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Resumen
El presente trabajo de investigacion permitira crear un plan de
fortalecimiento a la motivacion, la investigacion que se ha desarrollado en
el presente proyecto es la investigacion explicativa y descriptiva. Las
técnicas y los instrumentos que se utilizaron para la recoleccién de datos
fue la observacion mediante la guia de observacion, la encuesta que se
realiz6 con un cuestionario de preguntas y la entrevista que llevo a cabo
mediante un formulario. Los resultados que se obtuvieron evidencian que
la falta de motivacién reduce el desempefio profesional de cualquier

individuo.

Plan de Motivacion Desempefio
fortalecimiento profesional
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Summary

The present research work will allow to create a plan to strengthen
motivation, the research that has been developed in this project is
explanatory and descriptive research. The techniques and instruments that
were used for data collection were the observation through the observation
guide, the survey that was carried out with a questionnaire of questions and
the interview that | carried out using a form. The results obtained show that
the lack of motivation reduces the professional performance of any

individual.

Strengthening Professional

Motivation
plan performance
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Actualmente para que una institucion o entidad pueda progresar, se tiene
como principal factor al contingente humano, ya que, por medio de sus
conocimientos y ganas, puedan desarrollar los distintos procesos que

establece la empresa, (Acosta, Caicedo, 2012)afirma que:

En las organizaciones de hoy en dia, el ser humano es considerado
como el artifice de cambio, mejora y desarrollo en las instituciones.
Este nuevo enfoque deja atras la concepcién de que las personas
son un recurso mas de la cadena productiva empresarial y que
deben ser administrados como le dinero, los materiales, las
maquinarias, etc., dando lugar a que las personas sean concebidas
como seres con talentos, necesidades, intereses y aspiraciones, que
dan sentido a los procesos y que agregan valor a las organizaciones.
(pag. 105).

En Ecuador se elabor6 un plan en 2014. Los beneficiarios son los docentes
que trabajan en las escuelas publicas. Durante estos 6 afios, los docentes
han sido reevaluados y orientados a la gestién. Si los docentes son
docentes, alrededor de 500.000 profesionales han aceptado el plan.

Formacion. (Comercio, 2014)

El término motivacién laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo
europeo, cuando los antiguos talleres de artesanos se transformaron en
fabricas donde decenas y centenares de personas producian operando
maquinas, y donde los contactos simples y faciles entre el artesano y sus

auxiliares se complicaron (Avilez, 2012)



1.2 Ubicacién del problema en un contexto

Ecuador estaba considerado como uno de los paises con un desempefio
educativo muy bajo segun informacion de la UNESCO, pero en los ultimos
afos han existido cambios notorios en la educacion debido a politicas
publicas, crecimientos econémicos, cambio de paradigmas porque antes
de 2017 no existia un sistema educativo como tal, donde el Ministerio de
Educacion asume con responsabilidad el sistema garantizando una buena

formacién al ecuatoriano.
Cuando se refiere a motivacién, (Berardi, 2015), menciona que:

“La motivacion es importante en cualquier campo; si se usa en el lugar de
trabajo, los empleados motivados pueden trabajar duro para mejorar su

desempefio laboral”.

1.3 Situacion conflicto

En las escuelas privadas el proceso de capacitacion y orientacion al
personal es muy reducido, no es igual con los docentes de escuelas
publicas, donde el gobierno procura realizar orientaciones a docentes de

manera masiva, dando como resultado un buen desempefio laboral.

En la escuela de educacion basica Juan Montalvo Fiallos ubicado en la
provincia de Santa Elena, canton Salinas, parroquia José Luis Tamayo, se
ha observado la desmotivacion, el desinterés por parte de los miembros de
dicha institucion dando como uno de los problemas, el bajo rendimiento

profesional e incluso la renuncia de ciertos docentes.



Irresponsabilidad

Poco interés por ensefiar Mal clima laboral

¢Cémo fortalecer el desempefiio profesional del personal docente y
administrativo?

., . Poca motivacion interna
Remuneracién baja

Insuficiencia en la comunicacién
entre docente y director

Figura 1: Arbol de problemas

Autor: Kelvin Parrales (2020)

1.4 Formulacién del problema

¢ Como fortalecer la motivacion del personal docente y administrativo para
lograr efectividad en el desempefio profesional de los miembros de la
Unidad Educativa Juan Montalvo Fiallos ubicada en la ciudad de Salinas,

en la provincia de Santa Elena, en el periodo 2021?

1.5 Variables de la investigacion

Variable independiente: Fortalecimiento de motivacion

Variable dependiente: Desempefio profesional.



1.6 Delimitacion del problema

Campo: Administracion del Talento Humano

Area: Motivacion

Aspectos: Efectividad del desempefio profesional
Contexto: Unidad Educativa Juan Montalvo Fiallos
Canton: Salinas

Provincia: Santa Elena

Afio: 2020

1.7 Objetivos de lainvestigacion

1.7.1 Objetivo general

Elaborar un plan de fortalecimiento de motivacion del personal docente y
administrativo para lograr efectividad en el desempefio profesional de los
miembros de la Unidad Educativa Juan Montalvo Fiallos, de la ciudad de

Salinas.

1.7.1 Objetivos especificos

e Sustentar desde la teoria de la administracion de talento humano la
relacion que existe entre la motivacion del personal y el desempefio
profesional en las instituciones educativas.

¢ Diagnosticar el nivel actual de la motivacién del personal docente y
administrativo de la Unidad Educativa Juan Montalvo Fiallos de la
ciudad de Salinas.

e Disefiar un plan fortalecimiento de motivacion del personal docente

y administrativo que garantice efectividad en el desempefio



profesional en la Unidad Educativa Juan Montalvo Fiallos ubicado

en la ciudad Salinas

1.8 Justificacion e importancia

El presente proyecto pretende disefiar un plan de fortalecimiento de
motivacién al personal docente y administrativo para obtener un buen
rendimiento profesional y asi tener como resultado una buena relacion
entre el empleador y empleados, dando como aspecto social un cambio de

enseflanza y compromiso con los estudiantes.

La importancia de esta investigacion es incorporar un plan y dar solucion a
la desmotivacion, no solo del personal educativo sino también
administrativo e incluso de empresas de distintas indoles, dando como
resultado la buena direccion por parte de directivos y duefios de las

instituciones.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes histdricos de la administracion del talento humano
enfatizando en el tratamiento de la motivacion laboral y su incidencia
en el desempefio.

A los fines de los objetivos de la presente investigacion, se presenta una
breve evolucién histéorica del tema de referencia considerando las
siguientes etapas

Etapa ndmero 1 1900- 1950

En un estudio realizado por (Osorio, 2018)relata la historia y la evolucion
de la administracion antigua hasta lo que hoy conocemos como la

administracion moderna:

La administracion nace desde que los seres humanos debieron de
incorporarse en grupos para lograr cubrir sus necesidades de
supervivencia, por lo que se organizaron para complementar sus
habilidades, definir reglas y cuidar sus recursos. A medida que los
grupos lograban mejorar sus sistemas de colaboracion crecieron
hasta formar civilizaciones, en donde la administracion debia de

adecuarse a las nuevas circunstancias a las que se enfrentaban.

En los 500 A.C., los escritos de Mencius y Chow denotan que los
chinos estudiaban principios de comportamiento sobre organizacion,
planificacion, direccién y control, ademas de conocimientos de
conceptos como;  organizacion, funciones, cooperacion,

procedimientos para mejorar la eficiencia y técnicas de control.

El estudio del pensamiento administrativo, desde sus inicios hasta la

actualidad ha ido consolidando la teoria administrativa con la que se



trabaja y se piensa. A partir del afio 1900 se considera que ya debe

hablarse de teorias del pensamiento administrativo.

