UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR
FERNANDO ROSSI EMANUELLI, CAYALTI, CHICLAYO-2018”

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Autora:
SALDANA GONZALEZ, ESTEFFANI YASMIN

Asesora:
MGTR.VASQUEZ HUATAY, KELLY
CRISTINA
Linea de Investigacion: GESTION
DEL TALENTO HUMANO
CHICLAYO - PERU

2018



ACTA DE SUSTENTACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ACTA DE SUSTENTACION

En el distrito de Pimentel, siendo las 3:00 AN horas del dia ZZ dg, [N LAN) &l Z(Zéq , de

acuerdo a los dispuesto por la Resolucién de Direccion Académica N° 0204 , de
fecha_23 de enero dzl?ﬂ_(q , se procedié a dar inicio al acto protocolar de
sustentacién de la tesis titulada: “PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR FERNANDO ROSSI EMANUELLI, CAYALTI,
CHICLAYO - 2018”, presentada por el Bachiller: SALDANA GONZALEZ ESTEFFANI YASMIN ,con la
finalidad de obtener el Titulo de Licenciado en Administracién, ante el jurado evaluador conformado
por los profesionales siguientes:

PRESIDENTE : Mgtr. Erick Alfredo Gamarra Vera
SECRETAP!O (A) : Mgtr.Manuel Lorenzo German Caceres
VOCAL : Mgtr. Kelly Cristina Vdsquez Huatay

Concluida la sustentacion y absueltas las preguntas efectuadas por los miembros del jurado se
resuelve:

Siendo las 8 135 AM  del mismo dia, se dio por concluido €l acto de sustentacién, procediendo
a la firma de los miembros del jurado evaluador en sefial de conformidad.

Pimentel, g ( &{ 2

Mgtr. Erick Alfredo Gamarra Vera

Presidente >
i
u
J 7P
Mgtr. Ma el)Lorenzo Germdn Cdceres Mgtr. Kelly Cristina Vasquez Huatay
Sedemrio (a) Vocal

fb/ucv.peru



DEDICATORIA

Esta investigacion es dedicada para mis padres
Luis y Norma debido a que ellos son la base
fundamental para culminar con esta primera meta

propuesta en mi vida.

A mi hermana Adriana quien es el motor de mi
vida para ensefiarle que todo se puede lograr mientras

exista vida gracias por el apoyo y amor incondicional

A mis hermanos Junior, Andrea y Leonor
porque después de haber logrado esta meta se motivaran

a seguir con sus suefos.

A mi familia que nunca dejaron de motivarme

para cumplir con mis suefos.

Esteffani



AGRADECIMIENTO

Agradecerle a Dios por haberme dado vida dia
a dia, paciencia, conocimientos y habilidad para lograr

culminar con esta investigacion

A mi Miss Kelly Vasquez Huatay por ser el
apoyo, guia en la elaboracion de mi investigaciéon y

motivarme a cumplir mi meta.

A los catedraticos Luis Miguel Gonzales
Zarpan, Carlos Daniel Gonzéles Hidalgo y a mi gran
amigo Rafael Izquierdo por su apoyo incondicional en

la realizacion de esta investigacion.

Esteffani.



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo Esteffani Yasmin Saldafia Gonzalez con DNI N? 74563020, a efecto de cumplir
con los lineamientos, criterios de evaluacién vigentes considerados en el
reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo, Facultad de
Ciencias Empresariales, Escuela de Administracién, declaro bajo juramento que
toda la documentacion presentado estd de acuerdo a lo expuesto por la
universidad.

Asi mismo declaro también bajo juramento que toda la informacién plasmada en mi
investigacion es auténtica y veraz

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento y omisidn tanto de los documentos como de informacion aportada; por
lo cual, me someto a lo dispuesto en las normas académicas de la Universidad
César Vallejo.

Chiclayo, 18 dé Junio 2018

Esteffani Yasmin Saldafa Gonzalez



PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado:

Considerando los lineamientos establecidos por la universidad cesar vallejo me es grato
presentar antes ustedes mi tesis titulada: PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR FENANDO ROSSI EMANUELLI, CAYALTI, CHICLAYO- 2018,
esperando que cumpla con todos los requisitos de aprobacién para asi obtener el titulo de

Licenciado en Administracion

Para el desarrollo de la investigacion he considerado el formato plasmado por la universidad
ya que se inici6 con la introduccion y finalizo con las recomendaciones, en toda la
investigacion se tuvo en cuenta llegar lograr a cumplir los objetivos plasmados en dicha

investigacion

De acuerdo a los resultados obtenidos por el pre y post test se determind que el programa de
motivacion mejoro significativamente el desempefio laboral, esperamos contar con su criterio
profesional al calificar esta investigacion, espero sus sugerencias y nuevos aportes que me

permitan enriquecer el contenido de mi investigacion.

Esteffani.

\



INDICE
ACTA DE SUSTENTACION

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTO v
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD \Y
PRESENTACION Vi
INDICE viI
RESUMEN X
ABSTRACT XV
1.1 Realidad Problemética. 16
1.2. Trabajos Previos 17
1.3. Teorias relacionadas al tema 19
1.3.1. Definicién de motivacion. 19
1.3.1.1. Fundamentos de la motivacion. 19
Enfoque tradicional. 19
Enfoque de las relaciones humanas. 20
Enfoque de recursos humanos. 20
Enfoque contemporaneo. 20
1.3.1.2. Teoria de los Factores de Herzberg. 20

A. Factores de higiene. 20

B. Factores motivadores. 21
1.3.1.3 “Teoria de la motivacion humana”. 21
1.3.1.4 “Teorias de las Necesidades de McClellan™. 21
1.3.2 Definicion del desempefio laboral 22
1.3.2.1. Métodos de evaluacion del Desempefio. 22

A. Métodos de Rasgos. 22
Método de Escalas Graficas de Calificacion: Método a utilizar 22

A. Conocimiento del Trabajo: 22
Herramientas al servicio del negocio 23

B. Iniciativa: 23
Creatividad en soluciones 23

C. Aplicacion: 23
Flexibilidad 23

D. Calidad de Trabajo 23
Metodologia para la calidad 23

Vil



E. Volumen de Trabajo

Productividad:

Escalas estandar mixtas.

Método de eleccion forzada

Meétodo de ensayo

B Métodos Conductuales.

Método del incidente critico.

Método de listas de verificacion del comportamiento.

C. Método de Resultados.

Medidas de productividad

Administracién por objetivos.

1.4 Formulacién del problema

1.5 Justificacion del estudio

1.6. Hipotesis

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General:

1.7.2 Objetivos especificos:

Il METODO

2.1 Tipo de investigacion

2.2 Variables, Operacionalizacién

2.2.1 Variable independiente: Programa de motivacién laboral

Definicion conceptual:

Definicion operacional:

2.2.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicién conceptual:

Definicién operacional:

2.3 Poblacion y muestra

1. Poblacion:

2. Muestra:

3. Unidad de analisis:

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

1. Técnica:

2. Instrumento

Guia de entrevista:

Cuestionario:

24
24
24
24
24
24
24
25
25
25
25
25
25
26
27
27
27
28
29
29
29
29
29
31
31
31
33
33
33
33
33
33
33
33
33



Validacion:

Confiabilidad:

2.5 Métodos de analisis de datos

Estadistica descriptiva e inferencial:

2.6 Aspectos éticos

11 Resultados

3.1. resultado del primer objetivo

3.2 Disefio de la Propuesta del Programa de Motivacion

3.3 resultado del tercer objetivo

3.3.1. Evaluacién del post test:

3.3.2 Comparacion del pretest — post test

3.3.3 Contrastacion de hipotesis

1V Discusion

V Conclusiones

VI Recomendaciones

VII Propuesta

Datos Informativos

Presentacion

Fundamentacién

Justificacion del Programa

Importancia del Programa Motivacional y Beneficios

Alcance del programa

Obijetivos del programa

Objetivo general

Objetivos especificos

Antecedentes del Programa

Lineamientos generales del programa

Estructura de la propuesta

Descripcion del programa por talleres y estrategias de aplicacion.
Estrategias a implementar en Institucién Educativa Particular Fernando Rossi Emanuelli.
Estrategias a desarrollar: Remuneracion y seguridad
Estrategias a desarrollar: Reconocimiento por metas cumplidas

Estrategias a desarrollar: Responsabilidad en el cumplimiento de las labores asignadas

VIIIl. Referencias:

33
33
34
34
34
35
36
43
45
45
50
55
57
59
60
62
63
63
63
64
64
65
65
65
65
65
66
66
67
84
84
84

85
86



ANEXOS

90

ANEXO 1: Instrumentos de recoleccién de datos

ANEXO 2: Fiabilidad del instrumento

ANEXO 3: Matriz de Consistencia

Anexo 4: Validacion del Instrumento

ANEXO 5: Desarrollo del programa de motivacion

Anexo 6: Evidencias en fotos de la aplicacion del taller

Anexo 7: Cronograma de actividades del Programa

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

REPORTE TURNITIN

91
95
96
97
100
113
118
120
121
122

10



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Variable Independiente

Tabla 2: Variable Dependiente

Tabla 3:Resultados del pre test dimension conocimiento del trabajo

Tabla 4: Resultados del pre test dimension iniciativa

Tabla 5:Resultados del pre test dimension aplicacion

Tabla 6: Resultados del pre test dimension calidad del trabajo

Tabla 7:Resultados del pre test dimensién volumen de trabajo

Tabla 8:Disefio del Programa de motivacién

Tabla 9:Resultados del Post test dimension conocimiento del trabajo

Tabla 10: Resultados del post test dimensién iniciativa

Tabla 11: Resultados del post test dimensién aplicacién

Tabla 12: Resultados del post test dimension calidad del trabajo

Tabla 13: Resultados del post test dimension volumen de trabajo

Tabla 14: resultado de comparacion entre el pre - post test conocimiento del trabajo

Tabla 15:Resultado de la comparacién entre el pre - post test iniciativa

Tabla 16: Resultado de la comparacion entre el pre - post test Aplicacion

Tabla 17: Resultado de la comparacion entre el pre - post test calidad de trabajo
Tabla 18: Resumen descriptivo de la puntuacion total obtenida en el pre y post test

Tabla 19: Contratacién de la hip6tesis general del estudio

Tabla 20:Sesion de aprendizaje del taller 1

Tabla 21: Sesion de aprendizaje del taller 2

Tabla 22: Sesion de aprendizaje del taller 3

Tabla 23: Sesion de aprendizaje del taller 4

30
32
36
37
39
40
41
43
45
46
47
48
49
50
51
52
53
55
56
68
72
76
81

11



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Resultados del pre test dimensién conocimiento del trabajo

Figura 2: Resultados del pre test dimension iniciativa

Figura 3: Resultados del pre test dimensién Aplicacion

Figura 4: Resultados del pre test dimension calidad del trabajo

Figura 5: Resultados del pre test dimensién volumen de trabajo

Figura 6: Resultados del post test dimension conocimiento del trabajo

Figura 7:Resultados del post test dimension iniciativa

Figura 8: Resultados del post test dimension Aplicacion

Figura 9: Resultados del post test dimensién calidad del trabajo

Figura 10: Resultados del post test dimension volumen de trabajo

Figura 11: comparacion entre el pre - post test conocimiento de trabajo

Figura 12: Comparacion entre el pre - post test iniciativa

Figura 13: Comparacion entre el pre - post test Aplicacion

Figura 14: Comparacion entre el pre - post test Calidad de trabajo

Figura 15: Comparacion entre el pre - post test Volumen de trabajo

36
37
39
40
41
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54

Xl


file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286913
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286914
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286915
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286916
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286917
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286918
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286919
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286920
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286921
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286922
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286923
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286924
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286925
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286926
file:///C:/Users/lois_/Downloads/tesis%2021-06-2018%20(2).docx%23_Toc286927

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Aplicar un programa de motivacion
para mejorar el desempefio laboral en la institucion educativa particular Fernando Rossi
Emanuelli, Cayalti — Chiclayo 2018. Esta investigacion genero aportes teoricos y sociales,
que permitieron mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en cuanto a las

dimensiones de conocimiento del trabajo, iniciativa, calidad de trabajo y volumen de trabajo.

