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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar si existe o no
relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la motivacion laboral en
los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la provincia de Morropon,
Piura, 2022; siendo una investigacion por su finalidad béasica de -caracter,
descriptivo — correlacional de naturaleza cuantitativa y tipo transversal con disefio
no experimental, en una muestra no probabilistica de 153 docentes, utilizando la
técnica para recopilar informacion como la encuesta basado en dos cuestionarios
para ambas variables de estudio. Los resultados demostraron la predominancia de
niveles altos en las relaciones interpersonales (74,5%) y de la motivacién laboral
(52,9%). Asimismo, se determind la existencia de relacion significativa entre las
relaciones interpersonales y la motivacion laboral en los docentes de Instituciones
Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022 (Rho ,384**,
p=0.000 <0.01). De la misma manera se hallaron relaciones significativas entre las
relaciones interpersonales y la motivacién de logro (Rho de Spearman fue ,508**;
p=0.000 <0.01) y la motivacién de afiliacion (Rho = ,249**; p=0.002 <0.01) en los
docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura,
2022.

Palabras clave: Docentes, Relaciones, Interpersonales, Motivacion, Laboral
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Abstract

The objective of this research study was to determine whether or not there is a
significant relationship between interpersonal relationships and work motivation in
teachers of State Educational Institutions in the province of Morropoén, Piura, 2022;
being an investigation for its basic purpose of character, descriptive - correlational
of quantitative nature and cross-sectional type with non-experimental design, in a
non-probabilistic sample of 153 teachers, using the technique to collect information
such as the survey based on two questionnaires for both variables of study. The
results showed the predominance of high levels in interpersonal relationships
(74.5%) and work motivation (52.9%). Likewise, the existence of a significant
relationship between interpersonal relationships and work motivation in teachers of
State Educational Institutions of the Province of Morropon, Piura, 2022 (Rho ,384**;
p=0.000 <0.01) was determined. In the same way, significant relationships were
found between interpersonal relationships and achievement motivation
(Spearman's Rho was .508**; p=0.000 <0.01) and affiliation motivation (Rho =
.249**; p=0.002 < 0.01) in the teachers of State Educational Institutions of the

Province of Morropén, Piura, 2022.

Keywords: Teachers, Relationships, Interpersonal, Motivation, Labor
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I. INTRODUCCION

Las fortalezas y desarrollos de las relaciones interpersonales positivas en la
interna de los ambientes educativos son relevantes y esenciales en pro de su propia
existencia la misma que se sostiene mediante la colaboracién de todos sus
miembros educativos (Becerra, 2016). En esa linea, las relaciones interpersonales
que se dan entre los directivos, docentes y demas miembros educativos, son
elementos importantes para el progreso y optimizacion de los entornos educativos,
debido a que una positiva interaccion implica un intercambio social y cultural de
cooperacion y aprendizaje mutuo (Razeto, 2017). En ese sentido se dice que los
directores de las escuelas tienen mayor poder y efectos sobre la motivacion del
profesorado, estos ultimos, su motivacion se ve afectada de acuerdo al grado de

autonomia que perciben (Massry & Arar, 2019).

En esa linea son los maestros aquellos que deben estar motivados para
crear mas aulas de aprendizaje orientadas a tareas (Sharma & Srivastava, 2020),
dado que se ha comprobado que los procesos por los cuales se motivan los
profesores esta asociada con los resultados de los estudiantes (Bardach & Klassen,
2021). Sin embargo, en la realidad de los profesores muchas veces hacen frente a
situaciones de alta incertidumbre, es decir no reciben la suficiente retroalimentacion
por parte de los directivos sobre su desempefio, o que produce como resultado, un
sentimiento angustioso producto del no reconocer la efectividad de su labora en
relacion a sus educandos (Lopez et al., 2017). Al respecto entre las principales
causas que afectan negativamente la motivacion de los maestros son: problemas
administrativos, manejo del aula, estrés, salarios bajos, falta de materiales y
horarios sobrecargados (S6nmez, 2018).

En el &mbito internacional, de acuerdo con la empresa norteamericana en
asesoria de recursos humanos Gallup (2013) en una investigacion con 142
naciones dio a conocer que un 13% de colaboradores alrededor el mundo no se
sienten comprometidos con su trabajo y otro 63% no se siendo comprometido con
su institucion, lo que implica la carencia de motivacion y por efecto estos
trabajadores no se implican en realizar el esfuerzo suficiente para lograr los

objetivos organizacionales.



Segun Workforce View in Europe (2017) en un estudio realizado con 9.920
personas laboralmente activas de las naciones europeas como Francia, Alemania,
Italia, Paises Bajos, Polonia, Espafia, Suiza y el Reino Unido, se identificé que los
salarios como las remuneraciones en el 47% de los encuestados eran factores que
mas motivan al trabajador. Asimismo, las relaciones interpersonales fueron el
segundo factor motivante mas destacado por el 30% de encuestados, seguido de
cerca por el buen equilibrio entre la vida laboral y la vida privada (28%) y los
reconocimientos de los jefes (19%). Aunque un 5% de los europeos, es decir 1 de

cada 20 colaboradores sefial6 que nada le involucra o motiva actualmente.

Ademas, el 65% de los polacos se siente motivado por el nivel salario y las
remuneraciones en comparacion del 40% de espafioles que creen lo mismo.
Mientras que en el Reino Unido les motiva mas el equilibrio entre la vida laboral y
la vida privada (33%) y por las vacaciones autorizadas (23%), a diferencia de los
colaboradores de los Paises Bajos, que solo un 22% llega a considerar como
motivando el equilibrio entre la vida laboral y la vida privada (Workforce View in
Europe, 2017).

En el plano latinoamericano, el articulo de Revuelto (2018) sobre el enfoque
estratégico de la motivacion laboral y la satisfaccion laboral, destacé el estudio de
Universia en 2016, sobre el indice de Felicidad Organizacional de Iberoamérica, en
la que se trabaj6 con 7571 colaboradores de Argentina, Chile, México, Pera y
Espafia, en la que méas del 50% de estos sefalaron estar descontentos con su
situacion laboral y tienen la predisposicion de cambiar de trabajo. Lo cual pone
evidencia la falta de motivacion y compromiso con la organizacion. En un estudio
en Ecuador por Alvarado et al. (2016) se identificé que un 18% de docentes y
directivos poseen una eficiencia de la motivacion laboral para fijar metas
institucionales, y un 26.9% de directivos y docentes de forma regular poseen
experiencia para motivar. En este mismo pais, Parrales et al. (2022) en su estudio
sefalo que la motivacion laboral es el eje principal para el éxito de las instituciones
para lograr metas, no obstante, aln existen directivos que actualmente se enfocan

en la gestion sin tomar en cuenta la motivacion del recurso humano.



A nivel nacional, se ha llegado a reconocer que la motivacion laboral en los
profesores no llega a ser muy auspiciosa, desde mucho tiempo atras dado que no
se escuchan discursos de reconocimientos por parte del Gobierno, sobre la
importancia del trabajo docente (Loayza et al., 2022). En esa linea de acuerdo con
el Ministerio de Educacion (MINEDU, 2017) se destacé que uno de cada cinco
profesores (19%) demuestra una actitud negativa con relacion al nivel de sus
salarios y un tercio de los profesores (31%) tiene una actitud negativa hacia las
relaciones interpersonales con sus colegas. Asimismo, en un estudio realizado en
Lima, por Geraldo et al. (2020) con una muestra de 59 profesores, lleg6 a destacar
gue el 35.6% de docentes se encontré desmotivado, mientras que un 32.2% estuvo
medianamente motivado en su trabajo. En Puno, Callata & Fuentes (2017) en el
personal docente se destacé que el 59.1% de encuestados se sintioé reconocido por
Su institucion, aunque en menor medida se promueve el desarrollo profesional y

competitivo (9.1%).

En una escuela en el Callao se conocié que las labores del profesorado son
afectadas por la falta de capacitacion sobre herramientas digitales y uso de
plataformas para los dictados de clases (Loayza et al., 2022). Ademas el estudio
de Arana (2018) resalté que el 18,2% de los colaboradores les motiva el desarrollo
profesional, seguido del nivel salarial (16.1%), reconocimientos por parte de los
superiores (10.2%), el trabajo mismo (8,2%), relaciones con los jefes (7,6%),
relaciones con los comparieros (7,5%), la seguridad (6,9%) y las condiciones
laborales (6,4%). En tanto que Zuta et al. (2018) concluy6 que la motivacién laboral

tiene una fuerte influencia sobre el rendimiento de los profesores.

En el ambito motivo de estudio, se observa qué en general, el mayor volumen
de docentes, tanto en los niveles inicial, primaria y secundaria, revelan dificultades
en proporcion a las relaciones interpersonales y estas podrian estar sujetas a
distintas variables que pueden generar este malestar, una de ellas, ruidos en la
comunicacién y muchas veces se malinterpretan los mensajes, la insatisfaccion en
su trabajo, el nivel de relaciones se mantienen en un nivel de distancia personal,
sus valores se enfocan mas en desarrollar actividades académicas y se promueven

muy pocos espacios de socializacion y de integracion social.



Asimismo, se evidencia que el nivel motivacional, que esta fundamentalmente
ligado al aspecto econdmico de los incentivos, es una de las fuentes de mayor
insatisfaccion, toda vez que los docentes viven en condiciones dificiles donde
tienen que superar las dificultes econémicas, familiares, ademas de ello, podriamos
sefalar como un problema de motivacion, que la repercusion que tiene en sus
estudiantes, el trabajo desarrollado es poco valorado, por los directivos, padres de
familia y por los mismos estudiantes. Todo este panorama nos hace ver un aspecto
cadtico en el desempefio de los docentes y hace que se muestren renuentes a
participar de las actividades de la institucion; razon por la cual plantemos la
siguiente pregunta: ¢Se correlacionan significativamente las relaciones
interpersonales con la motivacion laboral en docentes de Instituciones Educativas

Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 20227?

Este proyecto se justifica desde el punto de vista de la relevancia social,
porque pretende beneficiar a la comunidad educativa en general, basado en que
los resultados que brinde, se pueda tener un panorama mas claro de la realidad
percibida por los integrantes de la institucién, de tal forma que se pueda
comprender dicho contexto y los altos directivos educativos, puedan tomar cartas
en el asunto para mejorar el entorno laboral de los docentes. La justificacion
practica se argumenta, en la medida que pretende beneficiar a los docentes en
general para que en la practica y en las mesas de didlogo con los miembros
directivos puedan proponer sus ideas y planes que optimicen las relaciones de
trabajo en ambientes que motiven las actividades laborales junto al logro de metas
institucionales. Asimismo, el valor te6rico de la investigacion aporta con el
planteamiento de modelos tedricos y propuestas de autores que son relevantes
para identificar, reconocer, y explicar la problemética de estudio de tal manera que
se contribuya con la literatura cientifica. Sumado a ello, la utilidad metodoldgica, se
sustenta en que los instrumentos que se aplicaran en la investigacion de acuerdo
con la metodologia cientifica, poseen cualidades criterios de validez y confiabilidad,
de tal manera que con la estadistica inferencial se llegue objetivamente a

conclusiones relevantes como aporte para otros investigadores.

Con relacion a los objetivos a nivel general este trabajo propone: Determinar

si existe o no relacién significativa entre las relaciones interpersonales y la



motivacion laboral en los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la

Provincia de Morropdn, Piura, 2022. Los objetivos especificos que se plantean son:

1. Identificar qué tipo de relaciones interpersonales predominan en los
docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura,
2022.

2. Caracterizar el nivel de motivacion laboral de los docentes de Instituciones

Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022.

3. Identificar la relacién entre las relaciones interpersonales y la motivacion
de logro en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de
Morropon, Piura, 2022, Conocer la relacidon entre las relaciones interpersonales y
la motivacion de poder en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la
Provincia de Morropdn, Piura, 2022, Establecer la relacion entre las relaciones
interpersonales y la motivacion de afiliacion en docentes de Instituciones

Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022.

En cuanto a la hipotesis general, esta alude a, Hi Existe relacién significativa
entre las relaciones interpersonales y la motivacion laboral en los docentes de

Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropoén, Piura, 2022.

Ho No existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral en los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la
Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Las hipotesis especificas planteadas son: Hi Las relaciones interpersonales
se correlacionan significativamente con la dimension motivacion de logro en los
docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura,
2022, Hz Las relaciones interpersonales se correlacionan significativamente con la
dimensién motivacién de poder en los docentes de Instituciones Educativas
Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022, Hs Las relaciones
interpersonales se correlacionan significativamente con la dimension motivacion de
afiliacion en los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de

Morropén, Piura, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Luego de las pesquisas realizadas de diferentes trabajos relacionadas a
nuestro tema, seleccionamos los siguientes antecedentes: Con relacion a
investigaciones a nivel internacional, en Ecuador, el estudio de Zamora & Castillo
(2021) estudio el impacto de la motivacion sobre los desempenfios laborales en el
personal docente, donde se trabajo con una muestra de 288 docentes de
instituciones rurales y urbanas, a los que se les encuestd mediante una ficha de
recoleccion de datos sociodemogréficos y el planteamiento de dos cuestionarios
elaboradoras por los autores del estudio. Los hallazgos mas importantes
evidenciaron que los principales factores incidentes en la motivacion fue los
reconocimientos por la labor educativa, tanto de parte de las autoridades como de
la comunidad educativa. Asimismo, el sueldo fue otro factor importante en la
motivacion donde los encuestados se sienten insatisfechos por lo que reciben,
concluyendo el estudio que las variables como motivacion se asocio al desempefio
laboral del profesorado (Rho =,602; p=0.00<0.01).

En Ecuador, Anangon6 (2021) indagd sobre la motivacion académica en
relacion a las condiciones laborales del personal docente, en un estudio de tipo
correlacional, donde se trabajo con una muestra de 42 docentes, los cuales se
evaluaron con el Cuestionario sobre motivacibn pedagdgica y otro sobre
condiciones laborales elaboradores por el investigador. En los resultados
principales demostraron que el 45.2% de profesores percibieron un nivel regular de
motivacion, y el 52.4% de encuestados consideraron como aceptables las
condiciones laborales de la institucion. Se concluyd que la motivacién académica

se asocia a las condiciones laborales de los docentes (Rho =.393; p =.040 < .05).