El enfoque humanista nacié del surgimiento de la teoria de las
relaciones interpersonales propuesta por Elton Mayo y sus
colaboradores en Estados Unidos. La tarea principal en este campo
es proteger y cuidar a las personas, porque las ciencias sociales
como la psicologia parten del trabajo. Levantate. De hecho, la
esencia del movimiento es lograr una mayor productividad, una

mayor motivacion y satisfaccion de los empleados.
Etapa 2 1951-1980

Segun (Criado, 1994) en su libro historia de la Educacién en Espafia y
América dice que:

Como otros departamentos, en el departamento de politica
educativa, el largo periodo comprendido entre 1939 y 1975 no
proporcionara un plan unificado y continuo de ideas y logros, pero
con la fuerza adecuada mostrara cambios significativos. Sefialando
algunos pensamientos y lineas de accion estables durante este
periodo, definitivamente podemos explicarlos en estos periodos: la
centralizacién de la administracion educativa, el tono general del
nacionalismo unificado, la tendencia estatalista privada, y finalmente
una especie de La influencia no existe necesariamente, en términos
de programacién general, hay bastante critica a la Iglesia Catdlica, y
estd influenciada por clases e instituciones especificas.
Evidentemente, durante este periodo, el patrén educativo espariol
sufrira cambios considerables. Las importantes acciones tomadas
por la Segunda Republica en educacion, especialmente en sus
primeras etapas, pueden hacer que las personas sientan un declive

en cantidad y calidad. Pero la realidad es que, salvo el primer



momento de estancamiento, la educacioén esparfiola finalmente ha
ganado un impulso considerable en la nueva etapa. Todos los paises
del mundo, especialmente los europeos, estan viviendo en el mismo
periodo y tienen una pasion especial por la educacion. Sin embargo,
es cierto que Espafia empez6 a quedarse atras durante muchos
afos, y la Segunda Republica sin duda se acort6, pero claramente
no logro eliminar. El atraso secular de Espafia en esta materia,
combinado con la fuerte promocion y desarrollo de otros paises,
puede conducir facilmente al atraso absoluto de Espafia en la
educaciéon en Europa. Pero esto no sucedid, por el contrario, al final
del franquismo, Espafia superd ampliamente su dilema casi primitivo
y al menos mostr6 una imagen digna en el escenario europeo. Entre
1939 y 1975, la poblacion aumentd aproximadamente en un 40%,
pero el nimero de alumnos se duplicd, los estudiantes de la escuela
intermedia se quintuplicaron y los de educacion superior se
multiplicaron por ocho. Los minimos esfuerzos con otros paises de
nuestro entorno ayudaran a mostrar que, a pesar de las dificultades
inherentes a los regimenes autoritarios y los errores de los
programas Yy la gestion, esta etapa finalmente produce un saldo
bastante positivo. De manera equilibrada, valora la promocién de
una poblacién suficientemente educada para conducir a una

transicion a la democracia, que se describe como modelo.



Etapa 3 1981 — 2020
Segun (Madriz, 2003) en su revista educacién expresa que:

Alli se fundo la educacion en el siglo XIX en un proyecto social,
economico, politico y cultural como resultado de los procesos
desencadenados en estos Areas de la revolucién industrial y El
derrocamiento de los gobiernos monarquicos se convirtié en objeto
de estudios filoséficos y mas tarde de diversas disciplinas como
Sociologia, psicologia y ciencia Lineamientos entre otros. Como la
educacion gano dentro del nuevo orden mundial atraido en el siglo
XX la formacién de una comunidad de investigadores dedicados a
dar cuenta de la red compleja de elementos que ocurren sobre el
proceso de ensefianza-aprendizaje, no solo a nivel pedagdgico sino

también administrativo.

Por ello, la Administracion, disciplina aun joven, con esos cien afios
de desarrollo y evolucion, fue ofreciendo aspectos epistemoldgicos,
tedricos, metodoldgicos y técnicos de fundamental importancia para
el desarrollo de una teoria capaz de dar cuenta de la administracion
de las organizaciones educativas. El principal logro del siglo XIX,
cuya caracteristica fue la busqueda de una perspectiva cientifica de
la realidad, fue la configuracion de teorias en el campo de las
ciencias sociales; primero, del positivismo y, después, de otras
posiciones epistemoldgicas, ofreciendo en siglo XX un amplio
espectro de propuestas que hoy constituyen la base del
extraordinario progreso cientifico en estas disciplinas. En el siglo XX,
ademas, se produjo una importante revolucién epistemoldgica en el
campo especifico de la Administracion desde la puesta en escena
del pensamiento sociologico alternativo a Positivista de base

comciana. Es precisamente en esta linea que Max Weber propondra



no solo una nueva epistemologia para ciencias sociales, pero hara
una distincion fundamental para la teoria administrativa: elaborara la
argumentacion para la diferenciacion entre el objeto de estudio de la
Sociologia (sociedad), y el de la Teoria de la Organizacion; eso es
las organizaciones (Cfr. Chiavenato, 1995). En el plano ontoldgico,
la distincion entre el objeto de estudio de la Sociologia y el de la
Teoria de la Organizacién, involucrado la autonomia disciplinaria de
estos Ultimos. Asi, las organizaciones podrian ser estudiadas en su
especificidad, con el fin de comprender su configuracion interna, asi
como sus vinculos con el entorno social al que pertenecer,
ofreciendo una perspectiva analitico, descriptivo y critico de ellos. El
pensamiento administrativo es alimentara fundamentalmente esta
teoria ser capaz de responder a los problemas que Las
organizaciones se hacen pasar por entidades publicas o privadas en
términos de productividad, uso de recursos y funcion social. y
estructura interna. Asi, el tema del estudio de la teoria administrativa
en general es la gestion de organizaciones; Esto es, la busqueda del
logro (efectividad) de sus objetivos con el uso mas racional de la
Recursos (eficiencia); donde estan tales metas estan determinadas
por el tipo y caracteristicas especiales de la organizacion (cf.:
Chiavenato, 1995)

El analisis critico de la breve evolucion historia realizada permite concluir
que en la administracién educativa se ha ido produciendo en un transito
desde una gestion més de recurso humano, vista en un desempefio laboral
profesional mas tecnicista y de producto a una vision mas humanista y de

mejora continua en el desempeiio del personal.
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A continuacion, se presenta una valoracion de al menos dos trabajos de

investigacion previos.

Titulo: Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral en la

Escuela Ciudad de Salinas provincia de Santa Elena afio 2018
Autor: Alejandro Lindao, Carola Annabell, Farias Matias, Limber Israel.
Afo de publicacion: 23 de septiembre de 2019

Problema de investigacion identificado por el autor: mejorar el
desempeno laboral en la “Escuela Ciudad de Salinas” Provincia de Santa

Elena.

Resultado: El estudio presenta las siguientes conclusiones sobre

motivacion y motivacion. El desempeiio laboral de los talentos es:

e Esos son los factores de intervencion como la motivacion, Esencial
para que los empleados realicen sus funciones Permita que los
colaboradores hagan su propia gratitud Son apasionados por sus
actividades y La formacion mas importante, porque es un Brindar
servicios educativos que ayuden al desempefio laboral, Pero son
raros en las instituciones.

e En ese momento, casi no se presta atencion a todos los
componentes, Relacionado con la motivacién y el desempefio
laboral, Diferentes situaciones que afectan el desarrollo personal
Profesion personal.

e Las instituciones educativas tienen planes estratégicos Factores de
motivacion insuficientes para alentar o facilitar Puede desarrollar
eficazmente sus habilidades, destrezas y Habilidades en su campo

de trabajo.
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Comentario: De acuerdo a lo ya antes mencionado, las instituciones
educativas no cuentan con un buen programa de motivacion al personal
docente y administrativo, debido a eso nos encontramos con situaciones
gue afectan al desarrollo personal y profesional de los individuos, dicho de
otras palabras afectan la eficiencia de sus capacidades habilidades y

destrezas en sus puestos de trabajo.

Titulo: La motivacion laboral de docentes de educacion secundaria de las

instituciones educativas estatales del distrito de Pichanaqui
Autor: Adauto Chuquillanqui Elizabeth
Ao de publicaciéon: 2016

Problema de investigacion identificado por el autor: La motivacion
laboral en los docentes de Educacion Secundaria de las instituciones
educativas estatales del distrito de Pichanaqui difiere en funcion a las
variables género, edad, afios de servicio, condicién laboral, procedencia de
estudios, ubicacion de trabajo, especializacion, estado civil y nUmero de

hijos.
Resultados:

e Segun la variable género, los docentes Educaciéon Secundaria de las
instituciones educativas estatales del distrito de Pichanaqui se
encuentran en el nivel medio de motivacion laboral: sexo masculino
(Ma =71,75) y el femenino (Ma = 72,49).

e Segun la variable edad, los docentes encuestados menores de 40
afos de Educacion Secundaria de las instituciones educativas

estatales del distrito de Pichanaqui se encuentran en el nivel alto de

12



motivacion laboral; mientras que los docentes mayores de 40 afios
presentan un nivel medio de motivacion laboral (Ma = 71,22).

e Segun la variable afios de servicio, los docentes encuestados de 1
a 10 afios de Educacion Secundaria de las instituciones educativas
estatales del distrito de Pichanaquise encuentran en el nivel alto de
motivacién laboral (Ma = 72,85); mientras que los que tienen 11 a 20
afos (Ma =71,38) y mas de 21 afios (Ma = 71,38) presentan un nivel
medio de motivacion laboral.

e Segun la variable condicion laboral, los docentes nombrados de
Educacion Secundaria de las instituciones educativas estatales del
distrito de Pichanaqui presentan un nivel medio de motivacién
laboral (Ma = 71,18); mientras que los docentes contratados

presentan un nivel alto de motivacién laboral (Ma = 72,97).

