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RESUMEN

La presente investigacion surge a raiz de que en un primer instante se previo que la
burocracia existente, los pocos equipos y reactivos para el desarrollo de sus materias, los pocos
incentivos y recompensas que se le brindan a los docentes de Facultad de Ciencias Bioldgicas
de la UNSCH estarian generando problemas en el desempefio de las labores de los educadores,
manifestados en su falta de compromiso, pobre produccion intelectual y menos preocupacion
en capacitaciones; por lo cual objetivo de la investigacion fue asociar la motivacion con el
desempefio laboral de los Docentes de la de la facultad en mencién. Resulta importante
mencionar que, en este estudio, de tipo basica y de nivel relacional, participaron un total de 39
docentes a quienes, mediante una encuesta, se les aplicé un cuestionario validado previamente.
El analisis estadistico de los datos mostré en primera instancia los resultados de la contrastacion
de hipotesis de Chi cuadrado por ser de nivel relacional o causa efecto, la misma que al tener
un nivel de significancia 0,000 menor a 0,05, se acepta la Hipdtesis Alternativa, mediante el
cual, se concluy6 que existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los docentes
de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga, Ayacucho 2015.

Palabras clave: motivacién, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present investigation arises as a result of the fact that at first the existing bureaucracy, the
few teams and reagents for the development of its subjects, the few incentives and rewards that
are offered to teachers of the Faculty of Biological Sciences of the UNSCH would be generating
problems in the performance of the work of educators, manifested in their lack of commitment,
poor intellectual production and less concern in training; Therefore, the objective of the research
was to associate the motivation with the work performance of the teachers of the faculty in
question. It is important to mention that, in this study, of a basic type and relational level, a total
of 39 teachers participated to whom, through a survey, a previously validated questionnaire was
applied. The statistical analysis of the data showed in the first instance the results of the Chi
square hypothesis test because it is of a relational level or cause effect, the same as having a
significance level of 0.000 less than 0.05, the Alternative Hypothesis is accepted , through
which, it was concluded that there is a relationship between the motivation and work

performance of teachers of the Faculty of Biological Sciences of the National University of San

Cristobal de Huamanga, Ayacucho 2015.

Keywords: motivation, work performance.
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INTRODUCCION

El tema de la motivacion es un tema crucial dentro de una organizacion, pues su buena
comprension y aplicacion tendra, evidentemente, influencias positivas sobre los resultados de
la organizacion y es que, entre otros aspectos, se veria reflejada en un incremento del

desempefio laboral de su personal.

Este trabajo es producto de la investigacion realizada respecto a la motivacion y el desempefio
laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias Biolodgicas en la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga. Este tema nace a raiz de que presumiblemente es poca la
motivacion laboral del personal docente, pues desempefia su labor: mostrando muy poca
responsabilidad e interés en el sentido de sus funciones, presentando asi un rendimiento poco
adecuado, poca participacion en las diferentes actividades, inasistencias, impuntualidad, apatia,
etc. Ante esta situacion, decidimos llevar a cabo un estudio de naturaleza tal que explique el
nivel de motivacion y desempefio laboral, pero principalmente para determinar la existencia o

no de asociacién entre ambas.

Este informe no reporta resultados provenientes de procedimientos metodologicos complejos,
al contrario, es el reflejo de la aplicacion de un cuestionario validado capaz de medir el grado
de motivacion y desempefio en sus diversas dimensiones racionales basicas. Esta caracteristica
fue de importancia significativa para el tratamiento estadistico, que ademas garantiza la

veracidad de los resultados.

Finalmente, ofrecemos este informe de tesis, para que, ya sea a juicio del lector interesado o de
personal especializado en temas organizacionales, se asuma una posicion frontal con estudios
mas minuciosos que apunten a la mejora del desempefio laboral del docente desde la

repotenciacion de las dimensiones criticas de la motivacion.
La investigacion presenta la siguiente estructura:

En el Capitulo I. planteamiento del problema; se muestra la descripcion de la realidad
problematica presente; la delimitacion del estudio a nivel espacial, social, temporal y
conceptual; los problemas planteados; los objetivos de la investigacion y la metodologia que se

empled.

En el Capitulo Il. Marco teorico, se muestran los estudios previos a la investigacion a nivel

internacional, nacional y local; posterior a ello se muestran las bases teoricas respecto a las

15



variables de estudio; finalmente se muestra la definicion de términos basicos.

En el Capitulo Il se encuentra las hipétesis y las variables de estudio

En el Capitulo IV, se desarrolla la metodologia de estudio como tipo, nivel, método y disefio.
En el capitulo V, se obtienen los resultados estadisticos

En el Capitulo VI, se realiza la discusion de resultados

Las paginas finales evidencian; la discusion, las conclusiones, las recomendaciones, referencias
bibliograficas y los anexos.

16



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA
Ante el actual panorama y la nueva ley universitaria, el sector dedicado a la educacion
tiene que encontrarse a la altura y acorde a las exigencias interpuestas por la misma; para lo
cual seré el talento humano el principal responsable de cumplir con las exigencias interpuestas;
ello a través de un mayor énfasis en el desempefio en la docencia, extension universitaria y la
investigacion. Hoy por hoy en las diferentes universidades los docentes tienen la mision

importante de desarrollar e impartir conocimiento de calidad a los futuros profesionales.

La motivacion Laboral y el desempefio laboral son variables notorias para medir el desarrollo
y establecer si realmente se cumplen las funciones establecidas por los entes pertinentes; por lo
cual, es necesario que la universidad desarrolle una serie de estrategias motivacionales que

permita aminorar el malestar presente en los docentes de la universidad.

No hay una motivacion adecuada en el trabajo donde la mayoria de docentes no recibe una
remuneracion acorde a su labor y preparacion, donde se puede observar docentes con
remuneraciones que no llegan al sueldo minimo vital, aduciendo la autoridad que es la categoria

y el tipo de contrato a pesar que en la realidad el sueldo no refleja la labor realizada.

Se siente la tension en el clima laboral por valores y actitudes no compartidas, que muchas

veces desencadenan en conflictos internos.

La labor docente deja de ser estimulante y emocionante por las burocracias administrativas, la
obsolescencia y falta de equipos y reactivos para un buen desarrollo del tema a tratar, en muchos
casos el docente es el que tiene que ver la manera de proveerse de materiales y reactivos

afectando asi su canasta familiar.
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Docentes contratados que por muchos afios permanecen en la misma categoria, sin recibir un

reconocimiento y sintiéndose no valorados en la labor que realizan.

Debido a lo mencionado, el desempefio de las funciones de los docentes se ve afectado, creando
la falta de compromiso con el proyecto educativo institucional, falta de una concienzuda
investigacion cientifica en la que se incluya a los alumnos en los trabajos de investigacién; por
lo tanto, una pobre produccién intelectual, menos preocupacién en capacitaciones para un mejor

dominio de su area del conocimiento.

En la Universidad, al parecer se viene presentando una desproporcionalidad entre lo que se
ofrece y lo que en realidad esperan la plana docente; dada que es notable que en los ambientes
de la ciudad universitaria exista desperfectos en cuanto a las labores que realizan los docentes
ello debido a la poca iniciativa que presentan, la falta de creatividad en la ejecucién de la
curricula, falta de compromiso, responsabilidad y sentido de pertenencia, adegmas del
ausentismo laboral que sin duda estarian generando que el desarrollo educativo no sea el méas
optimo.

Se presume que no hay motivacion laboral adecuada en la plana docente, dado que se puede
observar que los docentes demuestran reducido interés, deficiente rendimiento, poca
responsabilidad, muy poca participacion en actividades para incrementar sus conocimientos

respecto a los temas de las materias a dictar, apatia, inconformidad, entre otros.

Tanto la variable motivacion laboral y desempefio laboral indican claramente el
comportamiento del personal dentro de una organizacién en cuanto a las creencias que
presentan valores, actitudes, desenvolvimiento, emociones y sentimientos; los mismos que
generan de alguna manera una presion interna de cada persona, y que se reflejan en el desarrollo
de sus actividades laborales; por lo cual se formula el siguiente enunciado del problema: ¢La
motivacion en el trabajo estara asociada con el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga?

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL
El estudio fue realizado en la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad

Nacional de San Cristobal de Huamanga — Ayacucho.
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1.3.

1.3.2.

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL

El grupo social que desempefié la funcion de ser objeto de estudio estuvo
constituido por los docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas, sin diferencias de
ningun tipo.

1.2.3. DELIMITACION TEMPORAL

La investigacion analizé datos e informaciones correspondientes al afio 2015,
mientras que el informe del estudio se desarroll6 durante los meses de julio y octubre
del afio 2016.

1.2.4. DELIMITACION CONCEPTUAL.

La investigacion tratd sobre la motivacion en el trabajo y su probable asociacién
con el desempefio laboral de los docentes pertenecientes a la Facultad de Ciencias
Biologicas, para, a partir de ello, disefiar una propuesta de aspectos motivacional en el
trabajo con fines de mejorar el desempefio laboral docente en la referida Facultad.

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1. PROBLEMA PRINCIPAL

¢Cdomo se relaciona la motivacion con el desempefio laboral de los Docentes de
la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga, Ayacucho 2015?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cémo se relaciona la motivacion laboral con la gestion pedagogica de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga-Ayacucho-2015?

¢Cémo se relaciona la motivacion laboral con la gestion institucional de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San

Cristdbal de Huamanga-Ayacucho-2015?

¢Como se relaciona la motivacién laboral con la formacién docente de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San

Cristdbal de Huamanga-Ayacucho-2015?

¢Cdémo se relaciona la motivacion laboral con la innovacién e investigacion de

los Docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San
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1.4.

1.5.

Cristébal de Huamanga-Ayacucho-2015?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion de la motivacién con el desempefio laboral de los

Docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga-Ayacucho-2015.
1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la gestion pedagogica de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Biol6gicas de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga-Ayacucho-2015.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la gestion institucional de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga-Ayacucho-2015.

Determinar la relacién entre la motivacion laboral y la formacion docente de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga-Ayacucho-2015.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la innovacion e investigacion
de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de

San Cristobal de Huamanga-Ayacucho-2015.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.5.1. JUSTIFICACION

Se justifico la realizacion del estudio dado que, para cualquier persona incluido
los docentes, la motivacion resulta ser una herramienta de alta relevancia; porque a
través de ella es posible que puedan desarrollar sus actividades mas adecuadamente y
por ende mejorar su desempefio. Hoy por hoy, son muchas mas las instituciones que se
encuentran mas enfocadas en dirigir sus esfuerzos para mejorar el nivel de motivacion
de sus trabajadores; dado que tienen conocimiento de su importancia, y que si lo

desarrollan de una manera Optima puede conseguir un mejor rendimiento de los mismos
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y por ende, lograr cumplir con los objetivos planteados.

Los recursos humanos representan a los activos méas relevantes dentro de una institucion;
por lo cual hoy en dia en el mundo se viene requiriendo de personal con mas preparacion
y con alta capacidad para poder adaptarse rapidamente a los cambios propios de la
globalizacién y los que pueden surgir con el paso del tiempo. Existen un gran nimero
de instituciones que no le brindan la debida importancia a la motivacion pese a saber
que a través de este se puede incrementar los indices de productividad.

La motivacion de los trabajadores dedicados a la docencia representa uno de los
elementos de vital importancia, con el que de ser ejecutado de manera adecuada es
posible la consecucién de los objetivos de la institucion y que los docentes puedan

desarrollarse en el aspecto personal, laboral, social y mental.

Es preciso sefialar que desde la creacion de la Facultad de Ciencias Biologicas el 15 de
diciembre de 1985 hasta el momento no se ha llevado a cabo ninguna clase de estudio
referente a la motivacion; por lo cual este estudio representara un aporte relevante, el

mismo que podra ser usado como un antecedente para futuras investigaciones.

Por lo antes expuesto, es que surge la necesidad de realizar la presente, la misma que
permitird conocer la asociacion entre la motivacion y el desempefio de los docentes de
la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga.

15.2. IMPORTANCIA

La importancia del presente estudio es que permitira a las autoridades conocer
las necesidades motivacionales que tienen los docentes para que de esa manera se pueda
ejecutar estrategias de mejora y por ende se genere un cambio en el desempefio laboral
de los educadores de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la UNSCH. Si el docentese
encuentra motivado, estard mas capacitado, realizara su trabajo con organizacion y
disciplina; se encontrard mas comprometido y orientado a la consecucion de objetivos

y metas institucionales y personales.

Mejorara el desempefio del docente en investigacidn, proyeccion social, extension

universitaria, atencién a los alumnos por tanto también sera beneficiada la poblacién y
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los estudiantes a quienes nos debemos como Institucion.

1.6. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
Es viable y factible la presente investigacion ya que los resultados son convenientes y
dan respuesta a una necesidad inmediata dentro de la universidad de estudio, y los resultados

dotaran de mecanismos para la toma de decisiones.

Entre los factores positivos considerados para desarrollar a presente investigacion fueron los
recursos financieros, humanos, materiales, asimismo las implicaciones y consecuencias de la

investigacion

1.7.  LIMITACIONES DEL ESTUDIO
Las limitaciones fueron la falta del recurso tiempo, los escasos materiales bibliograficos
actualizados, la falta de bibliotecas locales, los pocos antecedentes realizados en la region para

el afio de investigacion.
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CAPITULO Il.
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

A continuacién, se citaron algunos analisis de investigacion referentes al tema de
estudio, sin embargo, es necesario precisar que se encontré un solo trabajo de investigacion
sobre motivacion a nivel local y regional, pocos a nivel nacional, y numerosos a nivel
internacional.

2.2.1. A nivel internacional

Rivas (2009) llevo a cabo la investigacion denominada “Satisfaccion y

desemperfio laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas de la

asociacion oriental y mision paracentral de EI Salvador. El propdsito fue Saber el nivel

de satisfaccion laboral y el grado de desempefio auto percatado por los docentes del

sistema educativo adventista. Segun la observacion que dieron los docentes, se concluy6

que existe una relacion positiva en grado bajo entre ambas variables, ademas de ello, el

nivel de satisfaccion laboral resultd expuesto entre satisfechos y muy satisfechos y el

grado de desempefio que calificaron los docentes se presentan con bueno y excelente”.

Schubert (2009) llevo a cabo el estudio “Influencia de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de los empleados que trabajan en una institucion auténoma de la
ciudad de san salvador. El objetivo fue decretar si los componentes de la motivacion
inciden en el desempefio laboral de los empleados de una Institucion Auténoma en la
Ciudad de San Salvador en el segundo semestre del afio 2008. El autor llega a la
conclusion de que los componentes de la motivacion no se relacionan con el desempefio
laboral, determinando que el componente Aceptacién e Integracion Social (que incluye

la necesidad de integracion, las relaciones socio-afectivas en el trabajo) y el componente

23



Autodesarrollo (que incluye la necesidad de superacion personal, realizacion de
proyectos y el establecimiento de metas futuras) son independientes de los resultados
obtenidos por la evaluacion del desempefio laboral. También los resultados muestran
que el componente Reconocimiento Social (que incluye la aprobacién de nuestras
relaciones sociales, la aceptacion de los demas por nuestros esfuerzos o reconocimiento
personal) y el componente Seguridad (que incluye la busqueda de equilibrio mental, en
las relaciones familiares y laborales, sociales) no tienen relacion significativa con el
desempefio laboral. EI componente Autoestima/Auto concepto (que incluye el valor
personal y la confianza en uno mismo) y el componente Poder (que incluye necesidades
de lograr éxitos en lo profesional y reputacién, asimismo el de ir al encuentro de medios
u oportunidades para dirigir, motivar e influenciar a otras personas) no se ven afectados

por la evaluacion del desempefio laboral”.

Se desarrolld un trabajo de tesis denominada “La motivacidn como estrategia de
aprendizaje en el desarrollo de competencias comunicativas de los estudiantes de I-I1
nivel de inglés del convenio Héroes del Cenepa-Espe de la ciudad de Quito en el afio
2012”: Elaboracion de planes estratégicos motivacionales orientado al docente. El
objetivo fue establecer el tipo de estrategias motivacionales que utilizan los docentes en
el proceso de ensefianza-aprendizaje. Tuvo como proposito principal establecer las
diferentes formas de estrategias motivacionales que son usados por el docente durante
el desarrollo de ensefianza - aprendizaje. Los resultados obtenidos concluyeron que las
estrategias factibles para el aprendizaje que debe utilizar el docente son: establecer
actividades motivacionales con el Idioma, ya sea en grupos o parejas, esto permitira
generar habilidades de comunicacién, ademas de que les genere motivacion en la clases.
También se encontrd que se debe inducir a los estudiantes a la investigacion, mediante
la curiosidad que se debe generar, de manera que ellos se adentren en la busqueda de
informacion, y ello permitird buen aprendizaje que reforzara las clases. Asimismo,
aprender un nuevo idioma, para la mayoria de los estudiantes se presenta muy
desganada, no sienten atraccién a ese nuevo idioma, para lo cual surge la necesidad de
estimular su aprendizaje con actividades que permitan inducir la motivacién a ello, para

asi perfeccionar el desarrollo de ensefianza. (Pila, 2012)

Velasco, Bautista, Sdnchez, Cruz (2008) “presentaron a la Universidad Valle del Bravo

- México, la tesis de maestria en ciencias con especialidad en relaciones industriales
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denominada la motivacién como factor de influencia en el desempefio laboral del &rea
docente del Instituto Tecnoldgico superior de Tantoyuca, uno de los objetivos fue hacer
un andlisis de los resultados de la productividad y su relacion con la motivacion laboral
existente. La investigacion se realiza a través de un Disefio No Experimental; con un
tipo de estudio correlacional causal mediante un disefio transversal. La muestra fue
censal de 7 docentes de ciencias basicas y 48 estudiantes de la carrera de ingenieria
industrial, llegando a la conclusién que para incrementar la motivacién de los docentes
existen factores tanto intrinsecos como extrinsecos, considerando que si existe
motivacion en los docentes del Instituto 18 superior, asimismo se concluye que en los
docentes de Quimica su motivacién se esta viendo afectada ya que el desempefio se ve
afectado en varios indicadores segln la manifestacion de los estudiantes y el Jefe de
departamento.
Esta investigacion identifico los factores que dificultan el logro de las metas personales
de los maestros, asi como las metas de desempefio para contrastar resultados con
parametros establecidos y poder emitir juicios que permitiran proponer alternativas para
mejorar el desempefio de los profesores que recaera en la calidad del proceso educativo.
Esta informacion permite realizar propuestas para mejorar la motivacion laboral de los
docentes con actividades de participacion activa que logre el desempefio satisfactorio
de su trabajo”.
Sanchez (2011) “presento a la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la
Fuerza Armada de la Republica Bolivariana de Venezuela, la tesis titulada Motivacion
como factor determinante en el desempefio laboral del personal administrativo del
hospital Dr. Alberto Prince Lara; el objetivo de la investigacion fue analizar los factores
motivacionales como elementos claves para el desempefio laboral. El disefio de la
investigacion fue de tipo correlacional, descriptiva y de campo, la poblacion a investigar
fueron (12) trabajadores, llegando a la conclusién que las necesidades motivacionales
de los trabajadores se encuentran medianamente satisfechas, por lo que se concluye que
si el personal no tiene un alto nivel de motivacion, su rendimiento laboral no es el mas
adecuado para realizar sus actividades”.
2.2.2. A nivel nacional

Mayuri (2006) desarrolld la tesis titulada “Capacitacion empresarial y

desemperio laboral en el Fondo de empleados del Banco de La Nacién - FEBAN, Lima
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2006. Su proposito principal establecer y examinar como se relaciona la capacitacion
empresarial con el desempefio laboral en dicha institucion. Las conclusiones indicaron
que existe una relacion muy significativa entre ambas variables que se evidenciaron en

los resultados estadisticos expuestos en la investigacion”.

