la motivacion extrinseca, se encuentra relacionada con todo lo
externo del sujeto. Es considerada un tipo de motivacion que no surge del mismo
sujeto, sino que pretende motivar y, por ende, movilizar al sujeto para que realice
una accion determinada a cambio de un incentivo; algunos ejemplos son el dinero,
halagos, salario, bonificaciones, etc. Asimismo, se puede decir que, en relacion a
la pirdmide de Maslow, este tipo de motivacion se encuentra relacionada con los

primeros escalones como son: Necesidad fisioldgica y necesidad de seguridad.

La motivacion intrinseca: donde segun el autor Reeve (1994) este tipo de
motivacion proviene desde lo interno del sujeto, naciendo asi del mismo sujeto, lo
cual indica que este tipo de motivacion tiene una intensidad motivadora
considerable en proporcion a cualquier estimulo externo, algunos ejemplos son:
mayor responsabilidad con la empresa, reconocimiento, potenciar logros; En
conclusién cuando un sujeto se encuentra motivado de forma intrinseca se sentira
identificado con una actividad debido a que se sentira bien al realizarla, puesto que

no lo hace para obtener un incentivo, acenso u premio,

Dentro del mundo empresarial se puede decir que un factor que moviliza la accion
de los colaboradores que es el reto, este factor motivador realiza que aparezcan
dos parametros esenciales uno objetivo: que esta relacionado con la dificultad de

la misma y otro subjetivo que esta relacionado a la persona que realiza dicha tarea,
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y que tiene que ver con la capacidad o habilidad que el colaborador posee para
realizar la tarea encomendada (Acosta, 2011).

Para entender el estado motivacional que surge a partir del reto de realizar una
tarea, se puede decir que hay un cierto equilibrio en el reto, siempre que la tarea
sea atractiva; esto debido a que, cuando la capacidad del colaborador supera
claramente la dificultad de la tarea, aparece el aburrimiento; cuando la dificultad
gue implica realizar la tarea supera claramente la capacidad del colaborador
aparece la ansiedad, y con el transcurso el estrés, por tanto, dentro del ambito
empresarial se debe procurar plantear retos segun el avance y desarrollo de los
trabajadores. (Acosta, 2011).

Entender la motivacién y lo que pretende abordar desde un marco totalmente
laboral implica considerar algunas teorias que coadyuvan en comprenderla, las

mismas que se detallan a continuacion:

La primera es la teoria bifactorial de Herzberg: Frederick Herzberg propuso
encontrar que es aquello que produce satisfaccion y por ende motivacion en el
trabajo de las personas, asi como, que es lo que les causa descontento; y tras afios
de estudios logré identificar que aquellos factores que producian motivacion eran
distintos a la otra (Acosta, 2011). Es asi que, Herzberg plantea dos factores que

influyen mucho en la motivacion laboral, los cuales son:

El primer factor de higiene o también llamados ergonémicos, estos factores tienen
Estrecha relacion con el entorno del trabajador, son factores que producen
insatisfaccion en la empresa, entre ellos se pueden destacar: las supervisiones, el
salario, el ambiente, la seguridad, etc; en resumen, se puede determinar que estos
factores conciernen a la situacion de aquello que hace el colaborador en el entorno

material y social donde trabaja. (Acosta, 2011).

El segundo factor es la de motivadores o también llamados intrinsecos, eso quiere

decir que tiene que ver todo a lo interior de los trabajadores, son factores que
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producen satisfacciéon en la empresa, y entre ellos se pueden destacar son: el logro,

la responsabilidad, el reconocimiento, etc. (Gonzales, 2006).

La segunda es la teoria ERC de necesidades esenciales: Existencia, Relaciones y
Crecimiento. Segun Gonzéles (2006). Esta teoria fue creada por Clayton Adlefer
en el cual es parecido a las necesidades de Maslow, donde ya no eran cinco

necesidades, sino de tres necesidades, entre los cuales son:

La primera necesidad es la necesidad de existencia que se refieren a las
necesidades de fisiologicas y de seguridad del autor de Maslow, y sefialan que
estan las necesidades primarias que tiene la persona, y que deben ser cumplidas

en sus inicios para luego dar paso al surgimiento de otras necesidades.

La segunda necesidad que es la necesidad de relacion, donde se basa a la
necesidad de tener amigos de trabajo, de relacionarse con el resto de los
colaboradores de la misma empresa; se encuentra intimamente relacionada con el
establecimiento de las relaciones de calidad y amistad dentro del campo laboral.

La tercera necesidad es la de crecimiento personal donde el colaborador se
esfuerza y enfoca por cumplir y alcanzar aquellos objetivos no solo empresariales
sino personales con van a contribuir con el logro de sus otras necesidades, que
surgen a partir de la busqueda de un estado de equilibrio; estds comprenden a las

necesidades de autorrealizacion de Maslow. (Gonzales, 2008).

La tercera es la Teoria del camino — meta; esta teoria esta planteada por
Georgopoulos, Mahoney y Jones, segun ellos la conducta de un individuo depende
sus expectativas, necesidades y limitaciones que existen dentro de las diversas
situaciones en las que se ve involucrado; ademas determina y establece el valor
gue le da el sujeto a los resultados de su rendimiento laboral, siendo dicho analisis
un condicionante para su conducta personal y por ende su comportamiento en el
trabajo (Gonzales M., 2012).
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Por tanto, la teoria menciona que, si un buen rendimiento laboral lleva al individuo
a lograr sus metas, éste sera un buen trabajador; sin embargo, si un mal
rendimiento hace que el sujeto consiga sus metas, el trabajador sera deficiente
(Gonzales M., 2012).

Es asi que se puede decir, segun (Gonzales M. , 2012). Que existen dos factores

gue contribuyen en una buena o mala productividad de los trabajadores:

El primer factor es la Captacion por parte del individuo; aqui el comportamiento
productivo de los colaboradores estd relacionado con la satisfaccion de sus

necesidades.

El segundo factor es el convencimiento del colaborador de que posee necesidades.
La cuarta es la teoria de las tres necesidades de McClelland: esta teoria establece
gue las necesidades que los individuos aprenden o adquieren mediante su
interaccion con el ambiente cultural y social, encontrando dentro de una misma
organizacion diferentes grados de necesidades en funcion a las conductas que han
sido observadas y aprendidas en contextos donde han convivido a lo largo del
tiempo. (Bisetti, 2015)

Para (McClelland, 1989) la motivaciébn se encuentra comprendida desde una
perspectiva de las necesidades, realizando asi una distincion de tres necesidades

fundamentales, las cuales son:

La primera esta la necesidad de logro: Esta necesidad es considerada como un
proceso de planeamiento y esfuerzo que orientan al sujeto a la excelencia y
progreso tratando asi de realizar algo considerado Unico dentro de su género y
realizando una serie de comparaciones con las acciones ejecutadas con
anterioridad. (McClelland, 1989).

Seguidamente, la segunda esta la necesidad de filiacion: Esta necesidad se

encuentra ligada a una formade comportamiento social que responde a un impulso
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gue construye en la satisfaccion, mediante el disfrute y creacién de vinculos

afectivos con otras u otra persona. (McClelland, 1989).

Finalmente, la tercera esta la necesidad de poder: Esta necesidad esta considerada
como aquella necesidad interior que ayuda a determinar la conducta de un individuo
en funcién al objetivo trazado a fin de influenciar a un grupo de personas o a una
sola. (McClelland, 1989).

En base a todo lo expuesto relacionado a las variables del presente estudio es
fundamental determinar cuales fueron las teorias, y por ende la postura teérica de

la presente investigacion:

A lo largo de los afios se han realizado investigaciones que contemplan las
variables de motivacion laboral y desempefio laboral, pero en otro tipo de poblacion,
sin embargo se ha descuidado significativamente a los docentes y no solo dentro
del campo de la investigacion, sino también el Ministerio que pretende cumplan
metas, objetivos en la ensefianza en base a rubricas, sin embargo no existe una
adecuada capacitacion, ni un salario o la infraestructura que coadyuve y contribuya
en la motivacion de los docentes a fin de que éstos logren las ambiciosas metas

gue el Ministerio de Educacién pretende alcanzar con los estudiantes.