Dentro de la investigacion se consider6 como hipdtesis: Si se aplica el programa de
motivacion laboral entonces mejorara el desempefio laboral en la institucién educativa
particular Fernando Rossi Emanuelli Cayalti- Chiclayo 2018. Se realiz6 una investigacion
cualitativa con un disefio pre experimental, aplicada sobre una poblacién finita de 22
trabajadores de la Institucion Educativa Particular Fernando Rossi Emanuelli Cayalti. Los
instrumentos para recoleccion de datos fueron la guia de entrevista y cuestionario, los cuales
fueron validados a través del uso del juicio de expertos. Para la confiabilidad se realiz6 una
prueba piloto a 10 trabajadores de otra institucion educativa, y para tener veracidad en la
informacidn se proceso en el programa SPSS, utilizando el coeficiente estadistico alfa de

cronbach.

La investigacion concluyo que el efecto del programa de motivacion en el desempefio laboral
en la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli durante el afio 2018, mejoro
la concentracidn de respuestas en los niveles altos de todas las dimensiones del desempefio

laboral.

Palabras clave: Desempefio, motivacion y laboral
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ABSTRACT

The general objective of this research was to: Apply a motivation program to improve work
performance in the private educational institution Fernando Rossi Emanuelli, Cayalti -
Chiclayo 2018. This research generated theoretical and social contributions, which allowed
improving the work performance of the workers in terms of the dimensions of knowledge of

work, initiative, quality of work and volume of work.

Within the investigation, the following hypothesis was considered: If the work motivation
program is applied, then the work performance in the private educational institution Fernando
Rossi Emanuelli Cayalti- Chiclayo 2018 will improve. A qualitative research was carried out
with a pre-experimental design applied to a population finite of 22 workers of the Particular
Educational Institution Fernando Rossi Emanuelli Cayalti. The instruments for data
collection were the interview guide and questionnaire, which were validated through the use
of expert judgment. For reliability, a pilot test was carried out on 10 workers from another
educational institution, and to have truthfulness in the information, it was processed in the

SPSS program, using the cronbach alpha statistical coefficient.

The investigation concluded that the effect of the program of motivation in the labor
performance in the particular educational institution Fernando Rossi Emanuelli during the

year 2018, improved the concentration of answers in the high levels of all th

Keywords: performance, motivation y work
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1.1 Realidad Problematica.

Antiguamente observdbamos que las empresas utilizaban al factor humano como
méquina de trabajo enfocandose solo en su productividad, las empresas tenian en mente que
si al trabajador le aumentabas el sueldo por tiempo extra iban a realizar las labores
encomendadas de manera eficiente sin percatarse en que tan motivado y satisfecho se siente

el empleado en su empresa

En la actualidad podemos darnos cuenta que el rendimiento y productividad de los
colaboradores se estd disminuyendo debido a la falta de motivacion por parte de la
organizacion a sus trabajadores obteniendo como resultado un nivel bajo en su desempefio

laboral

Segun Palomo (2015) describe que los principales problemas de la falta de motivacién
y el mal desempefio de los trabajadores en la empresa se deben a que no se toma en cuenta
programas motivacionales para que se mejore el desarrollo directivo en las organizaciones

lo cual no ha permitido generar niveles altos de ventajas competitivas en ellos.

Aquino (2015), comento que en los ultimos afios el ser humano ha tenido un gran
posicionamiento en cuanto a la productividad de las empresas y es por ello que se debe tener
en cuenta los diferentes factores motivadores que hacen que el trabajador ejerza bien su
desempefio, también se refiere a que las empresas deberian de invertir en motivarlos con
algun incentivo cuando logran llegar a la meta o quizas brindandoles reconocimientos que

los haga sentirse satisfechos de las labores que estan realizando

Esta investigacion se realizd en la institucion educativa particular Fernando Rossi
Emanuelli - Cayalti. Mediante la aplicacion de una guia de entrevista inicial durante la fase
del proyecto de tesis, se identifico que los profesores del centro educativo presentan un bajo
nivel de desempefio laboral. El bajo nivel de desempefio se demostré a través de las siguientes
tendencias de comportamiento: Bajo nivel de iniciativa y proactividad, bajo interés de
cooperacion entre trabajadores, y bajo nivel de involucramiento con las actividades grupales
de laempresa. llegando a tener una insatisfaccion en el resultado de las metas encomendadas,
también se origino por la falta de oportunidad de crecimiento en su desempefio académico,
estos hechos sucedieron por la causa de factores motivacionales como reconocer y felicitar
cada logro que llegan a obtener los docentes, otras de las causas por la cual surgio este

problema es por no invertir en capacitacion y talleres que hagan
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mejorar el desempefio académico de ellos, entre otras de las causas del desempefio laboral
que hemos observado es que la motivacién laboral entre los directivos y los trabajadores es
deficiente, esto se ha originado por la falta de conocimiento del trabajo, iniciativa y calidad
laboral de los trabajadores, estos problemas han provocado una disminucion del nivel de
competencia de los trabajadores con la labor que realiza permitiendo asi que las diferentes
instituciones se enteren de los problemas internos que suceden en la institucion logrando asi
atraer a los diferentes trabajadores de la institucion ya mencionada debido a que muchos de

ellos tienen un prestigio académico favorable y recomendable en la localidad.

Se considerd que la causa principal que determino el bajo nivel de desempefio laboral,

fue su bajo nivel de motivacion, en sus dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca.

El interés de conocimiento se centr6 en el disefio y aplicacion de un programa de

motivacion laboral que permita mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

1.2. Trabajos Previos

Reéategui (2016), en su investigacion sobre “Influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la institucion educativa integrado N? 0176 Ricardo Palma, de
Huingoyacu, Distrito San Pablo, Provincia de Bellavista, Region San Martin-
2016

En esta investigacion se afirma la existencia de la correlacion entre la motivacion vy el
desempefio laboral de los trabajadores; ademas se indica que las relaciones personales y la
eficiencia en las actividades que se les asignan son importantes para que se logren cumplir

las metas en un corto plazo.

Can (2015), “Propuesta de un programa de motivacién para colaboradores del centro de

formacion integral ciudad de la esperanza de Coban, Alta Verapaz”.

Observamos que esta propuesta de programa motivacional se centra mas en las
relaciones entre comparieros de trabajo, condiciones de trabajo y empoderamiento dentro de
la institucion, es por ello que para poder enfrentar situaciones de esta indole se debe evaluar
los factores motivacionales que influyen en el colaborador para que de esta manera aumente
su rendimiento, es necesario que cada organizacion ya sea publica o privada implemente un

programa de motivacion de manera periddica para ayudar a mejorar el desempefio laboral.
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Gonzélez (2014) realiza una investigacion “comunicacién efectiva factor determinante
en el desempefio laboral del personal de la direccion de recursos humanos de la policia del

estado Carabobo”,

Este autor menciona que si se realiza una investigacion de campo se pueden obtener
muchas variables que puedan dar soluciones al emisor para comunicar de manera eficiente,
también habla sobre los reconocimientos e incentivos que se deben dar a cada trabajador
cuando logran llegar a los objetivos que se proponen, para asi mejorar la productividad y el

rendimiento de cada colaborador.

Bach y Bach (2015), “Programa de Motivacién basado en las teorias de dos factores

para mejorar el desempefio laboral en la caja Municipal Sullana — Sede Trujillo”.

Al momento de aplicar un programa de motivacion laboral trajo como resultados mejorar
el desempefio laboral y aumentar la productividad de la empresa de la Caja Municipal
Sullana debido a que no solo se preocuparon por el nivel econémico sino también por el
bienestar de ellos, este trabajo va a tener una gran influencia en la investigacion que se esta
realizando, porque toma en cuenta los factores motivacionales que se puede llegar a aplicar
dentro de la organizacion, para que asi los colaboradores se sientan importantes e

identificados; haciéndoles de este modo participe de los eventos que organiza la institucion.

Reynaga (2015), “Motivacion y desempefio laboral del personal en el hospital Hugo

Pesce Pescetto de Andahuaylas”, el autor comento que:

Podemos observar que, si existe una relacion directa entre motivacion y desempefio
laboral, en esta investigacion se tomara en cuenta que la directiva de la institucion debe de
enfocarse en los diferentes factores motivadores como: reconocimientos, celebracion de
fechas festivas entre otros para lograr asi que la productividad en el desempefio laboral del

colaborador sea eficiente.

Cueva y Hernandez (2015) en su investigacion sobre “Aplicacion de un plan de
capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del centro comercial
Elektra del ovalo Mochica, Trujillo 2015:

Esta investigacion nos demuestra que la habilidad blanda en el manejo efectivo del
desempefio laboral es eficiente, porque ayuda a mejorar la comunicacion interpersonal con

cada trabajador, también seria recomendable que se realice un seguimiento constante sobre
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los nuevos conocimientos que va adquiriendo y que se lleve a la practica para que asi se
pueda determinar si los planes de capacitacion que se le esta brindando ayudan a mejorar su

desempefio laboral.

Panta (2015), en su investigacion sobre “Andlisis del clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de la plana de docentes del consorcio educativo Talentos de la
ciudad de Chiclayo”.

El modelo Patterson que utilizaron ayuda a mejorar las interacciones, entre los directores
y los docentes de la institucion a través de trabajo en equipo, también nos habla sobre las
relaciones interpersonales entre docentes ayuda a que se mejore el desempefio laboral, la
realizacion de eventos de integracion ayuda a que se estabilice la relacion entre compafieros,
también comenta que se deberian de estudiar los diferentes factores que influyen en los
colaboradores para que se mejore el desempefio laboral, otro de los puntos para mejorar el
desempefio es que el director brinde capacitaciones motivacionales y que las realice de

manera periodica para asi obtener resultados favorables para la organizacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Definicion de motivacion.

Segun Daft y Marcic (2010), manifesto que las diferentes caracteristicas que muestra el
ser humano se deben a factores que influyen en su entorno. Cuando se habla de motivacion
se refiere a las diferentes fuerzas emotivas que tiene el ser humano ya sean internas o
externas, es decir la motivacion de los trabajadores afecta la productividad del desempefio
del trabajador de manera positiva o negativa.

1.3.1.1. Fundamentos de la motivacion.
Existen 4 perspectivas de la motivacion:

Enfoque tradicional.
En la administracion cientifica tradicional Frederick W. Taylor planteo que,
en el desempefio del trabajador, el que tenia mayor resultado a lo esperado tendria la

recompensa de un incentivo econdémico.
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Enfoque de las relaciones humanas.
Segun Hawthorne, menciond que el ser humano tiene mas valor que el dinero,
se empez0 a estudiar mas a las personas como seres humanos y no como maquina de

trabajo en este enfoque se dio el concepto de “hombre social”

Enfoque de recursos humanos.

Se realizd una fusion de lo tradicional y de las relaciones humanas, observamos
a un trabajador mejor motivado por los diferentes factores y/o necesidades que se les
presenta logrando asi el desarrollo de un trabajo dindmico y eficiente para obtener
una alta remuneracion, en este enfoque se le dio por concepto al trabajador como

“Persona Completa”

Enfoque contemporaneo.

Este enfoque esta denominado por tres tipos de teorias la primera teoria de
contenido nos habla sobre las necesidades que tienes todo trabajador, la teoria de
procesos se enfoca en el comportamiento del trabajador y la manera en la que ellos
buscan incentivos, y la teoria de reforzamiento es aquella que busca el aprendizaje

continuo en la organizacion.