Comentario: De acuerdo a la tesis presentada realizada en Peru
conocemos el rango de las variables de las personas que trabajan en
instituciones estatales y particulares, y podemos afirmar que los docentes
de escuelas particulares estan un poco mas motivados que los de escuelas

fiscales.

2.2 Antecedentes tedricos

La administracion de talento humano en la organizacion.
Campo: administracion del talento humano.

En la definicion etimologica, la palabra "administracion" se sefiala con el
prefijo ad y comienza con la sintaxis minima. La palabra a su vez proviene
del ministro. La palabra consiste en el signo negativo de inferioridad relativa

y el sufijo como técnica comparativa.

La palabra “administracion” tiene muchas definiciones, a continuacion, se

presenta algunas de ella:
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e (Fayol, 1841 -1925): “Administrar es prever, organizar, mandar,
coordinar y controlar.”

e E.F.L. Brech: (2016) “Es un proceso social que lleva consigo la
responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las
operaciones de una empresa para lograr un propoésito dado”

o (Ponce, 1992) : “Es el arte o técnica de dirigir e inspirar a los demas,
con base en un profundo y claro conocimiento de la naturaleza
humana.”

e (Plowman, 1992) : “Es una técnica por medio del cual se determina,
clarifica y realizan los propositos y objetivos de un grupo humano

particular.”

Dadas estas definiciones asumimos que la administracion es un proceso
gue lleva mucha responsabilidad de planear y regular para tener eficiencia
y eficacia en las operaciones 0 procesos que tiene una empresa para lograr

alcanzar los obijetivos.

Segun (Alles, 2007) define que:

El talento es el talento intelectual de una persona. Segun esta
definicion, es necesario distinguir la composicion de esta
combinacion. Desde la perspectiva de la gestion de recursos
humanos segun la capacidad, este conjunto de talento intelectual
incluye la suma de dos subconjuntos: conocimiento y capacidad: sin
embargo, esta Ultima determinara el desempefio excelente. (pag.
57).

En una investigacion realizada por Armando Mejia, Mario Bravo, Arturo
Montoya (2013) define el talento humano como modelo de desarrollo

econémico;:
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“Se reconoce hoy que es rentable para las empresas y en general,
para el desarrollo economico de una sociedad, invertir en la
capacitaciéon y en la educacién de los empleados. El nivel de
educacién asociado a la potenciacién del talento humano es el
fundamento del despliegue economico de paises como Japoén,

Corea del Sury China.”

Berardi (2015) sefiala que: “La motivacion es importante en cualquier
campo; si se usa en el lugar de trabajo, los empleados motivados pueden

trabajar duro para mejorar su desempefio laboral”

Dadas estas definiciones asumimos que el talento humano es una parte
fundamental dentro de una empresa, pero cuando se refiere a
administracion de talento humano, se refiere a como se maneja al personal,
como recursos humanos logra tener eficiencia en sus empleados, y para
ellos debe de existir una buena motivacion, sabiendo que la motivacion es

el motor de la conducta humana que incita a la persona a la accion.

El estudio del pensamiento administrativo, desde sus inicios hasta la
actualidad ha ido consolidando la teoria administrativa con la que se trabaja
y se piensa. A partir del afio 1900 se considera que ya debe hablarse de

teorias del pensamiento administrativo.

El enfoque humanista nace con el surgimiento de la Teoria de las
relaciones humanas en Estados Unidos desarrollada por Elton Mayo y
colaboradores, donde la prioridad empezaba a ser la proteccion y cuidado
de las personas, ya que empezaban a surgir las ciencias sociales tales
como la psicologia del trabajo. Practicamente la esencia del movimiento era
que para lograr tener una mayor productividad se necesitaba una mayor

motivacion y satisfaccion de los empleados.
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Para (Chiavenato, 1992)la teoria relaciones humanas tiene su origen en los

siguientes hechos:

1.- La necesidad de humanizar y democratizar la
administracion, en los conceptos rigidos y mecanicistas de la

teoria clasica

2.- El desarrollo de las ciencias humanas, principalmente de a

psicologia.

3.- Las ideas de la psicologia de Kurt Lewin, fueron fundamentales

para el humanismo de la administracion.

4.- Las conclusiones del experimento de Hawthorne, realizado en
1927 y 1932, pusieron en jaque a los principios de la teoria clasica.

La administracion educativa en la educacion basica

La administraciéon es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar
los esfuerzos de los miembros de la organizacion y de utilizar sus demas
recursos para alcanzar las metas establecidas. (Stoner, Gilbert y Freeman,
1997)

La administracion educativa es una serie de funciones orientadas a brindar
servicios educativos efectivos y eficientes. La administracion es lograr
metas con la ayuda de todos los participantes. Este es el proceso
sistemético de completar el trabajo. Los administradores necesitan su
habilidad, habilidad y atributos para realizar ciertas actividades

interrelacionadas para lograr los objetivos deseados. (Castillo, 2000)
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En la investigacion Modulo Gestion y Politicas Educativas hecha por

(Pefaranda, 2016) se refiere a la administracion educativa como:

Desde un punto de vista funcional, el departamento de
administracion de educacion es responsable de implementar las
politicas educativas desde un punto de vista institucional, y el punto
de vista institucional es asegurar una estructura organizativa para la

prestacion de servicios educativos al publico.

En toda gestion educativa se debe promover el proceso de
enseflanza maximizando el uso de los recursos institucionales. Para

lograr este objetivo, se deben completar cinco tareas

Establecer la relacion entre la escuela y la comunidad; formular
planes y programas de aprendizaje; agrupar a los estudiantes;
gestionar y gestionar los recursos materiales, humanos vy

financieros; establecer una estructura organizativa.

Interactuar con directores de empresas comerciales para ampliar su
conciencia de los desafios que enfrentan en el cumplimiento de sus
responsabilidades sociales y ambientales, y explorar conjuntamente

formas efectivas de enfrentar estos desafios.
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Movilizacion laboral en las instituciones educativa y su relacion con el

desempenio profesional

Area: motivacion laboral en el &mbito de las organizaciones, enfatizando en

personal docente administrativo en las instituciones educativas

La motivacién, del latin motivus, es aquello que mueve o tiene eficacia o
virtud para mover; en este sentido, es el motor de la conducta humana. El
interés por una actividad es “despertado” por una necesidad, la misma que
€S un mecanismo que incita a la persona a la accion, y que puede ser de

origen fisiologico o psicolégico. (Mariana Carrillo, 2009) pag. 21

La motivacion también se puede determinar como la orientacion o el énfasis
de un individuo en un determinado medio de satisfacer las necesidades de
interés. (MAZARIEGOS, 2015)

Sabemos que cada persona se siente atraida por un conjunto de metas. Si
la organizacion pretende prever el comportamiento con cierta exactitud, es
preciso que sepa algo sobre ese conjunto de metas y sobre lo que hara

cada persona para alcanzarlas a su manera (Chiavenato, 2017, pag. 122)

Dadas las definiciones de autores se entiende que la motivacion puede
determinarse como el énfasis o sefialamiento que demuestra una persona
hacia una necesidad, cada persona es atraida por metas, de modo que Si
dicha persona esta motivada realizara un trabajo excelente donde se podra

demostrar la importancia de este individuo para la empresa.
Para (Jose, 2008) el termino motivacion en el ambito educativo es:

“La palabra motivacion es parte de nuestro lenguaje diario, y la
usamos habitualmente para referirnos a la motivacion o razéon de
nuestras acciones hacia los demas. Por supuesto, existen otros

factores que pueden determinar el comportamiento humano. Lo
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primero que hacemos es, y luego sabemos qué hacer y qué nos
dejan hacer, e incluso en algunos casos, realizaremos lo que nos
obligan a hacer. Pero esta claro que, entre las cosas que sabemos
y nos dejamos hacer, lo mejor que hacemos es lo que queremos

hacer nosotros mismos” (pag. 9).

“Con respecto a la motivacién con el profesor, no basta que esté
motivado por su materia, asignatura o contenido, es necesario que
esté motivado por la ensefianza, pero, lo es mas, que lo esté por el
aprendizaje de los alumnos, puesto que de no ser asi, seria un gran
orador pero no seria capaz de activar y mantener en interés de los
discentes por la materia que ensefia y no seria un profesional de la
docencia que esté garantizado que los consigan los objetivos

propuestos. (pag. 12)

Aspectos: efectividad del desempefio profesional en instituciones
Educativas

Segun (Pedraza, 2013) afirma que:

El desempeiio son los comportamientos 0 comportamientos observados
por los empleados relacionados con las metas organizacionales, que se
pueden medir de acuerdo con las habilidades de cada individuo y su

contribucién a la empresa. (pag. 4).
Para Torres (2017) considera que el desempefio:

Todas estas son actividades y comportamientos disefiados para que los
empleados de la empresa alcancen las metas planificadas, lo que enfatiza

el comportamiento de los colaboradores en el trabajo.