Desde el punto de vista del trabajo que realizan las Instituciones Educativas en
beneficio de la formacion de estudiantes, se deben tomar en cuenta las variables
motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes, ya que un adecuado nivel
en ambas ayudaran a propiciar el proceso de ensefianza — aprendizaje dentro de
las Instituciones, recordemos que parte fundamental para que se dé dichoproceso
son los docentes, y ellos son parte fundamental dentro de la comprension vy
aprendizaje de la ensefianza, ya que dependiendo de la motivacién que éstos
tengan en relacion a sus actividades de ensefianza, esta se pueden ver afectada,
asimismo su desempefio se encuentra relacionado con una serie de acciones que
ayuda a generar nuevo conocimiento en los estudiantes.
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Por tanto se considera que la presente investigacion se encuentra fundamentada
en poder comprender a partir de la teoria de (McClelland, 1989) centrada en las
necesidades de los docentes tanto de logro, es decir como ellos sienten que sus
necesidades han sido cubiertas en relacion al esfuerzo realizado; necesidad de
poder relacionada a como se sienten los docentes en funcion a la autoridad y
funciones que realizan dentro de la Institucion Educativa considerandolas
relevantes en su aporte con otros colegas y estudiantes; y necesidad de filiacion
relacionada basicamente a la creacién de vinculos positivos que hacen sentir al
docente como en casa. Asimismo, la teoria de (Chiavenato, 2000) teoria basada en
la efectividad, eficiencia, calidad y economia laboral indicadores que son
fundamentales para determinar el aporte que realizan los docentes en la institucion

dentro de los plazos establecidos y con resultados, adecuados.

Por lo anteriormente expuesto se puede inferir que la presencia del desempefio
laboral se encuentra directamente ligada a la motivacion laboral, y es que, para
desempefarse adecuadamente en el trabajo se debe estar debidamente motivado,
sobre todo en el caso de los docentes que son las personas encargadas de la

formacion de los estudiantes y por tanto del futuro del pais.
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l. MATERIALES Y METODOS

Hipotesis planteadas:

Hipdtesis General: Hi: Existe relacion directa significativa entre motivacion laboral
y desempefio laboral en los docentes de la institucién educativa N° 020 Hilario
Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio 2019. Ho: No Existe relacion
significativa directa entre motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes
de la institucion educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en
el afio 2019.

Hipotesis Especificas: Hii: Existe relacion directa significativa entre motivacion de
filiacion y desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020
Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio 2019. Hiz: Existe relacion
directa significativa entre motivacion de poder y desempefio laboral en los docentes
de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en
el afio 2019. His: Existe relacion significativa directa entre motivacion de logro y
desempefio laboral en los docentes de la Instituciéon Educativa N° 020 Hilario
Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio 2019. His: Existe un adecuado nivel
de motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario
Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio 2019. His: Existe un adecuado nivel
de desempefio laboral en los docentes de la Institucién Educativa N° 020 Hilario

Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio 2019.

Muestra: La poblacién estuvo constituida por docentes de la IE. N° 020 “Hilario
Carrasco Vinces” del distrito de Corrales, 2019, el cual estad integrada por 54
docentes, donde el 57,4% pertenecen al sexo femenino y el 42,6% son del sexo

masculino.
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Técnicas utilizadas: Disefio de divisiones cruzadas: Se estudia la asociacion entre
dos variables y las variables que cada cual asume. (Sanchez & Reyes 2006) y cuya

representacion.

Dénde:

M = Esigual a la representacion de la muestra
Ox= Motivacion Laboral

r = Relacion existente entre ambas variables

Oy= Desempefio Laboral Docente

Método de Analisis de Datos
A continuacion, se presentara las fichas técnicas de los cuestionarios que fueron

aplicados:

Para medir la variable motivacién laboral se aplicd un cuestionario que tiene como
nombre: “Cuestionario de motivacion laboral’, segun el autor Steers R. y
Braunstein. D, el cual es un instrumento que evalta el nivel de motivacion en los
trabajadores. Su administracion es de manera individual y colectiva, a partir de los
18 afios a mas, asimismo, este cuestionario tiene como duracion 15 minutos. Tiene
3 dimensiones: Necesidad de logro, necesidad de poder, y, por ultimo, necesidad
de afiliacion, el cual cada dimension consta de 5 items. Como indicadores se
encuentran: Toma de decisiones (1, 4,7), logro de objetivos (10, 13), participacion
(2, 5, 8), influencia en los demas (11, 14), socializacion (3, 6, 9), trabajo en equipo
(12, 15). Su validez y confiabilidad: De acuerdo a los resultados del andlisis de
fiabilidad que es ,943 puntos y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach,

se determina que el instrumento de medicion es de consistencia interna muy alta.
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Cuadro 1 categorias interpretativas del inventario de motivacion laboral

Puntaje Niveles

15 --27 1. Absolutamente en
desacuerdo

28--39 2. Desacuerdo

40-—--51 3. Indiferente

52---63 4. De acuerdo

6475 5. Absolutamente de
acuerdo

Asimismo, para medir la variable desempefio laboral se aplicé el cuestionario
denominado: “Escala de desempeno laboral’, segun el autor Zerpa Sosa, es un
instrumento que evalta el nivel de desempefio en los trabajadores. Su administracion
es de manera individual o colectiva, a partir de los 18 afios a mas, asimismo, este
cuestionario tiene como duracion 15 minutos. Tiene 4 dimensiones: Eficacia laboral,
eficiencia laboral, calidad laboral y, por ultimo, economia, el cual cada dimension
consta de 6 items. Como indicadores se encuentran: Logro de objetivos (1, 2),
actitudes (3, 4), efectividad (5, 6), productividad (7, 8), competencia (9, 10), liderazgo
(11, 12), responsabilidad (13, 14), atencion (15, 16), satisfaccion (17,18), distribucion
(19, 20), recursos (21, 22), presupuesto (23, 24). Su validez y confiabilidad: En su
validez interna del instrumento mediante prueba piloto ha permitido aceptar todos los
items, ya que superan las puntuaciones de 0,20 segun Klein, encontrando una
significacion menor a 0.001. En cuanto a confiabilidad, el coeficiente de Alfa de

Cronbach del instrumento es de: ,9509.

Cuadro 2. Categorias interpretativas de desempefio laboral

Puntaje Niveles

24 42 1. Nunca
43--60 2. Raras veces
61---78 3 A veces
79--96 4. Siempre
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Descripciéon del Proceso de Prueba de Hipotesis
Se realiz6 la recopilacion de la informacion, aplicando los cuestionarios respectivos,
en horario donde los docentes se encuentren de descanso, explicando las

indicaciones para el llenado.

Una vez aplicados los protocolos de cuestionarios motivacion laboral y el cuestionario
del desempefio laboral, se procedi6 a calificarlos obteniendo el puntaje directo que fue
luego procesado estadisticamente utilizando el software estadistico SPSS 23, version
en espafol, para poder obtener indices de la poblacion, utilizando tablas estadisticas

y graficos correspondientes a los objetivos planteados anteriormente.

Se procedid al procesamiento de la informacién utilizando estadisticas segun Apa,
cuadros segun formato académico y tablas de uso de frecuencias. Y, en la estadistica
interferencial se us6 el método de correlacion de Pearson y prueba para determinar la

homogeneidad de la muestra.

Aspectos éticos

En lo que respecta a recoleccion de informacion y andlisis de la misma, se trabajo
Unicamente por la investigadora evitando la participacion de otras personas que
puedan invalidar la administracién y validez de los datos, asimismo, se solicito
permiso a la directora de la Institucion Educativa, asi como, el debido llenado y
firmado del consentimiento informado de parte de los participantes en la presente

investigacion

Ademas, los protocolos de pruebas fueron llenados de manera anénima, evitando
solicitar datos que pudieran evidenciar informacion sobre la identidad de los sujetos
evaluados.

Por tanto, los datos obtenidos fueron utilizados exclusivamente para los fines que
persigue la presente investigacion, evitando generar algin acto adverso a los
usuarios. Finalmente se alcanzé la informacion con los resultados obtenidos de la
presente investigacion a las personas interesadas y a la I.E. N° 020 Hilario Carrasco

Vinces.
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IV. RESULTADOSY DISCUSION

A continuacién, se presentan los resultados que han sido encontrados:
Cuadro 3. Correlacion entre motivacion laboral y desempefio laboral en los

docentes de la Institucion Educativa N® 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes —

Corrales, en el afio 2019.

MOTIVACION  DESEMPENO

LABORAL LABORAL
Coeficiente de comrelacion 1,000 057
MOTIVACION LABORAL Sig. (bilateral) : 682
M 54 54
Coeficiente de comelacion JO5T 1,000
DESEMPENO LABORAL  Sig. (bilateral) G682 -
M 54 54

Fuente: Base de datos | E. N® 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes — Corrales,

2019. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En el cuadro 3 se observa que la correlacion entre la variable motivacion laboral y
la variable desempefio laboral que es de 0,682 siendo mayor a 0.05 por tanto se
rechaza la hipétesis general y se acepta la hipétesis nula Hio: No Existe relacion
significativa entre motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes de la
institucion educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio
20109.

Asimismo, al ser el coeficiente de correlacion 0,057 ubica una correlaciéon de tipo

positiva muy baja en el presente estudio.
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Cuadro 4. Correlacion entre motivacion de afiliacion y desempefio laboral en los

docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vincaes, Tumbes —

Corrales, en el afo 2019.