Gonzalez (2014) llevdo a cabo el trabajo de investigacion titulado “Gestion del
desempefio y motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz, 2013”. El fin
primordial de la investigacion fue determinar la relacion existente entre la gestion del
desempefio y la motivacion laboral del area respectiva, cuyas conclusiones mostraron la
existencia de la relacion presente entre las variables, ademas de ello, la gestion del
desempefio evidencié en su andlisis su grado de ineficiencia y en los niveles de

motivacion laboral se obtuvieron resultados negativos.

Villa (2012) desarrollo el trabajo de tesis titulado “Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional, el caso del laboratorio
farmacéutico corporacion Infarmasa S.A.”. El proposito de la investigacion fue realizar
estimulos organizacionales que generen un buen desarrollo en el clima organizacional,
ademas de mejorar el rendimiento laboral y los indices de productividad en la empresa
mencionada. Las conclusiones del estudio fueron que existe una conexion positiva, ya
que los estimulos organizacionales generan beneficios en el clima organizacional,
ademas de ello, permite aumentar el rendimiento de los trabajadores y los indices de
productividad laboral. Los resultados también evidenciaron que al mejorar el clima
organizacional, viene seguido de una elevada satisfaccion laboral, que incluye los
regocijos por las reputaciones logradas por alcanzar objetivos por parte de los
trabajadores en beneficio de la empresa, aumenta el sentimiento de aceptacion, mejora

la comunicacion con los administrativos, al igual que los valores en el grupo de trabajo.

2.2.3. Anivel local

Tutaya (2006) llevo a cabo el trabajo de investigacion titulado “Causas mas
frecuente de desmotivacion laboral del usuario interno en las microredes rurales y
urbanas del ambito de la red de salud de Huamanga, 2006”. El objetivo fue conocer los
motivos usuales de la falta de motivacidn en los trabajadores que estan dentro de las
microredes de la Red de Salud Huamanga. Del estudio se concluyo que las causas mas

frecuentes de desmotivacion laboral de los usuarios internos encuestados, de la Red de
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2.2.

salud Huamanga, son aquellas que se desprenden de necesidades primarias o factores
extrinsecos, relacionadas con: el salario, estabilidad laboral y vida personal; lo cual
genera insatisfaccion y consecuente desmotivacion. En tanto, que las condiciones
asociadas al Reconocimiento laboral que se incluye en factores intrinsecos, provoca la
pérdida progresiva de la Satisfaccion laboral, convirtiéndose en fuente de riesgo parala
desmotivacion laboral en el usuario interno. Del mismo modo, las causas mas frecuentes
de desmotivacion laboral en los usuarios internos de las Microrredes Urbanas, de la Red
de Salud Huamanga estdn relacionadas con aspectos asociados al salario,
reconocimiento, estabilidad laboral y supervision técnica. El surgimiento de estas
necesidades puede originar sentimientos de frustracion, tension o inconformidad
convirtiéndose en un obstaculo para el buen rendimiento del trabajador y alcanzar éxito
en las metas institucionales. Para todo usuarios internos perteneciente a las microrredes
rurales, de la Red de Salud Huamanga, las causas mas frecuentes de desmotivacion
laboral estan asociadas al salario, estabilidad laboral, vida personal y reconocimiento
que al no ser cubiertas pueden repercutir de manera negativa en el desempefio laboral y
por ende en el logro de las metas institucionales, debido a que el recurso humano es el
eje fundamental de toda institucion.
BASES TEORICAS
2.2.1. Comportamiento humano

Chiavenato (1999), en su libro Administracion de Recursos Humanos, considera

lo siguiente:

Las personas manifiestan diferentes formas de comportamiento dependiendo a
las vivencias y experiencias que han acumulado a lo largo de su vida, por lo
tanto, el comportamiento es variado segun nuestra edad, nuestra época y el lugar
donde nos desenvolvemos, rasgos culturales de nuestro medio, entre otros.
Frente a las necesidades humanas se consagran nuestros estilos de
comportamiento que es diferente en cada persona. Es por ello que existen
variedad de teorias avanzadas que permiten conocer el comportamiento humano;
entre ellas el enfoque conductual define al comportamiento humano como

respuesta a un estimulo brindado, ya sea éste positivo 0 negativo. (p.195)

El comportamiento humano resulta del proceso de interaccion de la persona con el

medio o situacion en que se encuentra expuesto. Todas las personas somos diferentes,
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sin embargo, lo que permite dinamizar el comportamiento humano entre todos es casi
igual (Tutaya, 2006).

Se definen tres proposiciones que exponen el desarrollo conductual humano, que
permite explicar la incidencia de la motivacion en la conducta humana. El medio influye
significativamente en el comportamiento de las personas, por ello la conducta humana
responde a estimulos internos y externos. Todo comportamiento es motivado y esta
orientado a objetivos personales del individuo. En la raiz de un comportamiento
encontramos una sensacion de atraccion, un empujon, una insuficiencia de algo que

permite manifestar el porqué de un comportamiento (Chiavenato, 2000).

Toda conducta se adapta al medio que lo rodea. A medida que el cambio avance, también
lo hara el comportamiento que resulte de la adaptacion. Por otro lado, todo
comportamiento surge de situaciones simples a complejas, es asi que todo
comportamiento estd compuesto de otros mas simples que se aprendieron previamente.
La manera de como una persona se moldea en la sociedad se establece siguiendo este
sistema: El impulso se pone en movimiento. Se rebate al impulso con el accionar de un
individuo. La sociedad por medio de una persona superior en jerarquia decide calificar
si el accionar es positivo o0 negativo. Habra recompensa con un premio o incentivo si el
accionar es positivo. Si es negativo se le juzgara proporcionandole una sancion o castigo.
Con la recompensa se espera que en el futuro ocurran estimulos semejantes y con ello
la conducta deseada. Cuando suceden, aumentan la probabilidad de la ocurrencia de la
conducta deseada, formandose asi el aprendizaje. Esto permite la disminucion de
conductas no deseados en el individuo. El aprendizaje reside en adquirir nuevos habitos
de comportamiento. Una vez que se aprende esto pasa a ser parte de nuestra variedad de
conductas. Las motivaciones y las necesidades es uno de las maravillas méas extensas y
significativas de nuestro comportamiento, desde fendmenos fisiologicos hasta
situaciones culturales. Por la tanto, la vida es fuente de motivaciones de

comportamientos (Stephen, 2004).

2.2.2.  Motivacion
La motivacion abarca gran variedad de definiciones, en general consideramos la
motivacion como la constitucion de elementos que son calificados para poder estimular,

sostener, conducir y guiar la conducta humana a una meta propuesta. La motivacion
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también hace mencion a la suma de todos los elementos que producen conductas tanto

en el rango bioldgico, social, psicoldgico y cultural (Velasco, 2006).

Por ello, las personas tienen diferentes motivaciones que responden a las variadas
necesidades que poseen, generando multiples modelos de conducta. También es
diferentes la aptitud de poder alcanzar los objetivos y los valores sociales, ya que estos

altimos cambian con los afios provocando procesos dindmicos de comportamiento.

Proveniente de las palabras latinos motus (“movido”) y motio (“movimiento”), la
motivacion estimula a un individuo al accionar y su perseverancia para cumplir sus
metas. La motivacién tiene mucha vinculacion con la fuerza de voluntad y al interés
puesto. Por lo tanto, viene a ser la fuerza de voluntad haciendo uso del esfuerzo para
poder alcanzar metas propuestas. Para ello, la motivacion necesita de una necesidadsin
importar su indole, considerando que ese “algo” es importante y necesario (Pila, 2012,
pag. 18).

Estudiar a una persona motivada es un analisis extenso, porque muchas veces no solo
responde a un solo motivo, al contrario abarca varios deseos y necesidades, algunos que
se complementan y otros que se contradicen, todos estos generan el movimiento de las
personas. De esta manera, se recurre a varios niveles de empefio para poder alcanzar los
propositos y deseos propuestos, teniendo en cuenta que la condicion de su esfuerzo le
permitird alcanzar su necesidad personal. También, podemos definirlo como: 1)
Factores que guian e impulsan el comportamiento humano. 2) Proceso que activa la
conducta en el transcurso del tiempo. 3) Mecanismo que permite a las personas alcanzar
sus objetivos o alejar de situaciones no agradables. Por los tanto, se considera el acto de
estar motivado “al proceso donde las personas al realizar actividades, hacen esfuerzos
orientados a conseguir ciertos objetivos y metas, a fin de satisfacer sus necesidades y/o
expectativas personales, su satisfaccion va depender del esfuerzo que decidan dedicara

sus acciones futuras” (Schubert, 2009, pag. 7).

2.2.3. Motivacion laboral

Una de las incognitas mas presentes en toda organizacion y empresas actuales,
es descubrir la forma de como generar motivacion laboral a sus empleados, para asi
obtener un buen desempefio laboral y tener satisfaccion e interés en el trabajo. La

desmotivacion se puede ver en estos ejemplos: automdviles con fallas mecanicas que
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recién salen de la fabrica, las deficiencias que existen dentro de los despachos
gubernamentales, industrias, depdsitos. Hay muchos empleados que no les interesa su
trabajo. Siempre se creyd que la solucién es el aumento del sueldo. Tal suposicion dio
resultado por mucho tiempo, mas no en la actualidad, ya que no genera beneficios. El
dinero ha perdido su fuerza motivadora en la sociedad actual. Actualmente los
empleados vienen mas preparados que otros empleados generando mayor indice de
empleados capaces de asumir un cargo respectivo, con ello buscan una labor cautivadora
y con probabilidades numerosas de beneficios. Las labores comunes o rutinarias ya no
les causan interés. Bajo un impulso mayor, los nuevos empleados exigen labores
interesantes que satisfagan sus necesidades, no necesariamente buscando el bienestar
econdmico. Hay personas que no aceptan trabajos cansados ni aburridos, asi la
remuneracion sea atractiva. Toda empresa ahora esta obligada a ofrecer labores més
valiosas, esa es la unica manera de poder generar buen rendimiento en la empresa con
un personal feliz y comodo. De lo contrario seguiran existiendo falencias con mayores
registros de cambio de trabajadores, bienes en mal estado, entre otros. Para que una
empresa sobresalga en un mundo de competencia dependera de la estimulacion
motivacional de su personal. Por bien capacitados que se encuentran, si no crean
ambiente de motivacion no podran cubrir los beneficios de la empresa. La mayoria de
empleados pasan la tercera parte de sus vidas laborando en una empresa. Ese tiempo es
muy largo para vivir decepcionados por sus labores, sobre todo cuando esa actitud puede
influir en otros aspectos de su vida, ya que puede deteriorar las relaciones familiares,

amicales y afectar su salud fisica y psicologica (Schubert, 2009).

2.2.4. Teorias de la motivacion

La década de 1950 es considerada una época productiva para el desarrollo de las
teorias motivaciones, fue el periodo donde hubo mayor formulacion de teorias para la
motivacion laboral en una empresa. Entre ellas existe estd la de Maslow con su
jerarquizacion piramidal de las necesidades y la de Hezberg que se enfoca en dos
factores, ambas son las bases de las teorias contemporaneas y su conceptualizacion
permite explicar la motivacion de los empleados, ya que define los componentes
participes en la motivacion de la persona. Las dos teorias se relacionan con el

subconsciente de la personay su actitud que se forme dentro de él.
Aparte de ello existen otras teorias contemporaneas que simbolizan una explicacion
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actual de la actitud motivacional del empleado. Explican la estimacién de la necesidad
del individuo y la evaluacion de ésta con el transcurrir del tiempo, mediante la aplicacion
de recompensas que generen mayor estimulo laboral en el personal (Newstrom, 2000;
citado en Stephen, 2004).

2.2.5. Teorias motivacionales desde la perspectiva organizacional

“La motivacion dentro del contexto laboral puede ser entendida como la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales,
condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual (Robbins, 2004)”
(Bedodo, 2006, pag. 26); en resumen, definen a la necesidad como la situacion interior

de una persona, que genera resultados que son de su agrado.
Ademas Bedodo (2006) menciona que:

En resumen del parrafo anterior, la motivacion tiene mucha participacion en el
area de trabajo y es definida como la voluntad de un trabajador de realizar

esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales de la empresa.

La motivacion segun las teorias motivacionales, es todo aquello que orienta, da
energia, guia la conducta del trabajador, desarrollando por qué un trabajador
prefiere a su gusto realizar una determinada actividad que es escogida de entre
otras muchas actividades. Elige una accion y rechaza otras opciones de accion.
En los afios 1950 se evidenciaron la existencia de mdltiples teorias
motivacionales, de las cuales algunas solo persisten en la actualidad, con previas
discusiones sustanciales, que generan explicaciones factibles de la motivacion

laboral en las empresas. (pag. 26)

Todas las teorias de motivacion, tienen algo en comun, que es buscar los motivos de
porqué las personas adoptan respectivos comportamiento y cuales son las causas de
dichas actitudes que provocan el comportamiento. Para ello, existen dos enfoques sobre
la motivacion, una que se direcciona a su atencion en aquello que motiva el
comportamiento, lo cual es conocido como las teorias del contenido. La otra esta
direccionada en cémo es motivado el individuo, conocida como la teoria del proceso.
En resumen, el primer enfoque se basa en las necesidades humanas de cualquier tipo y
la manera de satisfacerlas, dentro de ello encontramos la jerarquia de necesidades de

Maslow, el modelo de existencia, relaciones y crecimiento (ERC) de Aldelfer, el de
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David McClelland con su modelo de necesidades adquiridas y el modelo de dos factores
de Frederick Herzberg. El segundo enfoque de procesos se basa en porqué las personas
adaptan determinados comportamientos para con ello llegar a cumplir sus propoésitos y
objetivos, aqui encontramos la teoria de las expectativas de Vroom, la teoria de
PorterLawler, la de Stacy Adams con su teoria de la equidad y el modelo de
reforzamiento de Skinner (Soberanes, 2012, pag. 16).

2.2.5.1. Teoria de Maslow.

Una de las definiciones presentes en las teorias motivacionales que se basan en
las necesidades que tiene un individuo, teniendo en cuenta que su comportamiento surge
desde su subconsciente, es que su motivacion para realizar una accion y adaptar un
determinado comportamiento proviene desde su propio yo interior, es aqui donde los
seres humanos tenemos conciencia de nuestras propias necesidades, pero no en todas
por completo, esta propuesta fue dada en el afio 1954 por el doctor Abraham Maslow
(Chiavenato, 2000; Arias Heredia, 2004).

Segun Maslow citado por Arias & Heredia (2004) presenta una piramide de las
necesidades humanas que estan distribuidas segun el grado de influencia que tiene el
comportamiento humano sobre las necesidades. Encontramos las necesidades mas
elementales e importantes de la persona en la base de la piramide, conocidas como
necesidades primarias, seguido de las necesidades de trascendencia, desarrollo personal
(autorrealizacién) que estan en la cima de la pirdmide, conocidas como necesidades

secundarias.

Maslow clasifica las necesidades en funcidn a 5 categorias que son: las necesidades
fisiolégicas (considerada en nivel bajo), de seguridad, de amor y pertenencia, de estima
y de auto-realizacion. Las necesidades fisiologicas junto con las necesidades de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima, también se distinguen como necesidades
“deficitarias” y las de autorrealizacion como necesidades para el “desarrollo del ser”.
La diferencia entre estas dos distinciones es que las “deficitarias” son carencia, mientras

que el “desarrollo del ser” hace mencion al quehacer de la persona. (Arias & Heredia,
2004).

Sin ser demasiado extenso, la jerarquizacion de necesidades propuesta por Maslow es

mencionado por Quintero (2007) es la siguiente:
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Necesidades fisioldgicas.

Son necesidades vitales que permiten la supervivencia del ser humano,
conocidas también por ser de origen bioldgico, ya que con la ausencia de ellas es
imposible el bienestar de un individuo, tenemos por ejemplo: la respiracion, beber agua,

descansar, alimentacion, sexo, tener una casa para vivir. (Quintero, 2007).
Necesidades de seguridad

Después que estemos satisfechos con nuestras necesidades fisioldgicas
completadas, surge esta necesidad, donde buscamos una seguridad personal, una
estabilidad estable con orden y proteccion. Tenemos por ejemplo: la seguridad fisica,
un trabajo, estabilidad econdémica y familiar, salud y proteccion a los bienes de una
persona (Quintero, 2007).

Necesidades de amor, afecto y pertenencia

Subimos de escalon hacia la tercera calificacion, cuando nuestras necesidades
fisiolégicas y de seguridad se ven comodas y estables, llegando asi a la necesidad
compuesta por el amor, el carifio y la inclusion o aceptacion a un grupo social. Esta
necesidad esta orientada a la superacion de sentimientos relacionados a la soledad y la
alienacion. Estas necesidades se manifiestan en la vida de un individuo al sentir deseos
de tener un matrimonio, una familia, ser miembro de una comunidad, de una iglesia o

participar en una reunion social (Quintero, 2007).
Necesidades de estima

Esta necesidad se presenta cuando tenemos las tres necesidades mencionadas
casi satisfechas dentro de nosotros, es aqui donde surge la necesidad de quererse a uno
mismo enfocada a la autoestima, al reconocimiento de la persona., al logro que se
adquiere y el respeto a los deméas. Cuando satisfacemos estas necesidades la persona
sienten seguridad en si misma y dentro de su &mbito social; caso contrario, se presentan
sentimientos de inferioridad. En esta categoria Maslow presenta dos necesidades
relacionados al estima: una inferior que esta representado por el respeto social, busqueda
de status, reputacion, popularidad, dignidad, prestigio, notoriedad; y la otra superior que

conforman los sentimientos de confianza, desafios, éxitos, autonomia y libertad
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(Quintero, 2007).
Necesidades de auto-realizacion

Es la necesidad mas elevada y se encuentra en la cima de la pirdmide de
necesidades de Maslow, definiendo esta Ultima categoria como la autorrealizacién de la
persona, la necesidad de querer ser y hacer, en otras palabras, “nacid para hacer”,
permitiendo asi la explotacion de sus capacidades, habilidades y talentos a través de una
accion determinada, por ejemplo: si una persona se siente motivada por la musica que

realice musica, un artista debe dibujar, un poeta debe caligrafiar (Quintero, 2007).