1.3.1.2. Teoria de los Factores de Herzberg.

Herzberg (como se cit6 en Daft y Marcic, 2010) indica que la motivacién e higiene
son entes importantes en el desempefio, aqui se maneja el grado de satisfaccion e
insatisfaccion que puede sentir el colaborador, el factor higiene se refiere a aquellas
condiciones fisicas y/o ambientales que tiene la empresa, en la motivacion se refiere
a los logros, reconocimientos que brinda la organizacion a sus trabajadores estos dos
factores influyen directamente con el desempefio laboral debido a que se manejan una
serie de actividades para poder lograr cada objetivo de la empresa

Segun Daft y Marcic (2010), mencioné que Herzberg a su teoria de la motivacién

la dividié en 2 dimensiones las cuales son:

A. Factores de higiene.
Herzberg afirmo que los trabajadores cambian su motivacién por los diferentes

factores que influyen en su alrededor los cuales son:

. Condiciones de trabajo: adecuacion al entorno fisico y material
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Remuneracion y seguridad: salarios, proteccion
. Politicas de la empresa: procedimientos, normas

Relaciones interpersonales: interaccion de los trabajadores

B. Factores motivadores.
Herzberg se centra en las necesidades de alto nivel las cuales son:

«Logro: oportunidad de plantear nuevas metas

- Reconocimiento: felicitar por llevar a cabo una labor bien planteada
. Responsabilidad: cumplimiento de nuevas metas,

+ Trabajo mismo: desarrollo y crecimiento propio

. Crecimiento personal: contribucion de una nueva idea

1.3.1.3 “Teoria de la motivacion humana”.

Maslow (como se cité en Palomo, 2015) esta teoria trata de una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas debido a que el ser humano debe de
realizar interaccién consigo mismo para que pueda trasmitir lo que desea lograr; sus
necesidades son fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion, las
cuales permiten que el ser humano se sienta motivado de poder realizar algin proyecto

que se le plantee.

1.3.1.4 “Teorias de las Necesidades de McClellan”.

McClellan (citado por Robbins en 2004), con respecto a las necesidades de logro, de
poder y de afiliacion que todos los colaboradores de una organizacion desean realizar,
permiten que el trabajador se desemperie de manera eficaz, dichas necesidades ayudan a
que ellos puedan dar soluciones a cualquier imprevisto que se tenga en la organizacion,
por lo que al hablar de necesidades de poder se refiere a la forma de como el ser humano
puede tomar iniciativa de controlar y manejar una masa de individuos haciendo que cada
uno logre los objetivos que propone cada organizacion; en las necesidades de logro se
refiere a los parametros dificiles que se le presentan como por ejemplo cuando mas dificil
se le hace llegar a la meta mejor disfruta del logro que realiza, y las necesidades de
afiliacion buscan relacionarse con los demas individuos para asi sentirse parte de la

sociedad y formar parte de los proyectos que se plantea la organizacion.
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1.3.2 Definicién del desempefio laboral

Snell y Bohlander (2013) comenta que el desempefio mide la capacidad de que se
logren las metas y que el trabajo se realice de manera satisfactoria dependiendo a las
labores diarias que se le plantean en su area de trabajo, asimismo el desempefio laboral
depende de la forma en cémo se manifiesta alguna informacion como es que se logra
comunicar con el trabajador para tener un buen resultado y una motivacion que le impulse

a cumplir con las metas trazadas.

El autor de este modo nos plantea que la evaluacion del desempefio tiene como
propdsito en su modelo de expectativas aumentar de manera eficiente la motivacion,
analizar las tareas diarias de cada trabajador para asi poder resolver los diferentes
problemas que se suscitan dentro de la organizacion y no permitir la disminucion del nivel

de productividad de cada trabajador.

1.3.2.1. Métodos de evaluacion del Desempefio.
Segun Snell y Bohlander (2013) menciona los siguientes métodos:

A. Métodos de Rasgos.

Este método nos permite ver la medicién de las caracteristicas que posee cada
trabajador al momento de realizar sus labores, sin embargo, para poder tener mejor
aceptacion en este método es necesario que los disefios de puestos que plantean las
empresas deberian de realizarse con mucho cuidado para lograr obtener las caracteristicas

necesarias que requiere este método.

Método de Escalas Graficas de Calificacion: Método a utilizar
Snell & Bohlander, (2013), detallo en como se miden las caracteristicas que la persona
tiene en su area de trabajo.
En este método se diferencian cinco dimensiones del desempefio laboral, las cuales
mencionaremos a continuacion:
A. Conocimiento del Trabajo:
Nos indica en que cada trabajador debe de conocer las funciones, objetivos y metas

que se plantea la empresa.
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Herramientas al servicio del negocio
Alles (2005), afirma que el trabajador debe de estar capacitado para emplear
de manera adecuada los equipos y asi poder llegar a realizar correctamente
sus funciones sin ningun tipo de problemas, mejorando su conocimiento para
lograr un mejor desempefio en su respectiva area.
B. Iniciativa:
Es un factor indispensable que cada trabajador debe desarrollar en la organizacion
para lograr tomar decisiones ante algunos problemas que se puedan dar en la
empresa.
Creatividad en soluciones
Consiste en que el colaborador cuenta con la capacidad necesaria para resolver
problemas que suelen presentarse, contando con la confianza necesaria para

terminar adecuadamente con su jornada. (Alles, 2005)

C. Aplicacion:
Es La atencidn, aceptacion y aplicacion de las diferentes propuestas diarias que se le
pueden mostrar al trabajador.
Flexibilidad
Es una medicion fundamental porque se puede ver el grado de cambios
constantes que acepta el trabajador, con la finalidad que si al trabajador se le
presenta algin problema y el supervisor pretende darle una solucién entonces
aqui se manifiesta el grado de flexibilidad, por ello si el trabajador acepta
dicha solucion esta aceptando los nuevos cambios e ideas que se le estan
presentando. (Alles, 2005).
D. Calidad de Trabajo
Cada trabajador debe de conservar de manera cuidadosa las diferentes actividades y
funciones que se le programan en la empresa para que asi pueda llegar a cumplir con
las metas propuestas.
Metodologia para la calidad
Aqui se procura que el trabajador se identifique y relacione de manera correcta
a los procesos que se desarrollan dentro de la organizacion. (Alles,
2005).
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E. Volumen de Trabajo
Cantidad de actividades que son asignadas al area de trabajo del colaborador, sin
entorpecer las funciones
Productividad:
Nos da a entender que la productividad es el factor que refleja lo eficiente que
es el trabajador al realizar su labor, y que tiene la capacidad de llegar a superar

la meta propuesta. (Alles, 2005).

Escalas estandar mixtas.

Esta escala es una modificacion del método de escalas gréaficas, aqui el evaluador recibe
descripciones reales de cada rasgo, la mide en tres niveles del desempefio laboral: superior,
promedio e inferior es por ello que el trabajador debe o esta en la obligacion de lograr o
superar las metas que le han sido otorgadas, donde la finalidad del supervisor es evaluar y
ver en qué nivel se encuentran sus trabajadores para asi poder lograr medir el rendimiento
de productividad que generan dentro de la empresa.

Método de eleccion forzada

Este metodo se basa en lo tradicional, se realiza la eleccion de descripciones que logren

diferenciar entre un desempefio exitoso y el no exitoso

Método de ensayo
La finalidad de este método consiste en que el evaluador describa las caracteristicas de su
trabajador con la finalidad de que no solo vean sus debilidades sino también sus fortalezas

para que asi el evaluador brinde recomendaciones para el desarrollo laboral de su trabajador.

B Métodos Conductuales.

Segun Robbins y Judge (2013), En este método se puede observar el manejo de las
acciones del trabajador que debe emplear en su puesto de trabajo, al mismo tiempo nos refleja
que el trabajador podra retroalimentarse de manera constante para que asi pueda seguir
desarrollando sus actividades de manera eficiente.

Método del incidente critico.
Se basa en las diferentes caracteristicas positivas y/o negativas que se obtienen del
comportamiento del trabajador donde se indica si su desempefio es superior o inferior en su

puesto de trabajo
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Metodo de listas de verificacion del comportamiento.
Consiste en que el evaluador verifique las diferentes listas de caracteristicas descriptivas del
desempefio y/o comportamiento del trabajador para comprobar si cumplen con las cualidades

establecidas para el puesto de trabajo.

C. Método de Resultados.
Robbins y Judge (2013), mencionan que los resultados se miden por los logros que
obtiene el trabajador en su area de trabajo permitiendo asi que se sienta mas comprometido

con las metas propuestas que se plantea la empresa.

Medidas de productividad
Esta medida se observa en el nivel de productividad que realiza cada trabajador en cuanto a

sus ventas y produccién que realiza de manera diaria.

Administracion por objetivos.
Este método intenta superar la evaluacion de resultados en base a los logros del trabajador
se dice que aqui el gerente y el trabajador estan de acuerdo con los objetivos que tiene la

empresa.

1.4 Formulacion del problema
¢Coémo la aplicacion del programa de motivacion mejora el desempefio laboral en la

institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, Cayalti, Chiclayo 2018?

1.5 Justificacion del estudio
Esta investigacion es importante para la sociedad debido a que permite aplicar una
propuesta de un programa de motivacién en la organizacion y también porque aun no se ha

realizado un estudio de esta indole en la institucion educativa

Asi mismo, esta investigacién es adecuada porque a través de este programa los
directivos de la institucion podran tener mayor facilidad al usar los factores que motivan a
su trabajador para que tenga un buen desempefio laboral permitiendo asi un alto nivel de

productividad

El nivel de competencia en el que se encuentran las empresas e instituciones ha
influenciado para que los empresarios busquen formas de crecimiento para la organizacion

y uno de los entes primordiales es que los directivos valoren y premien con incentivos los
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logros de los trabajadores, podemos destacar que si en una empresa no se plantea la
importancia que tiene la motivacion laboral para mejorar el desempefio laboral el trabajador

no se sentira satisfecho y por ende no podra llegar a cumplir los objetivos de la empresa

En la parte teérica, esta investigacion permitira que conozcamos mas sobre la
implicancia de los conocimientos de las teorias de motivacion y las necesidades del factor
humano debido a que de alguna u otra forma conllevan a obtener un desempefio laboral

satisfactorio.

La motivacion laboral tiene implicancia en la parte de crecimiento del desempefio laboral

y en la organizacion debido a que el factor humano es el punto clave para el éxito

En la forma metodoldgica, esta investigacion ayudara a que las organizaciones disefien
programas de motivacion laboral obteniendo investigaciones vélidas y confiables para

mejorar el desemperio laboral

Dicha investigacion puede ser un factor importante en la toma de decisiones para la
institucién, el objetivo es Aplicar Programa de motivacion laboral ~ para mejorar el
desempefio laboral de la institucién educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, Chiclayo
2018., lo cual seré beneficioso para la institucion e implicara que ellos tomen medidas de
desarrollo en cuanto a las relaciones interpersonales, comunicacién entre los mismos e
incluso que se maneje mejor las condiciones de trabajo que son indispensables en una
institucidn con largos afios de experiencia, para que asi puedan sentirse comodos al momento
de realizar sus labores, permitiendo un desarrollo equitativo y un ambiente agradable

entre ellos.

1.6. Hipdtesis
Ho: si se aplica el programa de motivacion no mejorara el desempefio laboral en la

institucién educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, Cayalti, Chiclayo 2018.

H1: Si se aplica el programa de motivacion entonces mejorara el desempefio laboral en

la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, Cayalti, Chiclayo 2018.
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1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General:
Aplicar un programa de motivacion laboral para la mejora del desempefio laboral de

la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, Chiclayo 2018.

1.7.2 Objetivos especificos:
a) Diagnosticar la situacion actual de la institucion educativa particular Fernando Rossi

Emanuelli, Cayalti, Chiclayo 2018 con respecto al desempefio laboral de los docentes.
b) Disefiar un programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral en la

institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, Cayalti, Chiclayo 2018.
c) Evaluar y comparar el efecto del programa de motivacion laboral en el desempefio

laboral en la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli.
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2.1 Tipo de investigacion
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) comento que existen diferentes tipos de disefio
de investigacion de los cuales se utilizara el pre experimental porque se desarrollara un
programa que se direccionara a brindar conocimientos y soluciones de mejoras
utilizando una escala Cualitativa que evaluara un antes y después de la aplicacion de la

tesis permitiendo un alto nivel de confiabilidad con lo que se esta investigando.