Segun la definicion del autor, se pueden sacar las siguientes conclusiones:
el desempefio es el comportamiento o comportamiento de un empleado,

gue se puede medir segun su capacidad. Si se obtiene un buen desempefio
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de una parte, entonces el comportamiento y el comportamiento pueden
fortalecer a los empleados de la empresa. Los colaboradores ganaran

efectividad en el desempefio profesional.

(Mazariegos, 2015), en su trabajo "Motivacién y desempefio laboral de los
gerentes de una empresa de alimentos en el Distrito 1 de Quetzaltenango-
Guatemala". En este estudio se encontré que los empleados tienen un alto
nivel de motivacion, para desempefiar un papel en la organizacion, este
trabajo se realiz6 entre 34 miembros del personal administrativo de una
empresa de alimentos de la region 1 de Quetzaltenango. El estudio es
descriptivo y utiliza pruebas psicolégicas para medir el nivel de motivacion
y escala Likert. Para determinar el desempefio laboral de los
colaboradores, los resultados obtenidos durante el proceso de encuesta
determinan la motivacion para influir en la empresa de alimentos en la

provincia de Quetzaltenango 1 El desempefio laboral de los empleados.

En una investigacién realizada por Daniela Marifio en 2014 descubre como

es la relacion entre la motivacion laboral y desempefio laboral:

Existen similitudes entre las afirmaciones sobre la motivacién laboral
y el desempefo apasionado. Las necesidades de nivel superior
(social, autoestima y Lee Colan (2010) cree que las necesidades que
se deben satisfacer pueden lograrse Logra un desempefio
apasionado. Entre las necesidades de inteligencia, logros y
autonomia, Similar a la necesidad de autoestima (hecha por Maslow
en el cuarto y penultimo paso), y También debe reconocerse en
términos de emocion. Necesidades sociales Pertenece al primer
nivel de mayor demanda planteado por Maslow, y La necesidad de
emociones familiares. A su vez, la necesidad de autorrealizacién
ocurre simultaneamente de alguna manera. La necesidad de logro

(inteligencia) y proposito (emocion). La necesidad de
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autorrealizacion es Relacionado directamente con comentarios
anteriores sobre la realizacion de mas funciones. Maslow que
Constituye la posibilidad de convertirse en alguien capaz. Lee Colan
cree que esta es la verdad ¢ Qué se puede lograr cuando un objeto

actda con pasion?

Como se mencion0 anteriormente, Herzberg habld sobre higiene e
incentivos, Sugerir que las personas pueden estar insatisfechas con
las condiciones de trabajo (factor Higiene), estando motivados por
ver su trabajo como una tarea importante o interesante. Este ultimo
involucra la demanda de propdésito presentada por Lee Colan como
una demanda emocional. Como Maslow y Lee Colan, Herzberg
habla de sentimientos de crecimiento, desarrollo y reconocimiento.

Y autorrealizacion.

En el método de McGregor, también hay algunas opiniones similares
a las de Lee. Coran, porque ambos sugirieron que, para motivar a
los empleados, los empleadores Detener la toma de decisiones,

desafiar el trabajo y las buenas relaciones sociales.

Por el contrario, McClelland esta de acuerdo con la teoria de Lee
Colan porque hablé sobre la necesidad de logros, Poder y
pertenencia. El primero coincide con la necesidad intelectual de
logro, el segundo coincide La inteligencia requiere competencia y el

tercero es la familiaridad emocional.

Estas coincidencias ocurren porque la mayoria de los discursos
sobre el desempefio de la pasion Se refiere a los contenidos que se
deben brindar al sujeto para que se desempefie de esta manera, y

Por eso, Lee Colan cree que los motivados mostraran entusiasmo
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Estas coincidencias ocurren porque la mayoria de los discursos
sobre el desempefio de la pasion Se refiere a los contenidos que se
deben brindar al sujeto para que se desempefie de esta manera, y

Por eso, Lee Colan cree que los motivados mostraran entusiasmo

La motivacién se llama el desempefio que las personas persiguen
de acuerdo con los objetivos. Satisfacer determinadas necesidades.
Respecto al lugar de trabajo, estos objetivos dependeran de
Organizacion y tematica. El tema de la motivacion laboral se
entiende como Satisfacer necesidades intelectuales y emocionales
(propuesto por Lee Kelan). Lo sé Se cree que estos requisitos se

resumen y comparan con Maslow, Herzberg, McGregor y McKellan.

Si el trabajo de un objeto satisface estas necesidades, entonces,
quizés por esta razén, Estaras muy feliz y trabajaras duro por tu
trabajo sobresaliente, Una actuacion llena de ilusion y dedicacion.

2.3 Variables de la investigacion
Variable independiente: Fortalecimiento de motivacion

Es necesario que la escuela de Educacion Basica Juan Montalvo Fiallos se
concentre en Fortalecer la motivacion al personal, debido a que es la
problematica por el cual estd pasando la institucion dando como

consecuencia un bajo desempefio profesional
Variable dependiente: Desempefio profesional.

Debemos de tener en cuenta que, cuando nos referimos a desempefio
profesional, estamos hablando del comportamiento del docente al
momento de impartir sus conocimientos — clases a los estudiantes, de tal
manera que, si el docente tiene un buen desempefio profesional, el

estudiante podra obtener buenos conocimientos para futuro.
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2.4 Fundamentacion legal

Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021- Toda una vida
Seccién quinta
Educacion

Art. 26.- La educacion es un derecho de las personas a lo largo de su vida
y un deber ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area de
prioritaria de la politica publica y de la inversion estatal, garantia de la
igualdad e inclusion social y condicién indispensable para el buen vivir. Las
personas, las familias y la sociedad tienen el derecho y la responsabilidad

de participar en el proceso educativo.

Art. 27.- La educacion se centrara en el ser humano y garantizara su
desarrollo historico, en el marco del respecto a los derechos humanos , al
medio ambiente sustentable y a la democracia; sera participativa,
obligatoria, intercultural, democratica, incluyente y diversa, de calidad y
calidez; impulsara la equidad de género, la justicia, la solidaridad y la paz;
estimulara el sentido critico, el arte y la cultura fisica, la iniciativa individual
y comunitaria y el desarrollo de competencias y capacidades para crear y

trabajar.
Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizaciébn personal y base de la economia. El
Estado garantizar4 a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludable y liboremente escogido o aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de

todas las personas, y sera deber, y responsabilidad primordial del Estado.
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La seguridad social se regira por los principios de solidaridad,
obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad,
suficiencia, transparencia y participacion, para la atenciébn de las
necesidades individuales y colectivas.

El estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno de derechos a la
seguridad social, que incluye a las personas que realizan trabajo no
remunerado en los hogares, actividades para el auto sustento en el campo,
toda forma de trabajo autbnomo y a quienes se encuentran en situacion de

desempleo.

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas
las modalidades de trabajo, en relacién de dependencia o autbnomas, con
inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores

sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al
menos las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como de la

familia; serd inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.
Codigo de trabajo

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacién. - El trabajador es libre para
dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona
podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no
sean impuesto por ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria de
necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado
a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracién correspondiente. En

general, todo trabajo debe ser remunerado.

Art. 42.- Obligaciones del empleador. — Son obligaciones del empleador:
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1.- Pagar las cantidades que corresponden al trabajador, en los términos

del contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo.

2.- Tratar a los trabajadores con debida consideracién, no infiriéndoles

maltratos de palabra o de obra.

2.5 Definiciones conceptuales
Motivacion: El proceso de establecer metas como sujeto, utilizando los
recursos adecuados y manteniendo ciertos comportamientos para lograr

las metas. (Pereira, 2009)

Desemperio laboral: Se espera que este valor ayude a la organizacion
de diferentes comportamientos realizados por el individuo durante un

periodo de tiempo. (Palaci, 2005, p. 155).