MECESIDAD DESEMPERNO
DE AFILIACION LABORAL

Coeficiente de comelacion 1,000 080
MECESIDAD DE

Sig. (bilateral) Rslilil
AFILIACION

M H4 54

Coeficiente de comelacion 060 1,000
DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) 656 -

N hd 54

Fuente: Base de datos | E. N° 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes — Corrales,

2019. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En el cuadro 4 se observa que la correlacion entre la dimension necesidad de
afiliacion de la variable motivacion laboral y la variable desempefio laboral es de
0,666 siendo mayor a 0.05 por tanto se rechaza la hipétesis especifica 1 y se acepta
la hipdtesis nula Hio: No existe relacion directa significativa entre motivacion de

filiacion y desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020

Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio 2019.

Asimismo, al ser el coeficiente de correlacion 0,164 ubica una correlacion de tipo

positiva muy baja en el presente estudio.
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Cuadro 5. Correlacion entre motivacion de poder y desempefio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes —

Corrales, en el afio 2019.

NECESIDAD DESEMPERO

DE PODER LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 -.047
MECESIDAD DE PODER  Sig. (bilateral) - 736
N 54 54
Coeficiente de comrelacion -.047 1,000
DESEMPENO LABORAL  Sig. (bilateral) 736 -
N 54 54

Fuente: Base de datos |.E. N® 020 Hilano Carrasco Vinces, Tumbes — Corrales,

2019. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En el cuadro 5 se observa que la correlacion entre la dimension necesidad de poder
de la variable motivacion laboral y la variable desempefio laboral es de 0,736 siendo
mayor a 0.05 por tanto se rechaza la hipotesis especifica 2 y se acepta la hipotesis
nula Hio: No existe relacion directa significativa entre motivacion de poder y
desempefio laboral en los docentes de la Instituciéon Educativa N° 020 Hilario

Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afio 2019.

Asimismo, al ser el coeficiente de correlacién -0,047 ubica una correlacién de tipo

negativa muy baja en el presente estudio.
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Cuadro 6. Correlacion entre motivacion de logro y desempeiio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa N® 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes —

Corrales, en el afio 2019.

NECESIDAD DESEMPERNO

DE LOGRO LABORAL
Coeficiente de comelacion 1,000 128
MECESIDAD DE LOGRO  Sig. (bilateral} - 355
M b4 54
Coeficiente de comelacion 128 1,000
DESEMPERO LABORAL  Sig. (bilateral) 355 .
N 54 54

Fuente: Base de datos |.E. N® 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes — Corrales,

2018. Elaboracién propia.
Interpretacion

En el cuadro 6 se observa que la correlaciéon entre la dimensién necesidad de logro
de la variable motivacién laboral y la variable desempefio laboral es de 0,355 siendo
mayor a 0.05 por tanto se rechaza la hipotesis especifica 3 y se acepta la hipotesis
nula Hio: No existe relacion significativa entre motivacion de logro y desempeiio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces.

Tumbes - Corrales, en el afio 2019.

Asimismo, al ser el coeficiente de correlacion 0,128 ubica una correlacion de tipo

positiva baja en el presente estudio.
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Figura 4. Nivel de motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa N°
020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afilo 2019. Fuente: Base de
datos I.E. N° 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes — Corrales, 2019. Elaboracion

propia.

Interpretacion:

En la figura 4 se observa que el 7,4% presenta un nivel de motivacién laboral alto;
siendo el 92,5% que se encuentran el nivel medio, asimismo no se encontraron

docentes con el nivel bajo de motivacién laboral.
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Figura 5. Nivel de desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa
N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes - Corrales, en el afilo 2019. Fuente: Base
de datos |.E. N° 020 Hilario Carrasco Vinces, Tumbes — Corrales, 2019. Elaboracion

propia.

Interpretacion:

En la figura 5 se observa que el 87% presenta un nivel de desempefio laboral alto;
siendo el 12.9% que se encuentran en nivel medio, asimismo no se encontraron

docentes con el nivel bajo de desemperfio laboral.
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DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion surgid la necesidad de comprender como se
relacionaron las variables motivacion laboral y desempefio laboral en docentes del
nivel primario y secundario de la ILE. Hilario Carrasco Vinces, dentro de los

resultados obtenidos se puede determinar los siguientes hallazgos:

En cuanto al objetivo general que buscé determinar la relacion existente entre
motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes de la Institucién Educativa
N° 020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales, en el afio 2019, se observo en
el cuadro 03 una correlacion no significativa (0,682) entre las dos variables, estos
resultados difieren con la investigacion de Lopez (2015) y Rojas (2017), quienes
hallaron que a mayor desmotivacion mayor inconformidad y apatia por tanto la
motivacion afecta al desempefio; encontrando una relacion de tipo positiva entre la
motivacion y desempefio laboral en docentes de educacion superior, si bien es
cierto el tipo de poblacién varia, sin embargo, se debe considerar que los docentes
en general se preocupan porque exista un adecuado proceso de ensefianza -
aprendizaje, para lo cual ellos, como fuente inicial del aprendizaje deben estar
motivados para motivar a sus estudiantes.

En relacion a la no significancia encontrada, los resultados obtenidos indican que
la influencia que ejerce la variable es poco significativa, eso quiere decir que las
variables de motivacién laboral no se relacionan directamente con el desempefio
laboral, al respecto Chiavenato (2000) refiere que el desempefio de los trabajadores
puede estar influenciado mediante distintos factores previamente definidos y
valorados, por lo cual se debe tomar en cuenta, que los resultados pueden estar
influenciando por otros factores ademas de la motivacion laboral. Situacion que
confirma Porret y Galbert (2010) quienes manifiestan que, el ser humano como ser
complejo debe desenvolverse en diferentes ambitos, siendo uno de ellos el &mbito
laboral, y es que trabajar en equipo, o con grupos de trabajo suele ser complicado,
ya que cada ser individual posee caracteristicas peculiares que se deben tener en

cuenta por verse influenciada y por tanto, afectada por varios factores, como
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normas y roles, actividades, sentimientos e interacciones, tradiciones, costumbres
Y USOS.

Asimismo, se buscé identificar la relacion existente entre la dimension de afiliacion
y desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario
Carrasco Vinces encontrandose en el cuadro 04 una correlacion no significativa
(0,666). Estos resultados son similares a los resultados encontrados por Bisetti
(2015) quien reporta una correlacion directa no significativa en personal subalterno
de una Institucion armada del Lima, resultados que determinan que pese a tener
una cotidianeidad del contacto entre trabajadores éste no es intimo por lo cual
existe un espacio de confianza superficial que no afecta el desempefio laboral de
los colaboradores. Segun McClelland (1989) define la afiliacion como un disfrute y
satisfaccion en la creacion de vinculos afectivos; por lo cual, se identifica que pese
a la presencia de vinculos afectivos entre los docentes de la Institucion Educativa
N° 020 Hilario Carrasco Vinces dichos vinculos no son significativos y por tanto no

se encontrarian influyendo en el desempefio laboral de los docentes.

El objetivo que buscoé identificar la relacion existente entre motivacion de poder y
desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario
Carrasco Vinces se encontré en el cuadro 05 una correlacion directa no significativa
(0,736) entre la dimension de poder con la variable desempefio laboral, lo cual
indica que no hay necesidad de poder que motive su desempefio laboral en los
docentes. Resultados similares encontrados por Bisetti (2015), quien encontré que
existe una relacion baja entre motivacion de poder y desempefio laboral. Es
importante resaltar que la necesidad de poder ayuda a determinar la conducta de
un individuo en funcién al objetivo trazado a fin de influenciar a un grupo de
personas o a una sola (McClelland, 1989). Por tanto, se puede determinar que los
docentes no necesitan influenciar a otras personas para realizar un adecuado

desempefio laboral y cumplimiento de sus labores.

Respecto al objetivo que busco identificar la relacion existente entre motivacion de
logro y desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario

Carrasco Vinces se encontro en el cuadro 06 una correlacion directa no significativa
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(0.355) entre la dimension de logro con la variable desempefio laboral; Estos
resultados son similares a los obtenidos por Bisetti (2015), quien no encontré una
correlacion entre las variables estudiadas. Lo cual indica que los docentes de la
Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces no se encuentran motivados
para planear, esforzarse y orientarse en la excelencia y progreso que resulte Gnico
en comparaciéon a otros docentes (MacClelland, 1989). Por tanto, se puede
identificar que esta tendencia de los docentes por no conseguir metas en su
guehacer diario (especificamente el proceso de ensefianza — aprendizaje en los
estudiantes), por lo cual los docentes cumplen con los objetivos trazados en

relacion al nivel de instruccion con el que cuentan. (Chiavenato, 2007).

Con respecto a los niveles de motivacion laboral encontrados en la figura 04; s6lo
el 7,4% presenta un nivel de motivacion laboral alto; siendo el 92,5% que se
encuentran el nivel medio en los docentes del presente estudio. Resultados
similares se encontraron en la investigacion de (Pizarro, 2017) quien, pese a
trabajar con una poblacion de obreros de una empresa inmobiliaria encuentra que
el 60% de dichos colaboradores perciben la motivacion como regular, asimismo,
(Sum, 2015) también identific6 un mayor porcentaje de motivacion laboral en el
rango medio dentro del area de trabajo, ademas (Alba, y Trujillo, 2014) al trabajar
con los colaboradores de una distribuidora identificé que 56% de éstos tenia un

nivel alto de motivacion y el 31% un nivel medio.