2.2 Variables, Operacionalizacion

2.2.1 Variable independiente: Programa de motivacion laboral

Definicion conceptual:

Segun Daft y Marcic (2010), manifestaron que las diferentes conductas que muestra el
ser humano se deben a factores que influyen en su entorno. Cuando se habla de motivacién
se refiere a las diferentes fuerzas emotivas que tiene el ser humano ya sean internas o
externas, es decir la motivacion de los trabajadores afecta la productividad del desempefio

del trabajador de manera positiva o negativa.

Definicion operacional:

Es un programa formado por talleres: conociendo las politicas de laempresa, condiciones
de trabajo, logro de objetivos, relaciones interpersonales, y por estrategias motivacionales
como: remuneracion y seguridad, reconocimiento por metas cumplidas y responsabilidad en
labores asignadas que ayuden a mejorar el desempefio laboral de los docentes de la institucion

educativa particular Fernando Rossi Emanuelli
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Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Variable Independiente

de su situacién personal con las

personas

Programa Definicion conceptual Dimensiones | Instrumento | Escala
Segun Herzberg, comenta que la
motivacion son fuerzas internas
y externas que te impulsan a
mejorar tu desempefio de
Programa | Manera satisfactoria Guia de | Nominal
de la  motivacion  tiene la entrevista
Motivacion | caracteristica de la interaccion

Fuente: Elaboracién propia
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2.2.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual:

Snell y Bohlander (2013) comenta que el desempefio mide la capacidad de
que se logren las metas y que el trabajo se realice de manera satisfactoria
dependiendo a las labores diarias que se le plantean en su area de trabajo, asimismo
el desempefio laboral depende de la forma en como se manifiesta alguna
informacion como es que se logra comunicar con el trabajador para tener un buen

resultado y una motivacion que le impulse a cumplir con las metas trazadas.

Definicion operacional:

Se elaboré un cuestionario de 21 preguntas el cual estuvo divido en 5
dimensiones y un indicador por cada dimension esto se utiliz para medir un pre y
un post el desempefio laboral en la institucion educativa particular Fernando Rossi

Emanuelli, Cayalti.
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Tabla 2: Operacionalizacion de variables

Tabla 2: Variable Dependiente

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escalade | instrumento Items de
medicion preguntas
Snell & Bohlander (2013) comenta | Conocimiento Herramientas al 1,2,3,4
que el desempefio mide la capacidad del trabajo servicio del
de que se logren las metas y que el negocio
trabajo se realice de manera — _
Iniciativa Creatividad en 5,6,7,8,9,10
Desempefio | Satisfactoria  dependiendo a las soluciones
laboral labores diarias que se le plantean en su
érea de trabajo Aplicacion Flexibilidag | cualitativa | Cuestionario  =77-95 7377
Calidad del Metodologia 15,16,17,18
trabajo para la calidad
Volumen de Productividad 19,20,21
trabajo

Escala de medicion: Likert (Cualitativo ordinal)

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Poblacién y muestra

1. Poblacion:
Esta investigacion tuvo una poblacion finita, la cual estuvo constituida por todos

los trabajadores (22) de la institucion educativa.

2. Muestra:
No se consider6 muestra.

3. Unidad de analisis:
Un trabajador de la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli,

Cayalti.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

1. Técnica:
En la investigacion se aplico como técnica de recoleccion de datos la encuesta, la cual

permitio establecer todos los lineamientos para asi de esta manera poder obtener
informacidn clara y precisa de lo que se va a investigar en la institucion educativa

particular Fernando Rossi Emanuelli- Cayalti.

2. Instrumento
Guia de entrevista:
Estuvo constituido por 20 preguntas se le aplicard al director de la institucion

educativa particular Fernando Rossi Emanuelli.

Cuestionario:

Este instrumento estuvo constituido por 21 preguntas en escala Likert el cual se
aplicara a la poblacion en su totalidad.

Validacion:

Fue probada a través del juicio experto de un estadistico: M.Sc. Carlos Daniel

Gonzales Hidalgo y Mg. Administrador Luis Miguel Gonzales Zarpan.

Confiabilidad:
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La confiabilidad fue determinada a través del coeficiente estadistico denominado
Alfa de Crombach, y ademas se aplicaré la prueba piloto para reforzar la validez del

instrumento.

2.5 Métodos de analisis de datos
En la presente investigacion para realizar el proceso de analisis de datos, se utiliz6 el
software de estadistica descriptiva e inferencial denominado IBM SPSS STATISTICS
V.24, ya que a través de este programa se describird e interpretara la distribucion de

frecuencia de los items que forman parte del cuestionario.

Estadistica descriptiva e inferencial:
Se utilizé el coeficiente estadistico no paramétrico de Wilcoxon en SPSS, con el fin de

medir la variacion de la distribucidn de frecuencias en muestras relacionadas (grupo de

control y grupo experimental) de la variable dependiente desempefio laboral.

2.6 Aspectos éticos
El investigador se comprometid a realizar una investigacion clara y precisa sin alterar

ningun dato, teniendo en cuenta que los datos seran utilizados de manera confidencial
solo para la empresa, también respetara las teorias que dicen los diferentes autores
utilizando la norma Apa, se tendra en cuenta la parte metodoldgica de acuerdo a los

autores que han realizado investigaciones.

Se tendran en cuenta las politicas de la institucion educativa, si en caso la investigacion
es factible sera utilizada Unicamente por la institucion, se contara con los recursos y

materiales necesarios para el proyecto de tesis.
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111 Resultados



3.1. resultado del primer objetivo
Diagnostico de la situacion actual en la institucion educativa particular Fernando Rossi

Emanuelli, Cayalti, Chiclayo 2018 con respecto al desempefio laboral de los docentes.

Tabla 3
Tabla 3:Resultados del pre test dimension conocimiento del trabajo
Preguntas NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE TOTAL
1. Usted logra frecuentemente los objetivos
propuestos por su institucion. 0% 0% 72.7% 9,1% 18,2% 100%

2. El desempefio de sus funciones se rige
con frecuencia en base a los procedimientos
administrativos y sociales que tiene su

institucion. 0% 40,9% 50% 0% 9,1% 100%
3. Realiza su labor cumpliendo con las

politicas de su institucion. 0% 0% 72,7% 9,1% 18,2% 100%
4. ldentifica de manera oportuna problemas

que se le presentan en su institucion. 0% 0% 81,8% 0% 18,2% 100%

Fuente: Elaboracion propia

100%
80% nunca

|

cos g Casi nunca

’ a veces

|

40% casi siempre

20% . siempre

%

P1 P2 P3 P4

Figura 1: Resultados del pre test dimension conocimiento del trabajo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 3, se pudo establecer que el 72,7% y 9,1% de la
muestra reconoce que a veces Yy casi siempre logra alcanzar los objetivos propuestos por la
institucién. EI 50,0% y 9,1% reconoce que a veces Yy siempre el desempefio de sus funciones
se rige por los procedimientos de la institucion. EI 72,7% y 9,1% reconoce que a veces Yy
casi siempre realiza sus labores cumpliendo con las politicas de la institucion. Finalmente,
el 81,8% y 18,2% reconoce que a veces Yy siempre identifica de manera oportuna los

problemas de su institucion. Los resultados obtenidos durante la fase del pre test permitieron
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identificar que una de las causas que afecta el nivel desempefio de los trabajadores, es su

nivel medio de conocimiento sobre politicas y procedimientos administrativos.

Tabla 4

Tabla 4: Resultados del pre test dimension iniciativa

Preguntas

NUNCA CASINUNCA AVECE

S CASISIEMPRE SIEMPRE TOTAL

5. Toma la iniciativa en el cumplimiento de sus
actividades sin esperar que se lo indiquen.

6. Resuelve los problemas relacionados con sus
tareas sin recurrir a los demas.

7. Realiza varias actividades a la vez sin afectar
su desempefio.

8. Participa y genera nuevas propuestas para la
elaboracion de las sesiones de clases.

9. Ante problemas que surgen acta
constructivamente.

10. Asume funciones directivas ante la ausencia
de los que dirigen la institucion.

0% 0% 72,7%
0% 18,2% 54,5%
9,1% 0% 81,8%
0% 0% 81,8%
0% 59,1% 13,6%
0% 0% 72,7%

9,1% 182%  100%
27,3% 0% 100%
0% 91%  100%
9,1% 91%  100%
18,2% 91%  100,0%
0% 273%  100,0%

0% 0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2: Resultados del pre test dimension iniciativa

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 4, se pudo establecer que el 72,7%y 9,1% de la

muestra reconoce gque a veces Yy casi siempre toma la iniciativa en el cumplimiento de sus

actividades. El 54,5% y 18,2% reconoce que a veces Y casi nunca resuelve los problemas

relacionados con sus tareas. El 81,8%, 9,1% y 9,1% reconoce que siempre, a veces y nunca

realiza varias actividades a la vez sin afectar su desempefio. El 81,8% y 9,1% reconoce que
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a veces y siempre participa y genera nuevas propuestas para sesiones de clase. EI 59,1% y
9,1% reconoce que casi nunca Yy siempre actla constructivamente ante problemas.
Finalmente, el 72,7% y 27,3% reconoce que a veces y siempre asume funciones directivas.
Los resultados obtenidos durante la fase del pre test permitieron conocer que los trabajadores

manifiestan un nivel regular de iniciativa en desarrollo de sus actividades docentes.
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Tabla b

Tabla 5:Resultados del pre test dimension aplicacion

Preguntas NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE TOTAL

11. Cuéndo le brindan una nueva propuesta que la
institucion plantea esta dispuesto a adaptarse a esa

nueva propuesta de gestion. 0% 0% 72,1%
12. Reconoce sus errores cuando estos le generan
algin problema a la institucién y trata de 0% 18,2% 54,5%

solucionarlos.
13. Recibe alguna contraprestacion econémica cuando
le piden ayuda para remplazar momentaneamente a

algun docente porque no llego a clase por motivos 18,20% 0% 81,80%
personales.

14. Los directivos de su institucion educativa suelen

designar presupuesto para mejorar su formacién 0% 68.2% 22 7%

académica y asi implementar nuevos procedimientos
de crecimiento productivo

0%

0%

0%

9,1%

27,3% 100%

27,3% 300%

0% 100%

0% 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3: Resultados del pre test dimension Aplicacion

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 5, se pudo establecer que el 72,7% y 27,3% de

la muestra reconoce que a veces y siempre esta dispuesto a adaptarse a nuevas propuestas de

gestion. El 54,5% Y 18,2% reconoce que a Veces Yy casi nunca reconoce sus errores cuando

estos generan problemas a la institucién. El 81,8% Y 18,2% reconoce que a veces y nunca

recibe una contraprestacion econdmica al reemplazar a algun docente. Finalmente, el 68,2%
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y 9,1% reconoce que casi nunca y casi siempre los directivos de la institucion suelen otorgar

presupuesto para la mejora de su formacion académica. Los resultados obtenidos durante la

fase del pre test permitieron identificar que los trabajadores de la empresa muestran un nivel

regular de adaptabilidad ante los problemas y nuevas propuestas de gestion

Tabla 6

Tabla 6: Resultados del pre test dimension calidad del trabajo

Preguntas
15. La institucion ha desarrollado
programas motivacionales productivos
que mejore su desempefio laboral 0%

16. La institucion evalda sus
conocimientos, materiales y
procedimientos que utilizo en mi
sesion de aprendizaje.

17. En el trabajo, tiene la oportunidad
de contar con capacitaciones, talleres
y cursos que beneficien el crecimiento
de sus conocimientos.

18. Participa en programas de
formacion y actualizacion que lo
apoyen para desarrollar mejor su

0%

0%

0%

desempefio laboral.