Administracién: Se trata de un conjunto de actividades de determinadas
personas cuya tarea es comandar, orientar y promover los esfuerzos
colectivos de un grupo de personas reunidas en una entidad para alcanzar

las metas previamente definidas. (Ordway Tead, 1956)

Talento humano: Esta es la capacidad intelectual de la persona de una

organizacion, su talento es su talento o habilidad adquirida. (Morales, 2002)

Estrategia: Es un modelo de métodos deportivos y de gestion utilizados
por las organizaciones para lograr los objetivos organizativos y luchar por

las misiones organizativas. (Thompson, 1998)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 Presentacion de la empresa

La escuela Particular “Juan Montalvo Fiallos”, es un establecimiento
particular laico, fundada el 9 de Febrero de 2.000, mediante Acuerdo
Ministerial # 071, para el servicio de la poblacion estudiantil del Canton
Salinas Parroquia José Luis Tamayo, en la que se otorga el permiso de
funcionamiento del 1ero al 3er grado (2do al 4to Afio de Educacion Béasica),
y especialmente el Acuerdo Ministerial #160 del 5 de Julio de 2.002, en la
gue se otorga el funcionamiento de escuela completa del 1ero al 6to grado
(2do al 7mo afio de educacién Basica, luego el Acuerdo Ministerial # 40 del
12 de Octubre de 2.009 que se otorga el funcionamiento para el ler afio de
Educacion Bésica y finalmente la resolucion 326 del 17 de Diciembre de
2012, en la que se autoriza a la institucion la nominacion de ESCUELA DE
EDUCACION BASICA "JUAN MONTALVO FIALLOS”.

3.1.1 Actividades de la institucion

En nuestra institucion su actividad primordial es la ensefianza y se
fundamenta en un paradigma educativo acorde al avance de la ciencia y
tecnologia actual. EL CONSTRUCTIVISMO.

El constructivismo es un paradigma social que considera que el cerebro no
es un mero recipiente donde se depositan las informaciones, sino una
entidad que construye la experiencia y el contenido, los ordena y les da
forma.

Siendo la posibilidad de construir experiencias y conocimientos, elementos
esenciales de facilitacion de nuestro accionar diario en pos de solucionar
necesidades practicas individuales y sociales: entonces, la construccion de

nuevos elementos culturales es posible.
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3.1.2 Vision
Los egresados del plantel son personas eficientes, disciplinadas, solidarias,

creativas y con la capacidad de encontrarse como excelentes estudiantes
en su vida secundaria ocupando los primeros puestos en los diversos

colegios de nuestra provincia.

3.1.3 Misién
La Escuela “JUAN MONTALVO FIALLOS”, esta al servicio de los

estudiantes del sector para formarlos en eficiencia y capacidad en sus
dimensiones: humana, psicoldgica, efectiva, moral y capacitandoles a obrar

con liderazgo en la sociedad de hoy.

3.1.4 Organigrama

DIRECCION DISTRITO
I ESCOLAR
SECRETARIA
|
JUNTA GENERAL

DE PROFESORES

PERSONAL PADRES DE FAMLIA
DOCENTE
COMISION SOCIO COMISION DE COMISION
CULTURAL GESTION DE DEPORTIVA

| |

o
o |

Figura 2: Organigrama de la empresa Autor: Kelvin Parrales (2020)
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3.2 Disefio de la investigacion
Segun (Mari Paz Garcia, 1992) sostiene que “El disefio de investigacion es
un conjunto de reglas a seguir para obtener observaciones sistematicas y

no contaminadas del fendGmeno como objeto de investigacion.”

El presente proyecto que se realiza, tiene un disefio de investigacion
basado en la exploracion de libros, revistas cientificas, textos, pdf,
relacionado a la investigacion, para poder obtener informacién sobre la
desmotivacién, el desinterés, que tienen los docentes para poder realizar

un buen desempeiio laboral.

En la presente investigacion se asume un enfoque cuali y cuantitativo o
mixto de la investigacion dado que, aunque hay un predominio de
elementos cualitativos, el procesamiento de interpretacion de resultados

requiere de elementos cuantitativo.

3.3 Tipos de investigacion
El tipo de investigacion principal que se llevara a cabo en la presente

investigacién es investigacion explicativa.

3.3.1 Investigacion explicativa: Estan disefiados para hacer frente a las
causas de eventos fisicos o sociales. Estan tratando de encontrar las
causas de ciertos fenbmenos y las condiciones en las que ocurren.
(Gomez, 2006)

Este tipo de investigacion, se complemente con la investigacion descriptiva
de campo y la investigacion bibliogréfica.

3.3.2 Investigacion descriptiva: Analizan como se ve el fendmeno y como
se manifiesta, y especifican su naturaleza o composicion. Se centran en

realizar mediciones con la mayor precision posible.(Gomez, 2006)
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3.4 Poblacion
Se llama poblacién al conjunto de todos los elementos de un tipo particular

cuyo conocimiento es de interés. (Panteleeva, 2005)

Definiendo la poblacién como un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, las conclusiones de esta investigacion seran
amplias.(Morales, 2004)

3.4.1 Poblacion finita: “Agrupacion en la que se conoce la cantidad de
unidades que la integran” (Odon, El Proyecto de Investigacion. Introduccion
a la Metodologia Cientifica. 6ta. Edicion, 2012)

3.4.2 Poblacion infinita: Es todo aquello en la que no se tiene resultado
final de algo (Odén, El Proyecto de Investigacion. Introduccién a la
Metodologia Cientifica. 6ta. Edicion, 2012)

Tipo de personal Cantidad

Director 1
Secretaria 1
Docentes 8
Conserje 1
Total 11

Figura 3: Poblacion

Autor: Kelvin Parrales (2020)

3.5 Muestra
Una muestra es un grupo de personas, eventos, eventos, comunidades,
etc., sobre los cuales se deben recolectar datos, sin que necesariamente

representen el universo o la poblacion en estudio. (Hernandez, 2008)
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3.5.1 Muestra probabilistica
Segun (Lopez, 2004) define:

Cada elemento del universo tiene una probabilidad conocida y
distinta de cero de aparecer en la muestra, es decir, todos los
elementos del universo pueden formar parte de la muestra. El
método de muestreo probabilistico es un método basado en el
principio de igual probabilidad. En otras palabras, todos los
elementos del universo tienen la misma probabilidad de ser

seleccionados como parte de la muestra.

3.5.2 Muestra no probabilistica
Segun (Laza, 2019) sustenta que:

La muestra no probabilistica es una técnica de muestreo donde las
muestras se recogen en un proceso que no brindan a todos los individuos

de la poblacion, iguales oportunidades de ser seleccionados.

Formula para hallar la muestra:

. N><Z"2><p><q
d*x(N-1)+2Z,xpxq

En donde;

N = tamafio de la poblacion

Z = nivel de confianza

P = probabilidad de éxito, o proporcion esperada

Q = probabilidad de fracaso
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D = precision (Error maximo admisible en términos de proporcion).

La formula para calcular el tamafio de muestra cuando se desconoce el

tamafo de la poblacion es la siguiente;

Z2
= Za 8P

i

En donde;

Z = nivel de confianza

P = probabilidad de éxito

Q = probabilidad de fracaso

D = precision (error maximo admisible en términos de proporcion)}

Atendiendo a que la poblacién es pequefa, se tomara un 35% del total de
docentes, es decir 3 0 4 personas como muestra.

3.6 Métodos y técnicas de investigacion
Los métodos de investigacién que se emplearan en el proyecto de

investigacion son:

Andlisis y sintesis: se utilizara para realizar un andlisis critico de la s base
tedricas o fundamentos tedricos que sustentan el tema de investigacion

para asumir una postura.

Los métodos sintéticos serian los de tendencia sintética, y los métodos

analiticos serian los de tendencia analitica, aqui se va a tener en cuenta el
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modo de presentacion que se hace y el recorrido que predomina cada una

de ellos. (Carmena Gregoria, 2002, pag.117)

Historico - l0gico: se utilizara para realizar una breve caracterizacion del

histérico tema que se investiga, trabajos previos y su evolucion

3.6.1 Método Deductivo

Este método esta direccionado debido a la conceptualizacién de las
variables, fortalecimiento de motivacién y desemperio laboral, que permitira
identificar los problemas del estudio que se esta realizando, y como esto se
podra implementar estrategias que permita el mejoramiento del rendimiento
profesional de cada docente. A partir de la teoria existente se puede

interpretar el objeto de estudio en la préactica.

3.6.2 Estadistico matematico

Con junto de técnicas y métodos cientificos que permiten al investigador
interpretar la informacion numérica, elegir muestras representativas para
realizar inferencias, contrastar hipoétesis, estimar y predecir mediante

relaciones causa-efecto y tomar decisiones. (Sarabia J, Pascual M, 2005)

3.6.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas Instrumentos ‘

Observacion Guia de observacion
Encuestas cuestionario
Entrevistas — cuestionario Formulario

Figura 4: Técnicas e instrumentos

Autor: Kelvin Parrales (2020)
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A continuacion, se define cada uno de las técnicas y se presenta el disefio

de los instrumentos de recoleccion de datos.
Guia de observacién
(Tamayo, 2004) define a la guia de observaciéon como:

El formato de los datos se puede recolectar de manera sistematica
y registrar de manera unificada, su propésito es realizar una revision
clara y objetiva de los hechos y agrupar los datos segun las
necesidades especificas para responder a la estructura de los datos.