JAN

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z L

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

r 4 L

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 h 1

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

y 4 .

Necesidades Fisioldgica
necesidades basicas de la vida: aire. comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

.—.

Figura 1.Piramide de las necesidades de Maslow
Fuente: Koontz, H. y Weihrich, H. (Quintero, 2007)

Algo importante a resaltar, es que no hay necesidades satisfechas completamente, en
caso que hubiera y se haya satisfecho en gran porcion, esto ya no motivara al personal,
puesto que bajo la teoria de Maslow, para poder orientarnos a satisfacer las necesidades
de un nivel u otro, debemos identificar la situacion en que se encuentra el personal

dentro de la distribucion de necesidades (Soberanes, 2012, pag. 19).

2.2.5.2. Modelo Existencia, Relaciones y Crecimiento (ERC) 1972
Con la teoria de Clayton Alderfer de la Universidad de Yale, se observa
semejanza con la teoria de Maslow. Presenta tres necesidades de caracter primario: las

Existencias, las Relaciones y el Crecimiento, de ahi su sigla ERC.
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Existencia. Se manifiestan con sensaciones que generen satisfaccion en lo material como

fisico, abarcando las necesidades del nivel bajo, ideales de supervivencia.

Relacién. Definido como las insuficiencias que forman parte de las interacciones
sociales con los demés y a la sensacion de regocijo que se genera con la ayuda

emocional, con el respeto, a la consideracion y sentirse acogido por un grupo social.

Crecimiento. Hace incidencia con el subconsciente de la persona incluyendo
sensaciones de desear “algo” y superacion personal, exponiendo situaciones en donde
aprovechamos “ese momento” para poder fomentar el desarrollo de nuestra

personalidad.

Mientras que Maslow citado por Schermerhorn, Hunt, & Osborn (2008) sustentd que a
medida que una persona aumenta su nivel de necesidades segun la distribucion
piramidal, sube con ello el progreso de la persona, sintiéndose mas segura, optimista y
asertiva, esto resulté de la superacion y regocijo de las necesidades de bajo nivel. La
ERC asimismo plantea el supuesto del avance de la satisfaccion y el retroceso del
fracaso, esto sucede cuando no podemos satisfacer una necesidad de orden superior, es
ahi donde activamos una necesidad inferior que ya estaba satisfecha. En otras palabras,
cuando estamos en el intento de superarnos personalmente y no lo conseguimos muy
seguido caemos en la frustracion personal y las necesidades de convivencia o relaciones
se convierte en el centro de motivacion. “Una caracteristica mas de esta teoria es la que
establece que se pueden activar mas de una necesidad al mismo tiempo” (Soberanes,
2012, pag. 20). Se entiende que las necesidades no aparecen una por una, Sino que
pueden surgir en conjunto al mismo tiempo (de 1 a mas necesidades), esto dependiendo

de la situacion.
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Regresion de la Progresion de la
frustracion satisfaccion

Necesidades de
crecimiento

Y

Necesidades de relacion

Necesidades de existencia

Figura 2. Modelo ERC de la motivacion
Fuente: (Hellriegel, D. y Slocum, J. W.) (Soberanes, 2012, pag. 20)
2.2.5.3. Teoria de las necesidades adquiridas de David McClelland.

Soberates (2012) menciond respecto a esta teoria que:

McClelland buscé determinar la posible existencia de motivos aprendidos, que
influyen en el comportamiento de las personas en el trabajo, sefiala que la cultura
influye en las personas incrementando en ellas su deseo de superarse, de
imponerse o de afiliarse a sus semejantes. Necesidad de logro o realizacion, se
refiere al impulso por sobresalir, de tener logros en relacion con un conjunto de
normas, de una lucha continua para conseguir el exito. Necesidad de poder, se
refiere a ese deseo de una persona por influir sobre otra, la necesidad de hacer
que otros se comporten de determinada manera. Necesidad de afiliacion, el deseo
de tener relaciones interpersonales, amistosas y cercanas. Estos tres motivos
adquiridos seran importantes para las personas interesadas en actuar eficazmente
en una empresa. Sin embargo, estas deben estar orientadas a la obtencién del

éxito dentro del mundo competitivo que se vive actualmente (p.21)

McClelland citado por Soberanes (2012) sostuvo en su articulo “That Urge to Achieve”
una persona inducida al éxito, tiene el componente sustancial para lograr distinciones
significativas en el ambito empresarial, personal y social. Segun la psicologia las
personas nos dividimos en dos grandes grupos, el primer grupo lo conforman las
personas con deseos ansiosos de superacion, aceptando toda oportunidad de querer
lograr algo y el segundo lo conforman todas las personas en mayoria, son las que no
sienten demasiada atencion en superarse a si mismos, a la obtencién de logros, en otras

palabras no les interesa el rumbo de su vida. La psicologia ha estado buscando por mas
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de 20 afios cuales son los factores que intervienen en ambos grupos de personas, ¢por
que existe esa diferencia de personas?, para que una persona tenga la necesidad de
realizarse ¢qué interviene: un accidente, la herencia genética o es resultado del medio

que lo rodea?

Se realizd una investigacion a 450 empleados que perdieron su trabajo en Pensilvania,
es aqui donde se observo la diferencia de los grupos de personas explicados en el parrafo
anterior. Luego del despido, gran parte de los empleados no les quedd otra que averiguar
si habia puestos laborales en la empresa misma o en otras empresas, buscarian una labor

donde desempefien el mismo rol de trabajo que realizaban.

También estuvo la otra parte de los empleados, que fueron minoria, ellos en cambio
comenzaron la persecucion de conocidos y de labores en su comunidad, incluyendo los
espacios de avisos publicitarios, y de esta manera, aprendian nuevas habilidades que le
permitian estar mas aptos para puestos laborales, este grupo estaba con la disponibilidad

de migracion a otro lugar.

Con los estudios psicologicos se pensd que este grupo minoritario tenia un modelo de
motivacion “A, que describe a las personas con ganas de superacion, los que llevan la
delantera, aquellos que buscan retos ocasionando regocijo en su proceso de realizacion
personal. En cambio, el grupo mayoritario solo buscaba cumplir con su trabajo sin

mostrar algo extra. (Soberanes, 2012, pag. 22).

2.2.5.4. Teoria X y de Douglas McGregor (1960)

Schermerhorn citado por Soberanes (2012) presentd dos componentes en
relacién a la cualidad humana, uno negativo y otro positivo. El negativo, al que
denomino teoria X, sustenta que los trabajadores son ociosos por su misma forma de
ser, les desagrada su labor, no son responsables y no les gusta llevar obligaciones
laborales, a éstos se les aplica la autoridad para desempefiarse. El positivo, al que
denomino teoria Y, sustenta que los trabajadores son capaces y aptos, con imaginacion

y actitud, tienen orientado su trayectoria. (pag. 23)

Segun McGregor la teoria X esta sustentada por tres suposiciones (Koontz, Harold y
Heinz Weihrich, 2004): a) A los empleados no les agrada las obligaciones y
responsabilidades, para lo cual estaran indispuestos a recibirlos; b) Por el desagrado que

tienen, los responsables de la empresa tendran que aplicar la autoridad mediante normas
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que han de recibir los empleados para que cumplan con los objetivos de la empresa, caso
contrario estard sujeto a las infracciones y faltas administrativas; ¢) Siguiendo lo
antecedido los empleados estaran gustosos de ser direccionados y guiados, asi no estaran
con responsabilidades, mostrando su desinterés a mejorar. La teoria Y esta presentada
por seis supuestos: a) Los empleados no deben toman el trabajo como algo extrafio, al
contrario, que lo reciban lo mas natural, como si fueran a descansar o divertirse; b) Los
empleados sin importar el género mostraran su buen desempefio y voluntad de trabajar,
siempre y cuando sientan su compromiso que han de ser enfocados con los objetivos de
la empresa; ¢) Su compromiso se vera demostrado por las retribuciones o pagos que
recibiran por su cumplimiento de labores; d) Las personas exploran y aprueban
responsabilidades donde ven que las condiciones son adecuadas; €) Estando dentro de
las labores aplican su intelecto, imaginacion y talento para la solucién de dificultades
que se puedan presentar; y f) La gerencia tiene la responsabilidad de proporcionar las
condiciones adecuadas para que los empleados ejerzan sus habilidades e intelectos
generando provecho a la empresa (Soberanes, 2012, pag. 24).

2.2.5.5. Teoria de los dos factores.
Chiavenato (2000) mencioné que la teoria de los dos factores ambientales y
motivadores, desarrollada por Frederick Herzberg en la década de 1950, muestra la

presencia de dos factores, los cuales se definen a continuacion:
Factores Higiénicos

De carécter protector y segun su incidencia dentro del trabajo, esto no genera
mucha satisfaccion, pero a su ausencia generan disgustos en la empresa. Pueden ser:
requisitos de trabajo y tranquilidad, politica impuesta por la empresa y de direccion,
vinculos con el administrador, sueldos, permanencia en el puesto, buenas relaciones

interpersonales con los compafieros de trabajo y entre otros. (Chiavenato, 2000).
Factores motivacionales

Relacionado con las obligaciones y actividades que ha de realizar segun el puesto
ocupado. Cuando son adecuados para su desarrollo generan regocijo muy significativo.
Si son inadecuados generan insatisfaccion. Estos factores motivacionales incluyen una
buena aprobacién de obligaciones por parte del empleado, la libre disposicién de

designar el desarrollo de un proyecto, ascensos de puestos, el uso de sus aptitudes y
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capacidades personales, ampliacion o enriquecimiento del cargo, sentimiento de

Autorrealizacion (Chiavenato, 2000).

Asimismo, Herzberg citado por Rue (2000) presenta la «Teoria de los dos factores»,
denominada la «Teoria de la motivacion e higiene». La teoria presenta el nivel de
influencia que tienen estos componentes en las personas, cuando las personas obtienen
resultados positivos de las actividades que les hagan sentir motivados obtienen grata
satisfaccién, sin embargo, tienen poco efecto con la insatisfaccion, ya que ésta es
esencialmente el productos de los factores de higiene. Cuando hay insuficiencia de estos
factores, generan insatisfaccion, pero cuando encontramos existencia de estos factores,
hay poco resultado en la satisfaccion a periodos largos. Los siguientes factores de
higiene son los salarios, politicas regidas dentro de la empresa u organizacion,
comunicacion interpersonal entre compafieros de trabajo, lugar de labores, supervision,
desarrollo, conviccion laboral, fortalecimiento. Y los factores de motivacion son los
éxitos, logros, promocion, las obligaciones, autonomia laboral e identificacion o

reconocimiento. (pag. 204)

Satisfaccion
el puesto MOTIVADORES

Opornmidades de :

-Logro

- Cracimnisnto v desarrollo personal
- Rezponsabiliadad

- Feconocimisnta

- Avance en la camrera

Tarezs no rutinarias

HIGIENICOS

- Admimistracidn ¥ politicas da la empresa
- Calidad de la supervizidn

- Relacione: mterparsonales

. .. - Femuneraciones

Insatisfaccién - Condicionss fisicas del ambiente de trabajo
en el empleo

Il L
T T

Factores del trabajo Presentes

o

Ausentes
o
desfavorahbles favorables

Figura 3. Factores motivacionales y factores higiénicos
Fuente: (Manso, Juan s.f.)
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“Factores Motivadores™ “Factores de Higiene”
Logran No Logran Logran No Logran
v L4 v A 4
Dan Lugar a Dan Lugar a
Satisfaccion Mo Satisfaccion Satisfaccion No Satisfaccion

- Logros Personales - Capacidad Personal
- Reconocimiento de Gerencia - Relaciones interpersonales
- Trabajo en si mismo - Condiciones de trabajo
- Responsabilidad - Sueldos y Salarios
-  Promocién - Seguridad Interna

Figura 4. Tipos de factores para la motivacion
Fuente: (Mayuri, Jorge, 2006)

2.2.5.6. Teoria motivacional de la expectativa (1963)

Porter y Lawler expandieron esta teoria, cuyo pionero original fue el psicélogo
Victor H. Vroom. Esta teoria presenta las creencias, las esperanzas y las perspectivas de
una vida futura de los empleados, ya que los seres humanos somos personas pensantes
y razonables, y actuamos segun nuestras expectativas, y para poder analizar la
motivacion laboral, es necesario saber lo que el empleado busca dentro de la empresay
la manera que cree poder conseguir lo que busca, ya que esta teoria parte de la
proposicion que las necesidades experimentales son el motivo del comportamiento
humano que una persona adopta dentro de su contexto. Es necesario recalcar que las
personas deciden una accién que van realizar, teniendo en cuenta la retribucion o premio

que le traera dicha accion (Duncan, 2000, pag. 208).

En el contexto laboral, quiere decir que una persona decide poner todo su entusiasmo y
desempefio en su labor, con el fin de obtener un beneficio o utilidad que le traerd mucha
satisfaccion, como por ejemplo un incremento de salario, ascenso de puesto en el
trabajo. Cabe mencionar que esta teoria de las expectativas fue disefiada con soporteen

tres fundamentos (Hellriegel, y Slocum, 2000; Soberanes, 2012, pag. 27).

La valencia. Definido como el deseo de una persona por obtener un producto o resultado
determinado, haciendo mencion al esfuerzo que una persona realiza, poniendo como

estimulo al grado de recompensa o incentivo que ellos especulan que recibiran por su
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desempefio otorgado. Esto dependera de sus preferencias con respecto a los incentivos

y recompensas brindadas, que estimulara el grado de esfuerzo que pongan.

Expectativa. Esto hace mencion a que todo esfuerzo generara resultados, existiendo una
relacion entre el grado del esfuerzo dado con el nivel de desempefio que generan, ya que
los empleados tienen la conviccion que por su desempefio laboral productivo generaran
resultados que seran favorables para ellos. Los trabajadores competentes, firmes y
optimistas evidencian las expectativas mas resaltantes por su forma de pensar, de ser
entusiastas y animosos. Mientras que los trabajadores pesimistas no llegan a percibir
expectativas beneficiosas en un futuro. Frente a esto, la gerencia podra incidir
positivamente en sus trabajadores a través de la correcta distribucion de persona —
trabajo. La expectativa también se presenta como subjetiva por la variedad de conceptos

que atribuyen los trabajadores a un resultado.

Instrumentacion. Es la relacion presente entre el desempefio y la recompensa, lo que se
fundamenta cuando al realizar una actividad productiva en un nivel uno, nos llevara al

nivel dos, que viene a ser el nivel deseado, el de la recompensa.
Por tanto, esta relacion se expresa en la formula siguiente:

Valencia x Expectativas x Instrumentalidad = Motivacion

2.2.5.7. Teoria de Porter y Lawler

Lawler & Porter (1967) ampliaron con nuevos conocimientos a la teoria de las
expectativas, planteando que el esfuerzo y la motivacion dependeran en demasia de la
recompensa o incentivo que se brinda. Mediante la percepcion del individuo presentaron
dos relaciones: la de esfuerzo - recompensa y desempefio- recompensa. Los individuos
suponen que la persona que mas rinde en un contexto laboral con desempefio distinguido
sera el que mayor recompensa o beneficio llegue a obtener, incluido la posibilidad de

poder alcanzar mejor puesto laboral.

Llevando a la realidad el parrafo anterior, se llega a la conclusion de que no siempre
esto sucede dentro de una empresa, sin embargo, el modelo presentado se enfoca en dar
importancia a lo que el empleado espera obtener y la percepcion de los directores
encargados, con el fin de no cometer equivocaciones generando insatisfaccion, que sera

puesto en evidencia en la estimulacion para trabajar y generar beneficios a la empresa.
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La investigacion se fundamenta en 4 suposiciones que explican el motivo del
comportamiento dentro de una organizacion: a) Explica que el comportamiento es la
interaccion de fuentes individuales y de fuentes del exterior (medio), ninguno de ellos
actla solo, se necesitan estar conectados de alguna manera para adoptar un
comportamiento determinado. b) Una persona toma decisiones y realiza acciones
dependiendo de su comportamiento presente. ¢) Las personas muestran diferentes
formas de necesidades, deseos, metas y propdsitos. d) Las personas determinan sus
acciones dependiendo de su comportamiento dado y de las expectativas o percepciones
que pueden tener con respecto a los resultados o incentivos que llegarian a lograr
(Koontz, H., Weihrich, H., 2002, pag. 309).

La conjetura plantea los pasos siguientes para una correcta motivacion laboral:

Establecer las recompensas que pertenecen a cada puesto de trabajo.
Poner estandares de objetivos que deben desempefiar cada trabajador.
Verificar que todos los limites de desempefio son factibles para lograr.

Fijar que cada recompensa sea segun al esfuerzo y desempefio individual.

o & w o

Corroborar que las recompensas son apropiadas para el trabajador.

Lawler y Porter llegan a la conclusion que el desempefio no solo tiene que ver con el
esfuerzo y la motivacion del empleados, sino que también interviene toda aptitud y
percepcion que tiene por su rol de trabajo a realizar, una persona llegara a cubrir las
necesidades de la empresa cuando éste sepa lo que debe hacer, que sea capaz de hacerlo
y que tenga las ganas de poder realizarlo. Si se presentan algunos defectos en los factores
mencionados, trae como consecuencia insatisfaccion del trabajador que se vera resaltado

en su bajo desempefio laboral. (Soberanes, 2012, pag. 29).

Tabla 1.
Comparativo de modelos de Maslow y Herzberg
Modelo de “Jerarquia de necesidades” de Modelo de Motivacion — Higiene” o “Teoria de
Maslow dos factores de Herzberg”

Trabajo en si mismo
“Autorrealizacion y satisfaccion Logros
Crecimiento y desarrollo
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Responsabilidad
Ascensos

Estima y posicion social Progreso personal
Reconocimiento
Situacion y funcién

Relacion con los superiores
Necesidades de Pertenencia y de Tipo Social Relacion con los compafieros
Relacion con los subordinados

Calidad de la supervision
Seguridad Condiciones de trabajo
Seguridad en el trabajo”

Necesidades fisiolégicas Pagos, honorarios,...