En Pakistan, Sehar (2019) estudi6 los estilos de liderazgo de los directores
asociados a la satisfaccion y motivacién laboral en profesores que trabajan bajo su
mando, en un estudio correlacional, con un muestreo de 122 maestros y 13
directores, y donde el investigador elaboré sus propios cuestionarios para medir las
variables de estudio. Los hallazgos mas importantes revelaron que el estilo de

liderazgo positivo influye en la satisfaccién laboral y la motivacion laboral del



maestro (p=0.00<0.01). De tal manera que se concluyd que la motivacion del

docente conduce a un mejor desempefio en la institucion.

En Chile, el estudio de Sagredo (2019) indagd sobre las asociaciones de la
gestion directiva, la satisfaccion, el compromiso y la motivacion docente en
instituciones educativas, en base a un estudio correlacional, y se trabaj6é con 59
profesores como muestra de estudio, donde el autor mismo creo los instrumentos
para su estudio. De acuerdo a los hallazgos més relevantes, llegd a confirmarse
gue la gestidn directiva y la motivacién docente se relacionaron significativamente
(r= 0,398; p=0.00<.01). Ademas, la motivacién se relacion6 al compromiso (r
=0.375; p<.01) y la satisfaccion (r=0.332; p<.01).

Entre las investigaciones en el contexto nacional, Gonzalez (2020) indago
sobre como la motivacion se asocia a las relaciones interpersonales en los
profesores de un centro educativo, con un estudio correlacional, y se tomo en
cuenta una muestra de quince profesores de un centro educativo, y se encuesto
con dos cuestionario de motivacion y relaciones interpersonales elaborado por el
investigador. Entre los resultados mas relevantes se conocid que no existio
asociaciones significativas sobre la motivacién y las relaciones interpersonales en
el personal docente (Rho =0.066; p>0.05). Ademas, tampoco existié asociaciones
entre las dimensiones de necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de

afiliacion con las relaciones interpersonales (p>0.05).

Atoche (2019) examiné las asociaciones sobre las relaciones
interpersonales y la motivacion laboral en los profesores de un colegio,
considerando como muestra ochenta profesores y cinco directivos, ademas se
elaboraron dos cuestionarios sobre relaciones interpersonales y motivacion laboral,
propuesto por el investigador. El hallazgo fundamental del estudio, puso de relieve
que efectivamente las relaciones interpersonales guardan relacibn con la
motivacion laboral (Rho=.830; p=0.000<0.01).

La investigacion de Vasquez (2018) estudio las relaciones interpersonales
en correspondencia a la motivacion laboral en los docentes, de acuerdo a un

estudio correlacional, trabajando 20 docentes como muestreo, y se utilizaron el



cuestionario de evaluacion de las Relaciones Interpersonales y el cuestionario de
Motivacion laboral elaborados por el investigador del estudio. El analisis dio a
conocer que efectivamente las relaciones interpersonales guardan relacién con la
motivacion laboral (r = 0,810; p<0.01). De la misma manera pudo identificarse
asociaciones significantes entre las dimensiones de las relaciones interpersonales
como las habilidades comunicativas (r = 0,743; p<0.01), el compromiso
organizacional (r = 0,752; p<0.01), el estilo de liderazgo (r = 0,739; p<0.01) en
relacion a la motivacion laboral de los profesores de un centro de estudio.

La investigacion de Saenz (2018) exploro las relaciones interpersonales en
asociacion a la motivacion laboral, en base a una investigacion correlacional de
disefio no experimental, donde se trabajé como muestra a 152 colaboradores y se
aplicaron el Cuestionario de Relaciones interpersonales de Rodrigo (2006) y la
Escala de Motivacion laboral, propuesta por el autor del estudio. En analisis de
estudio dio a conocer que las variables generales que se investigaron guardan
asociacion significante (Rho= 0,630; p<0.00<0.01).

Lopez (2017), analizé la motivacion laboral del personal docente de una
institucion educativa, en base una investigacion descriptiva y de disefio no
experimental, en la que se incluyé como muestreo a 24 docentes y donde se
administré el cuestionario de motivacion laboral, que fue elaborado por el mismo
investigador del estudio. Los hallazgos del estudio, indicaron que la motivacion
laboral de los encuestados, es de suma relevancia su comprension para que los
mismos puedan desenvolverse fehacientemente en sus labores de ensefianza —
aprendizaje, donde los directivos deben de proponer ambientes adecuados de

trabajo y metas desafiantes que aliente la labor docente.

A continuaciéon, abordaremos los fundamentos tedricos de las variables

relaciones interpersonales y la motivacion laboral.

Respecto a las relaciones interpersonales, existen definiciones diversas,
tales como: Segun Bisquerra (2003) tiende a definir como las interacciones que
sostienen las personas en relaciébn a compafieros, colegas, jefes o trabajadores

donde se dan abiertamente sin ningun tipo de nivel jerarquico o funcional.



En esa medida, para Zaldivar (2004 citado en Becerra, 2016) hace
referencia a una serie de interacciones sociales que se realizan a través del proceso
del ciclo vital de las personas con sus familiares, amigos, colegas, etc., y en la que

se llegan a intercambiar sentimientos, necesidades, anhelos, entro otros.

Asimismo, segun Becerra (2016) implica las diferentes posturas adoptadas
por cada persona en contacto directo con otras, donde se ponen en juego las
actitudes, el grado de interaccion y los aspectos de personalidad. En tanto que,
Lacunza (2016) refiere que son aquellas interacciones sociales que implican una
reciprocidad de dos o mas sujetos. Mientras que segun Arias et al. (2018) son una
serie de vinculos y relaciones directas las cuales se llegan a darse constantemente
a través del ciclo vital de los individuos en su vida cotidiana done se intercambiar

conocimientos, gustos, sentimientos, etc.

Por su lado Pérez et al. (2020) las define como los tratos comunicativos que
se desarrollan en las interacciones que realizan las personas en la que se da un
proceso de reciprocidad en la que llegan a valorarse las conductas de los demas y
se llegan a construir conceptos acerca de las personas. Ademas para Toalongo &
Cabezas (2020) se refiere a una serie de interacciones que se suceden entre las
personas, siendo un momento importante para poder expresar estados afectivos,

comunicativos, ideas o pensamientos, lo cual conlleva al desarrollo social.

De acuerdo a todas estas definiciones planteadas, se puede inferir que
efectivamente las relaciones interpersonales se basan en un contacto directo en
dos o mas personas donde se producen una serie de intercambios de aspectos
como pensamientos, emociones, anhelos, etc., y cada persona llega a conformar
un concepto de la o las otras personas, siendo que cuando son positivos estos

intercambios, se desarrolla el estado socioemocional de las personas.

Por otro lado, Kurt Lewin (1935) en su teoria de las relaciones
interpersonales plantea que la persona no es un ser pasivo, sino que esta en
constante interaccion con el entorno que lo rodea. Sefiala que la conducta de una

persona surge como resultado de un campo, determinado por hechos coexistentes,



donde cada sujeto los percibe de manera particular, a este campo lo llamo “espacio
vital”’, y en el operan tres variables: tension, fuerza y necesidad, y donde la
necesidad determina la conducta deseada. Para el autor la persona y el entorno
no deben verse como realidades separadas, pues siempre interactian entre siy se
modifican reciprocamente. Ademas, para comprender el comportamiento humano
se debe tener en cuenta diferentes aspectos o factores que afectan el espacio vital,
las que pueden estar asociadas a factores fisicos del local o a patrones de

socializacion en el grupo.

También Chiavenato (2007) enfatiza que, en esta teoria, las conductas de
las personas no solamente dependen del pasado, o del futuro, sino mas bien de lo
que se denomina campo dindmico actual, el cual se refiere a los espacios de vida

de las personas y sus ambientes psicologicos.

En tanto que, de acuerdo a las dimensiones de la variable de relaciones
interpersonales, se consideran las dimensiones de las relaciones interpersonales

como la comunicacion asertiva, la empatia y la resolucion de conflictos.

La dimensién de comunicacion asertiva es una macro destreza que permite
un autoconocimiento en las formas de expresion donde el acto de hablar se exprese
con respeto, libertad y claridad, para que, al exteriorizar los argumentos, en una
comunicacién asertiva donde prevalezca siempre el respeto a los demas (Torres,
2018 citado en Prieto & Loor, 2021). La segunda dimensién como la empatia, se
refiere a las capacidades del individuo de poder percibir las situaciones de otras
personas vivenciando su sentir y experiencia, lo cual es vital para el desarrollo
personal al asumir decisiones y adquirir una serie de experiencias personales y
sociales (Bisquerra, 2003). Finalmente la ultima dimension sobre resolucion de los
conflictos, se refiere al manejo de los conflictos y las discrepancias que se dan
entre dos 0 mas personas para llegar a un acuerdo en comun debido a la existencia
de reacciones emociones manifiestas, las cuales se tienden a gestionar de forma
adecuada, por lo que es importante fomentar la regulacion emocional (Bisquerra,
2003).
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Por otro lado, segun la variable de motivacion laboral, la misma llega a
definirse como, segun Lunenburg (2011) implica que un trabajador se halla
motivado producto de que concibe que sus esfuerzos tendran el rendimiento
adecuado para la labor en cuestion, el mismo que ser4 recompensado
adecuadamente al esfuerzo invertido y donde el valor como recompensa sera alto.
Para Olivares y Gonzéles (2014 citados en Puma & Estrada, 2020) hace alusion a
una serie de procesos personales que conducen al colaborador a actuar, vinculado
de los desempefio y satisfacciones en la organizacion, siendo estos los procesos
de la organizacion que tiene una influencia relevante para motivar al colaborador

hacia la direccion que va también la organizacion.

Mientras que segun Callata & Fuentes (2017) hace referencia a un conjunto
de esfuerzos internos que se exteriorizan para lograr un mayor rendimiento en la
realizacion de ciertas funciones en la organizacion. Por su lado, Herrera et al.
(2017) sefiala que la motivacion laboral tiende a expresar como el anhelo de poner
en marcha elevados grados de esfuerzos en consecucion de metas laborales y
obtener, a la misma vez, que dichos esfuerzos satisfagan determinadas
necesidades personales. Ademas para Parrales et al. (2022) esta relacionada a los
impulsos personales para sostener un adecuado desempeiio sobre las funciones y

actividades organizacionales que se encaminan al logro de metas.

En definitiva, se puede aducir que la motivacion laboral implica una fuerza
interna que esta influenciada por el entorno en el gue se desenvuelve un trabajador,
y que dependiendo de esas condiciones el comportamiento se orientara al logro y
realizacion de tareas o ante la falta es estimulos en dicho entorno, la conducta del

trabajador estara reflejada en un bajo desempefio laboral.

El Modelo tedrico de los Dos Factores de Herzberg. Para Herzberg el grado
de motivacion de los colaboradores se encuentra condicionada por el entorno
laboral en que se desenvuelve y en la misma existe dos factores influyentes (i)
aguellos factores los cuales estan relacionados con el ambiente laboral en que se
desarrollan las actividades, llegd a considerarlos como factores higiénicos;
destacandose porque se hallan fuera del control de los colaboradores. Por decir,

las compensaciones economicas, las recompensas, el clima laboral, etc. Mientras
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que (ii) el segundo factor de motivacion, los cuales se hallan asociados a los
componentes intrinsecos de las personas; en otras palabras, factores que tienen
que ser con el trabajador en si como su, crecimiento, libertad de acciones,
desarrollos profesionales, grado de responsabilidades, etc. Cabe afiadir que si bien
los factores de higiene no motivan, los mismos deberian estar satisfechas en pro

de alcanzar un alto nivel de motivacion en los trabajadores (Nolazco et al., 2021).

Con base en estos hallazgos, Herzberg propuso que para llegar a motivar al
colaborador se deben desarrollar en dos etapas. En principio, los directivos tienen
que garantizar que no exista algun tipo de deficiencia respecto de los factores
higiénicos, donde los sueldos y la seguridad deberian estar adecuadas, asimismo
las condiciones laborales carecen de algun riesgo, donde el entorno fisico debera
ser el adecuado, la supervision técnica debe ser aceptable, etc. Cabe decir que la
garantia de satisfacer estos factores en si no promueven en principio la motivacion,
pero si se estan asegurando que los colaboradores no se encuentren insatisfechos
(Griffin & Van Fleet, 2016).

Asimismo, cuando el colaborador tiene un jefe o directivo que trata de
satisfacer de forma exclusiva por medio de factores de higiene haran por lo habitual
justo lo bastante para salir del paso. En esa medida, los jefes tienen que pasar al
desarrollo del segundo proceso que implica otorgar a los colaboradores las
oportunidades de poder experimentar los factores motivacionales, como son el

reconocimiento y el logro (Griffin & Van Fleet, 2016).

Teoria de las expectativas de VrooM. La orientacion del comportamiento se
da de forma consciente a través del nivel de esfuerzos alternativos, relacionadas a
las posibilidades subjetivas que encaminan a resultados especificos, partiendo del
principio de que los colaboradores tienden a enfocarse en acciones especificas que
lo conduzcan a alcanzar sus objetivos personales y por el contrario, las actividades

gue no le generan algun beneficio, se deja de lado (Madrigal, 2009).

Dicha conducta esta direccionada por tres componentes: i). Expectativas o
vinculos entre el esfuerzo y el desempefio. Se refiere al grado de posibilidades que
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perciben los colaboradores del que al ejerciendo una cantidad especifica de
esfuerzos llegara a producir ciertos niveles de desempefio (por decir, aumentos
salariales, promocion, reconocimientos, aceptacion entre los colegas). ii). Medio o
vinculo entre el desempefio y la recompensa. Implica un grado en que la persona
concibe que al desempefiarse en un nivel especifico le sera suficiente para alcanzar
un objetivo o resultado anhelado. iii). Valencia o atractivo de las recompensas. Se
refiere al grado de relevancia que la persona le da a una recompensa o resultado
potencial el mismo que puede lograrse en el trabajo (Madrigal, 2009).

En ese sentido, el uso practico de este modelo, supone aquello que el
colaborador espera a futuro algo que le otorgard la institucion, el mismo que puede
reconocer utilizando las siguientes cuestiones: Cuando hago algo, ¢cuales seran
los resultados? ¢ Vale la pena los esfuerzos que haré de acuerdo a los resultados
que llegaré a obtener? ¢Qué posibilidades tengo para alcanzar los resultados que
valgan la pena? (Madrigal, 2009).