La variable o elemento del problema.

El proceso de seguir la guia de observacion es correcto, puedes
entender lo que quieres saber y enfocarte en el fenbmeno o
problema sin ignorar que la efectividad y confiabilidad del
instrumento es fundamental. La validez se refiere al desarrollo de un
instrumento capaz de medir el valor de medicion requerido, esta
medicidn se puede realizar, es decir, refleja la intencion y hace una
evaluacion objetiva y verdadera. Por otro lado, la confiabilidad se
refiere a la precision y estabilidad del instrumento en diferentes
escenarios o momentos de aprendizaje. En otras palabras, puede
respaldar el analisis en cualquier momento durante la investigacion

sin perder su validez.
Encuesta

La encuesta es una busqueda sisteméatica de informacion en la que el
investigador pregunta a los investigados sobre los datos que desea
obtener, y posteriormente “reune estos datos individuales para obtener
durante la evaluacion datos agregados”. A diferencia del resto de técnicas
de entrevista, la particularidad de la encuesta es que realiza a todos los

entrevistados las mismas preguntas, en el mismo orden, y en una situacion
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social similar. La realizacion de las mismas preguntas a todas las
administraciones implica un mayor control sobre lo que se pregunta, razén
por la cual la recogida de datos con cuestionario se domina estandarizada.
(Rada, 2001)

Entrevista

Se definira a la entrevista como el proceso de comunicacion entre un
entrevistador experto y un candidato para ocupar una jerarquia dentro de
una organizacion, que da por resultado una interaccion humana con
manifestaciones conscientes e inconscientes, y por medio de la cual se
analizan e investigan las pautas de comportamiento, estructura de
personalidad, sintomas, mecanismos de defensa, relaciones de objeto,
trastornos de caracter y demas criterios relevantes, desde el punto de vista
psicoanalitico, para inferir la afinidad, ventaja, compatibilidad vy
funcionalidad del perfil o estructura de personalidad del candidato respecto
de las funciones, responsabilidades, tareas, actividades y requerimientos

de personalidad propias del puesto disponible. (Javier LIanos Rete. 2008)
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A continuacion, se presenta los instrumentos encuesta — entrevista que se

utilizaran para poder obtener respuestas de los docentes

Entrevista

Formulario

1 ¢considera usted que de la gestion de direccion es importante para dar

seguimiento al desempefio laboral de la institucion? ¢ Por qué?

2 ¢ Como valora usted el desemperio laboral del personal de la institucion

y en gué factores pueden estar incidiendo en ella?

3 ¢,como valora usted su desempefio laboral en la institucién y que relacion

guarda con la motivacion laboral?

4 ¢como valora usted a nivel de institucion las relaciones interpersonales

entre docente - estudiantes y entre trabajadores.

5 ¢Qué necesita para sentirse motivado y tener un buen desempefio

laboral?
6 A nivel de institucién ¢ que usted recomienda para fortalecer la motivacién

laboral como via para el mejoramiento continuo del desempefio

profesional?
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Encuesta

Cuestionario

Pregunta

Si

No

Se siente motivado al estar con sus estudiantes

impartiendo sus conocimientos

¢, Recibe algun incentivo por parte de la empresa
(comision, felicitacion, otros), cuando hace un trabajo

bien hecho?

¢ Las relaciones con sus demas comparieros le motivan

a tener un mejor desempefio en el trabajo?

¢cse siente con animo y energia para realizar

adecuadamente el trabajo?

Tiene muy poco interés por las cosas que realiza en su

trabajo

En el trabajo se encuentra muy poco satisfecho

Esta motivado para obtener un buen desempefio

laboral

Figura 5: Encuesta

Autor: Kelvin Parrales (2020)
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Marque con una x segun sea su criterio.

e Como valora usted la motivacion laboral del personal en la
institucion

Excelente ( )

Muy bien ()
Regular ()
Mal ()

e Como valora usted el desempefio laboral en la institucion

Excelente ( )

Muy bien ( )
Regular ()
Mal ()
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Entrevista
La entrevista se realizd con el objetivo de Diagnosticar el nivel actual de la
motivacion del personal docente y administrativo de la Unidad Educativa

Juan Montalvo Fiallos de la ciudad de Salinas.

La misma que se realizé a 4 docentes de la institucion Juan Montalvo
Fiallo. A continuacion, se presenta los resultados mas significativos, que

son de aspectos comunes y esenciales
Pregunta 1

1.- ¢Considera usted que la gestion de direccion es importante para

dar seguimiento al desempefio laboral de la institucion? ¢Por qué?

El ciento por ciento de los entrevistados considera que, si es importante la
gestion de direccion para mejorar el diario vivir la comunidad educativa, y

poder obtener un buen desemperfio laboral de los docentes.

Estas consideraciones denotan un criterio positivo de la gestion de

direccién es fundamental para un buen desempefio laboral.

2.- ¢(,Coémo valora usted el desempefio laboral del personal de la

institucion y en qué factores pueden estar incidiendo en ella?

Los entrevistados coincidieron en responder, que es de suma importancia
el trabajo en equipo tanto docentes, directivos y padres de familia, para

obtener un desempefio laboral y tener éxitos en la institucion.
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A patrtir de dichas opiniones podemos decir que el trabajo en equipo es de
mucha importancia para obtener un buen desempefio laboral en la

institucion.

3.- ¢Como valora usted su desempefio laboral en la institucion y que

relacion guarda con la motivaciéon?

Los entrevistados coinciden en que, el desempefio laboral propio depende

mucho en como los directivos o personas a cargo los motiven.

Estas consideraciones muestran que el desempefio laboral propio, guarda

mucha relacién con la motivacion.

4.- ;Coémo valora usted a nivel de institucién las relaciones

interpersonales entre docente — estudiantes —y entre docentes?

Los entrevistados discreparon un poco en esta pregunta, pero todos
coincidieron en que, el aprecio, la estima y el respeto deben de estar en
primer lugar sobre todas las cosas.

Dadas las definiciones podemos decir que a nivel de instituciones las
relaciones interpersonales entre docente — estudiantes y entre docentes
son muy importarte para tener un buen clima laboral y por ende un buen

desempefio laboral.
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5.- ¢ Qué necesita para sentirse motivado y tener un buen desempefio

laboral?

El ciento por ciento de los entrevistados consideran que, el buen trato y la
buena direccidbn de los directivos, es muy necesario para sentirse

motivados y bridar un buen desempefio.

Se puede valorar que, si los directivos no realizan una buena direccion y
fomentan el buen trato, los docentes no se sentiran motivados y por ende

no daran su mayor esfuerzo para tener un buen desempefio laboral.

6.- A nivel de instituciones ¢Qué usted recomienda para fortalecer la
motivacion laboral como via para el mejoramiento continuo del

desempeiio laboral?

Los entrevistados consideran que, las instituciones deben de fomentar mas
mesas de reuniones donde se puedan expresar sin ser criticados, que

exista la comunicacion entre docente — directivos.

A partir de las opiniones se considera que en una institucion se debe
fortalecer la comunicacion mediante mesas de reuniones donde el docente

pueda expresar ideas para el mejoramiento del desemperio de la instituciéon

Los resultados obtenidos a través de la entrevista permitieron emitir las

siguientes consideraciones:

e Los docentes consideran que por parte de los directivos organicen
una mejor direccion para obtener buenos resultados en la

ensefanza.
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¢ Que se realicen mesas de trabajo para expresar sus ideas y poder
llevar a cabo una mejor comunicacién entre docentes y directivos.
e La estimay el aprecio por parte de los compaferos docentes debe

de existir para poder tener armonia y buen clima laboral.

4.2 Encuesta

La encuesta se realiz6 con el objetivo de indagar el nivel actual de la
motivacion del personal docente y administrativo de la Unidad Educativa
Juan Montalvo Fiallos de la ciudad de Salinas.

La misma que se realizé a 4 docentes de la institucion Juan Montalvo Fiallo.
A continuacion, se presenta los resultados mas significativos, que son de

aspectos comunes y esenciales

1 item. — Se siente motivado al estar con sus estudiantes impartiendo

Sus conocimientos.

uS|

mNO

Figura 6: Motivacion al estar con sus estudiantes
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Analisis de interpretacion

El 50% de los docentes encuestados se sientes motivados al estar con
sus estudiantes impartiendo sus conocimientos, mientras que el 50% no
se sientes motivados al estar con sus estudiantes impartiendo sus

conocimientos.

Por lo tanto, notamos que, no todos los docentes se sienten motivados al

estar con sus estudiantes impartiendo las clases.