Fuente: (Mayuri, Jorge, 2006)

2.2.5.8. Teoria de la equidad de J. Stacy Adams (1963)

Esta teoria presenta el factor mas importante que interviene en la motivacion del
empleado, que viene a ser la evaluacion de cada individuo en funcion a la recompensa
que ofrece la empresa, en otras palabras, evaluar si las recompensas son concedidas con
igualdad vy justicia. Este caso se presenta cuando hay diferencias entre las recompensas
de un trabajador segin su puesto y en funcion al esfuerzo que proporciona, hay
diferencias grandes en estos contextos. Lo que determina la teoria es que un trabajador
demuestra mas empefio cuando las recompensas sean proporcional a su esfuerzo puesto
en la empresa. La recompensa mas motivadora para todo empleado es el dinero segun
las investigaciones. Como conclusion, las personas observan las diferencias de las
recompensas de sus actividades con otras personas que realizan las mismos roles de
trabajo. En ese espacio se presenta la desmotivacion del trabajador y se ve demostrado
en el bajo rendimiento laboral que generara en la empresa, o en algunos casos la renuncia
al trabajo. Si el trabajador siente que sus retribuciones son justas, entonces peste
mantendra el nivel de productividad y desempefio en sus roles de trabajo, o si en caso el
trabajador observa que es en demasia lo retribuido, segun su expectativa, éste estara
laborando con mas entusiasmo y animo, en algunos casos no tendré efecto, segun como

lo vea el trabajador. (Montana, 2002, pag. 277).
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Recompensa Insatisfaccion
inequitativa ——»{ Menor produccién
Abandono de la
organizacion
Equilibrio o Conservacion del
desequilibrio de Recompensa mismo nivel de
recompensas ™ equitativa produccién
Recompensa mas Trabajo mas
que equitativa S intenso
Desestimacion de
la recompensa

Figura 5. Teoria de la equidad
Fuente: Koontz, H. y Weihrich, H. (Soberanes Lugarda, 2012, p.31)

La investigacion sostiene que la determinacion anterior permitira manejar la actitud del
trabajador. El autor expone que para poder motivas a un empleado no se requiere
identificar las necesidades de éste, ni que tampoco se comprendan los comportamientos
que adoptaran, solo se debe tener presente como se relacionan los comportamientos
entre si y que consecuencias produciran, generando situaciones en que las conductas
deseadas podran tener las mas predominio de las conductas indeseadas. También
fundamenta que si este recurso se pone a utilizar de manera adecuada, motivara a los
empleados a un comportamiento estable dentro de la empresa. Si los resultados son
positivos ocasionara gque el empleado responda de forma semejante y si los resultados
son negativos, el empleado se inclinara a una nueva conducta (Soberanes Lugarda, 2012,
p.32).

2.25.9. Teoria del establecimiento de metas (1968)

La propuesta de Edwin Locke fundamenta que lo que permitira un buen
desemperio laboral serd las ganas de trabajar enfocados a una meta, haciendo referencia
que las metas permiten el desarrollo laboral. Es necesario especificar las metas que todo
trabajador debe llegar a conseguir, ya que permite generar esfuerzos en el trabajador

para poder conseguirlo (Robbins & Stephen, 1999; Soberanes, 2012, pag. 33).

“Goal-setting-a motivacional technique that Works” Latham & Locke, 1979 citados por
Soberanes (2012) aludieron que toda recompensa primordial es el dinero, que se

convierte en el estimulo de los empleados para cumplir sus roles de trabajo, pero el
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dinero no es suficiente para que se dé un buen desempefio laboral, sino que también
intervienen otros aspectos como el desarrollo organizacional y la intervencion del
trabajador con su participacion. Considerando también que establecer un rol especifico,
un reto, un plazo, un resultado especifico no es algo nuevo. Pero rescatando todo ello,
el que mas peso tiene es el dinero y el méas practico para llegar a cumplir objetivos
propuestos. Federick W. Taylor plantea un modelo que genere mayor productividad en
los obreros (considerado la piedra angular de la gestion cientifica) con lainteraccién de
tres factores que son el rol de la tarea a realizar, que viene con el tiempo y el estudio, y

la presencia de una remuneracion. (p.33)

Locke citado por Soberanes (2012), expone que también es importante reconocer la
aceptacion de un trabajador para asumir una obligacion o reto, teniendo en cuenta que
los retos o trabajos mas dificiles requerirdn de un esfuerzo mayor y los retos mas

sencillos serdn mas comodos de realizar.

Scott & Lazenby citados por Soberanes (2012) mencionaron algunos aportes que

Ilegaron a determinar, afirmando que:

- Los retos puestos a los empleados deben establecer metas bien claras.

- Alos roles de trabajo nuevos y extensos, se deben establecer en grupo las metas
orientado al aprendizaje y nivel de desempefio. Para otros roles, se deben
orientar las metas enfocadas al desempefio (cuantitativo y cualitativo).

- Los directivos y/o administradores de la empresa deben dejar en claro los
objetivos de las metas propuestas.

- Laretroalimentacion directa y a su tiempo, es importante para que los empleados

cumplan las metas fijadas. (p.33)
Resumiendo presentamos lo siguiente en la Tabla 2.

Tabla 2.
Principales teorias de motivacion

Teoria Aportacion

Determina las cinco categorias de necesidades, exceptuando la motivacion:
Distribuidos en forma piramidal, conformado por las necesidades fisioldgicas,

Jerarquia de necesidades de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion; en donde las

Abraham Maslow (1943) necesidades consideradas basicas se encuentran en la base y las necesidades
superiores o conocidas también como racionales se encuentran en la cima de
la pirdmide.

Modelo Existencia, Presenta tres conjuntos de necesidades de fuente primaria:
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Relacién y Crecimiento. Que vienen a ser la Existencia, la Relacion y el Crecimiento. Esta teoria es

Clayton Alderfer (1972) presentada con cierta similitud a la teoria de Maslow, exponiendo el supuesto
de la superacidn de la satisfaccion, del mismo modo, el supuesto la retrocesion
de la frustracion.

: - Enfoca tres formas de motivacion, siendo: el logro, el poder y la afiliacion.
Necesidades  adquiridas iy I . . S
David G McClelland Manifiesta que el medio interviene en las ansias de superacion del ser humano,
(1989) ' afirmando también que la induccion al éxito es componente primordial para
poder triunfar en los &mbitos empresariales, individuales y sociales.

Ambas teorias van en sentidos diferentes, ya que la teoria X explica que las
personas son ociosas, sin rumbo en su vida, evitando las obligaciones y
Teoria Xy Y Douglas responsabilidades, que necesitan de una sancion para poder estar motivados.
McGregor (19609 Y la teoria Y, es lo contrario, manifestando que las personas toman el trabajo
como algo natural, y que su buen desempefio en el trabajo le permite obtener
una recompensa, tienden a buscar retos y obligaciones.

Muestra a los factores motivaciones (lo que produce satisfaccion) y los
higiénicos (lo que produce insatisfaccion), ambas independientes entre si. Los
motivacionales estan enfocados al trabajo que incluye: las responsabilidades,
la superacion competente, los reconocimientos y el cambio ascendente de
puestos de trabajo. Los higiénicos enfocados al lugar de trabajo, normas y
actividades administrativas, las inspecciones laborales, los requisitos de
trabajo.

Modelo de dos factores
Frederick Herzberg (1959)

Teoria motivacional de la
expectativa Victor Vroom
(1963) Lyman W. Porter y
Edward E. Lawler (1968)

Esta teoria plantea que un trabajador se motiva mas porque esta sujeto a una
recompensa o incentivo, después de culminado sus roles de trabajo, ademas
que sera otorgado en funcién a su esfuerzo puesto en su labor.

Establece que los obreros comparan las recompensas con los de otros obreros,
con el fin de determinar si existe alguna irregularidad o injusticia, en caso
existiera, responderan con el fin de corregir tal injusticia.

Teoria de la equidad J.
Stacy Adams (1963)

Plantea la relacidn que se produce entre el comportamiento y sus efectos
futuros, y asi generar un buen escenario motivacional en los empleados, que
seran acreditadas por conductas deseadas.

Teoria del reforzamiento
B. F. Skinner

Establecimiento de metas ~ Fundamenta que todo trabajador enfocado a una meta genera motivacion
Edwin Locke (1968) laboral.

Fuente: (Soberanes Lugarda, 2012, p.36)
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2.2.5.10. Diferencias y similitudes entre las teorias de motivacion

(Herzberg, McClelland, Maslow)

Los tres autores mencionados se enfocan en buscar los motivos de la conducta
humana, considerando todo aquello que permite a una persona estar motivada, en otras

palabras, las teorias de contenido.

Se observa gran semejanza de las necesidades de McClelland (de logro, de afiliacion y
poder), dentro de las necesidades que Maslow establece en la cima de su distribucion
piramidal. Las factores de la teoria de Herzberg ( motivacionales e higiene) estan de
igual modo integrados dentro de la teoria de Maslow, pues los factores motivacionales
estan dentro de la piramide de Maslow en las necesidades de autorrealizaciéon y de
estima; y los factores de higiene presentes también en la distribucion piramidal, dentro
de las necesidades de seguridad, sociales y fisiologicas. Una diferencia marcada entre
las tres teorias es el enfoque que plantea la teoria de la distribucion piramidal de Maslow,
ya que es el punto de partida para el estudio de las motivaciones, abarcando mas estudios
en lo fisiologico. Su investigacion es mas extensa, debido a que indaga los componentes
internos de la persona y del trabajo que realiza con el exterior, esto es lo que permite la
jerarquia de necesidades dentro de su distribucion piramidal. El autor explica que toda
necesidad insatisfecha inciden en el comportamiento de la persona, todo lo demas no
genera motivacion para su comportamiento. Plantea de igual modo que para satisfacer
las necesidades de orden superior se debe satisfacer las necesidades inferiores. Su teoria
fue escenario de discusion, ya que Maslow no considera que todas las personas somos
diferentes, también que una necesidad insatisfecha genera un comportamiento y que la
necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno. Maslow determina que la
motivacion de la persona dependera en qué nivel de necesidad se encuentra, sin importar
si inferior o superior, y desde ahi concentrarse a satisfacer sus necesidades. Lo que
caracteriza a Maslow es que su teoria estd enfocado orientado hacia el interior del
individuo, en cambio, el de Herzberg tiene un enfoque orientado hacia el exterior, lo que

viene a ser el trabajo de la persona en un ambiente determinado.

Tabla 3.
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Cuadro comparativo de las técnicas motivacionales

Teorias de contenido
Enfocan en las necesidades humanas de algun tipo y la forma de satisfacerlas.
Centran su atencidn en aquello que motiva el comportamiento

Exponente Abraham Maslow Herzberg McClelland
Teoria Las necesidades Bifactorial Las tres necesidades
humanas
La Gnica razon porla  Se considera al ambiente Esta teoria plantea que
gue una persona O externoy al trabajo del una vez el individuo ha
individuo hace algo, es  individuo; establece unos logrado satisfacer sus
por satisfacer  sus factores higiénicos que le necesidades basicas o
necesidades, y dentro de  permite a la persona no primarias, su conducta
esta teoria Maslow sentirse insatisfecha, pero pasa a estar dominada por
destaca las necesidades  no generaran la motivacion  tres necesidades:
humanas en 5 niveles: necesaria para la  Necesidades de
Necesidades consecucion de los Afiliacion, deseo de
fisioldgicas (aire, agua,  objetivos. De este modo, mantener relaciones
alimentos, reposo, demostro que los interpersonales.
abrigos etc.) componentes Necesidades de Logro,
Necesidades de motivacionales estando impulso de sobresalir,
seguridad  (proteccion presentes, no son los alcanzar metas y tener
contra el peligro o el mismos que los que éxito.
miedo, etc.) desaniman, y los clasifica Necesidades de Poder,
Necesidades  sociales en: deseo de influir en los
S (relaciones  amicales, Factores Higiénicos: Son otros, con preocupacion
8 inclusion a  clubes componentes externos al de alcanzar reptacion, mas
§ sociales, etc.) Necesidad trabajo. Su regocijo quita que su productividad. Las
K de estima todo  descontento, no necesidades mencionadas

(reconocimiento,
autoestima, dignidad a
uno mismo, prestigio,
etc.) Necesidad de
autorrealizacion
(desarrollo potencial de
talentos, dejar huella,
etc.)

demuestra una motivacion
enfocado al esfuerzo y al
alcance de metas. Pero su

regocijo incompleto
provoca descontento.
(Sueldos, seguridad,
requisitos de trabajo, status,
etc.).

Factores de motivacion:

Relacionado a los roles de
trabajo en si. Hacen
mencion a todo aquello,
presente 0 ausente, que
motiva 0 no motiva a una
persona (Responsabilidad,
progreso, reconocimientos,
logros, autorrealizacion,
etc.).

trabajan juntos, pero en un
contexto dado, predomina
una sobre las otras y el
individuo adapta una
actitud que le permite
buscar satisfaccién de una
necesidad.

Fuente: Adaptado de (Quintero; J. 2007).
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Tabla 4.

Teorias de proceso

Teorias de proceso
Los motivos para que una persona adopte una determinada conducta para lograr sus objetivos
Se centran en el cémo es motivado el individuo

Exponente

Victor H. Vroom

J. Stacy Adams

Teoria

Teoria de las Expectativas

Teoria de la equidad

Descripcion

Las necesidades experimentadas son la
causa del  comportamiento  del
individuo. Esta conjetura afirma que los
individuos como seres pensantes tienen
creencias y abrigan esperanzas y
expectativas respecto a eventos futuros
en sus vidas. Establece q los individuos
toman decisiones a partir de lo que
esperan como premio al esfuerzo
realizado. Fue elaborada con base en
tres conceptos; Valencia (valor personal
que los trabajadores conceden a las
recompensas que ellos especulan que
recibirin  por su  desempefio),
Expectativa (creencia donde se plantea
que todo impulso generara resultados) e
Instrumentacion (que se origina de la
correlacion del trabajo con el incentivo)
Valencia X Expectativa X
Instrumentalidad = Motivacién

Es la evaluacion individual que se hacen en
la forma en que se conceden los incentivos,
es decir si éstas son otorgadas con justicia
y equidad. Los individuos comparan lo que
reciben por la realizacion de sus
actividades con respecto a lo que otras
personas reciben en situaciones iguales o
similares. Asi pues, si los trabajadores
piensan que se les ha retribuido de una
manera injusta (inequitativa) puede generar
una insatisfaccién (desmotivacion) y de
ésta manera puede repercutir en la
produccion reduciendo ésta o su calidad y
en algunos casos puede reflejarse en el
abandono de la empresa

Fuente: (Montana, P. J. 2002).

2.2.6.

Desempefio

El desempefio es el comportamiento del trabajador orientado a buscar objetivos
fijados, constituyendo una estrategia para lograr objetivos personales. ElI grado de
desempefio se medird en funcion a la evaluacion de sus habilidades. Evaluar el
desemperfio laboral es una estrategia directiva necesaria en el desarrollo gerencial.
Evaluar permite generar rendimiento laboral dentro de la entidad, por ejemplo: ()
Definir las responsabilidades con precision, (b) inspeccionar las labores, (c) determinar
reglamentos, (d) saber las capacidades que se ha de tener en cuenta para que su trabajo
sea eficiente y (e) saber los rasgos de conducta y rendimiento laboral que la gerencia

considera valioso para la institucion (Enriquez, 2014).

Sin importar que tan grande haya sido el esfuerzo en una actividad o de llevar las
responsabilidades tan eficientes y eficaces, el resultado se convierte en el desempefio
puesto a la actividad. Los gerentes de una empresa se preocupan por el desempefio

organizacional, ya que este se convierte en el rendimiento final de todas las ocupaciones
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laborales de los trabajadores. Todo gerente debe entender los factores que contribuyen
en el rendimiento de sus trabajadores. Los comportamientos observados en el
desempefio de un trabajador pueden ser medidos con la contribucion que generan a la
empresa. En general, el desempefio es el resultado de acciones efectivas y eficientes con
minimizacion de errores y frustraciones. Las actitudes contempladas en los trabajadores
son importantes, ya que contribuye ejecutar las metas de la institucion, son evaluadas a
través de la competencia laboral y con el grado de contribucion que generan en la
organizacion (Enriquez, 2014, pags. 4,6).

2.2.7. Desempefio laboral

Motowidlo citado por Jaén (2010), el desempefio es el valor total que la empresa
espera con respecto a las vivencias reservadas de los trabajadores en un intervalo de
tiempo. La valoracion final sera positiva (eficiente) o negativa (deficiente) en funcién
al rendimiento del trabajador y a la contribucion que genera para llegar a los objetivos
de la organizacién. Cuando se enfoca al rendimiento existe doble perspectiva, ya que es
considerado como el resultado o dato resultante de la persona (tales como, la cantidad

de consumidores obtenidos o el nimero de bienes elaborados). (p.12)

Segun Campbell, McCloy, Oppler y Saer que son mencionados por Jaén en el 2010,
fundamenta que la eficiencia de una persona se determina evaluando el rendimiento de
su desempefio. Con un punto de vista histérico, la conducta del trabajador es considerada
la causa de estos outputs, siendo un medio para la evaluacion del desemperfio eficaz
(Waldman, 1994; Jaén 2010). En las empresas los directivos juzgan el rendimiento
laboral con las contribuciones o los outputs que generan los trabajadores. Frente a esto,
se considera que podemos medir numéricamente el rendimiento y su apreciacion

obtenida sera los juicios de valor que se le asignaran por la calidad de su rendimiento.

Asimismo, el desempefio de un trabajador también se define como la interaccion de la
habilidad del trabajador con su nivel de estimulo cedido en el trabajo (Moorhead y
Griffin, 1998; Jaén, 2010). Teniendo en cuenta esto, el acto de estar motivado es una
fuente psicoldgica que estimula la realizacion de las labores y el desempefio se convierte

en su resultado conductual.

Segun Campbell et al., citado por Jaén (2010), fundamenta que, el rendimiento que se

obtengan en las labores, no caen directamente a responsabilidad del empleado, ya que
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existen muchas causas para una deficiencia laboral que no dependen del empleado, tales

como:

Précticas organizativas: encontramos la inadecuada transmision de informacion entre
los empleados, capacidad minima en la labor, ineficaz atencion a las necesidades del

empleado, falta de esclarecimiento en las normas de trabajo, etc. (Jaén, 2010).

Preocupaciones relacionadas con el puesto: disgustos entre trabajadores, requerimientos
para asumir roles de trabajo inconsistente o con bajo esclarecimiento, desgano o demasia
de labores, falta de posibilidades para mejorar, escasez de recursos, falta de capacidades
para un rol de trabajo, etc. (Jaén, 2010).

Problemas personales: de indole familiar, econdémica, desequilibrio en las emociones,

dilemas para adaptarse a sus labores y permanencia con la familia, etc. (Jaén, 2010).