Entre las propuestas dimensiones, para efectos del estudio se considero la
propuesta dimensiones de la teoria de las necesidades de McClelland, en relacion
a la motivacion de logro, poder y afiliacion: La primera dimension de motivacion de
logro: es definida como el impulso que mueve al individuo a sobresalir y conseguir
una meta basandose en la excelencia (McClelland, 1989 citado en Lunenburg,
2011). También alude a que la persona busca de forma constante lograr objetivos,
donde se le da labor o actividad desafiante, anhelando siempre asumir riesgos
ciertamente controlados en pro del logro de metas donde ademas desean tener
algun tipo de retroalimentacion segun las acciones que desempefio (Sonda et al.,
2020). En esa linea, también se refiere a las necesidades de ciertas personas por
llegar a superar una serie de labores que son dificiles, dando lo mejor de si en pro
de obtener logros altos que estén por encima de los compafieros, colegas 0 amigos
(Pefa & Batalla, 2016). Ademas se dice que en estas personas las respuestas de
tipo emocional tienden a ser variables cuando tienen que afrontar mayores
obstaculos, y es que aquellas personas con alto grado de esta necesidad, tienden
por lo general a responder con emociones que se orientan a la aproximacion como

esperanza, orgullo y gratificacién anticipatoria (Reeve, 2010).
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La segunda dimension, sobre la motivacion de poder, se define
conceptualmente como la necesidad que dirige a la persona a hacer que los demas
actuen de manera distinta a como lo harian por si mismos, a influir sobre el
pensamiento y las acciones de los demas (McClelland, 1989 citado en Lunenburg,
2011). Asimismo, se refiere a las personas que anhelan tener siempre el control y
el poder manifestar influencia en su conducta. En esa linea, esta dimension puede
considerar dos aspectos, como el poder socializado (la preocupacion en mayor
medida por los otros), y aquellos del poder personal (poseer autoridad en pro de un
auto beneficio) (Sonda et al., 2020). Asimismo, alude al anhelo para poder dominar
el aspecto fisico y social en concordancia a la propia imagen o a algun plan, siendo
que detrds de ese dominio implicaria una necesidad de dominancia, reputacion,

estatus o posicion (Reeve, 2010).

Mientras que la motivacion de afiliacion, se entiende conceptualmente como
el deseo de obtener la aceptacién de los demas asi como establecer relaciones
cercanas con otros (McClelland, 1989 citado en Lunenburg, 2011). Ademas
sostiene que estos individuos poseen altos niveles de anhelos para formar parte de
grupos sociales, donde puede llegar a integrarse pretendiendo ser agradables con
todos, como un aspecto de sentido empatico, donde estos se conducen mejor
cuando colaborando con otros colegas en contraparte a competir con los demas,
donde eventos de riesgo u incertidumbre son aspectos desagradables para estas
personas (Sonda et al., 2020). Asimismo, también se dice que esta necesidad
tiende a expresarse orientado por una deficiencia (la deficiencia es la falta de
interaccién social), por la que busca de forma constante el desarrollo de
interacciones positivas con el deseo de involucrarse en relaciones que sean de tipo

calidas, cercanas y positivas (necesidad de intimidad) (Reeve, 2010).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion tendié a orientarse al tipo basico, el cual se encamina a la
busqueda de una conjunto o serie de conocimientos nuevos e importantes para el
investigador, aunque en perspectiva de préctica no se tenga un fin concreto de

manera inmediata (Sanchez et al., 2018).

Asimismo, el estudio fue descriptivo — correlacional, es decir que es
descriptivo dado que en principio se recopilaran una serie de datos para analizar
los atributos y caracteristicas de sujetos de estudio y comprender su contexto
(Naupas et al., 2018). También fue correlacional, lo que da a entender de estudios
que se basan en llegar a esclarecer si las variables en estudio se relacionan o

carecen de la misma (Diaz & Calzadilla, 2016).
/ f
M r
\ Y

Figura 1 Simbolo del disefio de investigacion

Donde:

X1: Relaciones interpersonales.
M: Muestra de estudio

Y2: Motivacién laboral.

r : Relacion

3.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1. Relaciones interpersonales

La definicidbn conceptual refiere que las relaciones interpersonales, son las
interacciones que sostienen las personas en relacion a comparieros, colegas, jefes
o trabajadores donde se dan abiertamente sin ningun tipo de nivel jerarquico o
funcional (Bisquerra, 2003). Asimismo, la definicion operacional se sefiala que este

constructo, podra estimar con el uso de un cuestionario de relaciones
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interpersonales, mismo que contiene 20 preguntas y se divide de 3 dimensiones
como, comunicacion asertiva (6 items), empatia (7 items), resolucion de conflictos
(7 items). Asimismo, entre sus dimensiones e indicadores se destacan, la
dimension de comunicacion asertiva con sus indicadores: autoconocimiento de las
formas de expresion, grado de comunicacion asertiva; la dimension empatia con
sus indicadores: reconocimiento de los propios estados emocionales, comprension
en el sentir de los demas; y la dimension de resolucion de conflictos con sus
indicadores: manejo de los conflictos, discrepancias, reaccion ante los conflictos.

Cabe afiadir que la escala de medicién es ordinal.
Variable 2. Motivacion laboral

Por su definicion conceptual, implica que un trabajador se halla motivado
producto de que concibe que sus esfuerzos tendran el rendimiento adecuado para
la labor en cuestion, el mismo que sera recompensado adecuadamente al esfuerzo
invertido y donde el valor como recompensa sera alto (Lunenburg, 2011). La
definicibn operacional implica que la medicion de la motivacion, se realizara
utiizando la Escala de Motivacion Laboral, compuesta por 20 preguntas
conteniendo ademas 3 dimensiones, motivacion de logro (7 items), motivacion de
poder (6 items), motivacién de afiliacion (7 items). Ademas, entre sus dimensiones
e indicadores se destaca la dimensién de motivacién de logro con sus indicadores:
impulso de sobresalir laboralmente y consecucién de metas; la dimensién de
motivacion de poder con sus indicadores: actuacion hacia actividades laborales y
grado de influencia y control de acciones; la dimension de motivacion de afiliacion
con sus indicadores: aceptacién de los demas y establecimiento de relaciones;

finalmente la escala de medicion es ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Puede definirse como el conglomerado de sujetos que llegan a poseer
caracteristicas particulares siendo de interés su analisis (Hernandez et al., 2020).
Al respecto la poblacion de estudio la conformaran 4000 docentes de distintos
niveles de ensefianza de diversas instituciones educativas de la provincia de

Morropon.
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Criterios de inclusion

Personal docente

Colaboradores con mas de 1 meses de experiencia laboral en la institucion.
Colaboradores con que no presenten problemas de salud.

Colaboradores que desearon participar de manera voluntaria.

Criterios de exclusioén

Personal directivo, de limpieza u otros.
Colaboradores que omitieron algun item de los instrumentos.

Colaboradores ausentes por distintos momentos al momento de la evaluacion.

3.3.2 Muestra

Una muestra tiende a definirse en relacion a grupos de sujetos que
pertenecen a poblaciones amplia son representativos de la misma (Hernandez &
Carpio, 2019). De tal manera que la muestra fue de 150 profesores de distintas

instituciones educativas de la provincia de Morropén.

Tabla 1

Distribucion de la muestra de estudio

Género F %

Varones 55 36.7%

Mujeres 98 65.3%
Total 150 100%

Nota: Area de direccion de un colegio del afio 2022

3.3.2 Unidad de anélisis
Los docentes que lleguen a cumplir con los criterios de inclusién y exclusién.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

El desarrollo del estudio, estuvo sujeto al uso de la técnica de la encuesta,
siendo util para la recoger una serie de datos mediante dos cuestionarios, los cuales
se administran en un grupo de personas definidas para su estudio (Macias et al.,
2018).
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Instrumento

En base a la técnica, la investigacion utilizo6 dos cuestionarios, los cuales
tienden a caracterizarse porque poseen un conjunto de items que estan
estructurados especialmente para medir los aspectos de una variable determinada
(Pozzo et al., 2019).

Con respecto a la primera variable, llegé a aplicarse el Cuestionario de
relaciones interpersonales el mismo que sostiene como objetivo analizar la
percepcion de los profesores sobre las relaciones interpersonales en una institucion
educativa. EI mismo llega a componerse de 20 reactivos y contiene 3 dimensiones,
comunicacién asertiva (6 items), empatia (7 items), resolucion de conflictos (7
items), siendo de escala ordinal y del tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), Casi

siempre (3), Siempre (4).

Mientras que, en relacién al segundo constructo de estudio, se aplicé la
Escala de Motivaciéon Laboral la cual tiene como objetivo medir el grado de
motivacion laboral en los profesores de instituciones educativas. Este cuestionario
se compone de 20 reactivos ademas de contener 3 dimensiones, motivacion de
logro (7 items), motivacion de poder (6 items), motivacién de afiliacion (7 items),
siendo de escala ordinal y del tipo Likert: Totalmente en desacuerdo (1), En

desacuerdo (2), De acuerdo (3), Totalmente de acuerdo (4).

3.5. Procedimientos

El procedimiento de recoleccion de datos estara a cargo de una serie de
acciones gue se detallan a continuacion:

e La investigadora llegé a conciliar una reunion con el encargado de la
institucién educativa que pertenecen los sujetos de estudio.

e Al encargado de la institucion educativa se le solicitd el permiso de
administrar los instrumentos de estudio.

e A los sujetos de estudio se les otorgd el documento de consentimiento
informado enviado a sus correos electronicos.

e En coordinacion con el directivo y los participantes del estudio se plantearon

el diay el horario de trabajo para realizar la evaluacién de los instrumentos.
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e La evaluacién se llevo a cabo online y en simultdneo en uso de Google

Forms, donde se enviaran los cuestionarios de estudio.

3.6. Métodos de analisis de datos

Durante el procedimiento analitico de datos, fue relevante considerar la
aplicacion de la estadistica descriptiva, la cual promueve dar a comprender una
serie de datos de forma simple mediante la utilizacién de gréficos y tablas (Rendén
et al.,, 2016). En esa misma linea, la respuesta de las hipotesis pudo darse a
comprender utilizando la estadistica inferencial, que coadyuvé a llegar a desestimar
si las variables en andlisis de una investigacibn se relacionan 0 no, y cuyo
resultados puede extrapolarse a muestra que guarden semejanza (Toala &
Mendoza, 2019). Asimismo, fue vital destacar que, de acuerdo al disefio de la
investigacion, se utilizd6 la prueba no paramétrica Rho de Spearman, al
comprobarse que la distribucion de los datos segun la prueba de normalidad de
Kolmogorov-smirnov fue distinta a la normal. Estos resultados se procesaron con
el software estadistico SPSS v.25, y el MS Excel 2019.

3.7. Aspectos éticos

Los principios en los que se basa el estudio de forma general es la
consideracion privada con gque se mantuvo la identidad de los participantes, siendo
qgue los datos y resultados del estudio se manejaron de forma respetuosa y
responsable con fines de investigacion, teniendo en cuenta ademas que todos los
participantes, previo a formar parte del estudio, fueron plenamente informados de
los alcances de estudio, destacando su autonomia de desear o no ser patrticipe del
estudio en cuestion. Asimismo, los aspectos éticos implicaron: i) Beneficencia,
siendo los resultados beneficios para los sujetos de estudio, y donde se respeto6 en
todo momento su bienestar personal. ii) No maleficencia, mediante la cual se
garantizo la integridad del participante de estudio. iii) Autonomia, en relacion a que
el participante fue consciente y estuvo informado de los alcances del estudio y
quedo en su libre albedrio participar o no de la investigacion, y finalmente iv)
Justicia, destacando un trato igualitaria de respecto y honestidad entre los sujetos
de estudio (Moreno & Carrillo, 2020).
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 2
Analisis descriptivo de los niveles de las relaciones interpersonales de los
docentes

Variables Bajo Medio Alto

F % F % F %

Relaciones Interpersonales 0 00% 39 255% 114 74.5%
Comunicacion asertiva 0 00% 64 418% 89 58.2%
Empatia 0 00% 12 7.8% 141 92.2%
Resolucion de conflictos 0 00% 28 183% 125 81.7%

Nota: Encuestas aplicadas en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de

Morropon, Piura, 2022.

En la Tabla 2, se puede apreciar que segun las relaciones interpersonales el

74.5% de los encuestados se ubicaron en niveles altos, y un 25.5% en niveles

medios. Asimismo, segun la comunicacion asertividad, el 58.2% de los

docentes se ubicaron en niveles altos y un 41.8% en niveles medios; mientras

que en la empatia el 92.2% de los encuestados se ubicaron en niveles altos y

solo un 7.8% en niveles medios; finalmente el 81.7% de los docentes

percibieron niveles altos en la resolucién de conflictos y un 18.3% en niveles

medios.
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Tabla 3

Andlisis descriptivo de los niveles de motivacion laboral de los docentes

. Bajo Medio Alto
Variables
F % F % F %
Motivacion laboral 1 0.7% 71 46.4% 81 52.9%
Motivacién de logro 2 1.3% 7 4.6% 144  94.1%
Motivacion de poder 2 13% 107 69.9% 44 28.8%
Motivacion de afiliacion 1 0.7% 96 62.7% 56 36.6%

Nota: Encuestas aplicadas en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de
Morropon, Piura, 2022.

En la Tabla 3, se puede apreciar que segun la motivacién laboral de los
docentes el 52.9% se ubicaron en niveles altos, y un 46.4% en niveles medios.
Ademas, en la motivacion de logro el 94.1% de los encuestados percibieron
niveles altos seguido de un 4.6% en niveles medios; en cuanto a la motivacion
de poder el 69.9% de docentes se ubicaron en niveles medios y un 28.8% en
niveles altos; finalmente respecto a la motivacion de afiliacion el 62.7% de los

docentes se ubicaron en niveles medios y un 36.6% en niveles altos.
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4.2. Contrastacion de Hipotesis

Prueba de hipétesis general

Hi Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la motivacion
laboral en los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de

Morropon, Piura, 2022.

Ho No existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral en los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la

Provincia de Morropon, Piura, 2022.

Tabla 4

Correlacién entre las relaciones interpersonales y la motivacion laboral

Correlaciones

Relaciones Motivacion
Interpersonales Laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de 1.000 ,384"
Spearman Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 153 153
Motivacion Coeficiente de ,384" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 153 153

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de
Morropén, Piura, 2022.