2 item. - ¢Recibe algin incentivo por parte de la empresa (comision,

felicitaciones, otros), cuando hace un trabajo bien hecho

Figura 7: Incentivos por parte de la empresa

Analisis de interpretacion

El 25% de los docentes encuestados reciben algun incentivo por parte de
la empresa (comisién, felicitaciones, otros), cuando hace un trabajo bien
hecho, mientras que el 75% no reciben algun incentivo por parte de la
empresa (comision, felicitaciones, otros), cuando hace un trabajo bien

hecho.
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Por lo tanto, notamos que, no todos los docentes de la institucion reciben
algun tipo de incentivos, ya sea esto comision, felicitaciones o

reconocimientos, cuando realizan un buen trabajo.

3item.- ¢Las relaciones con sus demdas comparieros le motivan a

tener un mejor desempefio en el trabajo?

u S|
mNO

Figura 8: Motivacion para tener un mejor desempefio

Analisis de interpretacion

El 50% de los docentes encuestados le motivan a tener un mejor
desempefio en el trabajo las relaciones con sus demas compaferos,
mientras que el 50% no le motivan a tener un mejor desempefio en le

trabaja las relaciones con sus demas comparfieros.

Por tanto, se recomienda a los docentes de la instituciébn tener mas
comunicacion entre ellos, y construir una armonia para la excelencia

académica.
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4 item. - Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente

el trabajo.

LN
ENO

Figura 9: Animo y energia

Andlisis de interpretacion

El 100% de los docentes encuestados se sientes con animo pata realizar

adecuadamente el trabajo.

Por lo tanto, decimos que los docentes si tienen animo y energia para

realizar un buen trabajo

5 item.- Tiene muy poco interés por las cosas que realiza en su

trabajo

uS|
ENO

Figura 10: Interés por el trabajo
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Analisis de interpretacion

El 50% de los docentes encuestados manifiestan poco interés por las
cosas que realiza en su trabajo, mientras que el 50% no manifiestan poco

interés por las cosas que realiza en su trabajo

Por tanto, esta situacion pude traer como consecuencia un bajo rendimiento

académico en la institucion.

6 item. - En el trabajo se encuentra muy poco satisfecho

uS|
ENO

Figura 11: Poco Satisfecho en el trabajo

Andlisis de interpretacion

El 75% de los docentes encuestados no se encuentran muy satisfecho en
el trabajo, mientras que el 25% si se encuentra muy poco satisfecho en el
trabajo.

Por tanto, notamos que, los docentes de la institucion no se sienten

satisfecho al realizar su trabajo como educadores.
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7 item. - Esta motivado para obtener un buen desempefio laboral

uS|
EmNO

Figura 12: Obtener un buen desempefio laboral

Andlisis de interpretacion

El 25% de los docentes encuestados estdn motivados para obtener un
buen desempefio laboral, mientras que el 75% no estan motivados para

obtener un buen desempefio laboral

Como consecuencia de esta situacion los docentes de la institucion no
impartiran sus conocimientos al 100%, debido a que se encuentran

desmotivados

8 item. - Como valora usted la motivacion laboral del personal en la

institucion

B EXCELENTE
B MUY BIEN
B REGULAR
m MAL

Figura 13: Motivacion laboral en la institucion
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Analisis de interpretacion

El 50% de los docentes encuestados valora como regular la motivacion
laboral del personal en la institucion, mientras que el 25% valora como muy

bien y mal la motivacion laboral del personal en la institucion.

Por tanto, notamos que, el personal de la institucibn no encuentra

motivacion dentro de la misma.

9 item. - Como valora usted el desempefio laboral en la institucién

B EXCELENTE

B MUY BIEN
REGULAR
m MAL

Figura 14: Desempefio laboral en la institucion

Analisis de interpretacion

El 50% de los docentes encuestados valora como regular el desempefio
laboral en la institucién, mientras que el 25% valora como excelente y muy

bien el desempefio laboral en la institucion.

Por tanto, notamos que, existe un déficit el desempefio laboral en la

institucion dando como consecuencia un mal nivel académico.
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Los resultados obtenidos a través de la encueta permitieron descubrir que,
dentro de la institucion el principal problema es la falta de motivacién al
personal, dando como consecuencia un mal desempefio por parte de los
docentes de la institucion que inciden en un bajo nivel académico para los

estudiantes.

4.3 Sistema de acciones
Gracias a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos observacion,
entrevista y encuesta nos permitié elaborar un sistema de acciones que se

detalla a continuacion:

e Formacioén y desarrollo profesional

e Seminarios sobre el trabajo en el equipo

e Convivencia 1 vez al mes entre docentes y directivos
¢ Incentivos y premios

e Reuniones de trabajo.

A continuacion, se realiza una breve explicacion de cada una de ellas.
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¢Por quée?

¢;Cuando?

Formacion
y desarrollo

profesional

Seminarios
sobre el
trabajo en el

equipo

Para reforzar los
procesos de
aprendizaje y
crecimiento

personal.

Para fortalecer
el trabajo en
equipo y
reestablecer
procesos de

comunicacion.

En la institucion
Juan Montalvo

Fiallos

En la institucion
Juan Montalvo

Fiallos

Desde mayo

hasta diciembre

Desde inicio de
clases hasta el
culminar el

periodo lectivo

JCuanto?

El personal Por medio de 50% cancela la
docente de la convenios con institucion y
institucion universidades.  50% el docente
Por medio de
convenios con
otras
El personal instituciones

100% cancela la

docente de la para contratar

o institucion.
institucion personal
capacitado para
realizar los

seminarios.
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Convivencia

En lugares que

1vez al mes Para reforzar la Desde inicio de

o tengan
entre comunicacion clases hasta
abundante _
docentesy entre docentey » culminar el
. . - vegetacion o . _
directivos directivos. periodo lectivo
playa
Para logar una o
_ o L Desde inicio de
Incentivosy  efectividad en En la institucion
_ clases hasta
premios los docentes en = Juan Montalvo .
_ _ culminar el
el ambito Fiallos . )
o periodo lectivo
académico.
Para logar una
excellent(.a, L Desde inicio de
S~ comunicacion En la institucion | .
euniones et clases hasta
| entre directivos y T eriEle .
de trabajo. docentes, donde culminar el

expresen sus Fiallos

ideas sin miedo
al qué diran.
Figura 15: Plan de Accion

periodo lectivo

Autor: Kelvin Parrales (2020)

Directivos y Por medio de

docente de la retiros, salidas

institucion organizadas.

Por medio de

reconocimientos,

Directivos ,
tangibles e

intangibles.

Por medio de
reuniones
Directivos y guincenales,

docentes donde cada

docente exprese

sus inquietudes.

100% cancela la

institucion.

100% cancela la

institucion

100% cancela la

institucion
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4.4 ;CoOmo se controlay se evalua?

La propuesta del plan de accion para fortalecer la motivacion del
personal docente y administrativo de la Unidad Educativa Juan
Montalvo Fiallos ubicada en la ciudad de Salinas, en la provincia de
Santa Elena, en el periodo 2021, a sido sometida a consideracion de
algunos especialistas y directivos de la entidad. Los mismo han
valorado de positivo e interesante y pertinente el contenido y alcance
de dicho plan de accion por lo que se recomienda su implementacion

en el &mbito institucional

4.5 Conclusiones

La aplicacion de instrumento de recoleccion de datos permitio
identificar y revelar la existencia de la investigacion, asi como las
causa que lo originan.

El disefio de un plan de accion elaborado para fortalecer la
motivacion del personal docente y administrativo de la Unidad
Educativa Juan Montalvo Fiallos ubicada en la ciudad de Salinas,
en la provincia de Santa Elena, en el periodo 2021, es coherente a
partir de las actividades que lo conforman, lo que ha sido ratificado

por los criterios de directivos y especialistas.
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4.6 Recomendaciones

e Se recomienda implementar el plan de accion disefiado para
fortalecer la motivacion del personal docente y administrativo de la
Unidad Educativa Juan Montalvo Fiallos ubicada en la ciudad de
Salinas, en la provincia de Santa Elena, en el periodo 2021 y
comprobar su ejecucién y evaluar los resultados

e Socializar el plan de accion con los docentes y personas a cargo
para logar una mayor implicacién y efectividad del personal en su

relacion.

El diagnostico realizado esta para constatar la ampliacion de instrumento

de recoleccion de datos
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4.8 Anexos

Instituto Superlor
Tecnoldgico
Bol ivariano

de Tecnologia

Nombre |MARIA SOLOREAMe EUALLOS

Edad 45
Provincia [SANTA E(LEMR
Cantén  isaunas
Cargo  [Docew e
Sexo FEMEN INO

Formulario
1.- ¢Considera usted que la gestién de direccién es importante para dar
seguimiento al desempefio laboral de la institucion? ¢ Por qué?
S e s

Y do lo " comonidad  Sducaliva

2.-¢,Cémo valora usted el desempefio laboral del personal de la institucién y en
que factores pueden estar incidiendo en ella?
] L4 \
o enle wskvaéa

3.-¢,Coémo valora usted su desempefio laboral en la institucion y que relacién
guarda con la motivacion laboral?
S dde omelivay ales Compaescs,  Qurg Teney.