Resultados que se afianzan con los hallazgos de (Enriquez, 2014) quién encuentra
gue los empleados del Instituto de la Vision de México presentaron alto indices de
motivacion laboral que oscilaban de muy buena a excelente; resultados diferentes
se encontraron en la investigacion de (Lépez, 2015) donde los docentes de la
unidad educativa de Carabobo manifestaron altos indices de desmotivacion
generando en ellos apatia, inconformidad, afectando asi el desempefio laboral;
Segun Steers y Braunstein (1994) las personas que se encuentran en un nivel
medio de motivacién laboral son aquellas con comportamientos mas o menos
orientados a la consecucién de metas y por tanto la necesidad es cubierta de forma
superficial, por lo tanto el ejercicio docente se ve afectado en cierta medida..
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Finalmente, en relacién al objetivo que permite identificar el nivel de desempefio de
los docentes se logré identificar en la figura 05 que el 87% presenta un nivel de
desempefio laboral alto; siendo el 12.9% que se encuentran en nivel medio,
asimismo no se encontraron docentes con el nivel bajo de desempefio laboral.
Resultados similares fueron encontrados por (Pizarro, 2017) quien investiga a
trabajadores de una empresa inmobiliaria y pese a no ser la misma poblacion se
identifica que el 76% de los colaboradores se encuentran en un desempefio regular,
en la misma linea (Enriquez, 2014) quien tiene como muestra colaboradores del
Instituto de la Vision México, encontrd que los empleados se ubicaron en los niveles

muy bueno excelente en desempefio laboral.

Al respecto, Chiavenato (2000), detalla que el desempefio laboral es el conjunto de
hechos o conductas en los individuos de llegar al éxito de la empresa. Manifiesta
que cuando existe un buen desempefio laboral serd la fuerza superior en una
empresa. Por lo tanto, segun el autor, se refiere a la conducta que se observan en
los empleados que son importantes de tener el logro de las metas dentro la

organizacion. (Chiavenato como se cité en Ramos, 2015).
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VI.  CONCLUSIONES

Se determina que existe relacion significativa no sig. (0,682), entre motivacion
laboral y desempefio laboral, lo cual indica que los docentes de la Institucién
Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces poseen caracteristicas peculiares que
coadyuvan a que su desempefio laboral no se vea afectado pese a la baja
motivacion existente.

Se identifica que no existe correlaciéon no sig. (0,666) entre la dimension de
afiliacion de la variable motivacion y el desempefio laboral resultd ser eso quiere
decir, que pese a la presencia de vinculos afectivos entre los docentes éstos no
serian fuertes, basandose las relaciones entre los trabajadores de tipo
superficial, no vinculantes por lo cual no influyen en el desempefio laboral.

Se logr6 identificar que no existe una relacion estadistica significativa no sig.
(0,736) entre la dimension de poder de la variable motivacion y el desempefio
laboral lo cual indica que no hay necesidad de poder que motive el desempefio
laboral en los docentes.

Se identifica que no existe correlacion estadisticamente significativa no sig.
(0,355) entre la dimension de logro de la variable motivacion y el desempefio
laboral lo cual indica que los docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario
Carrasco Vinces no realizan actividades docentes de planificacion para facilitar
el proceso de ensefianza aprendizaje.

Asimismo, en relacién a los niveles de motivacion laboral se identifica que so6lo
el 7,4% de docentes tienen un nivel alto de motivacion, lo cual refleja la
deficiencia del ministerio para establecer estrategias que motiven a los docentes
a fin de que ellos faciliten el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Finalmente, se identifica un 87% de docentes que presentaron un nivel de
desempenio laboral alto lo cual menciona que éstos de desenvuelven pese a las
carencias de capacitacion, salarial y otros, sin embargo, esto resulta ser
insuficiente para establecer un adecuado proceso de ensefianza aprendizaje en

los estudiantes.
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Vil. RECOMENDACIONES

Al director de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces, se
recomienda generar estrategias de capacitacion, que permita que la motivacion
se encuentre debidamente sustentada en el manejo de estrategias de

ensefanza idéneas.

A los docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces deben
propiciar espacios que ayuden a reforzar los vinculos afectivos entre los
compafieros de trabajo a fin de que surja una motivacion filial que proporcione
un mayor soporte emocional dentro del centro laboral y en consecuencia exista
una mejora de la motivacion laboral y en consecuencia un mejor desempefio

laboral.

Al director de la Institucién Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces, se sugiere
reconocer los logros obtenidos por los docentes a fin de que se sientan
valorados por la institucion logrando que en consecuencia mejore la calidad de
ensefianza y busqueda de estrategias que propicien un adecuado proceso de

ensefianza-aprendizaje.

Al ministerio de educacion, debe incorporar un sistema de reconocimiento por
la buena labor docente realizada, que sea efectivo, ya que existen algunos

sistemas, pero no se encuentran adecuadamente organizados.

Al Director de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces gestionar
en UGEL la mejora de infraestructura, medios y materiales que contribuyan en
un adecuado ejercicio profesional para que permita un mejor desarrollo de las
actividades de ensefianza aprendizaje, asi como una propuesta de motivacion

laboral. (Véase anexo 11).

48



Vill. REFERENCIASBIBLIOGRAFICAS

Abdalla, J. (2018). "Percepcion de un grupo de colaboradores del area operativa de
servicio al cliente de una empresa de telecomunicaciones, respecto a las
motivaciones extrinsecas por la empresa como estimulo para el rendimiento

laboral". Tesis para de licenciatura.

Acosta, J. (2011). Dirigir: liderar, motivar, comunicar, dirigir reuniones. Madrid:
ESIC.

Alba, I. y Trujillo, J. (2014). "Factores de motivacion segun Herzberg y desempefio
laboral de la distribuidora Navarro EIRL de Huaraz, 2014". Universidad

Nacional Santiago Antinez de Mayolo.

Aldape, T. (2008). Desarrollo de las competencias del docente: Demanda de la

aldea global siglo XXI. Libros en Red.

Apolinario, A. y Guerrero, C. (2014). “Clima organizacional y el Desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Anta Carhuaz- Ancash- 2014”. Universidad

nacional Santiago Tunez de Mayolo.

Benavides, R. M. (22 de 09 de 2009). blogspot.pe. Obtenido de blogspot.pe:
http://rogermendezbenavides.blogspot. pe/2009/09/el-modelo-de-las-tres-

necesidades-del.html

Bisetti, J. (2015). "Motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de
una Institucion armada del Perd, 2015". Tesis para optar al titulo de

Licenciado en psicologia.
Chiavenato, I. (2000). Administracion de recursos humanos. Bogota: Mc. Graw Hill.

Chiavenato, 1. (2007). Evaluacion del desempefio: administracién de recursos

humanos. México D.F.: Mc. Graw - Hill Interamericana.

49


http://rogermendezbenavides.blogspot.pe/2009/09/el-modelo-de-las-tres-

Enriquez, P. (2014). "Motivaciéon y desempefio laboral de los empledos del instituto
de la visibn en México". Tesis para optar al grado de maestro en

administracion.
Gonzales, D. (2008). Psicologia de la motivacion. La habana: Ciencias Médicas.
Gonzales, M. (2012). Habilidades Directivas. Méalaga: Innovacion Y Cualificacion.

Huaman, A. (2016). “Cultura organizacional y motivacion laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Morales, 2016”. Tesis para optar a titulo de

Licenciado en Administracion.
Jiménez, D. (2007). Manual de recursos humanos. Madrid: ESIC.

Lopez, D. (2015). "Motivacion como factor influyente en el desempefio laboral de
los docentes de la unidad educativa Carabobo". Tesis para optar el grado de

maestro.

Lorenzo, C. (2000). Situacion del personal docente en américa latina. Santiago:

Universitaria S.A.
McClelland, D. (1989). Estudio de la motivacion humana. Madrid: Narcea Ediciones.

Muchinsky, P. (2000). Psicologia aplicada al trabajo. Madrid: Thomas Learning

Editores / Paraninfo.

Oré, J. (2018). "Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la sede administrativa de la unidad de gestion educativa
local N° 05 del Distrito de San Juan de Lurigancho, Lima, 2018". Tesis para

optar al titulo de licenciado en administracion.

Pizarro, T. (2017). "Motivaciéon y el desempefio laboral de los trabajadores obreros
de la emp. Inmobiliaria si Construyo Perl s.a.c. - San Juan de Lurigancho".

Tesis para optar al titulo de licenciado en administracion.

Porret Gelabert, M. (2010). Gestion de personas: Manual para la gestion del capital
humano en las organizaciones. Madrid: ESIC.