En la Tabla 4, el valor correlacional de Rho de Spearman fue ,384** demostrando
ser una correlacién baja, ademas se obtuvo una significancia de .000 < 0,01;
afianzando en esa linea la existencia asociacion significativa entre las relaciones
interpersonales y la motivacion laboral en los docentes de Instituciones Educativas

Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.
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Prueba de hipotesis 1
Hi Las relaciones interpersonales se correlacionan significativamente con la
dimension motivacion de logro en los docentes de Instituciones Educativas

Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Ho Las relaciones interpersonales no se correlacionan significativamente con la
dimension motivacion de logro en los docentes de Instituciones Educativas

Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Tabla 5
Correlacion entre las relaciones interpersonales y la motivacién de logro

Correlaciones

Relaciones Motivacion de
Interpersonales logro
Rho de Relaciones Coeficiente de 1.000 ,508™
Spearman Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 153 153
Motivacién de  Coeficiente de ,508™ 1.000
logro correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.000
N 153 153

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de
Morropon, Piura, 2022.

En la Tabla 5, el valor correlacional de Rho de Spearman fue ,508** demostrando
ser una correlacion moderada, ademas se obtuvo una significancia de .000 < 0,01;
afianzando en esa linea la existencia asociaciéon significativa entre las relaciones
interpersonales y la dimension motivacion de logro en los docentes de Instituciones

Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022.
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Prueba de hipotesis 2

Hi Las relaciones interpersonales se correlacionan significativamente con la

dimension motivacion de poder en los docentes de Instituciones Educativas

Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Ho Las relaciones interpersonales no se correlacionan significativamente con la

dimensiéon motivacion de poder en los docentes de Instituciones Educativas

Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Tabla 6

Correlacion entre las relaciones interpersonales y la motivacion de poder

Correlaciones

Relaciones Motivaciéon de
Interpersonales poder
Rho de Relaciones Coeficiente de 1.000 0.081
Spearman Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) 0.321
N 153 153
Motivacion de  Coeficiente de 0.081 1.000
poder correlacion
Sig. (bilateral) 0.321
N 153 153

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de
Morropén, Piura, 2022.

En la Tabla 6, el valor correlacional de Rho de Spearman fue 0.081 demostrando

ser una correlacion baja, ademas se obtuvo una significancia de .321 > 0,05;

afianzando en esa linea la ausencia de relacién significativa entre las relaciones

interpersonales se correlacionan significativamente con la dimensién motivacion de

poder en los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de

Morropon, Piura, 2022.
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Prueba de hipotesis 3

Hi Las relaciones interpersonales se correlacionan significativamente con la
dimension motivacion de afiliacion en los docentes de Instituciones Educativas
Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Ho Las relaciones interpersonales no se correlacionan significativamente con la
dimension motivacion de afiliacion en los docentes de Instituciones Educativas

Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Tabla 7
Correlacién entre las relaciones interpersonales y la motivacion de afiliacion

Correlaciones

Relaciones Motivacién de
Interpersonales afiliacion
Rho de Relaciones Coeficiente de 1.000 249"
Spearman Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) 0.002
N 153 153
Motivacion de  Coeficiente de ,249" 1.000
afiliacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.002
N 153 153

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Encuestas aplicadas en docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de
Morropén, Piura, 2022.

En la Tabla 7, el valor correlacional de Rho de Spearman fue ,249** demostrando
ser una correlacion baja, ademas se obtuvo una significancia de .002 < 0,01;
afianzando en esa linea la existencia de asociacion significativa entre las relaciones
interpersonales y la dimensién motivacion de afiliacion en los docentes de

Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.
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V. DISCUSION

El objetivo general del estudio se bas6é en determinar si existe o no relacion
significativa entre las relaciones interpersonales y la motivacion laboral en los
docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura,
2022. En respuesta al mismo pudo conocerse que efectivamente las relaciones
interpersonales y la motivacion laboral se correlacionan significativamente en los
docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura,
2022 (Rho =,384**; p=0.000 <0.01).

Los resultados obtenidos se relacionaron al estudio de Atoche (2019) donde puso
de relieve que efectivamente las relaciones interpersonales guardan relacién con la
motivacion laboral en el personal docente (Rho=.830; p=0.000<0.01). De la misma
manera la investigacion de Vasquez (2018) en su analisis dio a conocer que
efectivamente las relaciones interpersonales guardan relacion con la motivacion
laboral en los profesores (r = 0,810; p<0.01). Asimismo Saenz (2018) confirmé que
las relaciones interpersonales se asociaron a la motivacion laboral (Rho= 0,630;
p<0.00<0.01).

En esa linea se destaca de acuerdo con Becerra (2016) que las fortalezas y
desarrollos de las relaciones interpersonales positivas en la interna de los
ambientes educativos son relevantes y esenciales en pro de su propia existencia la
misma que se sostiene mediante la colaboracion de todos sus miembros
educativos; en la que para Bisquerra (2003) dichas interacciones se sostienen entre
comparieros, colegas, jefes o trabajadores dada de forma abierta sin ningun tipo de
nivel jerarquico o funcional. Para lo cual es vital promover la motivacion laboral,
dado que segun Loépez (2017) la motivacion laboral en los docentes es de suma
relevancia comprenderla para que los mismos puedan desenvolverse
fehacientemente en sus labores de ensefianza — aprendizaje, y en la que los
directivos deben de proponer ambientes adecuados de trabajo y metas desafiantes
gue aliente la labor docente. Teniendo ello asidero al considerar a Parrales et al.
(2022) que enfatiza que la motivacion laboral es el eje principal para el éxito de las
instituciones para lograr metas, sin embargo aun existen directivos que actualmente

se enfocan en la gestién sin tomar en cuenta la motivacion del recurso humano. Por
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lo que debe de existir un trabajo cooperativo de relaciones positivas entre el
personal docente y directivo en un trabajo conjunto de relaciones armoniosas que

velen por el logro de metas de la institucion.

Con relacion al primer objetivo especifico, el mismo pretendio identificar qué tipo de
relaciones interpersonales predominan en los docentes de Instituciones Educativas
Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022. En esa linea el analisis
descriptivo puso en evidencia que las relaciones interpersonales (74,5%) y sus
dimensiones como comunicacion asertiva (58,2%), empatia (92,2%) y resolucion
de conflictos (81,7%) en los docentes obtuvieron niveles predominantemente altos.
Los resultados de estudios fueron positivos en contraste con otras investigaciones
como la de Arana (2018) en la que resaltaron que los niveles de relaciones con los
jefes fueron positivas en el 7,6% de los encuestados, asimismo las relaciones con
los comparfieros fue para el 7,5%. Asimismo de acuerdo con el Ministerio de
Educacion (MINEDU, 2017) identifico que un tercio de los profesores (31%) tiene
una actitud negativa hacia las relaciones interpersonales con sus colegas. Ademas
la investigacion de Workforce View in Europe (2017) demostrd que en las relaciones
interpersonales fueron el segundo factor motivante mas destacado por el 30% de
encuestados.

Asimismo de acuerdo con Becerra (2016) las relaciones interpersonales implica las
diferentes posturas adoptadas por cada persona en contacto directo con otras,
donde se ponen en juego las actitudes, el grado de interaccion y los aspectos de
personalidad, ademas de implicar segun Lacunza (2016) una reciprocidad de dos
0 mas sujetos. Asumiendo de esta manera en concordancia con Razeto (2017) que
las relaciones interpersonales que se dan entre los directivos, docentes y demas
miembros educativos, son importantes para el progreso y optimizacién de los
entornos educativos, debido a que una positiva interaccion implica un intercambio
social y cultural de cooperacién y aprendizaje mutuo. De tal manera que en la
medida que se propongan entornos relacionales donde tanto docentes como
directivos tengan adecuadas actitudes y posturas positivas de trabajo basadas en
una adecuada comunicacién asertiva, con un grado de empatia para comprender

a los demas y exista una coordinacion entre los miembros educativos para la
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resolucién de conflictos, es posible que se viva en armonia en la institucion y todos

puedan cooperar para lograr los propositivos de la institucion.

El segundo objetivo especifico fue caracterizar el nivel de motivacion laboral de los
docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura,
2022. Al respecto, pudo hallarse que las caracteristicas de los niveles de motivacion
laboral (52,9%) y de la motivaciébn de logro fueron predominantemente altos,
asimismo existio una prevalencia de niveles medios en la motivacion de poder

(69,9%) y afiliacion (62,7%) respectivamente.

Los resultados fueron positivos en contraste con el estudio de Anangon6 (2021) en
la que los resultados demostraron que el 45.2% de profesores percibieron un nivel
regular de motivacion. Asimismo la investigacion de Geraldo et al. (2020) donde al
trabajar con profesores pudo identificar que el 35.6% de los docentes se encontrd
desmotivado, mientras que un 32.2% estuvo medianamente motivado en su trabajo.
De la misma manera Alvarado et al. (2016) en su investigacion identific6 que un
18% de docentes y directivos poseen una eficiencia de la motivacion laboral para
fijar metas institucionales, y un 26.9% de directivos y docentes de forma regular

poseen experiencia para motivar.

En ese sentido segun Sagredo (2019) la gestion directiva y la motivacién docente
guardan relacion, es decir que de acuerdo como se desarrolla la labor de los
directivos en las escuelas, si es adecuada o no existiria un mejor o bajo nivel de
motivacion laboral respectivamente. Similar conclusion refirieron Massry & Arar
(2019) al senalar que los directores de las escuelas tienen mayor poder y efectos
sobre la motivacion del profesorado, donde en estos Ultimos, su motivacion se ve
afectada de acuerdo al grado de autonomia que perciben. Y es que los profesores
muchas veces hacen frente a situaciones de alta incertidumbre, es decir no reciben
la suficiente retroalimentacion por parte de los directivos sobre su desempefio, lo
que produce como resultado, un sentimiento angustioso producto del no reconocer
la efectividad de su labora en relaciéon a sus educandos (Lopez et al., 2017). Por
ello es que se puede inferir que un aspecto relevante en los niveles de motivacion
de los docentes viene siendo principalmente la gestion de los directivos y el trato

que tiene con su personal docente, por lo que es fundamental que en las
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instituciones se identifiquen las necesidades que tiene el personal docente, a través
de mesas de trabajo donde se puedan apreciar las opiniones de los docentes y
todos tengan el mismo nivel de trato y oportunidades para mantener

suficientemente motivados al personal docente.

El tercer objetivo especifico implico identificar la relacion entre las relaciones
interpersonales y la motivacion de logro en docentes de Instituciones Educativas
Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022. El analisis inferencial ayudoé a
confirmar que efectivamente las relaciones interpersonales se correlacionan
significativamente con la dimension motivacion de logro en los docentes de
Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022 (Rho
=,508**; p=0.000 <0.01). Implicando que cuando existe una percepcion positiva de
las relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo ello influiria de forma
positiva en el desarrollo de la motivacion de logro. Cabe decir que te6ricamente la
dimension de motivacion de logro se refiere al impulso que mueve al individuo a
sobresalir y conseguir una meta basandose en la excelencia (McClelland, 1989

citado en Lunenburg, 2011).

Los resultados se diferenciaron del estudio de Gonzalez (2020) el cual en su
analisis lleg6 a confirmar que no existio asociaciones significativas sobre la
motivacion de logro y las relaciones interpersonales en el personal docente
(p>0.05).

De acuerdo con Arias et al. (2018) las relaciones interpersonales son una serie de
vinculos y relaciones directas las cuales llegan a darse constantemente a traves
del ciclo vital de los individuos en su vida cotidiana donde se intercambian
conocimientos. Siendo que de acuerdo con los resultados del estudio tienen asidero
debido a que en ese intercambio de conocimientos le es importante a aquellos que
tienen la motivacion de logro, dado que son personas que buscan de forma
constante lograr objetivos, a través de actividades desafiantes, anhelando siempre
asumir riesgos ciertamente controlados en pro del logro de metas donde ademas
desean tener algun tipo de retroalimentacion segun las acciones que desempefian
(Sonda et al., 2020). Sumado a ello Pefia & Batalla (2016) destacan que este tipo

de motivacion hace que las personas lleguen a superar una serie de labores
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dificiles, dando lo mejor de si a fin de obtener logros altos que estén por encima de
los comparieros, colegas o amigos. Por lo que en el desafié de logros en estas
personas es mediante las interacciones con los demas al tratar de sobresalir entre
sus colegas que de alguna manera son parte importante para motivarse al logro de
objetivo, es decir la competitividad les motiva, y es en esa interaccion de relaciones
interpersonales que les conlleva a lograr sus objetivos a nivel personal como
organizacional. Por lo que en caso contrario no perciban ese grado de competitiva
y desafia con los demas es posible que su motivacion de logro decline, mas adn si
por parte de los directivos no existe una adecuada retroalimentacion de sus

actividades laborales y logros.

El cuarto objetivo especifico se bas6 en conocer la asociacion entre las relaciones
interpersonales y la motivacion de poder en docentes de Instituciones Educativas
Estatales de la Provincia de Morropdn, Piura, 2022. En ese contexto la inferencia
estadistica confirmé que las relaciones interpersonales no se correlacionan con la
dimensién motivaciéon de poder en los docentes de Instituciones Educativas
Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022 (Rho = .081; p=0.321 >0.05),
implicando que ambas variables son independentes. Es importante mencionar que,
a nivel tedrico, la motivacion de poder, se conoce como la necesidad que dirige a
la persona a hacer que los demas actien de manera distinta a como lo harian por
si mismos, a influir sobre el pensamiento y las acciones de los demas (McClelland,
1989 citado en Lunenburg, 2011).

Los resultados se asociaron al estudio de Gonzalez (2020) en cuya investigacion
reconocio que no existié asociacion significativa sobre la motivacién de poder y las

relaciones interpersonales en el personal docente (p>0.05).

El analisis de resultado encontrado tiene asidero al considerar por un lado que
segun Zaldivar (2004 citado en Becerra, 2016) las relaciones interpersonales se
refieren a una serie de interacciones sociales que se realizan a través del proceso
del ciclo vital de las personas con sus familiares, amigos, colegas, etc., y en la que
se llegan a intercambiar sentimientos, necesidades, anhelos, etc. Mientras que la
motivacion de poder se basa segun Reeve (2010) en el anhelo para poder dominar

el aspecto fisico y social en concordancia a la propia imagen o a algun plan, siendo
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que detras de ese dominio implicaria una necesidad de dominancia, reputacion,
estatus o posicion. Por lo que se puede inferir que efectivamente la ausencia de
correlacion entre las variables esta sujeta a la discordancia de que la motivacion de
poder implica generar un dominio e influencia, en contraposicién a un adecuado
intercambio de aspectos entre dos 0o mas personas en las relaciones
interpersonales. Por otro lado, sin embargo de acuerdo con Lunenburg (2011) se
considera relevante mantener motivado a los docentes mediante el reconocimiento
de sus esfuerzos en base a sus rendimientos para que ejerzan una adecuada
gestion de trabajo asi como desarrollar ambiente de trabajo en respeto a la opinion

y el trato de igualdad entre todos los miembros educativos.