Factores externos: ambiente de desafios, disputa de la percepcion civica del empleado
con los requerimientos de un rol de trabajo, pugna de la direccion con los gremios
laborales. (Jaén, 2010, pag. 12).

Gestion Pedagogica: “Comprende tanto a los profesores que ejercen funciones de
ensefianza en el aula y actividades curriculares complementarias al interior de la
Institucion Educativa y en la comunidad, como a los que realizan orientacion y
consejeria estudiantil, coordinacion, jefatura, asesoria y formacion entre pares.
Restablécese el cargo y funcion de coordinacion académica en las areas de formacion

establecidas en el plan curricular”.

Gestion Institucional: “Comprende a los profesores en ejercicio de direccion vy
subdireccidn, responsables de la planificacion, supervision, evaluacion y conduccion de
la gestion institucional. Se puede ingresar al area de gestion institucional a partir del 11
Nivel de la Carrera Publica Magisterial. Incluye, también, a los especialistas en

educacion de las diferentes instancias de gestion educativa descentralizada”.

La formacion docente: “es sustantiva por su relacion estrecha con el desarrollo y

desempefio profesional, asi como por la relacion que tiene con los estudiantes.

La concrecion de esta modalidad de formacién docente, su desarrollo y consolidaciéna
nivel organizacional se constituye en una de las responsabilidades centrales e

indelegables del director de toda institucion”.
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Innovacién e investigacion: “Comprende a los profesores que realizan funciones de
disefio y evaluacion de proyectos de innovacion, experimentacion e investigacion
educativa. Asi mismo, a quienes realizan estudios y andlisis sistematicos de la pedagogia
y experimentacion de proyectos pedagogicos, cientificos y tecnolégicos. Su dedicacion

es a tiempo parcial y complementaria con las otras areas”.

2.2.8. Evaluacion de desempefio.

A principios del siglo XX se origina la evaluacion del desempefio en Estados
Unidos, siendo aplicado en los afios 1916 a los comerciantes trabajadores del estado y a
la milicia militar. Para 1923 se establece el Acta de Clasificacion, donde se da implanta
los procedimientos de cdmo se debe evaluar a todo habitante del pais. (Rivas, 2009, pag.
5).

La valoracion del desempefio con el transcurrir del tiempo se convirtio en un modelo
que sirvid de apoyo para que todo trabajador logre tener los requisitos indispensables
gue una empresa busca en cada puesto de trabajo. No sélo sirvié para los empleados
realizar una evaluacion, sino también para evaluar los métodos de instruccién que la
empresa utiliza. También se tuvo en cuenta, la retroalimentacion que todo trabajador
necesita después de evaluado y obtenido sus resultados, esto genera mas seguridad y
confianza del trabajador de permanecer dentro de la empresa. (Méndez, 2000). Porotro
lado a inicios del siglo XX, Owen que es mencionado en Méndez (2000) y Pontifes
(2003) (Rivas, 2009) utilizaron la evaluacion del desempefio laboral en Escocia por
primera vez. Se supervisaron a los empleados, realizando registros de sus roles de
trabajo, sefialaban los niveles de desempefio que realizaban con colores distintos, esto
dependiendo del puesto ocupado. Todo el estudio se realizd con estadisticas aplicadas

para su valoracion. (p.5)

La evaluacion que se hace a los empleados fue variando con el transcurso del tiempo,
generando cambios con nuevos métodos, la manera de evaluar a una persona frente a
otra viene de mucho tiempo atras, casi como la existencia del ser humano. Todo cambid
se gener0 a partir del sistema elaborado por Walter Hill Scout, quien evaluaba a los
comerciantes con otras personas que tenian desemperfios variados segun su nivel social

al que pertenecian. Con el paso de los afos, se realizé evaluacion a la milicia militar de
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los Estado Unidos durante la Primera Guerra Mundial (Chruden y Sherman, 2002;
Rivas, 2009, pag. 6)

A finales de ese siglo, Frederick Taylor propone generar valoracion del desempefio de
una persona, teniendo en cuenta el puesto que ocupa y con ello determinar un indice de
nivel de rendimiento para el futuro. La causa de generar esta propuesta fueron las guerras
existentes junto con la milicia militar, debido a la necesidad de tener una buena
organizacion grupal y administracion adecuada de los materiales militares. Con la
evaluacion se determinaba a los més eficaces y aptos, y asi se les otorgaba distinguidas
jerarquizaciones segun su nivel alcanzado de desempefio, todo ello con previa

capacitacion y orientacion. (Pontifes, 2003; Rivas, 2009)

Mondy y Noé (2005) citado por Rivas (2009), fundamentaron que dentro de una entidad
existen niveles de calidad en cada proceso del sistema de organizacion, y con ello
realizar la gestion del desempefio que se medira en funcion a cada proceso y sus
funciones respectivas. De igual modo, sefiala que toda empresa debe tener los medios
necesarios para poder realizar la evaluacion del desemperio, ya sea individual o grupal,

con unico fin de proyectar objetivos para un mejor crecimiento institucional. (pag. 6)
2.2.9. Modelos explicativos del desemperio laboral.

Los antiguos esquemas del desempefio, no reflejaban mucho su esencia en si,
pero lo resaltaban como la representacion de las capacidades y los estimulos laborales,
que son sefialados con anterioridad (Moorhead y Griffin, 1998; Jaén, 2010, p.25). “Los
primeros modelos del desempefio no precisaban con exactitud su naturaleza, pero lo
consideraban como una funcion de las habilidades y la motivacion del trabajador
(Moorhead y Griffin, 1998; Jaén, 2010, p.25) y esto se mantienen con fuerza en las
teorias actuales. Sin embargo, éstas han elaborado considerablemente la proposicion

original, demasiado béasica”.

Una muestra sustancial del desempefio es presentado por Campbell siendo citado por
Jaén (2010), que viene a ser su teoria basado en la conducta humana, donde determina
3 aspectos:
1.conocimiento declarativo: enfocado al entendimiento de los sucesos y los objetos
(inteligencia para la accion), origenes, metas, auto entendimiento, también

implica la interaccion de variados componentes como las capacidades, las
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vivencias, la preparacion, la identidad, las preocupaciones, el potencial y las
instrucciones. (p.25)
2.conocimientos sobre los procedimientos y habilidades. Enfocado a la capacidad
intelectual, la psicologia motora, lo corporal, la autorrealizacion, lo
interpersonal, haciendo mencién también a los componentes previos. (p.25)
3.motivacion, definida como conducta de eleccion, en otras palabras, la opcionde
accionar o asignar impulso; la opcion del nivel de impulso y la opcién de ser

perseverantes con el paso del tiempo. (p.25)

Esto se enfoca en toda variante individual que estd presente en las teorias
motivacionales. Como se puede apreciar, la accién de una persona es en base a un
conocimiento, la capacidad, el talento y el estimulo provocado, sin embargo, esto no
queda esclarecido debido a los conceptos arduos que intervienen en los componentes

propios. (Viswesvaran y Ones, 2000; Jaén, 2010, p.25).

b) Una muestra ejemplar también es de Furnham que es mencionada por Jaén en el
2010, que fundamenta que son 5 componentes esenciales que se relacionan con
la conducta del empleado:

- Habilidad. Es la capacidad de un empleado, de poder utilizar su potencial con
eficiencia las diversas actividades que la gerencia le administra, considerando
aspectos simples como la buena coordinacion del tacto y la vista, asi como
también los aspectos extensos que requiere hacer uso de la inteligencia o
capacidad intelectual del empleado. (p.26)

- Factores Demograficos. Incluye otros componentes con los cuales se relaciona,
entre ellos, con el componente Biografico (que esta representado por el puesto
que ocupa en la familia, ya sea con sus padres o con sus hermanos) y también
con los componentes Psicograficos como la conviccién y la ética del empleado.
Lo que maés influye dentro de este factor son la sexualidad, los afios de vida y la
instruccion del individuo. (p.26)

- Inteligencia. Hace referencia al potencial que una persona tiene para poder
enfrentar retos intelectuales, la ciencia trata de buscar como se origina la
inteligencia, suponen las hipotesis que es hereditario o de acuerdo a su nivel de
instruccion. La inteligencia es la parte ideal de todo ser humano que genera

raciocinio, es muy baja la probabilidad de su intervencién en la conducta
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humana. (p.26)

- Motivacion. Es un tema muy complejo y diverso, es la inclinacion a responder
una necesidad con un sentimiento alto de emocion, atendemos nuestras
necesidades con estimulos que vienen acompafiado de impulsos en nuestras
acciones que realizamos. La motivacion es también subjetiva como la
inteligencia. Una necesidad particular que genera una gran motivacion es la de
poder alcanzar el éxito a traves del logro. (p.26)

- Personalidad. Es toda caracteristica esencial que acompafia al ser humano
durante su periodo de existencia, que le permite generar un molde de conductas
que serviran para su desarrollo de actividades dia a dia, Con estas caracteristicas
se exponen preguntas importante como el ¢Por qué? ;(Qué? (Cémo?, del

movimiento humano. (p.26)

Siguiendo la propuesta de Furnham, considera a la personalidad humana como el
concepto que mas abarca en referencia a otros componentes. También determina que las
relaciones bidireccionales inciden en la conducta del empleado. Todas las descripciones
que se hicieron solo se enfocan en el aspecto interno de la persona, para lo cual no es
una fuente de informacion muy abundante, ya que también se debe considerar el aspecto

externo o el contexto de la persona.

¢) Los sistemas iniciales que incorporaron los componentes que se relacionan al
aspecto externo, que son la situacion/contexto eran sustanciales. Pero ahora, en
la actualidad (Guzzo y Gannett, 1988; Waldman, 1994) (Jaén Marian, 2010,
p.28) se “reconoce que los factores situacionales pueden tener efectos
facilitadores (potenciadores o impulsores) y limitantes. Los primeros, llevarian
el rendimiento al maximo nivel posible, mientras que los segundos, restringirian
el rendimiento hasta el minimo aceptable”. (Guzzo y Gannett, 1988; Jaen, 2010,
p.28)

Son los que inciden de forma indirecta en el rendimiento, incidiendo de manera inicial
en las caracteristicas de la persona. También necesita estar enfocado a los componentes
externos que son la forma de organizacion de los recursos humanos, el liderazgo y el
plan de organizacion que desarrollardn e impulsaran a los trabajadores a un buen
rendimiento (Waldman, 1994; Jaén, 2010, p.28).
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Factores limitantes e inhibidores: Enfocados en los aspectos de desarrollo en la
tecnologia y la labor, el sistema y la forma de organizacidén, normativas. Estos son
identificados limitantes por Peter y O'Connor que son mencionados por Jaén en el 2010,
como: los instrumentos y el grupo, el periodo necesario y los alrededores del centro de
trabajo. (p.28), Bardn analiz6 el contexto laboral en que se rodea el trabajador (1994;
Jaén, 2010, p.28). Determind que las temperaturas heladas y calurosas junto con el
excesivo alboroto de sonido generan resultados negativos, también clasific6 como
componentes externos al alumbrado, la buena atmosfera y la cantidad de personas.

Baron (Jaén, 2010, p.29) expone que los componentes mencionados inciden de manera
indirecta en el rendimiento laboral al igual que la actitud laboral. Todo lo que se produce
en el contexto influencia significativamente dentro del individuo. Los autores Bacharach
y Bamberger, que son mencionados por Jaén en el 2010, establecen que todo faltante
genera efectos negativos en los roles de trabajo, entre ellos: el empleado no podré aplicar
bien sus capacidades potenciales al igual que trabajar en grupo, bajard su grado de
estimulo puesto a su rol de trabajo. Los autores Cardy y Dobbins, que son mencionados
por Jaén (2010) presentaron un sistema para el desempefio laboral que se enfoca en
componentes individuales de la persona y el contexto donde se encuentren, esto agrupa
los temas explicado previamente que son el de las conductas y los resultados. Ambos
autores consideran que lo que el empleado realice o genere (que vienen a ser los
resultados) y las conductas a los cuales estan expuestas son dos rangos de rendimiento,
En efecto, un resultado obtenido en la labor, se establecen por la interaccion de los
componentes de la organizacion y de los comportamientos, y con ello, las relacionesde
los componentes individuales de la persona y el resultado de la labor no se establecen
directamente, al contrario, se establecen por las actitudes que son necesarias para la
labor. Y cuando se habla de las conexiones con el componente del contexto, Schneider
y Hough, que son mencionados por Jaén (2010), realizan estudios mas complejos,

obteniendo asi:

Tabla 5.
Componentes situacionales

“Caracteristicas de Consistencia de la tarea.
las tareas Fase de adquisicion de habilidades para la misma.
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Cantidad de estructura de tarea.

Tiempo invertido en la tarea.

Presion de plazos para completarla.

Variedad de habilidades, identidad y significado de la tarea,
autonomia, feedback.

Especificidad
Complejidad

Caracteristicas de los  Dificultad
objetivos: Gratificacion asociada a la consecucion de objetivos.

Conflicto con otros objetivos.
Rendimiento frente al objetivo por excelencia.

Caracteristicas del
entorno fisico:

Condiciones ambientales (luz, ruido, temperatura).
Momento del dia.

Peligro de dafo fisico.

Organizacion del lugar de trabajo (elementos estructurales).
Lugar de trabajo.

Caracteristicas de la
funcion:

Ambigiedad
Sobrecarga
Conflicto de funciones.

Caracteristicas del
entorno social

Compafieros de trabajo (de todos los niveles).
Estilo de gestion del superior.

Cohesidn del grupo de trabajo.

Apoyo social (trabajo, amigos, familia).
Trabajo en equipo vs. Trabajo independiente.

Valores
Sistema de gratificaciones.

Caracteristicas de la  Nivel de participacion de los empleados.
organizacioén Nivel de inestabilidad organizativa.

Naturaleza de politicas y procedimientos administrativos.
Estructura organizativa”.

Fuente: (Jaén, 2010, p.30).

De todo lo expuesto, se llega a concluir que los componentes personales y los sociales
inciden de manera significativa en el desempefio del trabajador. Encontramos la
conducta laboral que es ineficaz, en otras palabras el absentismo, que segln los estudios
se puso en evidencia que los componentes internos de una persona son de mucha
determinacion al igual que los aspectos externos absentistas que rodean al trabajador,

tales como los habitos organizacionales y su normativa respectiva. (Jaén, 2010, p.31).

Segun Guzzo y Gannet que son mencionados por Jaén (2010), fundamentan que se debe
tomar de importancia la capacidad perceptiva del trabajador en funcion al sistema
organizacional de la empresa, ya que las personas sentimos variadas concepciones con
respecto a los valores, motivos, entre otros, y el sistema a veces no satisface la

percepcion del trabajador, no solamente disminuye el rendimiento laboral el sistema
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expuesto, sino que también sucede de manera contraria, cuando el trabajador genera
discordias con el sistema. Es por ello, de manera resumida tener presente la relacion
trabajador - sistema organizacional. No se tiene que tomar toda percepcién como un
limite a realizar actividades, al contrario debe representar un reto laboral. Lo
mencionado es uno de los aspecto subjetivo presente en los recurso humanos existentes
en cualquier empresa u organizacion, son numerosos para poder medirlos con fiabilidad.
(Ritter y Anker, 2002; Jaén, 2010, p.31).

2.2.10. Motivacion y desempefio

Representan las partes mas importantes dentro del comportamiento
organizacional. Un trabajador motivado con habilidades ingeniosas supera al trabajador
que tiene el mismo animo pero con deficiencias en sus capacidades. EI esmero del
trabajador serd calificado como el resultado de las habilidades generadas por la
motivacion. Toda habilidad responde a la capacidad que ha venido desarrollando gracias
a la preparacion y los factores que hicieron posible su determinacion; con ello, el estar
motivado se convierte en el resultado de la aspiracion y el acuerdo. Para obtener un
rendimiento mayor en cualquier tipo de labor se debe poseer los elementos
mencionados. Si se observa en algin momento que hay disminucion en el impetu laboral
e impulso de trabajo, debemos entender que a veces no podemos cambiar o controlar
dichos factores que entusiasman a un trabajador. Algunas veces los salarios, las
responsabilidades y la satisfaccion estan fuera de control de la gerencia. Frente a esto,
se determina la relacion significativa que tiene la motivacion con el desempefio. Todo
trabajador debe tener un impulso que le permita establecer lazos entre su
autosatisfaccion de necesidades y la ejecucion de una labor Unica. Un aspecto que
disminuye la motivacion de un trabajador afectando su desempefio laboral es cuando no
se sabe que se espera de él. Si los trabajadores saben lo que deben hacer frente a unas
situaciones podran responder frente a otras situaciones, sabrdn cémo reaccionar y

llegaran a adaptarse, lo que incrementa su nivel de motivacion (Enriquez, 2014).

El ciclo de la motivacién y el desempefio, funciona cuando se establece un objetivo final
en la empresa, cuando el trabajador satisface sus insuficiencias, cuando el optimismo
laboral se hace presente, todo ello en conjunto genera movimiento en las personas y con

ello surge la motivacion. (Figura 6). 1) Iniciamos con una situacion visible: existencia
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2.3.

de la desmotivacién, rendimiento en el trabajo minimo, ideas equivocadas del trabajo,
poca creatividad y mente cerrada; 2) Conceptos del que basa la motivacién con una
causa del trabajo: cuél es la razén para que persona esté motivada direccionado a “algo”,
mas no otras cosas particulares.3). Cambio de actitudes: adquirir nuevo rumbo con la
busqueda de conocimientos y creando perspectivas positivas que guien al eficiente
rendimiento; 4). Preservar ideas y acciones: desarrollar una nueva forma de vivir con
entusiasmo y motivacion; 5). Tener voluntad: practicar los habitos aprendidos y estar
comprometidos con la accién; 6). Desempefio eficaz en el trabajo: obtenemos un
beneficio favorable (Chiavenato, 2000).