Reategui Arévalo, L. (2017). Influencia de la motivacion en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Instituciéon Educativa Integrado N° 0176 Ricardo

50



Palma, Distrito San Pablo, Provincia de BEllavista, Regién San Martin, 2016.

Tarapoto.

Robbins, S y Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional. Maxico D.F.:

Pearson Educacion.

Rojas, Y. (2017). "Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
docentes de educacion superior: caso estudio: docentes del Instituto de
Tecnologia Insdustrial (IUTI) sede Guacara". Tesis para obtener el gradode

maestro.

Romero, U. (4 de 09 de 2009). Analisis Sobre la Vinculacién Entre las Instituciones

de Educacion y el Sector Productivo como Estrategia para le Desarrollo

Tecnolbgico y Cultural. Obtenido de
http://publicaciones.urbe.edu/index.php/REDHECS/article/viewArticle/617/1
569

Steers R. y Braunstein D. (1976). Escala de Motivacion - MLP (Logro, Poder y

Afilicacion).

Sum Mazariegos, M. (2015). "Motivaciéon y desempefio laboral". Tesis para obtener

el grado de Magister.

Sum, M. (2015). "Motivacién y desemperfio laboral". Tesis para optar al titulo de

lacencdiado en psicologia industrial/organizacional.

Urdaneta, O y Urdaneta, M. (2014). Evaluacion del desempefio y motivacion del
personal en los Institutos de Investigaciones de Salud. Revista de Ciencias
Sociales, 672-682.

Zerpa Sosa, A. (2014). Clima Organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la subgerencia del archivo resgistral fisicoLima, del
Reniec, 2014. Tesis para optar licenciado en administracion: Universidad

César Vallejo.

51


http://publicaciones.urbe.edu/index.php/REDHECS/article/viewArticle/617/1
http://publicaciones.urbe.edu/index.php/REDHECS/article/viewArticle/617/1

IX.  ANEXOS

AMNEXO 01: Matriz de consistencia

TITULOD: Motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa ME020 *HILARIO CARRASCO VIMCES™ Tumbes-
Comrales, en el afo 2019.
Problema Objefivos Hipotesis Vanables Dimensiones Indicadores Instrumentos Estrategias
General: Hipotesis General:
Determinar £} refacon | H: Bxiste relscion dirscta significativa entre | VARIABLE 01: Toma de decision=s
existente  entre  motivacion | motivacion laboral y desempeno laboral en los (1.4,7)
Isboral y desempsno Isboralen | docentes de I3 Institucion Educativa N° 020 Hilane MOTIVACION
%os docentes d= Ia Institucion | Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales en &l afo 2018 LABORAL: Necesidad da
Problema Educativa N° 020 Hilario | Hoo No =wste relacion directa significativa entre logro
general: Camasco Vinces. Tumbss - | motivacion lstoral y desempenc laboral en los | (Meclelland, 1838). de cbjetivos
Corrales en el ano 2018. docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilano {10, 13)
Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales en &l 3no 2019, | Segun el sutor |z - - s
ivos especificos: mativacion s Investigacion
Identificar la  relscion | Hipotesis especificas: considerads como un L c titati
existents entre | Hi. Existe relscion directas significativa entre | conjunto de acciones Participacion CUESTIONARIO uantiativa
motivacion de afiliacion y | motivacion de afiliacion y desempeno latoral 2n los | que son relativas a os i (2.5.8)
desempeno latoral en los | docentes de I3 Institucion Educativa N° 020 Hilano | propositos conscientss | Necesidad de
: docent=s de |a Institucidn | Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales en el ano 2018, | que r=asliza un pader oenca enlos i i
¢Cual es s Educativa N° 020 Hilario | Ho: No existe relacion directa significativa entre | determinado sujeto 3 docs rBvecid |
relacion Carrasco Vinces. Tumbes | motivacion de afiliacion y desempenio laboral en los | partir de Ia (1, 14) Motivacion lsborsl.
existente - Comalesen elano2019. | docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilano | cbservacion de
enire 2 |dentificar la refacion ﬁzmsoo\ﬁnces Tumbss — Corralies en el aho 2010, | conductas. {Mcclelland, 1980)
ey axistents entre Existe relscion directa significativa  entre a3
::ggvr:‘aon y motivacion de poder y | motivacion de poder y desempsfio isboral en los Secializacion
de= 2 desempeno latoral en los | docentes de Ia Institucion Educativa N° 020 Hilario : (2.8.9)
CpERD docentes de | Institucidn | Camraseo Vinces. Tumbsas — Corrales 2n 2 ano 2010, Necesidad d=
Isboral en los Educatva N° 020 Hilario | Ho: No exste relacion directa significativa entre afilizcion
docentes de Carrasco Vinces. Tumbes | motivacion de poder y desempsfio laboral en los Yiahaio an cou
Ia Institucién — Comales en el afio 2010. | docentes de Ia Institucion Educativa N° 020 Hilano '3“’°(‘2 15““"“’
Educstiva N° | 2. Identificar la relacion | Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales en el ano 2019. '
020 Hilario existents entre | H3: Existe relacon dirscta significativa  entre
Carrasco motivacion dz logro y | motivacion de logro y desempeiio lsboral en los
\fincos deserwef;o If:?tal.en los | docentes &e la In_?nmggl Eggwm N°e1020 I-%a&o
3 docentes de Iz Institucion | Camrasco Vinces. Tum rrafes en &l ano ABLE Logro jetivos
Tumbes - Educativa N° 020 Hilario | Ho: No exwste relacion directa signiicativa entre o o ?1802?
Carrsles en Carrasco Vinces. Tumbes | motivacion de logro y desempefio lastoral en los DESEMPENO X
el afio 20197 ~ Comrales en elafo 2019, | docantes de Ia Instturion Educatva N° 020 Hilaro LABORAL: ]
4 |dentificar la relacion CarrasooVinces Tumbzs — Corrales n &l ano 2019. Eficacia aboral Actitudes
existente entre Existe relacion directa  si entre | (Chiavenato, 2000). @4 Disefio
motivacion Isboral y la rmnvacton laboral y la dimension eficacia Isboral o=l CUESTIONARIO N
dimension eficacia laboral | desempeno laboral en los docentes de fa Insttucion | Dafine o desempeiio Efectividad Correlacional
del desempeno faboral en | Educativa N° 020 Hilaro Carrasco Vinces. Tumbes — | como 13 sficacia de!
los docentes de la | Corales en el ano 2018. colaborador dantro de (5.6 ; : -
Instucion Educativa N° | Hoo No existe relacion directa signficativa entre | 1o oepanzaciones, Cuetsonario iy D ipti
020 Hisrio Carmasco | motivacion laberal y Ia dimension eficacia laboral ¢! | siando necesaria para Productividad Desempefic Isboral escrpuvo
Vincss.  Tumbes - 7o laboral 2n los docentes de la Insttucion | las mismas, aqui el 7. 8 en docentes.
Corrales 2n &l afio 2018. | Educativa N° 020 Hilaro Camasco Vinces. Turmbes — | syjato funciona
5. Identificar la refacidn | Corales en elano 2019, o realizando una gran Eficiencia ] {Chiavenato, 2000)
existente entre | HS: Existe relacion dirscta significativa  entre | i3hor con satisfsccion |aboral Competencia
motivacion isboral y la [ motivacion laboral y Ia dimension eficiencia Isboral | gporsl (8, 10)
dimension eficiencia | del desempenc laboral en los docantes de 3
lstoral del desempefio | Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces.
laboral en los docentes de | Tumbes — Corrales en &l anc 2018, Liderszgo
13 Institucion Educativa N° (11,12)
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U20  Hiano Carrasco
\inces.  Tumbes -
Corrales en el ano 2018

Identficar la  refacion
existents entre
motivacion sboral y la
dmenzion calidad laboral
del desempeno laboral en
los docentes de la
Insttucion Educativa N°
020 Hisrio Carrasco
\inczs.  Tumbes -
Corrales en &l afo 2018

Identificar |z relacion
existente entre
motivacion sboral y la
dimension £conomia
laboral del desempsfio
|zboral en los docentss de
Iz Institucion Educativa N°
020 Hiario Carrasco
\inces.  Tumbes -
Corrales en &l ano 2019,

|dentificar el nivel de
motivacion [aboral 2n los
docentss de |a Institucion
Educativa N* 020 Hilsrio
Carrasco Vinces. Tumbes
—Comalesen elano 2018,
|dentificar e nive! de
desempeno laboral en los
docentes de |3 Institucion
Educativa N° 020 Hilario
Carrasco Vincas. Tumbes
- Cormrales en elano 2019

- Ho. No =wste relacion directa signficativa entre
motivacion laboral y la dimension eficiencia iaboral
del desempeno laboral en los docsates de la
Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces.
Tumbes - Corrales en =l ano 2018,