68,2% 22,7% 9,1%

18,2% 63,6% 9,1%

68,2% 13,6% 18,2%

59,1% 22,7% 9,1%

NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

0%

9,1%

0%

9,1%

TOTAL

100%

200%

100%

100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4: Resultados del pre test dimension calidad del trabajo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 6, se pudo establecer que el 68,2% y 22,7% de

la muestra seleccionada reconoce que casi nunca y a veces la institucion ha desarrollado

programas motivacionales que mejoren su desempefio. El 63,6% y 9,1% reconoce que a
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veces y siempre la institucion evalla los conocimientos, materiales y procedimientos
utilizados en sus sesiones de clase. El 68,2% y 13,6% reconoce que casi hunca y a veces
tiene la oportunidad de contar con capacitaciones, talleres y cursos que beneficien su
conocimiento. Finalmente, el 59,1%, 9,1% y 9,1% reconoce que siempre, casi siempre y casi
nunca participa en programas de formacion y actualizacion que beneficien su desempefio
laboral. Los resultados obtenidos durante la fase del pre test permitieron identificar que la
empresa no acostumbra utilizar programas motivacionales enfocados en la formacién y

especializacion de su personal.

Tabla 7

Tabla 7:Resultados del pre test dimension volumen de trabajo

NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE TOTAL

Preguntas
19. En el Gltimo afio, ha tenido con frecuencia

oportunidades de aprender y crecer en el trabajo que 0% 21,3% 54,4% 0% 18,2% 100%
desempefia.

20. Cree usted que los materiales y equipos de su 91% 18.2% 544% 18.2% 0% 200%
institucion influyen en su nivel de desempefio. ' ’ ’ ’

21. Los planes de crecimiento de su institucion 91% 0% 72 7% 18.2% 0% 100%

promueven su desempefio laboral.

Fuente: Elaboracion propia

100% <
90%
80%
70% *
60%

E NUNCA
CASI NUNCA
A VECES

|
CASI SIEMPRE
u

50% .
40%
30% 7
20%

SIEMPRE

10%
0%

0% 0%

P19 P20 P21
Figura 5: Resultados del pre test dimension volumen de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 7, se pudo establecer que el 54,4% y 27,3% de
la muestra reconoce que a veces Yy casi nunca ha tenido la oportunidad de aprender y crecer
en el trabajo que desempefa. El 54,4% y 9,1% reconoce que a veces y nunca los materiales

y equipos de su institucién influyen en su nivel de desempefio. Finalmente, el 72,7% y 9,1%
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reconoce que a veces Yy nunca los planes de crecimiento de su institucion promueven su
desempefio. Los resultados obtenidos durante la fase del pre test permitieron identificar que
las oportunidades de aprendizaje y nuevos retos, y la disponibilidad de herramientas de

trabajo influyen en el nivel de desempefio de su personal.
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3.2 Disefio de la Propuesta del Programa de Motivacion

Tabla 8: Disefio del programa de motivacion

Tabla 8:Disefio del Programa de motivacion

PROGRAMA DE MOTIVACION

objetivos y
crecimiento personal

académico

objetivos que
presenta la
institucion

PROGRAM |TEMASA BENEFICIO DEL EN QUE FECHADE RECURSOS A
A ABORDAR TRABAJADOR CONSISTE APLICACION HORARIO |UTILIZAR
mejorar los
Sesion 1: dindmica. . materiales, equipo y papelotes, hojas bond,
taller 1 tema: mejorando Irggg:zver un buen ambiente las relaciones taller 1: 11-05-2018 10 ama 12 m | hojas de colores,
nuestras condiciones personales entre plumones, proyector
de trabajo trabajadores
Sesion 2: dinamica la importancia que tiene el conocer as politicas papelotes, hojas bond
Tema: conociendo las - o que presenta la i ) ' '
taller 2 politicas de la purtrl?llr_ !as politicas de la institucion taller 2: 15-05-2018 10amal2m h?jas de colores, t
empresa institucion educativa plumones, proyector
L e e o ond
taller 3 tema: relaciones mantener un buen clima laboral > Pres taller 3: 18-05-2018 1lamalpm IJ '
interpersonales dindmica de plumones, proyector,
marshmelo marshmelo, fideos, cinta
participar con las
Sesion 3: dinamica. L‘gggé?gﬁgzt s para oapelotes, hojas bond
taller 4 tema: logro de crecimiento en el desempefio lograr cumplir los taller 3: 23-05-2018 11:40:a 1pm | hojas de colores,

plumones, proyector
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estrategia 1:

proporcionar
contrato minimo a 1

papelotes, hojas bond,

remuneracion | SM2S" ESF&}blhdad de mejoras en el pago de salarios ano en cuanto a la sesion: 26-05-2018 4:30 pma hojas de colores,
y seguridad contratacion y escala estat_)llldad, ' 6pm plumones, proyector
salarial acorde al monitorear el salario
mercado del mercado
. temas: otorgamiento brind_ar incentivos a _
estrateg_la_Z: de incentivos _ N trabajadores 3 8 ama 9:40 papelotes, hojas bond,
reconocimien reconocimien,to brindan beneficios destaca_dos, entregar sesion: 28-05-2018 am hojas de colores,
to por metas labora re_solumones plumones, proyector
cumplidas directorales
estrategia 3: brindar obsequios
responsabilid vales de consumos a
ad en _el tema: reconpcimiento brindan beneficios trabajadores por sesion: 31-05-2018 11:40ama proyector, plumén,
cumplimiento | a la puntualidad horas extras y por 1pm papelote
de las labores empleado del mes
asignadas puntual

Fuente: elaboracion propia
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3.3 resultado del tercer objetivo

Evaluacion y comparacion del efecto del Programa de Motivacion en el desempefio

laboral en la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli.

3.3.1. Evaluacién del post test:
Tabla 9

Tabla 9:Resultados del Post test dimensién conocimiento del trabajo

CASI A CASI SIEMPR TOTA
Preguntas NUNCA NUNCA  VECES . SIEMPRE E L
1. Usted logra frecuentemente los ' o o : o o : o o
objetivos propuestos por su institucion. 0% 0% 0.0% 27,3% 2,1% 100%
2. El desempefio de sus funciones se rige
con frecuencia en base a los . 0% 0% 0% 82% 182%  100%
procedimientos administrativos y sociales '
que tiene su institucion.
3. Realiza su labor cumpliendo con las
poll,ticas de Su institucién. v7u v7u v7u vuL,V7V 10,7V i1UV7U
4. Identifica de manera oportuna
problemas que se le presentan en su 0% 0% 0% 73% 27,3% 100%
institucion.
Fuente: Elaboracién propia
100%
90% -
80% M nunca
70% .
. casi nunca
60% -
50% - W a veces
40% - M casi siempre
0, &
30% W siempre
20%
10%

0% ~

P1 P2

P3 P4

Figura 6: Resultados del post test dimensién conocimiento del trabajo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 9, se pudo establecer que el 72,7% y 27,3% de

la muestra reconoce que siempre y casi siempre logra alcanzar los objetivos propuestos por

la institucién. EIl 82,0% y 18,2% reconoce que casi siempre y siempre el desempefio de sus

funciones se rige por los procedimientos de la institucion. EI 81.8% y 18,2% reconoce que

casi siempre y siempre realiza sus labores cumpliendo con las politicas de la institucion.
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Finalmente, el 73,0% y 27,3% reconoce que a casi siempre y siempre identifica de manera

oportuna los problemas de su institucion. Los resultados obtenidos durante la fase del post

test permitieron identificar que los niveles de logro, desempefio basado en politicas y

prendimientos administrativo alcanzo un nivel alto.

Tabla 10
Tabla 10: Resultados del post test dimension iniciativa
CASI A CASI

NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
5. Toma la iniciativa en el cumplimiento de sus 0% 0% 0% 22 7% 77.3% 100%
actividades sin esperar que se lo indiquen. ' '
6. Resuelve los problemas relacionados con sus 0% 0% 0% 22.7% 77.3% 100%
tareas sin recurrir a los demas. ' ’
g. Reallza varias actividades a la vez sin afectar su 0% 0% 0% 18.2% 81,8% 100%

esempefio.

8. Participa y genera nuevas propuestas para la 0% 0% 0% 86.4% 13.6% 100%
elaboracion de las sesiones de clases. ' ’
9. Ante problemas que surgen actda 0% 0% 0% 18,2% 818%  100,0%

constructivamente.

10. Asume funciones directivas ante la ausencia de

los que dirigen la institucion.

0%

0%

0%

82%

18,2%  100,0%

100%

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

0%

P5

Fuente: Elaboracion propia

% % % %% %
P6 P7 P8 P9 P10

Figura 7:Resultados del post test dimension iniciativa

Fuente: Elaboracion propia

NUNCA
]

CASI NUNCA
]

A VECES

CASI SIEMPRE

u
SIEMPRE
]

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 10, se pudo establecer que el 77,3% y 22,7% de

la muestra reconoce que siempre y casi siempre toma la iniciativa en el cumplimiento de sus

actividades. El 77,3% y 22,7% reconoce que siempre y casi siempre resuelve los problemas

relacionados con sus tareas. El 81,8% y 18,2% reconoce que siempre y casi siempre realiza
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varias actividades a la vez sin afectar su desempefio. El 86,4% y 13,6% reconoce que casi

siempre y siempre participa y genera nuevas propuestas para sesiones de clase. EI 81,8% y

18,2% reconoce que siempre Yy casi siempre actla constructivamente ante problemas.

Finalmente, el 82,0% y 18,2% reconoce que casi siempre y siempre asume funciones

directivas. Los resultados obtenidos durante la fase del post test permitieron identificar que

los niveles de iniciativa individual y grupal de los trabajadores alcanzo un nivel alto.

Tabla 11

Tabla 11: Resultados del post test dimension aplicacion

Preguntas NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE TOTAL
11. Cuéndo le brindan una nueva propuesta que la
institucion plantea esta dispuesto a adaptarse a esa 0 0 0 0 0 0
nueva propuesta de gestion. 0% 0% 0% 21% 72,1% 100%
12. Reconoce sus errores cuando estos le generan
algln problema a la institucion y trata de 0% 0% 0% 59% 40,9% 100%
solucionarlos.
13. Recibe alguna contraprestacion econémica
cuando [e piden ayuda para remplazar 0% 0% 0% 45% 95.5% 100%
momentaneamente a algdn docente porque no llego
a clase por motivos personales.
14. Los directivos de su institL_Jcién educativa suelen
de5|g/na_r presupuesto para mejorar su formacion 0% 0% 0% 13.6% 86% 100%
académica y asi implementar nuevos
procedimientos de crecimiento productivo
Fuente: Elaboracion propia
100%
90% .~
80% .~
° m NUNCA
70%
CASI NUNCA
60%
50% m A VECES
40% m CASI SIEMPRE
0,
30% m SIEMPRE
20%

10%
0%

P11 P12

Figura 8: Resultados del post test dimension Aplicaciéon

Fuente: Elaboracion propia

P13

P14

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 11, se pudo establecer que el 72,7% y 27,0% de

la muestra reconoce que siempre y casi siempre estd dispuesto a adaptarse a nuevas
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propuestas de gestion. El 59,0% y 40,9% reconoce que casi siempre y siempre reconoce sus
errores cuando estos generan problemas a la institucion. El 95,5% y 4,5% reconoce que
siempre y casi siempre recibe una contraprestacion economica al reemplazar a algin
docente. Finalmente, el 86,4% y 13,6% reconoce que siempre los directivos de la institucion
suelen otorgar presupuesto para la mejora de su formacidén académica. Los resultados
obtenidos durante la fase del post test permitieron identificar que los niveles de adaptabilidad

ante los problemas y nuevas propuestas de gestion alcanzo un nivel alto.