Finalmente, el quinto objetivo especifico pretendié establecer la relacion entre las
relaciones interpersonales y la motivacion de afiliaciéon en docentes de Instituciones
Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022. Por lo que se llegd
a afianzar que las relaciones interpersonales se correlacionan significativamente
con la dimension motivacion de afiliacion en los docentes de Instituciones
Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura, 2022, (Rho = ,249**;
p=0.002 <0.01). Implicando que una adecuada percepcion sobre las relaciones
interpersonales que se suceden en el ambiente laboral entre los miembros
educativos ello afectaria positivamente el desarrollo de la motivacion de afiliacion
gue necesita justamente de la interaccidon entre colegas. Por lo que se menciona
que tedricamente la motivacion de afiliacion, se entiende como el deseo de obtener
la aceptacion de los demas, asi como establecer relaciones cercanas con otros
(McClelland, 1989 citado en Lunenburg, 2011).

Cabe decir que los resultados tienden cierta relacion con la investigacion de Zamora
& Castillo (2021) en la que se concluy6 que los principales factores incidentes en la
motivacion laboral de los dicentes se relacionaron al reconocimiento por la labor
educativa, tanto de parte de las autoridades como de la comunidad educativa.
Asimismo los resultados de estudio difirieron de la investigacion de Gonzalez (2020)
en la que llego a afirmar que no existio asociacion significativa sobre la motivacion

de afiliaciéon y las relaciones interpersonales en el personal docente (p>0.05).
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Los resultados hallados tienen asidero al considerar a Toalongo & Cabezas (2020)
el cual resalta que las relaciones interpersonales vienen siendo una serie de
interacciones que se suceden entre las personas para poder expresar estados
afectivos, comunicativos, ideas o pensamientos, lo cual conlleva al desarrollo
social. Ello se asocia a lo que Sonda et al. (2020) refiere de la motivacion de
afiliacion, la cual se basa en personas que poseen altos niveles de anhelos para
formar parte de grupos sociales, donde puede llegar a integrarse pretendiendo ser
agradables con todos, como un aspecto de sentido empatico, donde estos se
conducen mejor cuando colaboran con otros colegas en contraparte a competir con
los demas. Por lo que segun Reeve (2010) en este tipo de motivacion las personas
buscan de forma constante el desarrollo de interacciones positivas con el deseo de
involucrarse en relaciones que sean de tipo céalidas, cercanas y positivas, de tal
manera que aquellos docentes con mayores niveles de relaciones interpersonales
se veran motivados por involucrarse socialmente con sus colegas, lo que le brinda
confianza y compromiso para lograr las actividades y metas institucionales, de ahi
que los directivos deben de gestionar y promover actividades integrativas entre los

miembros educativos.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se determind la existencia de relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y la motivacion laboral en los docentes de Instituciones
Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022, cuyo
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue ,384** (p=0.000 <0.01),

lo cual indica una correlacion baja y significativa al nivel 0,01.

Se pudo identificar que las relaciones interpersonales (74,5%) y sus
dimensiones Comunicacion asertiva (58,2%), Empatia (92,2%) y Resolucion
de conflictos (81,7%) en los docentes predominaron en niveles altos

respectivamente.

Las caracteristicas de los niveles de motivacion laboral (52,9%) y de la
motivacion de logro fueron altas, y en la motivacion de poder (69,9%) y
afiliacion (62,7%) fueron medios.

Se estableci6 que las relaciones interpersonales se correlacionan
significativamente con la dimension motivacion de logro en los docentes de
Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022,
cuyo coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue ,508** (p=0.000

<0.01), lo cual indica una correlacion moderada y significativa al nivel 0,01.

Se establecié que las relaciones interpersonales no se correlacionan con la
dimension motivacion de poder en los docentes de Instituciones Educativas
Estatales de la Provincia de Morropoén, Piura, 2022, cuyo coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue 0.081 (p=0.321 >0.05).

Se estableci6 que las relaciones interpersonales se correlacionan
significativamente con la dimension motivacion de afiliacion en los docentes
de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura,
2022, cuyo coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue ,249**
(p=0.002 <0.01), lo cual indica una correlacion baja y significativa al nivel
0,01.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A los entes educativos promover politicas donde se monitore y analice el
estado de relaciones interpersonales y los niveles de motivacion de los
docentes en relacion al logro de objetivos y metas institucionales con el

objeto de detectar falencias relacionales y motivantes en la institucion.

2. A los directivos proponer mesas de trabajo entre todos los miembros
educativos donde se consideren los aportes y puntos de vista de todo el
personal y donde se pueda fomentar una integracion de relaciones de

respeto y trabajo mutuo para el logro de objetivos institucionales.

3. A los directivos desarrollan sistemas de evaluacidén sobre las necesidades
de los docentes a fin de analizar aquello que demandan para posteriormente
proponer actividades que sean desafiantes y de interés en los docentes y en
la que se generen sistemas de recompensas por el logro de metas

personales de los miembros educativos.

4. A los directivos evaluar al personal docentes sobre la motivacion para
identificar los anhelos y propésitos que pretende alcanzar al desarrollar sus

actividades académicas.

5. A los docentes desarrollar talleres integrativos entre todos los miembros
educativos donde se puedan afianzar las relaciones interpersonales para
comprender aquello con lo que esta de acuerdo y no, y a partir de ello
elaborar actividades que mejoren estos aspectos entre el personal de la

institucion.
6. A los docentes llevar a cabo talles con actividades conjuntas que requiere

del trabajo colaborativo y proponiendo metas que se fundamente en logros

de trabajos en equipo.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

interpersonales

trabajadores donde
se dan abiertamente
sin ningun tipo de
nivel jerarquico o
funcional (Bisquerra,

2003).

dimensiones como,
Comunicaciéon asertiva
(6 items), Empatia (7
items), Resolucion de

conflictos (7 items).

los demas.

Resolucion de

conflictos

Manejo de los conflictos.
Discrepancias.
Reaccion ante los

conflictos.

. L L . . . . Escala De
Variable Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicion
Autoconocimiento de las
Son las Comunicacion formas de expresion.
interacciones  que . . asertiva Grado de comunicacion
Esta variable se medira
sostienen las , : : asertiva.
a través del Cuestionario
. Reconocimiento de los
personas €N | ge relaciones
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relacion a | interpersonales el cual prop
~ . emocionales.
. companeros, se constituye de 20 Empatia ordinal
Relaciones : . Comprensién en el sentir de rdina
colegas, jefes o |items y de 3




Escala De

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicién
Implica que un trabajador Impulso de sobresalir
se halla motivado producto | Esta variable se medira Motivacion laboralmente
de que concibe que sus | a través del Escala de de logro Consecucion de metas.
esfuerzos  tendrdn el | Motivacion Laboral el Actuacion hacia
rendimiento adecuado para | cual se constituye de 20 o actividades laborales
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la labor en cuestidén, el | items y de 3 Grado de influencia vy

Motivaciéon | . - , de poder - Ordinal
mismo que sera | dimensiones como, control de acciones.

laboral L
recompensado motivacién de logro (7
adecuadamente al | items), motivacion de Aceptacion de  los
esfuerzo invertido y donde | poder (6 items), L demas
L L Motivacion o
el valor como recompensa | motivacion de afiliacion o Establecimiento de
de afiliacion

serd alto (Lunenburg, 2011)

(7 items)
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Ficha técnica

Nombre Cuestionario de relaciones interpersonales

Autora Chicoma Baca, Liliam Denyss

Afo 2022

Ambito de o o _
L Personal docente y administrativo de una institucion educativa.

aplicacion

Administracion

Individual y colectiva.

Duracion 20 minutos aproximadamente.
Medir la percepcion de los miembros educativos sobre las
Objetivo relaciones interpersonales.
Validez El instrumento fue validado a través de juicio de 3 expertos.
El coeficiente de la prueba Alfa de Cronbach, arroj6 un valor =
Confiabilidad 0.895; indicandonos que el instrumento cuenta con una buena|
consistencia interna.
El cuestionario estd constituido por 20 items distribuido en 4
dimensiones que a continuacion se detallan:
Aspectos a L : .
D1. Comunicacion asertiva (6 items)
evaluar ) )
D2. Empatia (7 items)
D3. Resolucién de conflictos (7 items)
Nunca :(1 puntos)
o Casi nunca :(2 puntos)
Calificacion o
Casi siempre :(3 puntos)
Siempre :(4 puntos)
Alto (60 - 80)
Categorias ,
Medio (40 - 59)
generales

Bajo :(20 - 39)




Cuestionario de Relaciones Interpersonales
Estimado(a) colaborador:

El presente documento es primero para hacer extensivo mi saludo y segundo para
conocer la opinidn que tiene sobre las relaciones interpersonales en el centro de
trabajo, informacion que sera de utilidad para una investigacion que se ejecuta en
la Universidad Privada César Vallejo; cuyo objetivo es identificar el nivel de
relaciones interpersonales en los docentes de Instituciones Educativas Estatales

de la Provincia de Morropon, Piura, 2022.

Lea atentamente cada item y responda con una X si sucede: 1 Nunca; 2 Casi hunca;

3 Casi siempre; 4 Siempre.
Se le pide responder con veracidad, el cuestionario es anénimo.

Agradecemos su participacion en este estudio.

Informacién General.

Sexo: M( ) F()
Edad:
Afios de experiencia

Casi Casi
Nunca

N° items nunca | siempre Siempre

Dimension 1. Comunicacién asertiva

Me disculpo con mis comparieros (as) de trabajo cuando

me equivoco.

> | Expreso mi sentir cuando se siento ofendido (a)

Expreso mi opinion cuando observo una conducta

3 inadecuada

Fomento una comunicacion asertiva con mis comparfieros
4 (as) de trabajo.

Me considero una persona asertiva que contribuye al
° bienestar.

Expreso mi opinion, aun cuando no esté de acuerdo con
6

los de otros.




Dimension 2. Empatia

Cuando un colega me pide ayuda, hago lo posible por
apoyarlo.

Puedo darme cuenta acerca del estado de animo de mis

comparnieros (as).

Muestro preocupacion ante las necesidades o dificultades

de los colegas y directivos.

10

Mis colegas y directivos piensan que soy una persona

empética.

11

Comprendo a mis colegas cuando estan en dificultades

12

Puedo conectarme facilmente con los problemas de los

demas.

13

Escucho activamente cuando los colegas me hablan.

Dimension 3. Resoluciéon de Conflictos

14

Planteo propuestas razonables con tal de solucionar los

conflictos entre los compafieros.

15

Busco el compafierismo para solucionar las diferencias.

16

Cuando existen desacuerdos, considero los puntos de vista

de los demas mis compaferos.

17

Utilizo técnicas mediadoras para solucionar los conflictos

entre los compaiieros.

18

Los directivos se muestran imparciales en la solucién de

conflictos entre los docentes.

19

Cuando surge un conflicto, todos buscamos la forma de

resolverlos

20

Suelo emplear el dialogo ante una situacion de conflicto.




Ficha técnica

Nombre Escala de Motivacion Laboral

Autor/a Steers & Braunstein

Afio 1976

Adaptacion Chicoma Baca, Liliam Denyss

Afio 2022

Ambito de Trabajadores en general pertenecientes a una institucién u
aplicacion organizacion.

Administracion

Individual y colectiva.

Duracion 20 minutos aproximadamente.
Objetivo Conocer el nivel de motivacion laboral en los docentes
Validez El instrumento fue validado a través de juicio de 3 expertos.
El coeficiente de la prueba Alfa de Cronbach, arrojé un valor =
Confiabilidad 0.878; indicandonos que el instrumento cuenta con una buena
consistencia interna.
El cuestionario esta constituido por 20 items distribuido en 3
dimensiones que a continuacion se detallan:
Aspectos a L .
D1. Motivacion de logro (7 items)
evaluar L i
D2. Motivacién de poder (6 items)
D3. Motivacion de afiliacion (7 items)
Totalmente en desacuerdo :(1 puntos)
o En desacuerdo :(2 puntos)
Calificacion
De acuerdo :(3 puntos)
Totalmente de acuerdo :(4 puntos)
] Alto :(60 - 80)
Categorias
Regular :(40 - 59)
generales

Bajo :(20 - 39)




Escala de Motivacién Laboral

Estimado(a) colaborador:

El presente documento es primero para hacer extensivo mi saludo y segundo para

conocer la opinion que tiene sobre la motivacion laboral en el centro de trabajo,

informacion que sera de utilidad para una investigacion que se ejecuta en la

Universidad Privada César Vallejo cuyo objetivo es identificar el nivel de motivacion

laboral en los docentes de Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de

Morropén, Piura, 2022.

Lea atentamente cada item y responda con una X si sucede: 1 Totalmente en

desacuerdo; 2 En desacuerdo; 3 De acuerdo; 4 Totalmente de acuerdo.

Se le pide responder con veracidad, el cuestionario es anénimo.

Agradecemos su participacion en este estudio.

Informacién General.

Sexo:
Edad:

M() F(O)

Afios de experiencia

NO

ltems

|TD|[D[A|TA

Dimension 1. Motivacion de logro

Me preocupo por mejorar mi desempefio laboral.

Me preocupo siempre por elevar mi nivel de

conocimientos

w

Me gusta trabajar en situaciones desafiantes.

Deseo saber como voy progresando al terminar mis

labores.

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Disfruto terminar una labor dificil.

~N (oo B

Me esfuerzo en las tareas laborales que realizo

Dimension 2. Motivacion de poder

En el trabajo me gusta competir conmigo mismo.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.




10

Planteo con firmeza mis opiniones, hasta el ultimo

11

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mis

objetivos.

12

Me esfuerzo por tener control sobre los acontecimientos

gue me rodean.

13

Mis decisiones influyen en el desempefio laboral de mis

compafieros de trabajo.

Dimension 3. Motivacion de afiliacion

14

Me esfuerzo para obtener la aprobacion de los demas.

A menudo me encuentro hablando con personas a mi

alrededor sobre temas que no forman parte del trabajo.

15

Me esfuerzo con tal de ganar el reconocimiento de los
16 |demas.

Me gusta estar en compafiia de otras personas que
17 |laboran en la institucion.

18

Tiendo a construir relaciones cercanas con los

compairieros(as) de trabajo.

19

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

20

Me agrada trabajar con otras personas mas que hacerlo

solo(a).