. /‘-7 e i =
// . \‘
3. Cambio de actitudes | 4 desarrollo de habitos
‘ busqueda de pensamientosy
1. Obvia realidad conocimientos acciones ‘ 6. Desempeio
Baja motivacion . optimo
y desempefio |
2. Conocimiento de /
\ ladinamica dela 5. Estar dispuesto '
, motivacion. /
k: S~ e z
.\%.__,—F/

Figura 6. Ciclo para la accion motivacion — desempefio.
Fuente: (Enriquez, 2014, pag. 7)

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
Comportamiento:

Es la manera de responder ante ciertos impulsos que se determinaran
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dependiendo al contexto o situacion que rodea a una persona.(glosario de términos

educativos, Inei, 2013)
Necesidades:

Surge ante la insuficiencia de algunas sensaciones variadas, tales como las
fisicas, los bioldgicos o las sentimentales. No s6lo se observa en los seres humanos, sino
en otros seres Vvivos, estas insuficiencia generan movimiento en las personas, para que
asi se puedan satisfacerlas, es por ello que es considerado como uno de los aspectos mas
importantes en la vida de todo ser vivo. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Motivacion laboral:

Que permite adoptar un comportamiento para que lleguen a obtener el exito en
los objetivos, Toda actitud humana surge a causa de la motivacion, respondiendo a un

estimulo o incentivo. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Desempefio laboral:

Compuesto por el desarrollo de actividades, que determina el nivel de
rendimiento de cada trabajador en una empresa. Es necesario saber el desempefio deun
trabajador para poder asi determinar y clasificar los incentivo o recompensas que se
otorgaran y con ello también crear sistemas de retroalimentacion que apoyaran a los
empleados en sus roles de trabajo, haciendo buen anélisis de los problemas que se tienen

en los recursos humanos de la empresa. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Desmotivacion Laboral:

Expresa cada insatisfaccion presente en el ambiente de trabajo, revelados con las
necesidades, dilemas de trabajadores, miedos, incomodidades. .(glosario de términos

educativos, Inei, 2013)

Ambiente Laboral:
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Es el &mbito méas complejo que una persona debe afrontar en su vida, ya que nos
enfocamos al aspecto externo de una persona y es considerado por parte del empleado,
lo Unico que no puede elegir en relacion a las personas que participaran. .(glosario de
términos educativos, Inei, 2013)

Clima institucional:

Es el componente mas importante, ya que ésta es percibida por los trabajadores,
conformado por los aspectos de su medio que lo rodea, esto incidira mucho en su

comportamiento. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Comportamiento:

Es toda accidn o determinacion que adopte una persona de manera individual o

grupal. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Comunicacion:

Es el proceso de interaccion social donde se transmite informacion de persona a

persona o en conjunto. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Absentismo

Considerado como el habito de no ser recurrente en un contexto de trabajo, que

pueden ser la empresa o la escuela. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Liderazgo:

Es el desarrollo de crear influencia en las personas, haciendo que éstas se
esfuercen en sus actividades, orientado al éxito de metas en forma grupal. .(glosario de

términos educativos, Inei, 2013)
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Cultura corporativa:

Agrupacion de todo componente subjetivo como las creencias, habitos, valores
de una persona que son compartidas o interactuadas dentro de un centro de trabajo. Es
el discernimiento de pensamientos que se establecen en los miembros de una empresa,
que permite diferenciarlos de otras entidades. .(glosario de términos educativos, Inei,
2013)

Etica laboral:

Comportamiento de los trabajadores donde conceptualizan al trabajo con mucho
interés con objetivos para la vida. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Socializacion organizacional:

Son los procedimientos que permiten el aprendizaje de las éticas, actitudes,
capacidades importantes para poder ser parte de una organizacion con un respectivo

puesto y rol de trabajo. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Trabajo en equipo:

Es el contexto donde los individuos trabajan acorde a una meta proyectada entre

todos. .(glosario de términos educativos, Inei, 2013)

Vision Institucional:

Es lo que la empresa busca en el futuro, con la realizacidn de planes y estrategias
que permitan proyectarse al cumplimiento de la misién. .(glosario de términos

educativos, Inei, 2013)
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CAPITULO III.

HIPOTESIS Y VARIABLES
31. HIPOTESIS GENERAL

La motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los Docentes de la Facultad de
Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga-Ayacucho-
2015.

3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

La motivacion laboral se relaciona de manera significativa con la gestion pedagogica de
los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga-Ayacucho-2015.

La motivacién laboral se relaciona de manera significativa con la gestion institucional
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de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga-Ayacucho-2015.

La motivacion laboral se relaciona de manera significativa con la formacion docente de
los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga-Ayacucho-2015.

La motivacion laboral se relaciona de manera significativa con la innovacion e
investigacion de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga-Ayacucho-2015.

3.3. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES
3.3.1. Variable independiente (X): Motivacion
Dimensiones:

X1: Logros

X2: Reconocimiento
X3: Trabajo en si mismo
X4: Avance

X5: Crecimiento

X6: Responsabilidad

3.3.2. Variable dependiente (Y): Desempefio laboral

Dimensiones:

Y 1: Gestion pedagdgica
Y2: Gestioén Institucional
Y3: Formacion Docente

Y4: Innovacion e investigacion
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3.4. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 6.
Operacionalizacion de la variable independiente-motivacion laboral
VARIABLE1  DEFINICION CONCEPTUAL DEFINTON DIMENSIONES INDICADORES =SLALADE
OPERACIONAL VALORES
Contribucidn al logro de objetivos
Logros institucionales
Koontz et al (2012), afirman que los |deas innovadoras 1. Nunca
factores motivacionales implican La motivacion laboral se Reconocimiento Reconocimiento con recompensa
impulsos como deseos, necesidades,  evalu6 mediante la valoracion Reconocimiento sin recompensa 2. Muy pocas veces
Motivacion anhelos y fuerzas similares dentro del de los fa}ctores motivacionales Trabajo en i Sentimientos positivos del trabajo 3. A veces
laboral ambiente laboral. Para una adecuada de ateoria de dos factores, para mismo Sentimient tivos del trabai L
motivacion laboral se deben satisfacer lo cual se utilizara un entimientos negativos det trabajo 4.Casi siempre
esas necesidades, de esta manera cuestionario. Avance Percep_cic’)_n,de mejora_ _ 5. Siempre
obtener resultados organizacionales Capacitacion y actualizacion
Crecimiento
Desarrollo laboral
3 Responsabilidad Autonomia
” DEFINTON
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL ESCALA DE
OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES VALORES
(MINEDU, 2012), es la actuacion del Gestidn pedagdgica Juicio pedagdgico
docente que es el comportamiento El desempefio laboral se evalla Gestidn Organizacional 1. Nunca
observable que puede ser descrito y/o a través de la valoracion de Institucional
medido, la responsabilidad que es la cuatro aspectosfundamentales; ; 2. Muy pocas veces
~ . . ] - L - Colegiada
Desempefio referencia de las funciones que deberd Gestién Pedagogica, Gestion  Formacion Docente
. S ” . 3. A veces
laboral docente  realizar el docente para obtener los Institucional, Formacion Reflexiva

resultados que es la referencia para la

docente, y la innovacion e

Proyectos de innovacion pedagaogica e

4.Casi siempre
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determinacion de los logros generales
y especificos comprometidos con la
actuacioén de cada docente

investigacion, mediante de la
aplicacion de un cuestionario.

Innovacién e
investigacion

investigacion educativa
Estudios y analisis sistematico de la
pedagogia

5. Siempre

Fuente: Base tedrica
Elaboracién propia
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CAPITULO IV.
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION
4.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica; ello dado que se encuentra orientado a
innovar los conocimientos con los que actualmente se cuenta mediante la aplicacion de
métodos formales. Cabe mencionar que la intencidn de este estudio es netamente generar
conocimiento, y de esa manera interpretar, explicar y que se conozca los secretos de las

ciencias (Mufoz, 2011, pag. 25).
4.1.2. Nivel de investigacion

La investigacion present6 un nivel de investigacion relacional, ello debido a que
tuvo como proposito principal tener en conocimiento la asociacion o grado de relacion
existente entre las variables de estudio en un periodo y espacio determinado (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 93).

En ese sentido, la investigacion buscd Asociar la motivacién con el desempefio laboral
de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad en mencién-

Ayacucho-2015.
4.2, METODOS Y DISENO DE INVESTIGACION
4.2.1. Métodos de la investigacion

Método inductivo, debido a que se “uso el razonamiento para poder obtener
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conclusiones que parten principios particulares para llegar a conclusiones generales”

(Ore, 2015, pag. 97).

Método deductivo, el cual se encuentra caracterizado por tomar en consideracion
conclusiones de manera general para poder dar explicaciones particulares (Oré, 2015,
pag. 97).

4.2.2. Disefio de la investigacion

El presente estudio tuvo un disefio no experimental, ya que en ninglin momento
se realiz6 algun tipo de manipulacion a las variables de estudio; y solo se observaron y
analizaron tal cual, para posteriormente describirlos y analizarlos (Diaz, 2009, pag.
121).

4.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
4.3.1. Poblacion

La poblacién es conglomerado de fendmenos que seran estudiadas (Naupas,
Mejia, & Novoa, 2013, pag. 246). En ese sentido, la poblacién de la presente
investigacion se encontro definida por todos los docentes de la Facultad de Ciencias
Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, Ayacucho, que

en total sumaron 43 personas.

4.3.2. Muestra

De acuerdo Naupas et al. (2013) menciona que: “la muestra es un subconjunto
de la poblacion, escogida a traves de diversos metodos; pero los cuales siempre

mostraran la representatividad de la poblacion” (pag. 246)

En ese sentido, la muestra fue establecida mediante un muestreo no probabilistico- por
conveniencia; ello debido a razones de acceso a la informacion; siendo de esa manera,

la muestra igual a 39 personas.
4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA RECOLECCION DE DATOS
4.4.1. Técnica

Las técnicas son procedimientos a través de los cuales serd posible recolectar
informacion necesaria para probar y contrastar las hipotesis planteadas (Naupas et al.

2013, pag. 201). En ese sentido, la técnica que se empled en el presente estudio fue la
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encuesta.

La encuesta, es procedimiento en el cual el investigador se hace de informacion valiosa
mediante un cuestionario, el mismo que se encontrara estructurado a través de preguntas,
resulta importante mencionar que esta técnica no requiere de laintervencién directa del

investigador (Valderrama, 2015, pag. 195)
4.4.2. Instrumento

Para la presente investigacion, el instrumento que permitié la recopilacion de

informacién fue el cuestionario.

El cuestionario contiene un conglomerado sistematico de items, las mismas que se
encuentran relacionadas con las variables e indicadores del estudio; la finalidad que se
persigue a través de este instrumento es el recolectar informacion y verificar las

hipétesis de investigacion (Naupas et al., 2013, pag. 211).

4.4.3. Validez y confiabilidad.
Validez

Antes de la aplicacion de los instrumentos se procedio a validar los instrumentos,
con la finalidad de determinar en qué grado los items son una muestra representativa de
todo el contenido a medir. En ese sentido, se recurrio al juicio de 3 expertos en la materia
y contenido, y a través de la Prueba binomial se determind si el instrumento de medicion

es valido para su medicion
Confiabilidad

Para la confiabilidad de los instrumentos se empled el estadistico de Fiabilidad de
Alfa de Cronbach, el cual permitid determinar si el instrumento produce resultados

consistentes cuando es aplicado en diferentes ocasiones.
4.4.4. Procesamiento y analisis de datos

Posterior a la aplicacién de los instrumentos, se realiz6 la tabulacion de los datos
con apoyo del Software Microsoft Excel; que permitié también realizar las graficas
descriptivas. Asimismo, para el contraste de las hipotesis se empled el Software
Estadistico SPSS en su version 24; el cual permitio tener las tablas de contingencia y los

resultados de las pruebas de correlacion; con el cual fue posible brindar las
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conclusiones y recomendaciones pertinentes.
4.4.5. Etica en la investigacion

El presente estudio se encontré regido bajo el Cddigo de ética para la
Investigacion de la Universidad Alas Peruanas (2018), teniendo en cuenta lo siguiente:

- El presente estudio obligatoriamente observé la veracidad de la informacién y
proceder, asegurando de esa manera la fiabilidad, validez y credibilidad de los
métodos, procedimientos, fuentes y datos empleados.

- Parael desarrollo de la presente se actud, haciendo pleno respeto de la dignidad
humana, la diversidad, la identidad, la libertad, confidencialidad y privacidad de
los involucrados.

- Se procedi6 con responsabilidad, rigurosidad cientifica, honestidad y
transparencia en todo el proceso de investigacion.

- La investigacion garantiza el principio de libre pensamiento intelectual en la

investigacion, respetando en ese sentido el derecho de autor.
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CAPITULO V.
RESULTADOS

5.1. Andlisis descriptivo

A efectos de cumplir con este objetivo, se presentan a continuacion los resultados

obtenidos de ambas variables, asi como de sus respectivas dimensiones:

5.1.1. Grado de motivacion de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicasde
la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, Ayacucho 2015.
Tabla 7.

Grado de motivacion en su dimensién logros de los docentes de la Facultad de Ciencias
Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga

Limites %
Inferior Superior

Muy baja 2 3 3 8%
Baja 4 5 11 28%
Media 6 7 13 33%
Alta 8 9 12 31%

Muy alta 10 10 0 0%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracidn propia

70



35 33%
31%

30% 28%

25
%

20
%

15
% 8

0

o &)

Muy Baj Medi Alt Muy

Figura 7. Grado de motivacion en su dimension logros de los docentes de la Facultad de

Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

A partir de los resultados de la tabla y figura 7, se puede establecer que, un 8% de
los docentes tiene un grado de motivacién muy bajo respecto a los logros, un 28% tiene
un grado bajo de motivacidon, un 33% presenta un nivel medio, y el 31% restante presenta

un nivel alto de motivacion en base a los logros.

Tabla 8.
Grado de motivacion en su dimension reconocimiento de los docentes de la Facultad de
Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristdbal de Huamanga

Limites
. . f %
Inferior Superior
Muy baja 2 3 0 0%
Baja 4 5 5 13%
Media 6 7 21 54%
Alta 8 9 11 28%
Muy alta 10 10 2 5%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracidon propia
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Figura 8. Grado de motivacion en su dimension reconocimiento de los docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En cuanto la tabla y figura 8, un 54% de los docentes tiene una baja motivacion
respecto al reconocimiento que puedan tener, un 54% tiene un grado medio, un 28% tiene
una alta motivacion, y finalmente, un 5% de los docentes tiene una muy alta motivacion

en cuanto al reconocimiento.

Tabla 9.

Grado de motivacion en su dimension trabajo en si mismo de los docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga

Limites
. . f %
Inferior Superior
Muy baja 2 3 9 23%
Baja 4 5 11 28%
Media 6 7 14 36%
Alta 8 9 4 10%
Muy alta 10 10 1 3%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracidn propia
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Figura 9. Grado de motivacion en su dimension trabajo en si mismo de los docentes de
la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Respecto a latablay figura 9, el 23% de docentes presenta una muy baja motivacion
respecto al trabajo en si mismo, un 28% tiene una baja motivacion, un 36% tiene un grado
medio, un 10% una alta motivacion, y un 3% una muy alta motivacion.

Tabla 10.

Grado de motivacion en su dimensién avance de los docentes de la Facultad de
Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga

Limites

Inferior Superior %
Muy baja 1 1 11 28%
Baja 2 2 11 28%
Media 3 3 11 28%
Alta 4 4 2 5%
Muy alta 5 5 4 10%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracidon propia
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Figura 10. Grado de motivacion en su dimension avance de los docentes de la Facultad

de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion

En base a los resultados de la tabla y figura 10, un 28% presenta una motivacion
muy baja, otros 28% una motivacion baja, y un 28% presenta un grado medio de
motivacion en cuanto al avance que puedan realizar los docentes. Por su parte, solo un
10% presenta un muy alto grado de motivacidn, y el 5% restante, una alta motivacion.

Tabla 11.
Grado de motivacion en su dimension crecimiento de los docentes de la Facultad de
Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga

Limites

Inferior Superior f v

Muy baja 2 3 3 8%
Baja 4 5 19 49%
Media 6 7 9 23%
Alta 8 9 7 18%

Muy alta 10 10 1 3%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracidn propia
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Figura 11. Grado de motivacion en su dimension crecimiento de los docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En cuanto a la dimension crecimiento de los docentes, la tabla y figura 11 muestran
que un 8% presenta una motivacion muy baja, un 49% una motivacion alta, un 23% una
motivacion media, un 18% una motivacion alta, y los 3% restante, una motivacion muy

alta.

Tabla 12.
Grado de motivacién en su dimensién responsabilidad de los docentes de la Facultad
de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga

_leltes _ f %
Inferior Superior

Muy baja 1 1 9 23%
Baja 2 2 19 49%
Media 3 3 9 23%
Alta 4 4 2 5%
Muy alta 5 5 0 0%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracidn propia
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Figura 12. Grado de motivacion en su dimension responsabilidad de los docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En cuanto a la dimension responsabilidad, un 21% presenta una motivacion muy
baja, un 49% presenta una mision baja, un 23% tiene una motivacion media, y los 5%

restante una motivacion alta.

Tabla 13.
Grado de la variable motivacion de los docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga

_leltes _ f %
Inferior Superior

Muy baja 10 17 2 5%
Baja 18 25 11 28%
Media 26 33 18 46%
Alta 34 41 6 15%
Muy alta 42 50 2 5%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracidn propia
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Figura 13. Grado de la variable motivacion de los docentes de la Facultad de Ciencias

Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En cuanto a la variable motivacion de los docentes, en la tabla y figura 13, un 5%
tiene una motivacion muy baja, un 28% tiene una motivacion baja, un 46% una
motivacion media, un 15% una motivacion alta, y finalmente un 5% tiene una motivacion
muy alta. Estos resultados son presentados a partir de que, gran parte de los docentes han
indicado que, dentro de la facultad, no es muy usual que se valore la calidad de trabajo
realizado por el docente, mucho menos se encuentran en la basqueda de una vida laboral
saludable, siendo otro problema evidenciado el hecho de que no reciben capacitaciones
para el dominio del curso de cada docente. Por ultimo, los docentes han mencionado no

sentir una total autonomia para trabajar como mejor les parezca.

5.1.2. Grado de desempefio laboral de los Docentes de la Facultad de Ciencias
Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, Ayacucho
2015.

Tabla 14.
Grado del desempefio laboral en su dimension gestién pedagogica de los docentes de la
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Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga

Limites
. . %
Inferior Superior
Muy bajo 1 1 13 33%
Bajo 2 2 12 31%
Medio 3 3 9 23%
Alto 4 4 4 10%
Muy alto 5 5 1 3%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 14. Grado del desempefio laboral en su dimension gestion pedagdgica de los
docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En cuanto a los resultados de la tabla y figura 14, en cuanto a la dimension gestion
pedagdgica, el 33% de los docentes tiene un desempefio muy bajo, un 31% tiene un
desempefio bajo, un 23% un desempefio medio, un 10% un grado alto, y un 3% un nivel

alto.

Tabla 15.
Grado del desempefio laboral en su dimensién gerencia institucional de los docentes de
la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de
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Huamanga

Limites

. . f %
Inferior Superior

Muy bajo 1 1 7 18%
Bajo 2 2 16 41%
Medio 3 3 12 31%
Alto 4 4 4 10%
Muy alto 5 5 0 0%

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15. Grado del desempefio laboral en su dimension gerencia institucional de los
docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En cuanto a la tabla y figura 15, el 18% de los docentes tiene un muy bajo grado de
desempefio en cuanto a la dimensién gerencia institucional, un 41% presenta un nivel
bajo, un 31% un nivel medio, un 10% un nivel alto, y nadie presenta un nivel muy alto de

desemperio.