Tabla 12

Tabla 12: Resultados del post test dimension calidad del trabajo

Preguntas NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE TOTAL
15. La institucién ha desarrollado programas
motivacionales productivos que mejore su
desempefio laboral
16. La institucién evalla sus conocimientos,
materiales y procedimientos que utilizo en mi 0% 0% 0% 59,1% 40,9% 100%
sesion de aprendizaje.
17. En el trabajo, tiene la oportunidad de contar
con capacitaciones, talleres y cursos que 0% 0% 0% 59,1% 41% 100%
beneficien el crecimiento de sus conocimientos.
18. Participa en programas de formacion y
actualizacion que lo apoyen para desarrollar 0% 0% 0% 0% 100,0% 100,0%
mejor su desempefio laboral.

0% 0% 0% 36,4% 64% 100%

Fuente: Elaboracion propia

0, 0, 0,
100% 0% 0% 0% 0%
90%
80% - NUNCA
70% CASI NUNCA
60% < . u
50% 7 A VECES
40% 7 .CASI SIEMPRE
30% SIEMPRE
20% 7. m
10% m

0%

Figura 9: Resultados del post test dimension calidad del trabajo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 12, se pudo establecer que el 64,6% y 36,4% de
la muestra reconoce que siempre y casi siempre la institucion ha desarrollado programas
motivacionales que mejoren su desempefio. EI 59,1% y 40,9%reconoce que casi siempre y
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siempre la institucion evalGa los conocimientos, materiales y procedimientos utilizados en
sus sesiones de clase. El 59,1 y 41,9% reconoce que casi siempre tiene la oportunidad de
contar con capacitaciones, talleres y cursos que beneficien su conocimiento. Finalmente, el
100,0% reconoce que siempre participa en programas de formacién y actualizacion que
beneficien su desempefio laboral. Los resultados obtenidos durante la fase del post test
permitieron identificar que la frecuencia de uso de programas motivacionales enfocados en

la formacion y especializacion de su personal alcanzo un nivel alto.

Tabla 13
Tabla 13: Resultados del post test dimension volumen de trabajo
Preguntas NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE TOTAL
NUNCA ~ SIEMPRE
19. En el Gltimo afio, ha tenido con
frecuencia oportunidades de aprender y
Uvo U770 uUvo Uvo 1UU,Uv0 1UU70

crecer en el trabajo que desempefia.

20. Cree usted que los materiales y

equipos de su institucion influyen en su 0% 0% 0% 59,1% 41% 100%
nivel de desempefio.

21. Los planes de crecimiento de su

institucion promueven su desempefio 0% 0% 9,1% 59,1% 32% 100%
laboral.

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10: Resultados del post test dimension volumen de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 13, se pudo establecer que el 100,0% de la
muestra reconoce que siempre ha tenido la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo
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que desempefia. El 59,1% y 41,9% reconoce que casi siempre los materiales y equipos de su
institucion influyen en su nivel de desempefio. Finalmente, el 59,1% y 32,0% reconoce que
casi siempre y siempre los planes de crecimiento de su institucion promueven su desempefio.
Los resultados obtenidos durante la fase del post test permitieron identificar que las
oportunidades de aprendizaje y nuevos retos, y la disponibilidad de herramientas de trabajo

influyen en la mejora de su nivel de desempefio como trabajador.

3.3.2 Comparacion del pretest — post test

Tabla 14

Tabla 14: resultado de comparacion entre el pre - post test conocimiento del trabajo

conocimiento del trabajo nunca casinunca aveces casisiempre  siempre
pre test 0% 10,2% 69,3% 4,6% 15,9%
post test 0% 0% 0% 66,0% 34,0%

Fuente: Elaboracion propia
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M casi siempre

W siempre

pre test post test

Figura 11: comparacion entre el pre - post test conocimiento de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 14, se pudo establecer que la dimension
conocimiento del trabajo mostro en la etapa del pre test una mayor concentracién en la
respuesta siempre en un 15,9%, y en la etapa del post test este sufrié un incremento al 34,0%

notandose una mejora significativa.
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En la respuesta casi siempre el pre test reporto un 4.60% Yy su post test el incremento en un
66,0%; observando que la mejora en el personal fue en un 100% sobre el conocimiento de

su trabajo.

Tabla 15

Tabla 15:Resultado de la comparacion entre el pre - post test iniciativa

iniciativa nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
pre test 1,5% 13% 63% 11,0% 12,0%
post test 0% 0% 0% 42,0% 58,0%

Fuente: Elaboracién propia
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0, &
80% nunca

70% - .
° M casi nunca
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20%

10%
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Figura 12: Comparacion entre el pre - post test iniciativa

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 15, se pudo establecer que la dimensidn iniciativa
mostro en la etapa del pre test una mayor concentracion en la respuesta siempre

12,0%, y en la etapa del post test mostro una mayor concentracion en la respuesta siempre
con 58,0% notandose una mejora significativa. En la respuesta casi siempre el pre test sefialo
con un 11,0% y su post test incremento en un 42,0% observamos que la mejora de los
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trabajadores fue un 100% en cuanto a su iniciativa individual ante la aparicion de nuevos

problemas, realizando multiples tareas sin afectar su desempefio.

Tabla 16

Tabla 16: Resultado de la comparacion entre el pre - post test Aplicacion

aplicacion nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
pre test 5.0% 22,0% 58,0% 2,0% 14,0%
post test 0% 0% 0% 26,0% 74,0%

100%

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

0%

Fuente: Elaboracion propia

mnunca

casi nunca
maveces
mcasi siempre
msiempre

pre test post test

Figura 13: Comparacion entre el pre - post test Aplicacion

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 16, se pudo establecer que la dimension

aplicacion mostro en la etapa del pre test una mayor concentracion en la respuesta siempre

con un 14,0%, y en la etapa del post test mostro un incremento en la respuesta siempre con

74,0%. En la respuesta casi siempre obtuvo el pre test un 2,0% y en el post test se incremento

en un 26,0%, donde observamos que la mejora de los trabajadores fue un 100,0% en cuanto

a una mejor predisposicion para adaptarse a las nuevas propuestas de gestion, y a que los

52



directivos de la empresa se encuentran evaluando la transferencia de nuevos recursos

econdmicos para la motivacion de sus empleados.

Tabla 17

Tabla 17: Resultado de la comparacion entre el pre - post test calidad de trabajo

calidad de trabajo nunca  casinunca aveces  casisiempre siempre
pre test 0% 53,0% 31,0% 11,0% 5,0%
post test 0% 0% 0% 39,0% 61,0%

Fuente: Elaboracion propia

nunca
M casi nunca
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M casi siempre

I
siempre
|
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Figura 14: Comparacion entre el pre - post test Calidad de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 17, se pudo establecer que la dimension calidad
de trabajo mostro en la etapa del pre test una mayor concentracion en la respuesta siempre
con un 5,0%, y en la etapa del post test mostro una mayor concentracion en la respuesta
siempre 61,0%, donde observamos que la mejora de los trabajadores fue un 100,0% en cuanto
percibida en las escalas de respuesta, se debe a que los trabajadores muestran un mayor
interés de participar en programas de formacién y actualizacion, y a que los directivos de la
empresa han aumentado la frecuencia del uso de programas de motivacion laboral que
influyan sobre el desempefio de sus trabajadores.
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Tabla 18

Tabla: Resultado de la comparacion entre el pre - post test volumen de trabajo

volumen de trabajo nunca casinunca  aveces  casisiempre  siempre
pre test 6,0% 15,0% 61,0% 12,0% 6,0%
post test 0% 0% 3,0% 39,0% 58,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15: Comparacion entre el pre - post test Volumen de trabajo

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 18, se pudo establecer que la dimension volumen

de trabajo mostro en la etapa del pre test una mayor concentracion en la respuesta siempre

con un 6,0%, y en la etapa del post test mostro una mayor concentracion en la respue

sta

siempre con un 58,0%. En la respuesta casi siempre obtuvo el pre test un 12,0% y en el post

test se incremento en un 39,0%, donde observamos que la mejora de los trabajadores fue un

100% esto se debe a que los trabajadores consideran que el trabajo que desempefian ofrece

mejores oportunidades de aprendizaje y crecimiento, y que los directivos de la empresa

han preocupado por renovar sus equipos de trabajo.

Se

54



3.3.3 Contrastacion de hipotesis
Table 19:

Tabla 18: Resumen descriptivo de la puntuacion total obtenida en el pre y post test

Estadisticos descriptivos

N Media Desviacion Minimo Maximo Percentiles
tipica 25 50 75
(Mediana)
pretest 22 63,73 15,483 45 97 55,00 58,00 74,00
posttest 22 95,91 6,256 85 105 91,50 95,00 101,00

Fuente: procesamiento de datos SPSS
Elaboracion propia

En la tabla 19 se muestran los resultados obtenidos de las puntuaciones totales de los
trabajadores, en el que se puede observar que la puntuacién promedio obtenida por los
encuestados en el pre test fue de 63.73 y con una desviacion estandar de 15.48; y tras la
aplicacion del programa de motivacion laboral para mejorar el desempefio de los
trabajadores, se determind que la puntuacién total promedio de los encuestados fue de 95.91
junto a una desviacion estandar de 6.25. la comparacion entre ambos resultados muestra que
hubo un cambio positivo y de significancia en los trabajadores, esto quiere decir que hubo
una mejora en cuanto al desempefio de los trabajadores en la institucion educativa particular

Fernando Rossi Emanuelli.
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Table 20:

Tabla 19: Contratacion de la hipdtesis general del estudio

Estadisticos de prueba

posttest - pretest
Z -4,141°
Sig. asintat. (bilateral) ,000
a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

b. Basado en los rangos negativos.
Fuente: procesamiento de datos SPSS

Elaboracion propia

En la tabla 20, podemos observar que mediante la aplicacion del test no paramétrico
denominado prueba de Wilcoxon en el programa estadistico IBM SPSS Statistics, se obtuvo
que el nivel de significacion equivale a .000 (< 5%). Por el nivel de significacion obtenido
que es menor al 5% dentro de una distribucion normal, podemos rechazar la hipétesis nula,
y aceptar la hipétesis alternativa, la cual planteo que si se aplica un programa de motivacion
laboral entonces mejorara el desempefio laboral en la I.E.P Fernando Rossi Emanuelli, del

distrito de Cayalti de la provincia de Chiclayo, durante el afio 2018.

Desde un punto de vista estadistico alterno, el resultado obtenido se puede interpretar,
como una variacién en la distribucion de frecuencias en las muestras relacionadas
pertenecientes a la variable desempefio laboral; y esta variacion se contrasta a través de las

diferencias existentes en las medias o valor promedio del pre test y post test.
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IV Discusion

En la dimensién del conocimiento del trabajo, los resultados obtenidos en la fase del
pre y post test, dan a conocer una mejora significativa en los niveles de respuesta casi
siempre y siempre, que pueden ser interpretados como las politicas, procedimientos y
objetivos de la empresa. La teoria de Alles (2005) afirma que un trabajador debe estar
adecuadamente capacitado para realizar sus funciones sin ningun tipo de problema. El estudio
de Reategui (2016) reconoce que los programas de motivacion laboral influyen en la

eficiencia de las actividades de una empresa.

En la dimension de iniciativa, los resultados obtenidos en la fase del pre y post test,
dan a conocer una mejora significativa en los niveles de respuesta casi siempre y siempre,
que pueden ser interpretados como una mejora en la iniciativa individual para el ejercicio de
maltiples tareas, y para la solucion de nuevos problemas. La teoria de Alles (2005) sefala
que la iniciativa esté relacionada con la capacidad de los trabajadores para tomar decisiones
que ayuden a resolver los problemas que se presentan en sus centros de trabajo. El estudio
de Can (2015) reconoce que los programas de motivacion laboral influyen en el

empoderamiento e iniciativa de sus trabajadores.