ANEXO 3: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Validez de contenido: Juez 1

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado Cuestionario de relaciones interpersonales que forma parte de la
investigacién «RELACIONES INTERPERSONALES Y MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS ESTATALES DE LA PROVINCIA DE MORROPON, PIURA,
2022».

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
area investigativa de violencia de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

1.- DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Carlos Alberto Luque Ramos

Grado profesional: Maestria{ ) Doctor ( x )

Area de formacién académica: Clinica ( ) Educativa ( x ) Social () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Investigacion Posgrado

Institucion donde labora: Universidad César \;-ailrlféj'oiw

Tiempo de experiencia profesionales en el area: 2adaifios( )

Masde S afios (x )

Experiencia en investigacién psicométrica:

- Sindrome de Burnout y calidad asistencial en profesionales sanitarios de la clinica Semedic de
Guayaquil por Covid 19, 2021

estudio realizado). - Programa “Afecto y comunicacién” y su influencia en el aprendizaje de los discente de 3° grado
primaria de la Escuela Elias Mufioz Vicufia de Guayaquil, 2017

- Bullying y Funcionalidad Familiar en Estudiantes de 2do y 3ero. de Educacion Secundaria de la
Institucion Educativa Republica del PerG, Tumbes — 2016

- Inteligencia emocional y coeficiente intelectual en estudiantes de 2do y 3ero de educacion secundaria
de la Institucion Educativa Republica del Perti de Tumbes-2016

- Programas de fortalecimiento de capacidades expresivas lingiiisticas y su influencia en la mejora del
panico escénico en estudiantes del noveno afio de la Unidad Educativa “Vicente Piedrahita Carbo -
2016

(Consignar trabajos Psicométricos realizados -Titulo del

2.- PROPOSITOS DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente el Cuestionario de relaciones interpersonales de Chicoma Baca, Liliam Denyss.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a las dimensiones del drea segiin el autor.



3.- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO: CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES

Nombre del instrumento:

“Cuestionario de relaciones interpersonales”

Autor(es): Chicoma Baca, Liliam Denyss

Procedencia Piura, Peru

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién: 20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién: Personal docente y administrativo de una institucién educativa.

Significacién: El Cuestionario de relaciones interpersonales se compone de 20 items y tiende a analizar la percepcidn de los profesores sobre las|

relaciones interpersonales en su entorno laboral, asi como en aspectos tales como la comunicacidn asertiva, la empatia y la

resolucién de conflictos.

Cabe decir que los 20 item estan enfocados en analizar la percepcién que tienen las personas sobre las relaciones interpersonales,

os mismos que estan redactados de forma directa, y se espera que la eleccién de la respuesta de cada persona se ajuste a aquello|

que perciben en su entorno de trabajo.

4.- SOPORTE TEORICO

Factores de medicién del Cuestionario de relaciones interpersonales:

ESCALA / AREA

DEFINICION

Comunicacién asertiva

Es una macro destreza que permite un autoconocimiento en las formas de expresién donde el acto de hablar se exprese con respeto, libertad

y claridad, para que, al exteriorizar los argumentos, en una comunicacién asertiva donde prevalezca siempre el respeto a los demas.

Empatia

Se refiere a las capacidades del individuo de poder percibir las situaciones de otras personas vivenciando su sentir y experiencia, lo cual es

vital para el desarrollo personal al asumir decisiones y adquirir una serie de experiencias personales y sociales.

Resolucién de conflictos

Se refiere al manejo de los conflictos y las discrepancias que se dan entre dos o mas personas para llegar a un acuerdo en comun debido a la

existencia de reacciones emociones manifiestas, las cuales se tienden a gestionar de forma adecuada, por lo que es importante fomentar la

regulacién emocional.




Respetado(a) juez:

5.- PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, le presento el instrumento de medicién denominado Cuestionario de relaciones interpersonales, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificacién
de acuerdo con los siguientes indicadores:

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requi;re una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

El item tiene relacién
légica con la dimension o
indicador que esta

midiendo.

sintactica y semantica son 4. Alto nivel El item es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la dimensién .-

(No cumple con el criterio)

2. Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la dimensién que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que estda midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimensidn.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.

El item es esencial o 2. Bajo Nivel
> AR e Gl 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
importante, es decir debe - = - z
P s 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamaos brinde sus observaci que idere pertinentes:

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




6.- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de relaciones interpersonales

e DIMENSION 1: COMUNICACION ASERTIVA:
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar las destrezas de las formas de expresién y grado de comunicacion asertiva”.

OBSERVACIONES,
DIMENSION iTEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACI ONéS
Me disculpo con mis compafieros (as) de trabajo cuando me
equivoco. i 4 4
Expreso mi sentir cuando se siento ofendido (a) 4 a4 a
Comunicacién | Expreso mi opinién cuando observo una conducta inadecuada 4 a4 4
Asertiva Fomento una comunicacién asertiva con mis compafieros (as) de
trabajo. 2 i A
Me considero una persona asertiva que contribuye al bienestar. 4 4 4
Expreso mi opinién, aun cuando no esté de acuerdo con los de otros. 4 4 -4
Me disculpo con mis compafieros (as) de trabajo cuando me
equivoco. = 4 4

e DIMENSION 2: EMPATIA
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar el grado de reconocimiento de los propios estados emocionales y el nivel de comprensién en el sentir de los demas”.

OBSERVACIONES/
DIMENSION TEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
Cuando un colega me pide ayuda, hago lo posible por apoyarlo. 1 % 3
Puedo darme cuenta acerca del estado de animo de mis ’ . 5
compafieros (as).
Empatia Muestro preocupacién ante las necesidades o dificultades de i % A
los colegas y directivos.
Mis colegas y directivos piensan que soy una persona empatica. 3 4 4
Comprendo a mis colegas cuando estdn en dificultades a4 4 4
Puedo conectarme fécilmente con los problemas de los demas. a4 4 4
Escucho activamente cuando los colegas me hablan. 4 4 4

DIMENSION 3: RESOLUCION DE CONFLICTOS



e OBIETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar el nivel de manejo de los conflictos, en referencia a las discrepancias que se dan entre las personas y la reaccién de las mismas

ante los conflictos”.

OBSERVACIONES,
DIMENSION INDICADOR iTEM | CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMEND ACIOII!ES
Manejo de los | Planteo propuestas razonables con tal de solucionar los i " i
conflictos conflictos entre los compafieros.
Busco el compafierismo para solucionar las diferencias. 4 4 4
Resolucion de Cuando existen desacuerdos, considero los puntos de vista de
conflictos Discrepancias | 10s demads mis compafieros. v ! 5
Utilizo técnicas mediadoras para solucionar los conflictos entre
los compafieros. & 4 4
Los directivos se muestran imparciales en la solucién de
Reaccion ante | conflictos entre los docentes. i . "
los conflictos Cuando surge un conflicto, todos buscamos la forma de
resolverlos. 4 2 4
Suelo emplear el dialogo ante una situacién de conflicto. 4q 4 4

i

s’ —
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Cuestionario de relaciones interpersonales que forma parte de la
investigacion «RELACIONES INTERPERSONALES Y MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS ESTATALES DE LA PROVINCIA DE MORROPON, PIURA,
2022».

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
drea investigativa de violencia de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracién.

1.- DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( x )

Area de formacién académica: Clinica ( ) Educativa { x ) Social ( ) Organizacional { )
Areas de experiencia profesional: Investigacion Posgrado

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesionales en el drea: 2adaiios( )

Masde 5aiios{ x )

Experiencia en investigacién psicométrica:

- Sindrome de Burnout y calidad asistencial en profesionales sanitarios de la clinica Semedic de
Guayaquil por Covid 19, 2021

estudio realizado). - Programa “Afecto y comunicacién” y su influencia en el aprendizaje de los discente de 3° grado
primaria de la Escuela Elias Mufioz Vicufia de Guayaquil, 2017

- Bullying y Funcionalidad Familiar en Estudiantes de 2do y 3ero. de Educacion Secundaria de la
Institucién Educativa Repiblica del Perd, Tumbes — 2016

- Inteligencia emocional y coeficiente intelectual en estudiantes de 2do y 3ero de educacién secundaria
de la Institucién Educativa Republica del Per(i de Tumbes-2016

- Programas de fortalecimiento de capacidades expresivas lingiiisticas y su influencia en la mejora del
panico escénico en estudiantes del noveno afio de la Unidad Educativa “Vicente Piedrahita Carbo -
2016

(Consignar trabajos Psicométricos realizados -Titulo del

2.- PROPOSITOS DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente la Escala de Motivacién Laboral adaptada por Chicoma Baca, Liliam Denyss.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a las dimensiones del area segtin el autor.




3.- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO: Escala de Motivacién Laboral

Nombre del instrumento: Escala de Motivacion Laboral
Autor(es): Chicoma Baca, Liliam Denyss
Procedencdia Estados Unidos
Administracién: Individual y colectiva
Tiempo de aplicacién: 20 minutos aproximadamente
Ambito de aplicacién: Personal docente y administrativo de una institucion educativa.
La Escala de Motivacion Laboral se compone de 20 items y tiende a valores el grado de motivacional laboral que los docentes|

Significacién:
sienten de acuerdo a su contexto de trabajo, considerando ademas de tres componentes que pudieran tener las personas como

es la motivacion de logro, poder y afiliacién que de alguna manera les impulsa a lograr sus objetivos.

ICabe decir que los 20 items estan enfocados en analizar el grado de motivacion dé los trabajadores, los cuales estan redactados
de forma directa, y se espera que la eleccién de la respuesta de cada persona se ajuste a aquello que se ajusta mds a su

|percepcidn en su entorne de trabajo.

4.- SOPORTE TEGRICO

Factores de medicion de la Escala de Motivacién Laboral

ESCALA / AREA DEFINICION
Motivacién Es el impulso que mueve al individuo a sobresalir y conseguir una meta basandose en la excelencia.
de iogro
Motivacion Es la necesidad que dirige a la persona a hacer que los demds actiien de manera distinta a como lo harian por si mismos, a influir sobre el
de poder pensamiento y las acciones de los demas.
Motivacion Es el deseo de obtener la aceptacion de los demas, asi como establecer relaciones cercanas con otros.
de afiliacion




5.- PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

Respetado(a) juez:

A continuacion, le presento el instrumento de medicién denominado Escala de Motivacion Laboral, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificacion de acuerdo
con los siguientes indicadores:

B
CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item se comprende

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una madificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

fécilmente, es decir, su

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

sintactica y semantica son 4. Alto nivel El item es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién Idgica con la dimensidn:

(No cumple con el criterio)

El item tiene relacién

2. Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimensién.

lé6gica con la dimensién o

indicador que esta

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se estd midiendo.

midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimensién.

El item es esencial o

importante, es decir debe

ser incluido.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y cafificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




6.- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Escala de Motivacion Laboral

e DIMENSION 1: MOTIVACION DE LOGRO
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar las acciones que la persona que su impulso de sobresalir laboralmente y conseguir las metas que se propone”

OBSERVACIONES/

DIMENSION frem CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES

Me preocupo por mejorar mi desempefio laboral.

Me preocupo siempre por elevar mi nivel de conocimientos

Me gusta trabajar en situaciones desafiantes.

Nathacian du Deseo saber como voy progresando al terminar mis labores.

logro Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Disfruto terminar una labor dificil.

£ B A U A
£ B N U A

4
4
4
4
4
4
4

Me esfuerzo en las tareas laborales que realizo

e DIMENSION 2: MOTIVACION DE PODER
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar la forma en como actuar la persona respecto de las actividades laborales asi como la determinacién de su grado de influencia
y control de acciones sobre el comportamiento de los demés”.

OBSERVACIONES/
DIMENSION TEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
En el trabajo me gusta competir conmigo mismo. a 4 4
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion. 4 4 4
Planteo con firmeza mis opiniones, hasta el dltimo 4 4 4
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mis objetivos. a 4 4
Motivacién
de poder Me esfuerzo por tener control sobre los acontecimientos que me
4 4 4
rodean.
Mis decisiones influyen en el desempefio laboral de mis compafieros
g 4 4 4
de trabajo.




e DIMENSION 3: MOTIVACION DE AFILIACION

OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar la manera en cdmo la persona se siente aceptada en su circulo de trabajo y como lo utiliza para establecer relaciones que le
brinden el soporte motivacional necesario para el logro de objetivos”.

DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA Rg:g:::,:;;%:;:és

Me esfuerzo para obtener la aprobacién de los demas. 4 4 4
A menudo me encuentro hablando con personas a mi alrededor
sobre temas que no forman parte del trabajo. 2 3 %
Me esfuerzo con tal de ganar el reconocimiento de los demas. 4 4 4

Motivadién de Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en i . .

afiliacién la institucion.

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as)
de trabajo. % v A
Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones. 4 4 4
Me agrada trabajar con otras personas mas que hacerlo solo(a). 4 4 4

CIP 45791




Validez de contenido: Juez 2

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Cuestionario de relaciones interpersonales que forma parte de la
investigacién « RELACIONES INTERPERSONALES Y MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS ESTATALES DE LA PROVINCIA DE MORROPON, PIURA,
2022».

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
area investigativa de violencia de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracién.

1.- DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Lazo Ancajima Deysi Manuela

Grado profesional: Maestria () Doctora ( X)

Area de formacién académica: Clinica (X ) Educativa ( ) Social () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion inicial y Educacién Superior

Institucién donde labora: Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica “Piura”.

Tiempo de experiencia profesionales en el area: 2a4dafos( )

Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en investigacion psicométrica:
Efectos de un programa cognitivo conductual, en la resiliencia en mujeres victimas de violencia

(Consignar trabajos Psicométricos realizados -Titulo del o . i
familiar de la ciudad de Piura.

estudio realizado).

2.- PROPOSITOS DE LA EVALUACION:

a. Validar linguisticamente el Cuestionario de relaciones interpersonales de Chicoma Baca, Liliam Denyss.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a las dimensiones del drea segun el autor.

3.- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO: CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES

Nombre del instrumento: “Cuestionario de relaciones interpersonales”
Autor(es): Chicoma Baca, Liliam Denyss

Procedencia Piura, Peru

Administracion: Individual y colectiva




Tiempo de aplicacion:

20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién:

Personal docente y administrativo de una institucién educativa.

Significacion:

El Cuestionario de relaciones interpersonales se compone de 20 items y tiende a analizar la percepcién de los profesores sobre las

relaciones interpersonales en su entorno laboral, asi como en aspectos tales como la comunicacion asertiva, la empatia y Ia

resolucion de conflictos.