HE. Existe relacion directa significativa entre
motivacion laboral y Iz dimension calidad laboeal del
desempeno laboral en los docentes de |a Instducion
Educativa N° 020 Hilano Carasco Vinces. Tumbes —
Corrales en el ano 2019,
Hoo No =xste relacion directa significativa entre
motivacion laboral y Ia dimension calidad laboral da!
desampeno laboral en los docentes de la Instiucion
Educativa N° 020 Hilario Camrasco Vinces. Tumbes —
Corrales en el ano 2019,
HT: Existe relacion dirscta significativa  entre
motivacion laboral y la dimension economia isboral
del desempeno laboral en los docentes de Ia
Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces.
Tumbes - Corrales en 2 afo 2012
Ho: No =oste relacion directa signficativa entre
motivacion lzboral y |12 dimension economia isboral
del dessmpeno laboral en los docentes de I3
Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces.
Tumbses - Corrales en &l afo 2019,
HE: Exizte un adecuado nivel de motvacion isboral
en los docentes de la Institucion Educativa N° 020
Hilario Carrazco Vinces. Tumbes — Corrales en 2l ano
2010,
Hoo No exist2 un adecuado nivel de motwacion
isboral en los docentes de la Institucion Educativa N°
020 Hilano Carrasco Vinces, Tumies — Corrales en
<l ano 2018
HE: Existe un adecuado nivel de desempeno Eboral
2n Jos docentes de |3 Institucion Educativa N° 020
g(i}largio Carrasco Vinces, Tumbes — Corrales en el ano
19,
Ho: No exists un adecuado nivel de desempeno
Iaboral en los docentes de I3 Institucion Educativa N°
020 Hilario Carrasco Vinces. Tumbes — Corrales 2n
=l afo 2018

Calidad laboral

"Responsabilidad
(13, 14)

o
(15,1

Satisfaccion
(17, 18)

Economia
laboral

Distribucion
(18, 20)

Recursos
(21, 22)

Presupuesio
(23, 24)
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| KNEXO 82: MatrizdB variable.B

LE OFERACIONAL EBMEH BEES DIMEN SIONE § VALORACION NIVEL
DEFIKICHN
La ~ motivaciéu | Surge a partir de la| Necesidad de Puntuacion. 15 — | Bajo. Son unaserie de pensamientos
laboral es | salisfwciéride logro Se refiere a toma de | kg y sensaciones en relacion a una

considerada cerno
un conjunto de
aocieries que son
relalivas a los

pa itos
conscientes que
realiza un

deterndnado sujeto
a parlir de la
observacién de
CoAWas.

(McCleland, 1980).

cierlas necesidades
afindelograruna
harzxyctasis en el
sujeto

deEIE DF¥ES gCE'FtBEIEIE '{? QI I0g¥’D
de objetivos del sujeto.

necesidad que no est n vinculadas
una planificacion y tanto no han
sido cubiertas.

Neoesidad de
poder

Hace referericia al nivel de
parlicipaciony la influericiaque
puede ejercer el colaborador

Puntuaci6rs: 4f1 —
03

Media: Son aquellos
DD¥¥)I0  ITIL OS US 0  ¥TIQNOE
orierilados ala oonsecucio demetas

en los demas. y par tanto la necesidad es cubierta
de forma superficial.
Necesidad de | Se ericuerilra centrado en la| Pzafiuacion.04- | Alto: Es el ako grado de

filizcion

parlicipacion, que realize en
funcion al trabajo en equipo
articufado a fin de berieficiar a
la empress.

75

responsabibdad personal y la
superacio de retos a fin de akanzar
metas alcanzables.

V.2:DE S EMPENQO:LIAGDN\RALION LABORAL

El desernpefio
laboral es el
conjunto de hechas
a conductas en los
individuos de Ik jar

éexito de la
er xesa. Manifiesta
gw cuando eziete
unbuendesernpefio
laboral seré la
fzz za super en

g

(Ghiavecato,
Adrrsnistracion  de
recursos humanas.,,
21 Ki0)

Es un comma de
competencies que
realiza el
colabor deritro
la orgaNzacion
que la haoen idéneo
pzza el pueslo
determinado

Elicacia laboral

Seenouentra virrculado allogro
de objetfiros instilucionales y
actiiudes que demueslren la
afertividad.

Pzafiuacion: 24 -
00

Bajo: Son habilidades deficientes o
Plulas en la consecucion de objelivos
bazados parlaempress, donde no se
evidencian de forma clara la

efectividad. eficienciay eficacia y
caEdad del traio del sui <-

Eficiewia
lab«xal

Se refiere a el uso reducido de
malaria primaafindB prodUEIF
mls demostrando liderazgo.

Caiidad labord

Estd reférido a la
responsabiEdad en la atencion

a finde que se sienla
s-afisfecho con los resullados.

Puntuaci6n: 01 —
78

Promedio: Es cuando el
DO¥Ttportamiento del bgbajador, esta
medianamenie orients a alcanzar los
objetivos de la empress y sus
acciones tienen difioullsd de
eficfiencia, eficaciay calidad.

Economfa
lab«xal

Se neEene al adeouado snenejo
de vy difbiion de I+
insumos en base al uso de
bajas presupuestos.

Pzafiuacion: 7B -
00

Alto: Es cuando el comportamiento
del trabajador este sdecuadamente
orierilado enlabdsquedadeobjelivos
bazados, componiendo una
esbalegia iruJividual para alcanzar
dichas objetivos.
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ANEXO 03. CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por el presente documentn acegto participar volumanamente en esta Investigackin
dencminada comao “Mofivackin Labaral v Desempefio Laboral en los docentes de
I3 Insthucian Educathva N° 020 Hiaro Camasco Vinces. Tumbes — Comales, en el

afio 2019,

Conducida por 13 eshudiante Rocie Moheldya Dics Siva de 13 Escuela Prafeskanal de
~5icolcgla de I3 Universidad Machonal de Tumbes, 3 fin de preparar sU i26ls para
aptar & Thulo Profesional de Licenclado en Psicologla.

He sldo Informade {3) el objetivo de esta Investigackin determinar 13 refackin
existente entre mothvaclin laboral y desempefio laboral en los docentes de dicha
instucion & que labora, quedanco en ampllc apone para las sigulentes

Investigaciones y para el uso en cuanio 3 esirateglas gue e quleran LINzar.

AsImismo, me ha Indic3sa que tendré que responder 3 dos Instrumenios, dande el
primer Instrumento tiene como flule: Cusslionaric de motvacidn |aboral, y par
Qtima, el segunda Instrumentc gue tiens comd Htula: Cuestionano de ':IEEE-EI'HFEHEI

laboral, 1o cual tomara apreximadamernte 30 minutas.

Entienda gQue 13 Informackin que o proporcione en 2ste cuestionars es
estrictamente confidenclal y no ser8 usada para ningdn otre i fuera oe los de este
estudie sin mi consentimiento.

Nombre del participante Firma del participante
DHI:

Desde ya |e agradazco su participaclan

Tumbes - Corrales, 2013.
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ANEXO 04. INSTRUMENTOS

VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO NIVELES DEFINICION
BAJO (15-39) Bajo: Son una serie de pensamientos y sensaciones en
relacion a una necesidad que no estan vinculadas a una
planificacion y por tanto no sido cubiertas.
“Escala de
: YR I’:gg‘r’:[f‘é’zsteers MEDIO (40-63) | Medio: Son aquellos comportamientos mas 0 menos
MOTIVACION R Braunstein. orientados a la consecucion de metas y por tanto la
LABORAL D') Y ] necesidad es cubierta de forma superficial.
ALTO (64 -75) Alto: Es el grado de responsabilidad personal y la
superacion de retos a fin de alcanzar metas alcanzables.
Bajo: Son habilidades deficientes o nulas en la
BAJO (24 - 60) consecucion de objetivos trazados por la empresa,
donde no se evidencian de forma clara la efectividad,
eficiencia y eficacia y calidad del trabajo del sujeto.
“Escala de
= desempeiio
DESEMPENO Psicomeétrica laboral® (Zerpa, Promedio: es cuando el comportamiento del trabajador
LABORAL 2014)) PROMEDIO (61 —78) | esta medianamente orienta a alcanzar los objetivos de
la empresa y sus acciones tienen dificultad de eficiencia,
eficacia y calidad.
Alto: Es cuando ef comportamiento del trabajador esta
ALTO (79 - 96) adecuadamente orientado en la bliisqueda de objetivos
trazados componiendo una estrategia individual para
alcanzar dichos objetivos.
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ANEXO 05. INSTRUMENTO DE MEDICION DE MOTIVACION LABORAL
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
Tiempo de Servicio en la Institucién: ................... Areade trabajo: .................coee....
Fecha: ...

INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer el grado de motivacién laboral del docente que
labora en la Institucion Educativa N° 020 “Hilario Carrasco Vinces”. Agradecemos anticipadamente su
colaboracion y sinceridad al responder. Indique si:

(1) Absolutamente en desacuerdo.
(2) Desacuerdo.

(3) Indiferente.

(4) De acuerdo.

(5) Absolutamentede acuerdo.