En la dimension de aplicacion, los resultados obtenidos en la fase del pre y post test,
dan a conocer una mejora significativa en los niveles de respuesta casi siempre y siempre,
que pueden ser interpretados como una mejor predisposicion para adaptarse a las nuevas
propuestas de gestion, y transferencia de nuevos recursos econémicos para la motivacion de
sus empleados. La teoria de Alles (2005) da a conocer que la aplicacion se relaciona con el
interés del trabajador por aceptar y aplicar propuestas que modifiquen su ritmo de trabajo.
El estudio de Gonzales (2014) reconoce que los programas motivacionales deben incluir

actividades de reconocimiento e incentivo econdmico por el logro de objetivos.

En la dimension de calidad del trabajo, los resultados obtenidos en la fase del pre y
post test, la mejora significativa en los niveles de respuesta casi siempre y siempre, pueden
ser interpretados como un mayor interés de participar en programas de formacion y
actualizacién, con una mayor frecuencia en el uso de programas de motivacién laboral que
influyen en el desempefio de sus trabajadores. La teoria de Alles (2005) manifiesta que la
calidad del trabajo se relaciona con el grado de atencion y detalle que se le asigna al trabajo

que se realiza, también se muestra en el estudio de Bach y Bach (2015) reconoce que los
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programas de motivacion deben enfocarse en la identificacion del trabajador, de tal manera

que influya en su deseo de participar en los eventos de su organizacion.

En la dimension de volumen de trabajo, los resultados obtenidos en la fase del pre y
post test, los niveles de respuesta casi siempre y siempre, demuestran mejoras significativas
que pueden ser interpretados como una mayor frecuencia de oportunidades de aprendizaje,
crecimiento, y con una mayor preocupacion por renovar los equipos de trabajo de sus
trabajadores. La teoria de Alles (2005) postula que el volumen de trabajo se relaciona con el
total de actividades que un trabajador puede desarrollar, sin cometer errores; siendo esto
confirmado por el estudio de Can (2015) que reconoce en los programas de motivacion

laboral la necesidad de enfocarse en las condiciones de trabajo de las empresas.

58



V Conclusiones

La institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli motivo de esta
investigacion, en donde la variable desempefio laboral fue analizada, en su pre test obtuvo
un nivel medio en la dimension de conocimiento del trabajo, iniciativa, aplicacion, y

volumen de trabajo, sin embargo obtuvo un nivel bajo en la dimension de calidad de trabajo.

El programa para mejorar el desempefio laboral en la institucion educativa particular
Fernando Rossi Emanuelli, estuvo conformado por cuatro talleres y 3 estrategias, los cuales
fueron enfocados para la mejora en las condiciones de trabajo, el conocimiento de las
politicas de la empresa, la mejora de las relaciones entre trabajadores y en el crecimiento
personal.

El efecto del programa de motivacion en el desempefio laboral en la  institucion
educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, se observo en la mejora de la concentracion

de respuestas en los niveles altos de todas las dimensiones de la variable.

Con relacidn a la hipétesis de la investigacion, a través del test no paramétrico de la
prueba de Wilcoxon, se obtuvo el nivel de significancia no mayor al 5% siendo este el
indicador de aprobacion de la hipotesis alterna, la cual planteo que si se aplica un programa
de motivacion laboral entonces mejorara el desempefio laboral en la 1.E.P Fernando Rossi

Emanuelli.
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VI Recomendaciones
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Recomendaciones

Complementar la evaluacion interna de los trabajadores de la institucion educativa
particular Fernando Rossi Emanuelli, a través del uso de la matriz FODA o DAFO la cual
les permitira construir estrategias, que le permita tener una perspectiva general de toda la

empresa para mejorar las politicas y objetivos que la empresa se propone durante un ciclo.

Realizar una evaluacion periddica del disefio del programa de motivacion, en el que se
adicione las nuevas tendencias administrativas, dado que estos programas tienen un efecto

positivo en el desempefio laboral de los trabajadores.

Complementar la medicion del nivel de desempefio laboral de sus trabajadores, con el
uso de indicadores cuantitativos de gestion como eficiencia, eficacia y productividad,

permitiéndoles adecuarse a los cambios del entorno.
Se recomienda al personal directivo de la institucion educativa particular Fernando

Rossi Emanuelli, realizar otros estudios pre experimental sobre clima organizacional que le

permitan mejorar su gestion.
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V11 Propuesta
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“PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR FERNANDO
ROSSI EMANUELLI, CAYALTI, CHICLAYO-2018”

Datos Informativos

Institucion: Institucion Educativa Particular Fernando Rossi Emanuelli
Avreas de Desarrollo: Docentes de la institucion educativa

Duracion: 15 dias

NUmero de trabajadores: 22

Responsables: Saldafia Gonzalez, Esteffani Yasmin

Presentacion
El presente programa de motivacion busca ser una herramienta de gestion que permita la
mejora del desemperio laboral de los docentes de la Institucion Educativa Particular Fernando
Rossi Emanuelli, logrando asi el mejorar las labores de cada uno de ellos, lo cual permitira
el logro de los objetivos planteados por la institucion en beneficio de la misma y sus
colaboradores.

“El proceso de la motivacion comienza por una necesidad que se desea satisfacer, la cual
crea 0 genera una profunda tension (deseo de obtener un objeto, alcanzar una meta, un
premio, un reconocimiento o incentivo) que a su vez estimula a la persona a encontrar con

aquello que se anhela”. (Lope, Reyna, & Hernandez, 2013).

Fundamentacion

El bajo desempefio laboral suscitado en la Institucion Educativa Particular Fernando Rossi
Emanuelli, se ve reflejado por el limitado y decreciente rendimiento de su personal docente
en las labores asignadas, falta de logro de objetivos, unidos a la limitada oportunidad de
mejorar su desempefio académico, razén principal que permite a las instituciones educativas
poderse diferenciar de su competencia. Esta situacion se ha podido corroborar mediante el
uso de instrumentos de recoleccion de datos los cuales han sido aplicados en la presente

investigacion.
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“Los factores de mayor valor e incidencia en la motivacion, son: Reconocimiento, Logro, el
Trabajo en si mismo. Posibilidad de crecimiento y avance, Relaciones interpersonales,

Politicas de administracion, Supervision y Seguridad en el trabajo”. Lépez y Orozco (1972).

Segun los datos obtenidos en la aplicacion de los instrumentos podemos resaltar el obtenido
en el cuestionario aplicado, en donde el 72.7 % de los trabajadores esta insatisfecho.

La razon de ser el presente programa de motivacion es la de mejorar el desempefio laboral
de los docentes de la Institucion Educativa Particular Fernando Rossi Emanuelli, y por ende
el de la institucidn en investigacion, permitiéndole ser reconocida por su excelencia en labor

educativa, contribuyendo al desarrollo del distrito de Cayalti.

Justificacion del Programa

Conforme al diagndstico realizado a la Institucion Educativa Particular Fernando Rossi
Emanuelli, se ha considerado necesario e importante implementar un programa de
motivacion, destinado a la mejora del desempefio del personal docente de esta institucion,
logrando asi mejorar su nivel de compromiso e identificacion, alinedndose a los objetivos de
la institucion, generando nuevas soluciones a los problemas , alcanzando la productividad
deseada, generando soluciones eficientes en el desempefio de su labor tanto a nivel

académico como administrativo.

Importancia del Programa Motivacional y Beneficios

La importancia del presente programa radica en la necesidad que tienen diferentes empresas
e instituciones en el sector educativo de motivar a su personal con el fin de obtener su mayor
desempefio en las funciones y objetivos propuestos, buscando asi la mejora del nivel
educativo de la institucion. Es importante la prioridad que se le debe dar a la aplicacion de
este tipo de programas, los cuales si bien es cierto generan una inversion por parte de quien
los desarrolla, pero se debe de evaluar los beneficios que esta aplicacion generara en el bien

tanto de la organizacion como de quienes la conforman.

La aplicacion y desarrollo correcto del presente programa de motivacion permitird a los

docentes de esta institucion los siguientes beneficios: Mejora de las relaciones entre
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comparieros de trabajo, mejora del desempefio laboral de cada docente haciendo que sus

actividades se realicen de manera efectiva, entre otras.

Alcance del programa
El presente programa esta dirigido al personal docente de todos los niveles de la Institucion
Educativa Particular Fernando Rossi Emanuelli.

Objetivos del programa

Objetivo general
Mejorar el desempefio laboral del personal docente de la Institucion Educativa Particular
Fernando Rossi Emanuelli, mediante la aplicacion de talleres que permitan lograr mejorar su

performance dentro de su institucion.

Objetivos especificos
Mejorar las condiciones laborales que actualmente tienen los docentes de la institucion en

estudio.

Incentivar al personal docente a que pueda identificar y generar oportunidades de mejora

dentro de su institucién.

Brindar herramientas adecuadas al personal docente para mejorar su desempefio en la

institucion.

Antecedentes del Programa

Segun la informacion recabada, no existe precedente alguno de la aplicacion de un programa
de motivacién laboral a los docentes de la Institucion Educativa Particular Fernando Rossi
Emanuelli, siendo este programa el primero a desarrollarse dentro de la institucion, la cual
servird como base principal y referente para el inicio de la aplicacion de programas
motivacionales frecuentes y programados a lo largo de cada ciclo de estudios de la

institucion.
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Lineamientos generales del programa
En la aplicacion del presente programa, se deben de considerar y tomar en cuenta ciertos

lineamientos para su ejecucion los cuales seran considerados claves para el éxito del mismo.

Es necesario el involucramiento de todo el equipo de trabajo para el buen desarrollo del

presente programa.

La actitud a participar por parte de los docentes, debe de ser una actitud activa, ademas de
prestas al cambio acorde con los temas desarrollados en el programa.

Debe de existir un seguimiento y reforzamiento contintio por parte de la institucion, con el
fin de controlar el desarrollo del mismo, generando un intercambio de estimulo en favor de

los docentes que generan cambios positivos en su desempefio laboral.

La apertura a la adquisicion de nuevos conocimientos de cada participante es importante para

los fines del programa.

Estructura de la propuesta
El presente programa de estructura en base a las siguientes fases.

Primera fase: Poner de conocimiento a los directivos de la institucion Educativa Particular
Fernando Rossi Emanuelli, el contenido del programa de motivacion, indicando los temas a
tratar, dinamicas y politicas a considerar en mejora de las condiciones laborales de los
docentes de la institucion, una vez aceptado se hace propia del conocimiento del personal

docente con quienes se procedera al desarrollo de la propuesta.

Segunda Fase: Aplicacion del programa de motivacion laboral para mejorar el desempefio de

los docentes.
Tercera Fase: acompafiamiento de las actividades propias del programa.
Cuarta Fase: aplicacion del instrumento elaborado por el investigador, el cual consta de un

cuestionario compuesto por 22 preguntas, el cual sera aplicado al personal docente de la

institucién Educativa Particular Fernando Rossi Emanuelli.

66



Descripcion del programa por talleres y estrategias de aplicacion.

Taller 01: Mejorando nuestras condiciones de trabajo.

Objetivos del taller

Concientizar al colaborador de como puede ser parte de las mejoras de sus condiciones
laborales, tanto en el ambiente de trabajo como en el clima organizacional con sus

comparieros de trabajo.

Indicador de logro:
Identifica y toma acciones concretas para mejora de sus condiciones y calidad de trabajo.

Duracioén: 100 minutos
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Tabla 21

Tabla 20:Sesion de aprendizaje del taller 1

ACTIVIDADES DE INICIO MEDIOS Y MATERIALES TIEMPO
Se inicia la presentacion del taller, mediante la explicacion de los temas a tratar,
mencionando el indicador del logro y objetivos del taller. (Motivacion).
Se presenta una diapositiva con la pregunta:
¢Influyen o no las condiciones de trabajo en el desempefio laboral?. Esta pregunta es
resuelta mediante la siguiente dindmica:
DINAMICA: Se solicita al auditorio, que genere primero conceptos individuales sobre la
pregunta propuesta, la cual es escrita en una hoja de papel, luego por afinidad se unen en
rupos de dos y cuatro con el fin de intercambiar los conceptos individuales y generar un
Sokf concepto g partir de todos sus aportes, el cual es escritopen la pizarra. 79 PPT, SEPARATA,
’ PIZARRA, PLUMONES Y 20 minutos

(Saberes previos).