Cabe decir que los 20 item estan enfocados en analizar la percepcion que tienen las personas sobre las relaciones interpersonales,|

los mismos que estan redactados de forma directa, y se espera que la eleccién de la respuesta de cada persona se ajuste a aquellg

que perciben en su entorno de trabajo.

4.- SOPORTE TEORICO

Factores de medicién del Cuestionario de relaciones interpersonales:

ESCALA / AREA

DEFINICION

Comunicacioén asertiva

y claridad, para que, al exteriorizar los argumentos, en una comunicacién asertiva donde prevalezca siempre el respeto a los demas.

Empatia

vital para el desarrollo personal al asumir decisiones y adquirir una serie de experiencias personales y sociales.

Resolucion de conflictos

regulacién emocional.

Es una macro destreza que permite un autoconocimiento en las formas de expresion donde el acto de hablar se exprese con respeto, libertad
Se refiere a las capacidades del individuo de poder percibir las situaciones de otras personas vivenciando su sentir y experiencia, lo cual es

Se refiere al manejo de los conflictos y las discrepancias que se dan entre dos o0 mas personas para llegar a un acuerdo en comun debido a la

existencia de reacciones emociones manifiestas, las cuales se tienden a gestionar de forma adecuada, por lo que es importante fomentar la




Respetado(a) juez:

5.- PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacidn, le presento el instrumento de medicién denominado Cuestionario de relaciones interpersonales, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificacion
de acuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.

El item tiene relacién
légica con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

(No cumple con el criterio)

sintdctica y semdntica son 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la dimensién.

2. Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe

ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel




6.- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de relaciones interpersonales

¢ DIMENSION 1: COMUNICACION ASERTIVA:
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar las destrezas de las formas de expresién y grado de comunicacién asertiva”.

OBSERVACIONES/

DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES

Me disculpo con mis compaiieros (as) de trabajo cuando me
equivoco.

Expreso mi sentir cuando se siento ofendido (a)

Expreso mi opinién cuando observo una conducta inadecuada

Comunicacién

A Fomento una comunicacién asertiva con mis comparieros (as) de
sertiva

trabajo.

Me considero una persona asertiva que contribuye al bienestar.

Expreso miopinién, aun cuando no esté de acuerdo con los de otros.

Me disculpo con mis compafieros (as) de trabajo cuando me
equivoco. 4 4 4

e DIMENSION 2: EMPATIA
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar el grado de reconocimiento de los propios estados emocionales y el nivel de comprensién en el sentir de los demas”.

OBSERVACIONES/

DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES

Cuando un colega me pide ayuda, hago lo posible por apoyarlo. 4 4 4

Puedo darme cuenta acerca del estado de animo de mis
compaiieros (as). 4 4 4

Muestro preocupacién ante las necesidades o dificultades de
los colegas y directivos.

Empatia

Mis colegas y directivos piensan que soy una persona empatica.

Comprendo a mis colegas cuando estan en dificultades

Puedo conectarme facilmente con los problemas de los demas.

B N N N
BN N R R
B S P Y

Escucho activamente cuando los colegas me hablan.

DIMENSION 3: RESOLUCION DE CONFLICTOS



e OBJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar el nivel de manejo de los conflictos, en referencia a las discrepancias que se dan entre las personas y la reaccién de las mismas
ante los conflictos”.

2 " OBSERVACIONES/
DIMENSION INDICADOR ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
Planteo propuestas razonables con tal de solucionar los
ManeJO. delos | conflictos entre los compafieros. 4
conflictos
Busco el compafierismo para solucionar las diferencias. 4
Resolucion de Cuando existen desacuerdos, considero los puntos de vista de
conflictos los demds mis compafieros. 4 4 4

Discrepancias = = : : :
Utilizo técnicas mediadoras para solucionar los conflictos entre

los compafieros. 4 4 4
Los directivos se muestran imparciales en la solucién de
conflictos entre los docentes. 4 4 4
Reaccion ante =
. Cuando surge un conflicto, todos buscamos la forma de
los conflictos
resolverlos. 4 4 4
Suelo emplear el dialogo ante una situacién de conflicto. 4 4 4

Dra. Psic. Deysi M. Lazo Ancafima

C.PS. P. 14101



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Cuestionario de relaciones interpersonales que forma parte de la
investigacion «RELACIONES INTERPERSONALES Y MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS ESTATALES DE LA PROVINCIA DE MORROPON, PIURA,
2022».

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
drea investigativa de violencia de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

1.- DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Lazo Ancajima Deysi Manuela

Grado profesional: Maestria ( ) Doctora( X)

Area de formacién académica: Clinica (X ) Educativa ( ) Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Educacion inicial y Educacién Superior

Institucion donde labora: Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica “Piura”.

Tiempo de experiencia profesionales en el area: 2a4afos( )

Mds de 5 afios ( X )

Experiencia en investigacion psicométrica:
Efectos de un programa cognitivo conductual, en la resiliencia en mujeres victimas de violencia

(Consignar trabajos Psicométricos realizados -Titulo del . - .
familiar de la ciudad de Piura.

estudio realizado).

2.- PROPOSITOS DE LA EVALUACION:

a. Validar lingliisticamente la Escala de Motivacion Laboral adaptada por Chicoma Baca, Liliam Denyss.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a las dimensiones del drea segun el autor.

3.- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO: Escala de Motivacién Laboral

Nombre del instrumento: Escala de Motivacion Laboral
Autor(es): Chicoma Baca, Liliam Denyss
Procedencia Estados Unidos

Administracién: Individual y colectiva




Tiempo de aplicacion:

20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién:

Personal docente y administrativo de una institucién educativa.

Significacion:

La Escala de Motivacion Laboral se compone de 20 items y tiende a valores el grado de motivacional laboral que los docentes|
sienten de acuerdo a su contexto de trabajo, considerando ademas de tres componentes que pudieran tener las personas como|

les la motivacidn de logro, poder y afiliacién que de alguna manera les impulsa a lograr sus objetivos.

ICabe decir que los 20 items estan enfocados en analizar el grado de motivacién de los trabajadores, los cuales estan redactados
de forma directa, y se espera que la eleccidn de la respuesta de cada persona se ajuste a aquello que se ajusta mas a su

percepcion en su entorno de trabajo.

4.- SOPORTE TEORICO

Factores de medicién de la Escala de Motivacion Laboral
ESCALA / AREA DEFINICION

Motivacion Es el impulso que mueve al individuo a sobresalir y conseguir una meta basandose en la excelencia.
de logro

Motivacion Es la necesidad que dirige a la persona a hacer que los demas actiien de manera distinta a como lo harian por si mismos, a influir sobre el
de poder pensamiento y las acciones de los demas.

Motivacion Es el deseo de obtener la aceptacion de los demds, asi como establecer relaciones cercanas con otros.

de afiliacién




5.- PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:

A continuacion, le presento el instrumento de mediciéon denominado Escala de Motivacidn Laboral, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificacion de acuerdo
con los siguientes indicadores:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.

El item tiene relacién
légica con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

(No cumple con el criterio)

sintdctica y semdntica son 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la dimensién.

2. Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe

ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel




6.- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Escala de Motivacion Laboral

e DIMENSION 1: MOTIVACION DE LOGRO
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar las acciones que la persona que su impulso de sobresalir laboralmente y conseguir las metas que se propone”

p OBSERVACIONES/

DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
Me preocupo por mejorar mi desempeiio laboral. g i ¥
Me preocupo siempre por elevar mi nivel de conocimientos 4 4 4
Me gusta trabajar en situaciones desafiantes. . " "
Motivacién de Deseo saber cémo voy progresando al terminar mis labores. " 1 .
logro Me gusta fijar y alcanzar metas realistas. g " "

Disfruto terminar una labor dificil.

4 4 4
Me esfuerzo en las tareas laborales que realizo i i y

e DIMENSION 2: MOTIVACION DE PODER
e OBJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar la forma en como actuar la persona respecto de las actividades laborales, asi como la determinacién de su grado de influencia
y control de acciones sobre el comportamiento de los demas”.

gz o OBSERVACIONES/
DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
En el trabajo me gusta competir conmigo mismo. i p i
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion. 7 7 i
Planteo con firmeza mis opiniones, hasta el tltimo i i i
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mis objetivos.
Motivacién — 4 4 4
de poder Me esfuerzo por tener control sobre los acontecimientos que me
rodean.
4 4 4

Mis decisiones influyen en el desempefio laboral de mis comparieros

de trabajo.




e DIMENSION 3: MOTIVACION DE AFILIACION
e  OBJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar la manera en cémo la persona se siente aceptada en su circulo de trabajo y como lo utiliza para establecer relaciones que le
brinden el soporte motivacional necesario para el logro de objetivos”.

y " OBSERVACIONES/
DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
Me esfuerzo para obtener la aprobacién de los demas. 1 1 "
A menudo me encuentro hablando con personas a mi alrededor
sobre temas que no forman parte del trabajo. 1 1 "
Me esfuerzo con tal de ganar el reconocimiento de los demas. i i i
Motivacion de Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en
afiliacién la institucién. i i i
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as)
de trabajo.
4 4 4
Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones. N N y
Me agrada trabajar con otras personas mas que hacerlo solo(a). i i "

Dra. Psic. Deysi M. Lago Ancajima
C.PS. P. 14101




Validez de contenido: Juez 3

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado Cuestionario de relaciones interpersonales que forma parte de la
investigacién «RELACIONES INTERPERSONALES Y MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS ESTATALES DE LA PROVINCIA DE MORROPON, PIURA,
2022».

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
drea investigativa de violencia de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracién.

1.- DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Talledo Covenias, Flor Maria

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ( )

Area de formacién académica: Clinica ( ) Educativa (X ) Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Educacién inicial y Educacion Superior

Institucion donde labora: Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica “Piura”.

Tiempo de experiencia profesionales en el area: 2a4afios( )

Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en investigacion psicométrica:

; : . fine = p El cuento infantil en la comprensién de textos orales en los nifios de Educacidn Inicial
(Consignar trabajos Psicométricos realizados -Titulo del

estudio realizado).

2.- PROPOSITOS DE LA EVALUACION:

a. Validar linglisticamente el Cuestionario de relaciones interpersonales de Chicoma Baca, Liliam Denyss.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a las dimensiones del drea segun el autor.

3.- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO: CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES

Nombre del instrumento: “Cuestionario de relaciones interpersonales”
Autor(es): Chicoma Baca, Liliam Denyss

Procedencia Piura, Peru

Administracion: Individual y colectiva




Tiempo de aplicacion:

20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién:

Personal docente y administrativo de una institucién educativa.

Significacion:

El Cuestionario de relaciones interpersonales se compone de 20 items y tiende a analizar la percepcién de los profesores sobre las

relaciones interpersonales en su entorno laboral, asi como en aspectos tales como la comunicacién asertiva, la empatia y la

resolucién de conflictos.

ICabe decir que los 20 item estan enfocados en analizar la percepcién que tienen las personas sobre las relaciones interpersonales,)

los mismos que estan redactados de forma directa, y se espera que la eleccidn de la respuesta de cada persona se ajuste a aquello|

que perciben en su entorno de trabajo.

4.- SOPORTE TEORICO

Factores de medicién del Cuestionario de relaciones interpersonales:

ESCALA / AREA

DEFINICION

Comunicacién asertiva

Es una macro destreza que permite un autoconocimiento en las formas de expresién donde el acto de hablar se exprese con respeto, libertad

y claridad, para que, al exteriorizar los argumentos, en una comunicacién asertiva donde prevalezca siempre el respeto a los demas.

Empatia

Se refiere a las capacidades del individuo de poder percibir las situaciones de otras personas vivenciando su sentir y experiencia, lo cual es

vital para el desarrollo personal al asumir decisiones y adquirir una serie de experiencias personales y sociales.

Resoluciéon de conflictos

Se refiere al manejo de los conflictos y las discrepancias que se dan entre dos o mds personas para llegar a un acuerdo en comun debido a la

existencia de reacciones emociones manifiestas, las cuales se tienden a gestionar de forma adecuada, por lo que es importante fomentar la

regulacién emocional.




5.- PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

Respetado(a) juez:

A continuacion, le presento el instrumento de medicién denominado Cuestionario de relaciones interpersonales, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificaciéon
de acuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

(No cumple con el criterio)

sintactica y semantica son 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensidn.

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensidn que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe

ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel




6.- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de relaciones interpersonales

e DIMENSION 1: COMUNICACION ASERTIVA:
e  OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar las destrezas de las formas de expresién y grado de comunicacién asertiva”.

P OBSERVACIONES,

DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONéS

Me disculpo con mis compafieros (as) de trabajo cuando me

equivoco. 1 4 4

Expreso mi sentir cuando se siento ofendido (a) 4 4 4

Expreso mi opinién cuando observo una conducta inadecuada 4 4 4
Cor;\‘:::;izién Fomento una comunicacién asertiva con mis compafieros (as) de

trabajo. 4 4 4

Me considero una persona asertiva que contribuye al bienestar. 4 4 4

Expreso miopinidn, aun cuando no esté de acuerdo con los de otros. 4 4 1

Me disculpo con mis compafieros (as) de trabajo cuando me

equivoco. a4 a4 a4

e DIMENSION 2: EMPATIA
e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar el grado de reconocimiento de los propios estados emocionales y el nivel de comprensién en el sentir de los demas”.

OBSERVACIONES/

DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES

Cuando un colega me pide ayuda, hago lo posible por apoyarlo. 4 4 a

Puedo darme cuenta acerca del estado de animo de mis
comparieros (as). 4 4 4

Muestro preocupacion ante las necesidades o dificultades de
los colegas y directivos.

Empatia

Mis colegas y directivos piensan que soy una persona empatica.

Comprendo a mis colegas cuando estan en dificultades

Puedo conectarme facilmente con los problemas de los demas.

RN B -
PR B
E N N -

Escucho activamente cuando los colegas me hablan.

DIMENSION 3: RESOLUCION DE CONFLICTOS



e OBIJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar el nivel de manejo de los conflictos, en referencia a las discrepancias que se dan entre las personas y la reaccién de las mismas
ante los conflictos”.

OBSERVACIONES/

DIMENSION INDICADOR ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES

Planteo propuestas razonables con tal de solucionar los
Manejo de los

conflictos entre los comparieros.
conflictos — P - - - 4 <. <
Busco el companfierismo para solucionar las diferencias. 4 1 4
Resolucién de Cuando existen desacuerdos, considero los puntos de vista de
conflictos los demas mis compafieros. 4 4 4

Discrepancias = = : > 7
Utilizo técnicas mediadoras para solucionar los conflictos entre

los compafieros. 4 4 4
Los directivos se muestran imparciales en la soluciéon de
conflictos entre los docentes. 1 4 4

Reaccién ante

= Cuando surge un conflicto, todos buscamos la forma de
los conflictos

resolverlos. 4 4 4

Suelo emplear el dialogo ante una situacién de conflicto.