(vena \

4.-;,Cémo valora usted a nivel de institucion las relaciones interpersonales entre

docente — estudiantes — y entre docentes?
adif
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Instituto Superior
Tecnoldgico
Bolivariano

c..'!e Tecnologia

Nombre |Nevcedes Cas fpio
Edad 2%
Provincia  |Santa Cleng
Cantén  |loq Libestad
Cargo Doceﬂ\fQ
Sexo Femem (1¥e)

Formuiario
1.- ¢(Considera usted que la gestion de direccion es importante para dar
seguimiento al desempeiio laboral de la institucion? ;Por qué
o nSttoc
Crésen -

2.-¢,Cémo valora usted el desemperio laboral del personal de la institucion y en

que factores pueden estar incidiendo en ella?

3.-¢,Coémo valora usted su desempefio laboral en la institucion y que relacion
guarda con la motivacion laboral?

4.-;, Como valora usted a nivel de institucion las relaciones interpersonales entre

docente — estudiantes — y entre docentes?

hace . foda Qa\cja bien -
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Instituto Superior
Tecnoldgico
Bolivariano

de Tecnologia

Nombre ?)yrof! Veya.
Edad |23
Provincia  |C i1 {bn q
Cantén  i|ln [;beitad
Cargo | Docente
Sexo  [MaScuiling.

Formulario
1.- ;Considera usted que la gestién de direccién es importante para dar
seguimiento al desempeio laboral de la institucién? s Por qué?

& LLAVSN {1 pe 4 qUt sin la diveccidn o QK(5+'\IQ
MPERO \a\m\o‘ po DO*E de las docentes.

2.-¢,Cémo valora usted el desempefio laboral del personal de la institucion y en
que factores pueden estar incidiendo en ella?

£l decerrwnio \cn\)O\q\ d lg nstitusdn es \'(?Qulnr 49 gt
(‘le\vmos ‘\“mbfz\cu en €qUipO €0 ypa mis tmo C()rwcaan,

3.-¢Como valora usted su desempefio laboral en la institucién y que relacién
guarda con la motivacién laboral?

M deceresino lavosal, deoendp delo tmdtvaadn Qe

00S mgmdan los _disectivos o [eiSonss 4 Cavgo

4.-,Como valora usted a nivel de institucion las relaciones interpersonales entre
docente — estudiantes — y entre docentes?
¢s 1115 tmm“*oﬂ\e poYa ek &S‘\UA\OY\JYE_ Ya gue, S\ﬂo
Wn@m& UY\C\ rela(mn‘ no e _dod blen pl ?;GO('PSO
& gpendizae

! J
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5-¢Qué necesita para sentirse motivad.o y tener un buen desempefio laboral
(P01 lng befng P moNe raudn 3 boen "FanO
po_paife de las pasenes g

Cqmo
v

6.- A nivel de institucion ¢qué usted recomienda para fortalecer la motivacion
laboral como via para el mejoramiento continuo del desempefio profesional?
0 motua o no S u.m\o\*\C\ ol Q\QAWO do la

I\ &~\-r\ocmn oy he(nmendqum 'S} ‘\?mza ma s
ComuniCacedn en.ht dOCEﬂTU l\ dl’f(’.CTrwS

Agradecemos su aportacion
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Instituto Superior
Tecnoldgico
Bol ivariano

de Tecnologia

Nombre sle “amj Sddrzono
Edad 24
Provincia |Santa €ionc
Cantén Selinoy
Cargo Voce e
Sexo Temnenino .

=
ro

rinuiaiio

- (Considera usted que la gestién de direccién es importante para dar

seguimiento al desempefio laboral de la institucion? ¢ Por qué?
Si, de um o oho mavrera wor ayoda o

oo WIVlY .

meloral  en  vwestro
J

2.-4 Cémo valora usted el desemperio laboral del personal de la institucion y en

que factores pueden estar incidiendo en ella?

En gue

S e loboe

en  Cguipo  Se (.quo

mMetorae

/ .
\y fewer  wnoc  ventajos |

3.-;,Cémo valora usted su desempefio laboral en la institucion y que relacion

guarda con la motivacion laboral?
noestro  Qefwvplito  depende paro podar molivar

(,‘\l \‘\?ﬂo

4.-; Como valora usted a nivel de institucion las relaciones interpersonales entre

docente — estudiantes — y entre docentes?

el apeo Y eshimo. slempee _eclon  precewie v
Sombior  Coges boeaor  para oSechor cokos
“J\]@M\O{,
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Instituto Superior

ﬂ) Tecnoldgico
Bollvarlano

de Tecnologia

Objetivo: Encontrar la razén del por qué la motivacion influye en el desempeﬁo
profesional

Datos de interés

Edad 4s
Provincia |Sania Elona

Cantén | Salings

Cargo Docedte

Sexo {femening

Encuesta

Cuestionario

Agradecemos por la participacion y sinceridad en responder este cuestionario

Pregunta
Si No

Se siente motivado al estar con sus estudiantes )(
impartiendo sus conocimientos

¢Recibe algin incentivo por parte de la empresa X
(comision, felicitacion, otros), cuando hace un trabajo

bien hecho?

¢ Las relaciones con sus deméas compaiieros le motivan
a tener un mejor desemperio en el trabajo? )(

;ise siente con animo y energia para realizar

"

adecuadamente el trabajo?
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Instituto Su perior

Tecnoldogico
Bollvarlano

de Tecnologia

Objetivo: Encontrar la razén del por qué la motivacion influye en el desempefio
profesional

Datos de interés

Edad 32
Provincia | Sadly Elenqg
Canton | Salings

Cargo | Docevte

Sexo femenino

Encuesta

Cuestionario

Agradecemos por la participacion y sinceridad en responder este cuestionario

Pregunta
Si No

Se siente motivade al estar con sus estudiantes o
impartiendo sus conocimientos

¢Recibe algin incentivo por parte de la empresa
(comision, felicitacion, otros), cuando hace un trabajo 4

bien hecho?

¢ Las relaciones con sus demas comparieros le motivan 7
a tener un mejor desemperio en el trabajo?

;se siente con animo y energia para realizar v

adecuadamente el trabajo?
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Instituto Superibr

Tecnoldgico
Bolivariano

de Tecnolog ia

Objetivo: Encontrar la razon del por qué la motivacion influye en el deéempeﬁo

profesional
Datos de interés
Edad 22

Provincia_|Canfa ing
Canton  lla Lbectad
Cargo Docente
Sexo Haseufing

Encuesta

Cuestionario

Agradecemos por la participacion y sinceridad en responder este cuestionario

Pregunta
Si No

Se siente motivade al estar con sus estudiantes /
impartiendo sus conocimientos

¢Recibe algln incentivo por parte de la empresa 8 /
(comision, felicitacion, otros), cuando hace un trabajo
bien hecho?

¢ Las relaciones con sus demas compaiieros le motivan
a tener un mejor desempefio en el trabajo? \/

;se siente con animo vy energia para realizar
adecuadamente el trabajo? /
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trabajo

En el trabajo se encuentra muy poco satisfecho \/

“Tiene muy poco interés por Ias cosas que realiza en su /
-

Esta motivado para obtener un buen desempefio /
laboral

Marque con una X scgin sca su critorio
+ Como valora usted la motivacidn laboral del personal en la Institucién,
Excalenta ( )
Muy Bien (V)
Regular ( )
Mal =)

e Como valora usted el desempefio laboral en la institucion.
Excelente ( )
Muy bien ( \/)
Regular ( )
Mal (e

68



Instituto Superlor

Tecnoldogico
Bollvarlano

de Tecnologia

Objetivo: Encontrar la razén del por qué la motivacién influye en el desempefio
profesional

Datos de interés

Edad 26
Provincia |Sante Elena
Canton Solinns
Cargo Docente
Sexo femenine

Encuesta

Cuestionario

Agradecemos por la participacion y sinceridad en responder este cuestionario

Pregunta
Si No

Se siente motivado al estar con sus estudiantes )<
impartiendo sus conocimientos

¢Recibe algin incentivo por parte de la empresa
(comision, felicitacion, otros), cuando hace un trabajo x

bien hecho?

¢ Las relaciones con sus demas comparieros le motivan >Q
a tener un mejor desempefio en el trabajo?

:ise siente con animo y energia para realizar )(

adecuadamente el trabajo?
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