N° ASPECTOS 11234

Intento mejorar mi desempefio laboral

2. | Me gusta trabajar en competicion y ganar

3. | A menudo me encuentro hablando con otras personas de la
dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo

e qusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

6. | Me gusta estar en compafiia de ofras personas que laboran en la
dependencia

Me gusta ser programado (a) en tareas complejas

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9. | Tiendo a construir relaciones cercanas con los companeros de
trabajo

10. | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11. | Me qusta influenciar en las personas para lograr mi objetivo

12. | Me qusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones

13. | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

14. | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

15. | Prefiero trabajar con ofras personas, mas que trabajar solo
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ANEXO 06. INSTRUMENTO DE MEDICION DE DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

LE. Fechade evaluacion: ...... [oioiinn. [oii. Apellidos y Nombres del evaluado:
.................................................................................. Edad: .........cccccceeiiiiiieiiiieieee.... Sexo: Femenino |/
Masculino Docente: Educacion Primaria( ) Educacion Secundaria( )

INSTRUCCIONES:

Este cuestionario deberaser completado por el personal, supunto de vistaes muy importante paraconocerlapercepcion
que existe sobre el desempefio laboral en la dependencia y especificamente en su departamento donde laboray poder
determinar, conclusiones y recomendaciones en vias de una mejora continua. Este documento solose aplicaraen un solo
acto al personal, al contestar el cuestionario debera marcar con una“X” el valor dela calificacién correspondiente.

1= NUNCA
2 = RARAS VECES
3= AVECES
4 = SIEMPRE
M* ITEMS FACTORES DE CALIFICACION
[~ WOMCE oSS N WECES SIERPRE |
WECES
1 | —onsldera que elfrabafo gque redllza con elclencls apona =1
logra de los clojethves que busca |3 dependencla
2 | COnsdera que e=Ele un esplriy de frab3[o efcaz en &d
area de rabajo pars & logra de sus objetvas
1. | —onslera ql..JE II;EqUE er‘%ﬁepﬂbnnla 2l pereonal Mene
I3 @chiud compramise con Su irabsj
4. | —onsldera que en I3 dependencla &l perscnal Lene 13
actiud para Innovar leas del irabajs
L | COnsdera que realzd un frabape  con Elecivigag y
carnpramlso
£ | —onsdera gue sU equlpa de B=E3[o &5 elecivo
7 | Sonsdera gue hay buena proguciividad en su egulpo de
trabaja
g | —onsdera que 13 produciividad que reallzz &5 un desarmoig
para la persanal
g | =Tee QUE [ compelencld enire el perscnal permie que =l
area s23 mas efclenta
10, | CFeE QUE S8 COmMpanerds [E arientan Soeciagaments en l
desamolia de 5US consecusnclas
11. | —onsHlera que [3 dependencla 3=l0na [Ar2as 2 hacen con
al ejerciclo
1z, | ConsHlSra qUe cUSnos [0S DJEres sskgnan Ereds 1o Nacen
can el el2mpla
13, | conslera uskad que cumple Gon responsablidad (35 12reaEs
que se l2 encomienda
14, | ConsHSra qUE Enlre SUE companernts anl respansaollihag v
ApIyd
15. | ConsiSra gue 105 SCUSIiaE 02 EUS SUDETOres |2 Qenmiten
fener una mekor senclin & su rakalo
16. | —onslara gue Bl sUpEdor preeid aenclin sUNCene @ B
trabaja
17. | —anslera SEnirse SesIecha Gan 13 lAbar gue reallza £n 54
are e 1ra|:-5||-:-
15, [T G T que [3 disinbucEn del are o= |IHEE_E ETRIE]
reglizaclan de =UE IIbarakee
19, | —onsiera gue Ia dismnbuckin Jel are o= irabajo Ecl 138
reallzaclin de suE Iaboralkes
0. | “ORSHEra gue s c3nales de disirbucion economasa de 13
nan permiikdo neeysos proyecios
71. | Sansldera que |3 oependencla e oOWece 0B [EcUlE0s
necesarios para reallzar su ‘IJ'E.IJE]{:
22, | COnsM=ra qUE 0B TEcUieas gque UNZa dlanaments para
regllzar sUE labares le permien frabajar mejar.
23, | SQnsera que el presupUuEsiD 28 sUlclenie para 1a canioad
actual ge perscnal gue existe en 13 dependencla
74 | —Onslera que @ depeniencia ornda 3l Sres O presUpuesio

netesaric para reallzar su trabaja.
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ANEXO N° 07: FICHAS TECNICAS.

1.1. Cuestionario de Motivacion Laboral

FICHA TECNICA

Nombre de la prueba: Cuestionario de Maotivacion Laboral.
Autor: Steers, R. Braunstein, D. 2014.

Administracion: Individual o Colectiva

Rango de aplicacion: 18 anos a mas.

Duracion: 15 minutos.

Significacion: Evalua el nivel de motivacion laboral.
Dimensiones:

Necesidad de Logro, con 5 items
Necesidad de Poder, con 5 items

Mecesidad de Afiliacion, con 5 items
Indicadores:

Toma de decisiones. (1, 4. 7)
Logro de objetivos. (10, 13)
Participacion. (2, 5, 8)

Influencia en los demas. (11, 14)
Socializacion. (3, 6, 9)

Trabajo en equipo. (12, 15)
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Categorias interpretativas del Inventario de motivacion laboral

Puntaje Niveles

15 --27 1. Absolutamente en
desacuerdo

28---39 2. Desacuerdo

40--51 3. Indiferente

92---63 4_De acuerdo

64---75 5. Absolutamente de
acuerdo

Validez y confiabilidad:

De acuerdo a los resultados del andlisis de fiabilidad que es ,943 puntos y segun el
rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina que el instrumento de
medicion es de consistencia interna muy alta.

1.4. Cuestionario de desemperio

FICHA TECNICA
Nombre Original: Escala de Desempeno Laboral
Autor: Zerpa Sosa, Andrés Alejandro.
Procedencia: Perd
Administracion: Individual o Colectiva
Rango de aplicacion: 13 afos a mas
Duracion: Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 15 minutos
Significacion: Evalia el desemperio laboral.
Dimensiones que mide:

Eficacia laboral, con 6 items.
Eficiencia laboral, con § items.
Calidad laboral, con 6 items.
Economia, con & items.

60



Validez: En su validez interna del instrumento mediante prueba piloto ha permitido
aceptar todos los items, ya que superan las puntuaciones de 0,20 segun Klein,

encontrando una significacion menor a 0.001

Confiabilidad: En cuanto a confiabilidad, el coeficiente de Alfa de Cronbach del

instrumento es de: ,959.

Categorias interpretativas del Inventario de Desemperio Laboral

Puntaje Niveles

24 42 1. Nunca
43---60 2. Raras veces
61--78 3. A veces
79---96 4. Siempre
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ANEXO 08. PRUEBA DE NORMALIDAD

Cuadro 7. Andlisis de prueba de normalidad de la muestra

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
MOTIVACION .
L ABORAL ,103 54 ,200
DESEMPENO

Interpretacion:

- En la presente investigacion se realiz6 el analisis de prueba de normalidad para determinar
la homogeneidad de la muestra y por ende elaborar el andlisis de correlacion
correspondiente; asimismo, se identifico que los valores de Motivacion laboral sig. 0,200 lo
cual evidencia que esta variable es homogénea, sin embargo, los resultados de la variable
Desempefio laboral sig. 0,036 valor inferior a 0,05 lo cual indica que esta variable no es
homogénea, por lo cual se debe aplicar el procesamiento de correlacion de variable no

paramétrico, en este caso Rho de Spearman.
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ANEXO 09. RESOLUCION DE ANTEPROYECTO.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Cludad Unwernum P.nmpa Grande + Tumbes - Perd)

' ANO DEL DIALOGO Y LA RECONGILIACION NACIONAL®

RESOLUCION N° 004-2018/UNTUMBES-FACSO-D.