10N

Cod. 2102830887



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado Cuestionario de relaciones interpersonales que forma parte de la
investigacion «RELACIONES INTERPERSONALES Y MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS ESTATALES DE LA PROVINCIA DE MORROPON, PIURA,
2022».

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
area investigativa de violencia de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracién.

1.- DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Talledo Covefias, Flor Maria

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )

Area de formacién académica: Clinica ( ) Educativa (X ) Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Educacion inicial y Educacién Superior

Institucion donde labora: Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica “Piura”.

Tiempo de experiencia profesionales en el area: 2a4afos( )

Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en investigacion psicométrica:

. , . o s ; ’ El cuento infantil en la comprensidn de textos orales en los nifios de Educacidn Inicial
(Consignar trabajos Psicométricos realizados -Titulo del

estudio realizado).

2.- PROPOSITOS DE LA EVALUACION:

a. Validar lingliisticamente la Escala de Motivacién Laboral adaptada por Chicoma Baca, Liliam Denyss.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a las dimensiones del drea segun el autor.

3.- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO: Escala de Motivacion Laboral

Nombre del instrumento: Escala de Motivacién Laboral
Autor(es): Chicoma Baca, Liliam Denyss
Procedencia Estados Unidos

Administracion: Individual y colectiva




Tiempo de aplicacion:

20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién:

Personal docente y administrativo de una instituciéon educativa.

Significacion:

La Escala de Motivacién Laboral se compone de 20 items y tiende a valores el grado de motivacional laboral que los docentes
sienten de acuerdo a su contexto de trabajo, considerando ademads de tres componentes que pudieran tener las personas como|
les la motivacion de logro, poder y afiliacion que de alguna manera les impulsa a lograr sus objetivos.

Cabe decir que los 20 items estan enfocados en analizar el grado de motivacién de los trabajadores, los cuales estan redactados
de forma directa, y se espera que la eleccién de la respuesta de cada persona se ajuste a aquello que se ajusta mas a su

percepcion en su entorno de trabajo.

4.- SOPORTE TEORICO

Factores de medicién de la Escala de Motivacion Laboral
ESCALA / AREA DEFINICION

Motivacién Es el impulso que mueve al individuo a sobresalir y conseguir una meta basandose en la excelencia.
de logro

Motivacién Es la necesidad que dirige a la persona a hacer que los demds actien de manera distinta a como lo harian por si mismos, a influir sobre el
de poder pensamiento y las acciones de los demas.

Motivacion Es el deseo de obtener la aceptacién de los demads, asi como establecer relaciones cercanas con otros.

de afiliacion




Respetado(a) juez:

5.- PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, le presento el instrumento de medicién denominado Escala de Motivacién Laboral, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificaciéon de acuerdo

con los siguientes indicadores:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item se comprende

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.

facilmente, es decir, su

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

(No cumple con el criterio)

sintactica y semantica son 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la dimension.

El item tiene relacion

2. Desacuerdo
(Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimensién.

légica con la dimension o

indicador que esta

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensién que se esta midiendo.

midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimensién.

El item es esencial o

importante, es decir debe

ser incluido.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




6.- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Escala de Motivacién Laboral

e DIMENSION 1: MOTIVACION DE LOGRO

e OBJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar las acciones que la persona que su impulso de sobresalir laboralmente y conseguir las metas que se propone”

P OBSERVACIONES/
DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
Me preocupo por mejorar mi desempeiio laboral. i i ¥
Me preocupo siempre por elevar mi nivel de conocimientos 4 4 4
Me gusta trabajar en situaciones desafiantes. a " N
Motivacion de Deseo saber como voy progresando al terminar mis labores. a % "
logro Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

IS
IS
IS

Disfruto terminar una labor dificil.

Me esfuerzo en las tareas laborales que realizo

e DIMENSION 2: MOTIVACION DE PODER

e  OBJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar la forma en como actuar la persona respecto de las actividades laborales asi como la determinacién de su grado de influencia

y control de acciones sobre el comportamiento de los demas”.

DIMENSION iTEM

OBSERVACIONES/
CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
En el trabajo me gusta competir conmigo mismo. a i i
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion. 7 3 3
Planteo con firmeza mis opiniones, hasta el Ultimo i i g
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mis objetivos.
Motivacion - % 4 .
de poder Me esfuerzo por tener control sobre los acontecimientos que me
rodean.
4 4 4
Mis decisiones influyen en el desempefio laboral de mis compaferos

de trabajo.




e DIMENSION 3: MOTIVACION DE AFILIACION
e OBJETIVOS DE LA DIMENSION: “Evaluar la manera en cémo la persona se siente aceptada en su circulo de trabajo y como lo utiliza para establecer relaciones que le
brinden el soporte motivacional necesario para el logro de objetivos”.

OBSERVACIONES/

DIMENSION ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
Me esfuerzo para obtener la aprobacion de los demas. 5 4 M
A menudo me encuentro hablando con personas a mi alrededor
sobre temas que no forman parte del trabajo. i " "
Me esfuerzo con tal de ganar el reconocimiento de los demas. ¥ i i

Motivacién de Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en

afiliacion la institucién. 2 4 4

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as)

de trabajo.

4 4 4
Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones. x N >
Me agrada trabajar con otras personas mas que hacerlo solo(a). 4 4 "

7
o / 4 ¥ S
7 L AR

Marfa Tailed

¥ COMUNIC

Cod. 2102830887




Coeficiente V de Aiken basado en juicios de tres expertos

para los items del Cuestionario de Relacién Interpersonales

Dimension items V de Aiken Decision

1 1.000 Valido

2 1.000 Valido

Comunicacion 3 1.000 Valido
asertiva 4 1.000 Valido
5 1.000 Valido

6 1.000 Vélido

7 1.000 Valido

8 1.000 Valido

9 1.000 Vélido

Empatia 10 1.000 Valido
11 1.000 Valido

12 1.000 Valido

13 1.000 Vélido

14 1.000 Valido

15 1.000 Valido

Resolucion de 10 1000 Vél?do
conflictos 17 1.000 Valido
18 1.000 Vélido

19 1.000 Vélido

20 1.000 Valido




Coeficiente V de Aiken basado en juicios de tres expertos

para los items del Cuestionario de Motivacién Laboral

Dimensién items V de Aiken Decision
1 1.000 Valido
2 1.000 Valido
o 3 1.000 Valido
Motivacién de
4 1.000 Valido
logro
5 1.000 Valido
6 1.000 Valido
7 1.000 Valido
8 1.000 Véalido
9 1.000 Valido
Motivacion 10 1.000 Valido
de poder 11 1.000 Valido
12 1.000 Valido
13 1.000 Valido
14 1.000 Véalido
15 1.000 Valido
o 16 1.000 Valido
Motivacion
o 17 1.000 Véalido
de afiliacion
18 1.000 Valido
19 1.000 Valido
20 1.000 Véalido




Validez de criterio - Pearson (item — test)

Relaciones interpersonales

items r Sig.
1 ,137** 0.00
2 ,540** 0.00
3 27** 0.00
4 ,694** 0.00
5 ,675%* 0.00
6 ,603** 0.00
7 ,668** 0.00
8 ,624** 0.00
9 ,657** 0.00
10 ,362** 0.00
11 ,712%* 0.00
12 ,536** 0.00
13 ,664** 0.00
14 ,642** 0.00
15 (73 0.00
16 ,506** 0.00
17 ,615** 0.00
18 ,228** 0.00
19 ,593** 0.00
20 ,392** 0.00

Motivacion laboral

items r Sig.
1 ,566** 0.00
2 ,614** 0.00
3 ,664** 0.00
4 ,662** 0.00
5 ,682** 0.00
6 ,643** 0.00
7 ,701** 0.00
8 ,627** 0.00
9 ,436** 0.00
10 ,655** 0.00
11 ,460** 0.00
12 412 0.00
13 ,396** 0.00
14 ,540** 0.00
15 478 0.00
16 ,430** 0.00
17 ,682** 0.00
18 ,634** 0.00
19 ,535** 0.00

20 ,488** 0.00




Validez de constructo — dominio total (dimension-total)

Validez de constructo: V1 Relaciones interpersonales

D1 D2 D3 total

D1 Correlaciéon de 1 ,629™ ,508™ ,850™

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 153 153 153 153
D2 Correlaciéon de ,629™ 1 ,695™ ,890™

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 153 153 153 153
D3 Correlacion de ,508™ ,695™ 1 ,839"

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 153 153 153 153
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Validez de constructo: V2 Motivacion laboral
D1 D2 D3 total

D1 Correlacion de 1 , 393" 444" 805"

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 153 153 153 153
D2 Correlacion de ,393" 1 5686 782"

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 153 153 153 153
D3 Correlacion de 444" ,586" 1 823"

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 153 153 153 153

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Confiabilidad instrumento 1

Estadisticas de total de elemento

) Media de escala siel  Varianza de escala si el C(icr)rt(zllaé:(ieén Cr?rlrgacé?l Si
Items elegjir:it;izt(e)ha elegzjirrlitr?]iz((e) ha elemer!tos el eslgrﬂgnto
corregida suprimido
1 61.80 42.505 0.687 0.885
2 62.29 43.420 0.447 0.895
3 62.09 41.176 0.661 0.886
4 61.66 44.068 0.650 0.887
5 61.65 44.611 0.633 0.888
6 61.76 44.944 0.553 0.890
7 61.48 44.554 0.624 0.888
8 61.82 44.646 0.573 0.889
9 61.69 44.414 0.609 0.888
10 61.97 46.545 0.289 0.897
11 61.56 44.235 0.673 0.887
12 61.95 45.254 0.476 0.892
13 61.47 44.593 0.620 0.888
14 61.75 44.217 0.590 0.889
15 61.60 43.715 0.740 0.885
16 61.68 45.469 0.444 0.892
17 61.95 44.787 0.565 0.889
18 62.03 47.071 0.106 0.908
19 61.93 44.022 0.527 0.890
20 61.35 46.730 0.333 0.895
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.895 20




Confiabilidad instrumento 2

Estadisticas de total de elemento

) Media de escala siel  Varianza de escala si el C(;(r)rtzllag(ieén Cr?rlrgacé?l Si
ltems eIe;TJ%T;%iZiha elegirr\itrcr)“z?) ha elementos el eslténagnto
corregida suprimido
1 57.04 41.025 0.491 0.872
2 57.04 40.788 0.549 0.870
3 57.26 40.655 0.608 0.868
4 57.23 40.941 0.610 0.868
5 57.20 41.110 0.636 0.867
6 57.21 41.403 0.593 0.869
7 57.10 40.844 0.656 0.867
8 57.37 41.051 0.569 0.869
9 58.63 41.367 0.322 0.881
10 57.42 41.970 0.615 0.869
11 57.96 41.591 0.365 0.877
12 57.66 42.976 0.341 0.876
13 57.80 42.632 0.308 0.878
14 57.76 41.645 0.471 0.872
15 58.35 41.675 0.391 0.876
16 57.92 42.434 0.348 0.876
17 57.47 41.646 0.642 0.868
18 57.56 41.129 0.578 0.869
19 57.54 42.395 0.479 0.872
20 57.27 42.016 0.412 0.874
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.878 20




ANEXO 4: PRUEBA DE NORMALIDAD

Resultado de la prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Relaciones Interpersonales 0.107 153 0.000
Motivacion Laboral 0.113 153 0.000
Motivacién de logro 0.136 153 0.000
Motivacién de poder 0.160 153 0.000
Motivacion de afiliacion 0.174 153 0.000

Se demostré de acuerdo con la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov que las variables analizadas arrojaron niveles de significancia
iguales a 0.000 siendo valoraciones que se hallan por debajo del nivel de
0.05, afirmando que son distribuciones distintas a la normal, conllevando de

esa manera a utilizar la prueba no paramétrica Rho de Spearman.
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ANEXO 6: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion: Universidad Cesar Vallejo — Filial Piura.

Investigadora: Chicoma Baca, Liliam Denyss.

Titulo: «Relaciones Interpersonales y Motivacion Laboral en docentes de
Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropon, Piura,
2022».

Estimado Sr.(a): A través del presente documento se le solicita la participacién voluntaria
para la investigacion «Relaciones Interpersonales y Motivacion Laboral en docentes de
Instituciones Educativas Estatales de la Provincia de Morropdn, Piura, 2022».

Fines del Estudio: Este es un estudio desarrollado por una investigadora de la Universidad
Cesar Vallejo. Con el fin de Determinar si existe o no relacién significativa entre las
relaciones interpersonales y la motivacién laboral en los docentes de Instituciones
Educativas Estatales de la Provincia de Morropén, Piura, 2022.

Procedimientos: Si usted acepta participar del estudio, la investigadora podra tener
acceso a la informacion que se recolectard mediante la aplicacion de dos cuestionarios,
donde se consideraran algunos datos de acuerdo a las respectivas variables de estudio.

Riesgos: No se prevén riesgos por participar en este estudio.

Costos e incentivos: Usted no deberd pagar nada por su participacion en el estudio.
Igualmente, no recibira ningun incentivo econdmico ni de otra indole.

Confidencialidad: La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para
ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Si los resultados de este estudio
son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita la identificacion de las
personas que participaron. Los archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al
estudio sin su consentimiento.

Derechos del participante: La participacion es voluntaria. Usted tiene el derecho de retirar
su consentimiento para la participacion en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Si tiene
alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del estudio, comunicandose con
Chicoma Baca, Liliam Denyss.

CONSENTIMIENTO

Voluntariamente doy mi consentimiento para ser participe en este estudio, comprendo en
gue consiste mi participacién en la investigacién, también entiendo que puedo decidir no
participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento sin prejuicio alguno.

Participante de estudio Investigadora:

Nombre: Chicoma Baca, Liliam Denyss
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INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

o

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

2]

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Fuente de Internet

&

Submitted to Universidad Tecnologica de los
Andes

Trabajo del estudiante

prezi.com 1
Fuente de Internet %
ﬂ hdl.handle.net 4
Fuente de Internet %
www.researchgate.net 4
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Autonoma del Peru “
Trabajo del estudiante %

=]

repositorioacademico.upc.edu.pe

Fuente de Internet