Tabla 16.
Grado del desempefio laboral en su dimension formacion docente de los docentes de la
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Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga

Limites

. . %
Inferior Superior
Muy bajo 2 3 7 18%
Bajo 4 5 13 33%
Medio 6 7 13 33%
Alto 8 9 4 10%
Muy alto 10 10 2 5%
Total 39 100%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 16. Grado del desempefio laboral en su dimension formacién docente de los
docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En latablay figura 16, un 18% de docentes tiene un muy bajo desempefio en cuanto
a la formacion que se imparte, un 33% tiene un bajo desempefio, un 33% tiene un nivel

medio, un 10% un nivel alto y los 5% restante, un nivel muy alto.

Tabla 17.
Grado del desempefio laboral en su dimension innovacion e investigacion de los
docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San
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Cristobal de Huamanga

Limites

. . %
Inferior Superior
Muy bajo 5 8 1 3%
Bajo 9 12 7 18%
Medio 13 16 23 59%
Alto 17 20 6 15%
Muy alto 21 25 2 5%
Total 39 100%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 17. Grado del desempefio laboral en su dimension innovacion e investigacion de
los docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En cuanto a la innovacion e investigacion de los docentes, un 3% presenta unnivel
muy bajo de desempefio, un 18% presenta un nivel bajo, un 59% presenta un nivel medio,

un 15% presenta un nivel alto, y los 5% tiene un nivel muy alto de desempefio.

Tabla 18.
Grado de la variable desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias
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Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga

Limi
_ imites _ ; %
Inferior Superior
Muy baja 9 15 3 8%
Baja 16 23 11 28%
Media 24 30 21 54%
Alta 31 38 3 8%
Muy alta 39 45 1 3%
Total 39 100%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 18. Grado de la variable desempefio laboral de los docentes de la Facultad de

Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla y figura 18, el 8% de trabajadores ha presentado un muy bajo grado de
desempefio, un 28% ha tenido un bajo desempefio, un 54% ha presentado un grado medio
de desempefio, un 8% tiene un alto grado, y los 3% restantes un muy alto desempefio.
Estos resultados se traducen principalmente porque, los docentes no vienen formulando
propuestas pedagogicas, ademas, no se observa mucha innovacion por parte de los

docentes, asi como una carente publicacion de textos universitarios.

5.2. Analisis inferencial
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5.3.

Tabla 19.
Prueba de distribucién de normalidad de resultados

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion ,087 39 ,200" ,982 39 ,786
Gestion pedagogica ,206 39 ,000 ,868 39 ,000
Gestion Institucional ,234 39 ,000 ,878 39 ,001
Formacion Docente ,130 39 ,093 ,961 39 ,192
Innovacion e investigacion ,150 39 ,027 ,962 39 ,208
Desemperio laboral ,116 39 ,200" ,976 39 ,570

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Interpretacion

A efectos de poder desarrollar los objetivos concernientes a los resultados
estadisticos, se procedié primero con la determinacion de la normalidad de los resultados
sujetos a procesamiento de relacion, mismos que, segun los resultados de la tabla 19, solo
las variables motivacion y desempefio laboral, asi como las dimensiones de formacion
docente e innovacion e investigacion, son las que se encuentran normalmente distribuidas,
por lo que de establecerse una relacion entre estas, se aplicara la prueba de Pearson, en
tanto que, aquellos que no se encuentran normalmente distribuidos, seran relacionados
por medio de la prueba Rho de Spearman. Dicho esto, se presenta continuacion cada una

de las relaciones encontradas a partir del uso del SPSS:

Prueba de contrastacion de las hipotesis

Criterio general:

Si: Sig. (bilateral) < 0,05 = Se acepta la hipotesis de investigacion
Si: Sig. (bilateral) > 0,05 = Se rechaza la hipoétesis de investigacion
Donde:

Sig. (bilateral) = Valor “p” obtenido por medio de la prueba estadistica
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0,05 = Valor equivalente al margen de error admisible

Una vez establecidos los criterios para llevar a cabo la contratacion de las hipotesis,
se procede con la aplicacién de las pruebas correspondientes en funcién a la prueba de
normalidad. Por ser una investigacion de nivel relacional o causa efecto se empled el Chi

cuadrado.

5.3.1. Relacion entre la motivacion laboral y la gestion pedagdgica de los Docentesde la
Facultad de Ciencias Biolégicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga-Ayacucho-2015.

Ho:p=0

La motivacion no se relaciona con el desempefio laboral de los Docentes de la
Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga-Ayacucho-2015.

Ha: p£0
La motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los Docentes de la
Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga-Ayacucho-2015.

Pruebas de chi-cuadrado
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Significacion Significacion Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,432 ,000
a
Correccién de 12,308 ,000
continuidad®
Razoén de verosimilitud 16,250 ,000
Prueba exacta de Fisher ,001 ,001
Asociacion lineal por 16,674 ,000
lineal
N de casos validos 39

4°: Toma de decisiones.

Al ser el nivel de significancia 0,000 menor a 0,05, se rechaza la Ho y se acepta

la Ha, .. a un nivel de confianza del 95% se puede afirmar que existe relacion de

la motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la facultad de Ciencias

Biologicas de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga-Ayacucho-

2015.
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Contrastacion de las Hipotesis Especificas
ntr i6n de la Hipdtesis E ifica N° 01:
1°: Formulacion de las hipétesis de investigacion.
Ho: p=0
La motivacién no se relaciona con la gestion pedagdgica de los Docentes de

la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga-Ayacucho 2015.

Ha: p#£0

La motivacion se relaciona con la gestion pedagogica de los Docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga-Ayacucho 2015.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)
3°: Calculo del estadistico de prueba:

4°: Toma de decisiones.
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion Significacion Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,332 1 ,000
a
Correccién de 12,328 1 ,000
continuidad®
Razo6n de verosimilitud 15,250 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,001 ,001
Asociacion  lineal  por 15,674 1 ,000
lineal
N de casos validos 39

Al ser el nivel de significancia 0,000 menor a 0,05, se rechaza la Ho y se acepta

la Ha, .. a un nivel de confianza del 95% se puede afirmar que existe relacion de

la motivacion y la gestion pedagogica de los docentes de la facultad de ciencias

bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga-Ayacucho-

2015.
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ntr i6n de la Hipdtesis E ifica N° 02:
1°: Formulacion de las hipotesis de investigacion.
Ho: p=0
La motivacion no se relaciona con la gestion institucional de los Docentes de
la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristébal
de Huamanga-Ayacucho 2015.
Ha: p#£0

La motivacion se relaciona con la gestion institucional de los Docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga-Ayacucho 2015.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Calculo del estadistico de prueba:

4°: Toma de decisiones.
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion Significacion Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,432 1 ,000
a
Correccién de 12,308 1 ,000
continuidad®
Razo6n de verosimilitud 15,250 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,001 ,001
Asociacion lineal  por 15,674 1 ,000
lineal
N de casos validos 39
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Al ser el nivel de significancia 0,000 menor a 0,05, se rechaza la Ho y se acepta
la Ha, .. a un nivel de confianza del 95% se puede afirmar que existe relacion
de la motivacion y la gestion institucional de los docentes de la Facultad de
Ciencias bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga-
Ayacucho -2015.

ntr ion de la Hipotesis E ifica N° 03:
1°: Formulacién de las hipoétesis de investigacion.
Ho: p=0
La motivacion no se relaciona con la formacion docente de los Docentes de
la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristébal
de Huamanga-Ayacucho-2015.
Ha: p£0

La motivacion se relaciona con la formacion docente de los Docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga-Ayacucho-2015

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)
3°: Calculo del estadistico de prueba:

4°: Toma de decisiones.
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion Significacion Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,432 1 ,000
a
Correccién de 11,308 1 ,000
continuidad®
Razo6n de verosimilitud 16,230 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,001 ,001
Asociacion  lineal  por 16,674 1 ,000
lineal
N de casos validos 39

Al ser el nivel de significancia 0,000 menor a 0,05, se rechaza la Ho y se acepta

la Ha, .. a un nivel de confianza del 95% se puede afirmar que existe relacion de

la motivacion y la formacion de los docentes de la facultad de cienciasbioldgicas

de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga-Ayacucho-2015.
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ntr i6n de la Hipdtesis E ifica N° 04:
1°: Formulacion de las hipotesis de investigacion.
Ho: p=0
La motivacién no se relaciona con la innovacion e investigacion de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga-Ayacucho 2015.
Ha: p#£0

La motivacion se relaciona con la innovacion e investigacion de los Docentes
de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga-Ayacucho 2015.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Calculo del estadistico de prueba:

4°: Toma de decisiones.

Pruebas de chi-cuadrado
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Significacion Significacion Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,432 ,000
a
Correccién de 12,308 ,000
continuidad®
Razo6n de verosimilitud 14,250 ,000
Prueba exacta de Fisher ,001 ,001
Asociacion lineal por 15,674 ,000
lineal
N de casos validos 39

Al ser el nivel de significancia 0,000 menor a 0,05, se rechaza la Ho y se

acepta la Ha, .. a un nivel de confianza del 95% se puede afirmar que existe

relacion de la motivacidn e investigacion y la innovacion de los docentes de la

Facultad de Ciencias bioldgicas de la Universidad Nacional de San Cristdbal de

Huamanga-Ayacucho -2015.
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CAPITULO VL.
DISCUSION DE RESULTADOS

El primer objetivo especifico fue el de determinar la relacion entre la motivacion laboral
y la gestion pedagdgica de los Docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad
Nacional de San Crist6bal de Huamanga, para ello, a partir de los resultados obtenidos de ambas
variables, se compar6 por medio de la prueba de Chi cuadrado obteniendo asi que existe una
relacion entre los elementos analizados, ello debido a que el valor de sig. (bilateral) de 0,000 es
menor al margen de error de 0,05 motivo ademas por el cual, se acepta la hipdtesis de

investigacion formulada para este objetivo.

Como segundo objetivo especifico, se buscd determinar la relacion entre la motivacion
laboral y la gestion institucional de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga-para ello, a partir de la prueba Chi
Cuadrado se establecié que existe una relacion entre los elementos analizados, ello debido a
que el valor de sig. (bilateral) de 0,001 es menor al margen de error de 0,05, motivo por el cual,

se acepta la hipotesis de investigacion formulada para este objetivo

El tercer objetivo especifico fue el de determinar la relacion entre la motivacion laboral y
la formacion docente de los Docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga, para ello, se compararon los resultados tanto de la
variable, como de la dimension en el SPSS a través de la prueba de Pearson, obteniéndose asi
que existe relacion entre la motivacion y el desempefio en su dimension formacion docente, ello
pues, debido a que el valor de sig. (bilateral) obtenida fue de 0,000, siendo este valor mucho
menor al margen de error, de 0,05, aceptandose de esta manera la hipétesis de investigacion

formulada.

En el Gltimo objetivo especifico, se busco determinar la relacién entre la motivacion
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laboral y la innovacion e investigacion de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, mismo que se desarrollé a través
de la prueba de Pearson, bajo el cual se establecidé que la motivacion guarda relacion
significativa con la innovacion e investigacion, pues el valor de sig. (bilateral) obtenido fue de
0,000. Ademas, ya que dicho valor fue menor al margen de error de 0,05, se acepté la hipétesis

de investigacion correspondiente a este objetivo.

Finalmente, el objetivo general fue el de buscar asociar la motivacion con el desempefio
laboral de los Docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga-Ayacucho-2015. Esto se logré gracias a la comparacion de los
resultados generales de ambas variables, mismas que al ser procesadas en el SPSS a través de
la prueba de Pearson, se estableci6é que la motivacion si se relaciona con el desempefio laboral
que puedan demostrar, pues, el valor de sig. (bilateral) de 0,000 es menor al margen de error de
0,05, permitiendo de esta manera, aceptar la hipdtesis general de investigacion. De igual modo,
con una correlacion de Pearson de 0,685, dicha relacion es positiva considerable. De esta
manera, queda demostrado que, como resultado de que los docentes tienen un bajo grado de
motivacion, terminan por tener un bajo desempefio. Este resultado se diferencia al de Schubert
(2009) ya que el autor llega a la conclusion de que los componentes de la motivacion no se
relacionan con el desempefio laboral, determinando que el componente Aceptacion e
Integracion Social (que incluye la necesidad de integracion, las relaciones socio-afectivas en el
trabajo) y el componente Autodesarrollo (que incluye la necesidad de superacion personal,
realizacion de proyectos y el establecimiento de metas futuras) son independientes de los

resultados obtenidos por la evaluacion del desempefio laboral.

CONCLUSIONES

1.  Se demostré que la motivacion laboral de cada uno de los docentes, se relaciona de
forma significativa con la gestion pedagogica de los mismos, dado que el valor de

significancia de 0,000 fue menor al margen de error de 0,05. Con ello se llega a
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explicar que, frente una variacion de la motivacion, la gestién pedagdgica del docente
tiende a variar en similar proporcion.

De igual modo, con un valor de significancia de 0,001 se acept6 que el hecho de que
los docentes presentes un nivel de motivacion medio, se relaciona de manera
significativa con la gestion institucional de los mismos, ligado a la capacidad
organizativa que tienen.

De la misma manera, bajo un nivel de sig. (bilateral) de 0,000 se acepto la relacion
significativa entre la motivacion la formacion docente, aceptandose no solo la
hipdtesis, sino que, ademas, se establecio que, tanto la variable como la dimension, se
encuentran en un nivel medio, por lo que, de mejorarse la variable, la motivacion se
vera posiblemente influenciada den similar proporcion.

Se aceptd ademas la relacion entre la motivacion y la innovacion de los docentes,
gracias a que el valor sig. (bilateral) de 0,000 fue menor al margen de error de 0,05.
Con ello ademas se encontrd que esta relacion evidencia que, frente a la generacion de
una motivacion media de los docentes, su capacidad de innovacion se encontrara en
similar proporcion.

Finalmente, se acepto la hipdtesis de investigacion general, como resultado de haber
obtenido un valor de significancia (sig.) bajo la prueba de Pearson de 0,000,
estableciéndose asi que la motivacion se relaciona de forma significativa con el
desempefio laboral, ya que, en ambos casos, se encontré un nivel medio predominante

en la mayoria de docentes.
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RECOMENDACIONES

A la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, desarrollar e implementar
con profesionales de psicologia, estrategias de motivacion encaminadas para los
docentes. De igual manera, es necesario desarrollar acciones que conlleven a que el
docente perciba que su trabajo es importante, ademas, es necesario desarrollar lineas de
carrera e incentivar las capacitaciones y especializaciones.

A la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, implementar sistemas de
control y evaluacién periddicas de las funciones y trabajos que realizan, basandose en
la asignacion de reconocimientos para los que contemplen un mejor nivel de desempefio.
A futuros investigadores, llevar a cabo un estudio en el que se profundice el analisis de
la gestion pedagogica e identifiquen nuevas variables que puedan encontrarse
influyendo en esta.

A futuros investigadores, llevar a cabo una investigacion en donde se ejecute un analisis
entre la motivacion laboral y la gestion institucional, bien sea en otra facultad u otra
universidad.A futuros investigadores, llevar a cabo una investigacion experimental, en
el que, a partir de la implementacion de programas educativos para los docentes, se
evalUe su evolucién profesional a lo largo de un periodo.

A futuros investigadores, llevara a cabo un trabajo de investigacion en el que se analice
las actuales capacitaciones que reciben, en la medida de que, se puede hacer un
seguimiento de la formacion docente, y evaluar su efectividad, permitiendo asi tomar
decisiones mas elocuentes y asertivas.

Al mismo investigador, en un futuro llevar a cabo una investigacion para una proxima
especialidad, en la que se amplié el estudio a toda la universidad, y no solo en la Facultad

de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA-AYACUCHO-2015.
[ PROBLEMAGENERAL | OBJETIVOGENERAL [ HIPOTESISGENERAL [ VARIABLES [ METODOLOGIA ]

iLa motivacion estara Determinar la relacion de la La motivacion esta asociada Motivacion Tipo de Investigacion
asociada con el desempefiolaboral | motivacion con el desempefio | con el desempefio laboral de los Basica
de los Docentes de la Facultad de | laboral de los Docentes de la | Docentes de la Facultad de Ciencias Dimensiones:
Ciencias  Biologicas de la | Facultad de Ciencias Biologicas | Biolégicas de la Universidad Logros Nivel de Investigacion

Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga?

¢Cémo se relaciona la
motivacion laboral con la gestion
pedagdgica de los Docentes de la
Facultad de Ciencias Biol6gicas
de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga-
Ayacucho-2015?
(Como se relaciona la

motivacion laboral con la gestion
institucional de los Docentes de la
Facultad de Ciencias Bioldgicas
de la Universidad Nacional de San

Cristdbal de Huamanga-
Ayacucho-2015?

¢Como se relaciona la
motivacién laboral con la
formacién docente de los
Docentes de la Facultad de
Ciencias  Biolégicas de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga-

Ayacucho-2015?
¢Como se relaciona la

de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga-
Ayacucho-2015.

Determinar la relacion de la
motivacion laboral con la
gestion pedagégica de los
Docentes de la Facultad de
Ciencias Bioldgicas de la
Universidad Nacional de San
Cristdbal de Huamanga-
Ayacucho-2015?

Determinar la relacién de la
motivacidn laboral con lagestion
institucional de los Docentes de
la  Facultad de Ciencias
Bioldgicas de la Universidad
Nacional de San Cristébal de
Huamanga- Ayacucho-2015?

Determinar la relacién de la
motiacion laboral con la
formacion docente de los
Docentes de la Facultad de
Ciencias Biolégicas de la

Nacional de San Cristébal de
Huamanga-Ayacucho- 2015.

La motivacion laboral se relaciona
con la gestion pedagdgica de los
Docentes de la Facultad de Ciencias
Bioldgicas de la Universidad
Nacional de San Cristébal de
Huamanga-Ayacucho- 2015?

La motivacion laboral se relaciona
con la gestion institucional de los
Docentes de la Facultad de Ciencias
Biol6gicas de la Universidad
Nacional de San Cristébal de
Huamanga-Ayacucho- 2015

La motivacion laboral se relaciona
con la formacion docente de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga-Ayacucho-
2015?