Tumbes, 12 de enero de 2018

VISTO: El Expediente N°053, del 11 de enero de 2018, correspondiente al Informe
N"004-2018/UNT/FACSO-U.INV., mediante el cual los docenles que
constituyen la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Sociales,
alcanzan, para su feconocimiento, el anteproyecto de tesis titulado
“MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN Lds
DOCENTES DE LA INSTlTUCION EDUCATIVA -N° 020 HILARIO
CARRASCO VINCES - TUMBES - CORRALES, EN EL ANO 2018", que
para optar el titulo profesional de ficenclada en psicologia, ha presentado| la
estudiante ROCIO NOHELYA DIOS SILVA, informe con el que también se
propone a los docentes que deben conformar el jurado calificador que tend[
a su cargo la evaluacion de dicho documento académico; y

CONSIDERANDO: |

s ‘ |
Que en conformidad con lo establecido en el numeral 45.2 del articulo 45, dela Ley
Universitaria N*30220 y el articulo 90. del Estatuto de esta Universidad, para opﬁar
el titulo profesional se requiere |2 presentacion y sustentacion de una tesis; )

‘

Que en conformidad ‘con lo expuesto, ‘deviene procedenle el reconocimnenlo 3el
anteproyecto de fesis fitulado “MOTIVACION ‘LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N'Oi:
HILARIO CARRASCO VINCES - TUMBES - CORRALES EN EL ANO 2018", pz
efectos de su evaluacion, como tal por ¢l 1uradb callﬁcador que también
constituye con esta Resolucion, en virtud de la propuesta formulada al efecto, c?n

el informe sefalado en la refer«ancaal !
Que complemenlanamente a lo sefialado en el considerando precedente, se impone

la necesidad de efectuar, como corresponde, Ja deslgnacubn de [a docente asesd{a
de dicho documento acaqemlco. LN

Que en razon de lo anterior, es convemante disponer o pertineata en relacubn c’m
lo aqui expuesto en los termlnos que se constgngn en la parte resohmva ‘

En uso de las atnbucaones que son’ lnherentss al sehor Decano de la Facultad ge
Ciencias Sociales, i ;
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3) RECONOCER a la|estudiante Rbblo NOH ﬁJé ,

4l anteproyecto de tesis titulado “MOTIVACION LABOR

j sp L EN|LOS DOCENT S DE LA INSTITUCION DU
SCO VINCES - TUMBES ~ CORRALES, EN.

icha estudia:me. para pptar el titulo p(ffes:onal e l’

201
en sncologla

ARTICULO SEﬁUN - CONSTITUIR el Jutado Calificador del anteproy
tedis titulado “MOT AClON LABORAL Y|DESEMPENQ LABORAL EN .
D ENTI'ES D INSTITUCIOT EDUCATIVA N°020 HILARIO AR \

CES - TUMB % CORRALES, EN |EL ANO 2018" con la.
i lgmas;non. Bk ; !

L

tol {4 lesl'| l?ta: Dra. Eva Matilde Rr\or Garcq-ﬁodos g.'

;l!;l g cretaria: |Mg ArminaIsabel hﬁoran Bacé
f;!' f ’ ' a‘i: !I; | Mg. Nexander Ordmola Lunq' l‘ !
HHEL | I | i |
Ampcumre ER I DES!GNARala Dra Marii Blena Barreto Esginoz
n?ora tel | anteprbyecto de tesis mugdo “MOTIVACION LABORAL
0

(
ESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION DU :

20 HI b ca\ RASCO VINCES - TUMBES - CORRALES, EN

fB ‘en né Facpit Ctenc‘as Sdciaies de
doc ‘deenem eld mil dieciocho.

i e . S
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ANEXO 09. Resolucién de proyecto de tesis.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Perd

" ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAL®

RESOLUCION N° 132-2019/UNTUMBES-FACSO-D.
Tumbes, 23 de julio de 2019.

VISTO: El expediente N°1516, del 18 de julio del 2019, correspondiente a la
comunicacion mediante la cual el presidente del Jurado constituido con la
RESOLUCION DECANAL N° 004-2018/UNT-FACSO-D, del 12 de enero
del 2018, alcanza, para su aprobacion, el anteproyecto de tesis litulado
“MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 020 HILARIO
CARRASCO VINCES - TUMBES - CORRALES, EN EL ANO 2018",
presentado por la estudiante ROCIO NOHELYA DIOS SILVA, para optar el
titulo de Licenciado en Psicologia; y

CONSIDERANDO:

Que de lo consignado en el acta suscrita por los integrantes del indicado jurado, el
17 de julio del 2019 y que obra en el expediente sefialado en la referencia, se
desprende que el mencionado anteproyecta de tesis ha sido debidamente corregido
por la mencionada estudiante y favorablemente evaluado para efectos de su
correspondiente aprobacion como proyecto de tesis;

Que teniendo en cuenta lo expuesto, deviene procedente la aprobacion del indicado
documento, con el caracter de proyecto de tesis y cuya evaluacion debe continuar
a cargo de los docentes miembros de ese mismo jurado calificador;

Que en razon de lo anterior, es conveniente disponer 1o pertinente, en relacion con lo
aqui expuesto, en los términos que se consignan en la parte Resolutiva;

En uso de las atribuciones conferidas al sefior Decano de la Facultad de Ciencias
Sociales;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR el proyecto de tesis titulado “MOTIVACION
LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 020 HILARIO CARRASCO VINCES - TUMBES - CORRALES, EN
EL ANO 2018", presentado por la estudiante de la Escuela Profesional de

Iy
o .J\
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2RESOLUCION N° 132-2019/UNTUMBES-FACSO-D.

AR O LI Y e S ———

Psicologia ROCIO NOHELYA DIOS SILVA, para optar el titulo profesional de
Licenciado en Psicologia, documento cuyo texto forma parte de esta Resolucion.

ARTICULO SEGUNDO.- ENCOMENDAR al Jurado Calificador constituido con 12
RESOLUCION DECANAL N° 004-2018/UNT-FACSO-D, del 12 de enero del 2018,
la evaluacion del proyecto de tesis “MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 020
HILARIO CARRASCO VINCES - TUMBES - CORRALES, EN EL ANO 2018".
Dicho Jurado tiene la siguiente conformacion:

Presidenta: Dra. EVA MATILDE RHOR GARCIA GODOS
Secretariaz  MG. ARMINA ISABEL MORAN BACA
Vocal: MG. ALEXANDER ORDINOLA LUNA

ARTICULO TERCERO.- RATIFICAR ala DRA. MARILU ELENA BARRETO ESPINOZA
como asesora del proyecto de tesis ftitulado “MOTIVACION LABORAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
N° 020 HILARIO CARRASCO VINCES - TUMBES - CORRALES, EN EL ANO
2018",

ARTICULO CUARTO.- COMUNICAR la presente Resolucion a los docentes aqui
nominados, asi como a la autora del mencionado proyecto para que actien en
consecuencia.

Dada en la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Tumbes, el
veintitrés de julio del dos mil diecinueve.

" REGISTRASE Y COMUNICASE: (Fdo.) Dr. ALCIDES IDROGO VASQUEZ, Decano de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Tumbes; (Fdo.) LIC. YOLANDA
JACQUELINE PENA HERRERA, Secrelaria Académica (g) de la Facultad de Clencias
Sociales de la Universidad Nacional de Tumbes.

LIC. YOLANDA JAEQUELINE PENA HERRERA
Secretarig/Acadérica de la FACSO

c
RECTOR-VRACAD- VRINV - OGCDA
FACSO-DEPs DDPs ~ REG.TEC

- HIST, ACAD.- Inlgreseda-Arthivo

AV,
YJPHSec Acad, (o)

(ol
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ANEXO10: TALLER

OBJETIVO: CONOCER PROCESQOS SISTEMATICOS DE REFLEXION Y TOMA DE DECISIONES QUE PERMITAN UNA ADECUADA GESTION Y DESEMPENO

LABORAL. N° SESION

ESTRATEGIA DE

OBJETIVOS APRENDIZAJE ACTIVIDAD RECURSOS T|C INDICADORES DE EVALUACION
Identifica informacion| - Dinamica grupal de| "Conociendo mis | - Papelotes 90 - Participa activamente en el desarrollo del acrostico.
de factores internos, creatividad intereses" - Papel bond - Realiza el llenado de la ficha descubre tus intereses.
para tener un| - Modelado meta - Plumones - Comenta los resultados obtenidos de la ficha en forma
autoconocimientoy la | cognitivo - Ficha: clara.
definicibn de  sus Descubriendo
intereses personales mis intereses.

- Lapiceros.
Reflexionar sobre sus | - Dindmica grupal de | "Reafirmo mi perfil el - Realiza el llenado de laficha de seleccién de la orientacién
rasgos de personalidad | conocimiento y confianza. | vocacional” - Ficha de personal.
para lareafirmar su - Instruccién. trabajo. - Elabora su perfil vocacional resolviendo una ficha.
perfil vocacional. - Lapiceros.
Analizar  informacion "Buscando informacion 90
sobre las ocupaciones | - Dinamica grupal de| sobre las ocupaciones | - Papel bond - Realiza el llenado de las maletas en la dinamica.
en el mercado laboral | expresion de valores. gerenciales en | - Lapiceros - Lee y comenta la ficha de las ocupaciones.
paratrascenderdesde | - Trabajo en grupos| educacién” - Ficha de - Presenta las conclusiones de su trabajo por escrito.
la actividad docente. cooperativos. lectura
Reconocer el tipo de "Conociendo mis | - Ficha de | 90’
inteligencia que posee | - Dinamica grupal de | inteligencias" lectura - Lee atentamente la ficha de inteligencias mdltiples.
para desempefarse | creatividad. "Inteligencias - Desarrolla la actividad de la ficha entregada.
adecuadamente en el | - Modelado multiples" - Comparte con el grupo sus conclusiones.
ejercicio docente. metacognitivo. - Lapiceros

- Corrector

Elaborado por: Sotelo, E. 2018, p. 80 — 81.
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