Reconocimiento
Trabajo en si mismo
Avance
Crecimiento
Responsabilidad

Desempefio laboral

Dimensiones:

Gestion pedagégica
Gestion Institucional
Formacion Docente
Innovacion e investigacion

Relacional

Meétodo:
Inductivo
Deductivo

Disefio de la investigacion
No experimental

Poblacion

43 docentes de la Facultad de
Ciencias Bioldgicas de la
UNSCH

Muestra

39 docentes de la Facultad de

Ciencias Biologicas de la
UNSCH

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Técnica de procesamiento de
datos

Se emplearon los Softwares
SPSS V.24 y Microsoft Excel
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motivacion laboral con la
innovacion e investigacion de los
Docentes de la Facultad de
Ciencias  Biolégicas de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga-
Ayacucho-2015?

Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga-
Ayacucho-2015?

Determinar la relacion de la
motivacion y la innovacion e
investigacion de los Docentes de
la Facultad de Ciencias
Biologicas de la Universidad
Nacional de San Cristobal de
Huamanga-Ayacucho-2015?

La motivacion laboral se relaciona
con la innovacién e investigacion
de los Docentes de la Facultad de
Ciencias  Biologicas de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga-Ayacucho-
20157

104



Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de motivacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS BIOLOGICAS
DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CIENCIAS BIOLOGICAS
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION
Objetivo: Conocer el nivel motivacional y desempefio laboral Docente en el desarrollo de sus actividades laborales,

identificando los factores que inciden en el mismo.

Para su completa tranquilidad el cuestionario es absolutamente anénimo y los datos que Ud. aporte seran usados solo con
fines de investigacion; Por ello puede Ud. responder con toda sinceridad y confianza.

INSTRUCCIONES: Complete lo siguiente:

DATOS GENERALES

Edad () Género ()

Condicién laboral

Tiempo de servicio

Categoria

Grado académico masalto ...l

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” La opcion de su preferencia:

I. MOTIVACION LABORAL

1.1. Dimensién: Logro

Indicador: Contribucion al logro de objetivos institucionales

Los docentes cumplen con la labor de atencion a alumnos todas las semanas, durante el semestre académico.
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Indicador: Ideas innovadoras
En la Facultad se promueve el trabajo desafiante hacia la creatividad e innovacion.
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

1.2. Dimension Reconocimiento

Indicador: Reconocimiento con recompensa

En la Facultad se promueven reuniones de reconocimiento pablico a los docentes destacados.
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Indicador: Reconocimiento sin recompensa
En la facultad se reconoce el esfuerzo y dedicacion de los docentes
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

1.3. Dimensién: Trabajo en si mismo

Indicador: Sentimientos positivos del trabajo

En la Facultad se valora la calidad de trabajo realizado por el docente.

5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Indicador: Sentimientos negativos del trabajo
En la facultad se practica relaciones interpersonales adecuadas
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

1.4. Dimensién: Avance

Indicador: Percepcion de mejora
En la Facultad se trabaja en la busqueda de una vida laboral saludable para sus docentes.
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5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

1.5. Dimensién: Crecimiento

Indicador: Capacitacion y actualizacion

En la Facultad se brinda capacitaciones para el dominio del curso de cada docente.
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Indicador: Desarrollo laboral
En la Facultad se brinda facilidades para su desarrollo humano y profesional.
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

1.6.Dimension: Responsabilidad
Indicador: Autonomia
En la Facultad se tiene la autonomia para trabajar como mejor les parezca.

5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

1. DESEMPENO LABORAL

2.1. Dimension: Gestion pedagégica

Indicador: Juicio pedagdgico

En la facultad se formula o se acepta propuestas pedagogicas

5. Siempre () 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

2.2. Dimensién: Gestion Institucional

Indicador: Organizacional

En la facultad se trabaja a base de diagnostico pedagdgico

5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

2.3. Dimensién: Formacion Docente

Indicador: Colegiada

Los docentes participan y sustentan sus aportes para el plan de estudios y el curriculo de la escuela profesional.
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Indicador: Reflexiva
Los docentes aplican los conocimientos, métodos y herramientas aprendidos en los cursos de capacitacion.
5. Siempre () 4. Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

2.4. Innovacion e investigacion

Indicador: Proyectos de innovacion pedagdgica e investigacion educativa

Los docentes desarrollan en su cétedra el aprendizaje basado en proyectos.

5. Siempre () 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Los docentes cuentan con publicaciones de articulos cientificos

5. Siempre (') 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Los docentes asesoran tesis y promueve la mejora del proceso de innovacion e investigacion
5. Siempre () 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Los docentes publican los resultados de su investigacion en revistas Indexadas.

5. Siempre (') 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()
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Los docentes elaboran y desarrollan proyectos de Investigacion cientifica y los sustentan cada afio.

5. Siempre () 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Indicador: Estudios y analisis sistematico de la pedagogia

Los docentes aplican en su catedra el aprendizaje basado en problemas

5. Siempre (') 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()
Los docentes cuentan con publicaciones de textos universitarios

5. Siempre (') 4.Casi siempre () 3. A veces () 2. Muy pocas veces () 1. Nunca ()

Alguna recomendacién, respecto a estos puntos del cuestionario
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Anexo 3. Validacion de expertos
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Anexo 4. Tabla de Prueba de Validacién

Prueba de Validacion V de Aiken para la Variable 1

V de Aiken

items | Claridad | Objetividad | Actualidad | Organizacion | Suficiencia | Intencionalidad | Consistencia | Coherencia | Metodologia | Conveniencia | Promedio
1 0.67 0.58 0.67 0.83 0.92 0.75 0.75 0.58 0.83 0.67 0.725
2 0.58 0.75 0.67 0.83 0.58 0.58 0.50 0.75 0.50 0.67 0.642
3 0.42 0.67 0.92 0.75 0.50 0.83 0.75 0.58 0.58 0.58 0.658
4 0.58 0.75 0.83 0.67 0.75 0.83 1.00 0.50 0.92 0.42 0.725
5 0.67 0.83 0.83 0.83 0.33 0.83 1.00 0.58 0.75 0.75 0.742
6 0.92 0.83 0.58 0.67 0.83 0.75 1.00 0.75 0.75 0.67 0.775
7 0.67 0.25 0.67 0.75 0.67 0.92 0.50 0.75 0.75 0.83 0.675
8 0.75 0.42 0.83 0.33 0.75 0.58 0.75 0.67 0.67 0.67 0.642
9 0.92 0.75 0.67 0.92 0.58 0.58 0.50 0.75 0.50 0.67 0.683
10 0.75 0.75 0.83 0.50 0.92 0.75 0.50 0.67 0.83 0.33 0.683
Total 0.695
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Prueba de Validacion V de Aiken para la Variable 2

V de Aiken
Claridad | Objetividad | Actualidad | Organizacion | Suficiencia | Intencionalidad | Consistencia | Coherencia | Metodologia | Conveniencia | Promedio

1 0.83 0.42 0.75 0.75 0.75 0.75 0.83 0.92 0.75 0.75 0.750
2 0.67 0.67 0.50 0.92 0.50 0.75 0.67 0.75 0.50 0.58 0.650
3 0.75 0.67 0.42 0.75 0.58 0.67 0.75 0.42 0.83 0.58 0.642
4 0.83 0.83 0.67 0.83 0.83 0.67 0.75 0.42 0.92 0.58 0.733
5 0.67 0.92 0.67 0.58 0.50 0.75 0.50 0.75 0.83 0.83 0.700
6 0.75 0.50 0.42 0.50 0.58 1.00 0.67 0.67 0.67 0.83 0.658
7 0.67 0.58 0.67 0.58 0.67 0.58 0.58 0.50 0.75 0.83 0.642
8 0.42 0.75 0.67 0.83 0.92 0.67 1.00 0.67 0.83 0.92 0.767
9 0.83 1.00 0.83 0.83 0.75 0.58 0.67 0.92 0.58 0.75 0.775
10 0.92 0.67 0.83 0.75 0.75 0.92 0.42 0.75 0.75 0.67 0.742
11 0.75 0.75 0.58 0.50 0.67 0.50 0.75 0.75 0.75 0.50 0.650

Total 0.701
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Anexo 5. Copia de data procesada

T |[P1|P2|P3|P4|P5|P6(P7|P8|P9| P1(P1|(P1|P1|P1|P1|P1|P1|P1|P1(P2|P2 [(P2|P2|P2|P2|P2(P2|P2
of1[|2|3[4]5]|6]|7 89 ([0 [1 213 4 5[ 6] 7|8

E1l [no[no| si|no|si|si|si|si|si|no|no| si|si|si|si|si|[si|si|si|si|no|no[nofsi]|si|no|no]|no

E2 [no[no| si|no| si|si|no|si|si|no|no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|si|no[nofno|si|no|no]|no

E3 [no[no| si|si|si|si|no|si|si|si|no|no|si|si|si|si|si|si|si|si|no|si[nofsi|no|si]|no]|no

E4 |no[no| si|si|si|si|no|si|si|no|no|no| si|si|si|no|si|si|si|no|no|no[no|si|no|no|no]|no

E5 [no(no| si|no| si|si|no|si|si|no|no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|[nofsi]|si]|si]|no|no

E6 |[no(no| si|si|si|si|no|si|si|no|no|no| si|si|si|si|[si|si|si|si|no|no[nofsi|no|si]|no]|no

E7 |no|no| si|si|si|si|no|si|si|si|nofno| si|si|si|si|si|si|si|si|si|[si|no|si|si]|si|no]si

E8 |no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|si|[nofno|si|si|nofsi|si|si|si|si|[si|no|si]|si]|si|no|no

E9 | si|no| si|nof si|si|no|si|si|si|nofsi|si|si|si|si|si|si|si|si|nofsi|no|si|si]|si|no|no

E1l | si[no| si|no|si|si|no|si|si|si|no|si|si|si|si|si|[si|si|si|si|no|no[nofsi]|si|no|no]|no

0

E1l [no(no| si|no|si|si|no|si|si|si|no|no|[no|si|si|si|[si|si|si|si|no|no[nofsi|no|no|no]|no

1

E1 |no|no| si|si|si|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|si|si|si|si|[no|nofno|no|si|[no|no|no|no

2

E1 |no|no| si|si|si|si|no|si|si|si|nofno|[no|si|si|no|si|si|si|si|si|[si|no|si|si]|si|no]si

3

E1 | si|no| si|no[no|si|si|si|si|no|no|no| si|no|si|no|si|si|si|si|si|[si|[no|si|[no|no|no|si

4

E1 |no|no| si|nof si|si|no|si|si|si|nofno|si|si|si|nofsi|si|nofno|nofno|no|si|[no|no|no|no

5

E1 | si|no| si|no[no|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|nofsi|no|si|[no|nofno|no|si|[no|no|no|no

6

E1l | si|no|si|si|no|si|si|si|[si|no|nofno| si|si|si|si|[si|si|si|[no|lnofno|no|si|si|no|no|no

7

E1 |no|no|si|si|si|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|nofsi|si|si|si|si|[si|no|si|si|no|no]|no

8

E1 |no|no| si|no[no|si|no|si|si|no| si|nofsi|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si|si|no|no|no

9

E2 |no|no| si|nofsi|si|si|si|[si|no|nofno| si|si|si|nofsi|si|si|[no|lnofno|no|si|si|no|no|no

0

E2 |no|no|si|si|si|si|si|si|[si|no|no|no| si|no|si|si|si|si|si|si|si|[no|no|si|si]|no|no]|no

1

E2 |no|no| si|no[no|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|si|si|si|si|si|si|[no|no|si|si|si|no|no

2

E2 |no|no| si|no[no|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si]|si|si|no|no

3

E2 |no|no| si|no[no|si|no|si|si|no|no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si|si]|si|no]si

4

E2 | si|si|si|si|si|si|no|si[si|no|nofno| si|si|si|si|[si|si|si|si|nofno|no|si|[no]|si|no|no

5

E2 |no|no| si|no[no|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si]|si|si|no|no

6

E2 | si|si|si|si|si|si|no|si|si|no|no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|si|[no|no|si|si]|si|no|no

7

E2 | si|si|si|si|si|si|no|si[si|no|no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si|si]|si|no]si

8

E2 |no|no| si|no[no|si|no|sifsi|no|no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si|si]|si|nolsi

9

E3 |no|no| si|no[no|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si|[no]|si|no|no

0

E3 | si|no| si|nof si|si|no|si|si|no|nofno|[no|no| si|si|si|si|si|si|si|si]|si]|si|si]|si|no|no

1

E3 | si|no| si|nof si|si|no|si|si|no|no|si|si|si|si|nofsi|si|si|[no|lnofno|no|si|[no|no|no|no

2

E3 |si|nr|nr|nr{nr|si|no|si|si|no|nofno| si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si|si|no|no|no

3

E3 | si|no| si| si|si|no|lno|no[no| si |[nofno|no|no| si|nofsi|si|nofsi|nofsi|si|nof[no|no|si|no

4

E3 | si|no| si|nof si|si|no|si|si|no|no|no| si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si]|si|[si]|si]|si]|si

5
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E3 | si|[no| si|nof si|si|no|si|si|no|no|no| si|no|si|si|si|si|si|si|si|[no|[no|si|si|no|no|si
6
E3 | si|no| si|nof si|si|no|si|si|no|no|si|si|si|si|nofsi|si|si|si|nofsi|no|si|si|no|no|no
7
E3 | si|no| si|nof si|si|no|si|si|no|no|si|si|si|si|si|si|si|si|si|nofno|no|si|si|no|no]|no
8
E3 | si [no| si|no[no|si|no|si|si|no|no|no|nofsi|si|si|si|si|si|si|si|si|[nofsi]|si]|si]|no|no
9
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Anexo 6. Consentimiento informado

TITULO DE LA INVESTIGACION

PROPOSITO DEL ESTUDIO

(Para que se va a realizar el estudio)
PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

(Metodologia a seguir para la toma de informacion)
RIESGOS

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacion)
BENEFICIOS

(Beneficios que se podrian presentar para la institucién del que brinda informacion). No
representa ningun tipo de beneficio econémico para el encuestado)
COSTOS

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacién). No representa ningin costo
para el encuestado ni para su institucion.
INCENTIVOS O COMPENSACIONES

(Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacion)
TIEMPO

(Duracion de la toma de informacion)
CONFIDENCIALIDAD

(Participacion voluntaria y andnima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados
estrictamente en la presente investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad,
los cuales serén eliminados al término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo
y entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos
establecidos se incumplen.

En fe de lo cual afirmo a continuacion:

Apellidos y Nombres
DNI N°
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Anexo 7. Autorizacion de la entidad donde realizé el trabajo de campo
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Anexo 8. Declaracion de autenticidad del informe de Tesis
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Anexo 9. Tablas

Frecuencia de edad de los docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la UNSCH,
Ayacucho 2015

Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

25,00 1 2,6 2,6
26,00 1 2,6 51
30,00 1 2,6 7,7
33,00 1 2,6 10,3
35,00 3 7,7 17,9
37,00 2 51 23,1
38,00 2 51 28,2
40,00 4 10,3 38,5
43,00 1 2,6 41,0
47,00 2 51 46,2
49,00 2 51 51,3
50,00 4 10,3 61,5
52,00 1 2,6 64,1
53,00 2 51 69,2
55,00 2 51 74,4
56,00 2 51 79,5
58,00 1 2,6 82,1
67,00 2 51 87,2
69,00 1 2,6 89,7
70,00 1 2,6 92,3
72,00 2 51 97,4
80,00 1 2,6 100,0
Total 39 100,0

Fuente: elaboracidn propia
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Frecuencia del género de los docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la UNSCH,
Ayacucho 2015

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 24 61,5
Femenino 15 38,5
Total 39 100,0

Fuente: elaboracion propia

Condicién laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la UNSCH,
Ayacucho 2015

Condicion laboral Frecuencia Porcentaje
Nombrado 25 64,1
Contratado 14 35,9
Total 39 100,0

Fuente: elaboracidn propia

Tiempo de servicio de los docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la UNSCH,
Ayacucho 2015.

Tlempq de Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
servicio
1,00 6 15,4 15,4
2,00 4 10,3 25,6
3,00 1 2,6 28,2
4,00 3 7,7 35,9
5,00 1 2,6 38,5
7,00 1 2,6 41,0
9,00 1 2,6 43,6
10,00 1 2,6 46,2
15,00 2 51 51,3
16,00 1 2,6 53,8
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17,00 1 2,6 56,4
20,00 2 51 61,5
22,00 1 2,6 64,1
23,00 1 2,6 66,7
24,00 1 2,6 69,2
25,00 1 2,6 71,8
26,00 2 51 76,9
27,00 1 2,6 79,5
28,00 1 2,6 82,1
31,00 1 2,6 84,6
35,00 2 51 89,7
36,00 1 2,6 92,3
38,00 1 2,6 94,9
40,00 1 2,6 97,4
43,00 1 2,6 100,0
Total 39 100,0

Fuente: elaboracion propia

Categoria de los docentes de la Facultad de Ciencias Biologicas de la UNSCH, Ayacucho

2015.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Principal 8 20,5 20,5
Asociado 11 28,2 48,7
Auxiliar 16 41,0 89,7
Jefe de practica 4 10,3 100,0
Total 39 100,0

Fuente: elaboracidn propia
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Grado académico de los docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la UNSCH,

Ayacucho 2015.
Grado académico Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Doctor 7 17,9 17,9
Magister 14 35,9 53,8
Titulado 15 38,5 92.3
Bachiller 3 77 100.0
Total 39 100,0

Fuente: elaboracion propia

Porcentaje de frecuencia de respuesta respecto de las dimensiones de la motivacion de los
docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la UNSCH, Ayacucho 2015.

item Nunca Muy pocas A veces Casi siempre Siempre
veces

1 2,6 23,1 15,4 46,2 12,8
2 12,8 28,2 35,9 20,5 2,6
3 0 51 15,4 33,3 46,2
4 12,8 17,9 48,7 15,4 5,1
5 23,1 20,5 33,3 17,9 5,1
6 15,4 25,6 38,5 15,4 5,1
7 28,2 28,2 28,2 51 10,3
8 12,8 43,6 28,2 12,8 2,6
9 0 30,8 33,3 28,2 7,7
10 0 23,1 48,7 23,1 51

Fuente: elaboracidn propia
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Porcentaje de frecuencia de respuesta respecto de las dimensiones del desempefio laboral de

los docentes de la Facultad de Ciencias Bioldgicas de la UNSCH, Ayacucho 2015.

item Nunca Muy pocas Aveces  Casisiempre  Siempre
veces

1 333 30,8 23,1 10,3 2,6
2 17,9 41 30,8 10,3 0
3 7,7 333 333 15,4 10,3
4 20,5 15,4 38,5 20,5 5,1
5 5,1 10,3 17,9 23,1 43,6
6 2,6 17,9 30,8 35,9 12,8
7 15,4 53,8 17,9 12,8 0
8 0 61,5 28,2 1,7 2,6
9 2,6 48,7 25,6 23,1 0
10 7,7 41 33,3 12,8 5,1

Fuente: elaboracién propia
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