Se incentiva a los participantes que una vez resuelta la interrogante, a contestar la pregunta
¢Como influyen las condiciones de trabajo en mi desempefio?

Una vez identificada sus respuestas se genera la siguiente pregunta dindmica:

¢Como puedo yo como colaborador de mi institucion colaborar a la mejora de las
condiciones de trabajo?

Se precisa en una diapositiva el aprendizaje esperado, junto con los procesos a seguir para
lograr su desarrollo.

VIDEO
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ACTIVIDADES DE PROCESO MEDIOS Y MATERIALES TIEMPO
(Recepcidn de informacion)
El facilitador, entrega a los participantes la separata con el tema:
“La importancia de mantener un buen ambiente laboral”
En equipos de 4 o 5 participantes, se realiza el andlisis de la separata, extrayendo los
principales conceptos dados por el autor, y se procede a realizar la exposicion por uno de
los equipos designados.
Terminada la exposicion se inicia la ronda de preguntas y debates del tema en base a
preguntas propuestas tanto por el docente como por los participantes.

L PPT, SEPARATA,

Se proyecta el video: PIZARRA, PLUMONES Y | 60 minutos

Google: El mejor lugar de trabajo

El docente refuerza aspectos claves del tema, se presenta un caso para aplicar lo
aprendido a las nuevas situaciones en una empresa. CASO:

“Las injustas condiciones laborales de los profesores del sector privado”

Esta actividad es desarrollada bajo la dinamica del “Cartero”, donde se solicita la
participacion de cada uno de los docentes.

(Transferencia)

VIDEO

Fuente: elaboracion propia
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ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y MATERIALES

TIEMPO

Mediante la participacion activa del auditorio se realiza un comentario a los participantes,
sobre que aprendieron, como aprendieron y que dificultades tuvieron durante el desarrollo
de la clase.

Ademas, se plantean en un papelote el cual sera colocado en cada éarea de su institucion,
donde indican el compromiso que ellos tienen en mejorar las condiciones y ambiente de
trabajo de su institucion.

(Meta cognicién)

PPT, SEPARATA,
PIZARRA, PLUMONES Y
VIDEO

20 minutos
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Taller 02: Conociendo las politicas de la empresa

Objetivos del taller:

Dar a conocer de manera correcta las politicas con que cuenta la institucion, identificando la

importancia del cumplimiento de las mismas.
Indicador de logro:
Conoce en forma clara y precisa las politicas que rigen la institucion generando

conocimiento del trabajo realizado en razon a su desemperio.

Duracién: 100 minutos
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Tabla 22

Tabla 21: Sesion de aprendizaje del taller 2

MEDIOS Y

ACTIVIDADES DE INICIO MATERIALES TIEMPO
Se inicia la presentacion del taller, mediante la explicacion de los temas a tratar, mencionando el
indicador del logro y objetivos del taller. (Motivacion).
Se presenta una diapositiva con la pregunta:
¢Con que politicas de la empresa se identifica mejor?
¢Son importantes las politicas en una empresa?, estas preguntas son resueltas mediante la siguiente
dinamica:
DINAMICA: Se pide a los participantes que discutan sobre el tema en parejas durante dos o tres PPT, SEPARATA, 20
minutos, y luego se les pide que compartan sus ideas con el resto del grupo. jEn breves momentos | PIZARRA, PLUMONES Y| - .\

creards una atmasfera de “cuchicheo” con muchas conversaciones y la gente “cuchicheando” sus
ideas!

Puede hacerse oralmente o escribiendo: Se debe escribir primero individualmente los
conocimientos previos, luego en pequefio grupo y finalmente poner en comdn.

(Saberes previos).

Se incentiva a los participantes que una vez resuelta la interrogante, a contestar la pregunta ¢ Cuales
son las principales politicas que rigen mi centro laboral?

VIDEO
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Una vez identificada sus respuestas se genera la siguiente pregunta dinamica:

¢ Como puedo desemperiar mis funciones siguiendo siempre las politicas de mi institucién?

ACTIVIDADES DE PROCESO MI\A/\I'II?SII?(I)ASIIES TIEMPO
(Recepcidn de informacion)
El facilitador, entrega a los participantes un folleto que incluye las politicas que rigen en su
institucion
Luego de ellos en equipos de 4 o 5 participantes, se realiza el andlisis de las politicas de la
institucion, solicitandoles su opinidn y aportes que sugieran para mejorarlas.
Se les entrega a los participantes una (01) politica por grupo y analicen la importancia de su
aplicacion en el mejoramiento de su desempefio laboral.

. L, .. PPT, SEPARATA,
Terminada la exposicion se inicia la ronda de preguntas y debates del tema en base a preguntas | pjzARRA PLUMONES Y 60
’ minutos

propuestas tanto por el docente como por los participantes.

Se proyecta el video:

Politicas empresariales

El docente refuerza aspectos claves del tema, presentando la dindmica del “Sombrero”, donde cada
uno de los integrantes expresa sus opiniones a partir de la colocacion de un sombrero en su cabeza.

El participante expresa su punto de vista sobre las politicas de la empresa mediante esta dinamica.

VIDEO
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(Transferencia)

MEDIOS Y

ACTIVIDADES FINALES MATERIALES TIEMPO
Mediante la participacion activa de los participantes se realiza un comentario a los participantes,
sobre que aprendieron, como aprendieron y que dificultades tuvieron durante el desarrollo de la
clase.
Ademas plantean en un papelote el cual seré colocado en cada area de su institucion, donde indican PPT, SEPARATA, 20
el compromiso que ellos tienen en el cumplimiento de las politicas que rigen en su institucion. PIZARRA, PLUMONES Y .

VIDEO minutos

(Meta cognicién)

Fuente: elaboracion propia
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Taller 03: Relaciones interpersonales

Objetivos del taller:

Mejorar las relaciones interpersonales entre los docentes de la institucion, dando importancia

a la relacion con su desempefio laboral.

Indicador de logro:

Establece buenas relaciones con sus compaferos de trabajo generando iniciativa y

creatividad en la generacién de soluciones.

Duracion: 100 minutos
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Tabla 23

Tabla 22: Sesion de aprendizaje del taller 3

ACTIVIDADES DE INICIO MEDIOS Y MATERIALES TIEMPO

Se inicia la presentacion del taller, mediante la explicacion de los temas a tratar,
mencionando el indicador del logro y objetivos del taller. (Motivacion).
Se presenta una diapositiva con la pregunta:
¢ Qué es para mi el trabajo en equipo?
¢ Qué es la comunicacion efectiva?
¢ Qué es el conflicto en el trabajo?
estas preguntas son resueltas mediante la siguiente dindmica: PPT, SEPARATA,

Preg J ' PIZARRA, PLUMONES Y | 20 minutos

DINAMICA:

Se realiza la dinamica del “Seméforo” en donde se forman equipos de trabajo de manera
aleatoria utilizando esta dindmica.

Estos equipos resolveran las preguntas propuestas, las cuales seran debatidas con los demas
equipos de trabajo.

(Saberes previos).

VIDEO

Fuente: elaboracion propia
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Se incentiva a los participantes que una vez resuelta la actividad puedan contestar las
siguientes preguntas:

¢ Tengo la actitud correcta para trabajar en equipo con mis comparfieros de trabajo?

¢Mi manera de expresarme permite que establezca una comunicacion efectiva en mi
institucion?

¢ Con mi actuar y acciones, genero conflicto o trato de resolver los inconvenientes de manera
rapida en mi institucion?

Producto de la lluvia de ideas se anota las respuestas permitiendo identificar aquella que
describa lo que es una relacion interpersonal permitiéndonos pasar a la siguiente pregunta

¢Qué aspecto debo mejorar para establecer mejores relaciones interpersonales en mi
institucién?

ACTIVIDADES DE PROCESO MEDIOS Y MATERIALES TIEMPO
(Recepcién de informacion)
El facilitador, entrega a los participantes materiales para realizar la dindmica Masmelows
Team, donde con el uso de espaguetis, cinta y un masmelo arman una torre en equipos de PPT SEPARATA
trabajo en un tiempo minimo de 8 minutos. PIZARR’A PLUMONI,ES v 60 minutos

Luego de ellos en equipos de 4 o 5 participantes, se realiza el analisis de la actividad se les
solicita su apreciacion del desarrollo del mismo, solicitandoles su opinion y aportes.

VIDEO
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Se solicitan a los participantes que analicen como las relaciones interpersonales en el trabajo
pueden mejorar su desempefio laboral.

Terminada la exposicion se inicia la ronda de preguntas y debates del tema en base a
preguntas propuestas tanto por el docente como por los participantes.

Se proyecta el video:

Relaciones interpersonales

El docente refuerza aspectos claves del tema, se presenta un caso para aplicar lo aprendido
a las nuevas situaciones en una empresa. CASO:

Caso “Las relaciones interpersonales en la empresa”

(Transferencia)

ACTIVIDADES FINALES MEDIOS Y MATERIALES TIEMPO
Mediante la participacion activa de los participantes se realiza un comentario a los
participantes, sobre que aprendieron, como aprendieron y que dificultades tuvieron PPT, SEPARATA,
durante el desarrollo de la clase. PIZARRA, PLUMONES Y 20 minutos

Ademas plantean en un papelote el cual seré colocado en cada area de su institucion, donde
indican el compromiso que ellos tienen en establecer y mejorar de manera constante sus
relaciones interpersonales dentro de su institucion.

VIDEO
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(Meta cognicién)
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Taller 04: Logro de objetivos y Crecimiento personal

Objetivos del taller:

Tomar conciencia de la importancia del logro de objetivos dentro de la institucion, asi como

de lo importante que es el crecimiento personal en el logro de los mismos.

Indicador de logro:

Aporta conocimiento y recursos personales en el logro de objetivos incrementando su

volumen de trabajo y productividad.

Duracion: 100 minutos
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Tabla 24

Tabla 23: Sesion de aprendizaje del taller 4

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y MATERIALES

TIEMPO

Se inicia la presentacion del taller, mediante la explicacion de los temas a tratar,
mencionando el indicador del logro y objetivos del taller. (Motivacion).

Se presenta una diapositiva con la pregunta:

¢ Qué es para mi un objetivo?

¢ Qué es el crecimiento personal?

¢Existe relacion entre el logro de objetivos y mi crecimiento personal?
Estas preguntas son resueltas mediante la siguiente dindmica:
DINAMICA:

Se solicita al auditorio, que genere primero conceptos individuales sobre la pregunta
propuesta, la cual es escrita en una hoja de papel, luego por afinidad se unen en grupos de
dos y cuatro con el fin de intercambiar los conceptos individuales y generar un solo
concepto a partir de todos sus aportes, el cual es escrito en la pizarra.

(Saberes previos).

PPT, SEPARATA,
PIZARRA, PLUMONES Y
VIDEO

20 minutos
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Se incentiva a los participantes que una vez resuelta la actividad puedan contestar las
siguientes preguntas:

¢ Influye el logro de objetivos en mi crecimiento personal?

¢Participo activamente con mis capacidades y habilidades en el logro de objetivos de mi
institucion?

Una vez identificada sus respuestas se genera la siguiente pregunta dinamica:

¢He logrado cumplir las metas y objetivos propuesto por mi institucion?

ACTIVIDADES DE PROCESO MEDIOS Y MATERIALES TIEMPO
(Recepcidén de informacion)
El facilitador, entrega a los participantes una separata con el tema:
10 objetivos claves en tu plan de crecimiento personal
Luego de ellos en equipos de 4 o 5 participantes, se realiza el andlisis de él materia,
solicitandoles su opinion y aportes. PPT, SEPARATA.,
PIZARRA, PLUMONES Y 60 minutos

Se solicitan a los participantes que analicen como puede mejorar el desempefio laboral en
mi crecimiento personal y logro de objetivos que plantea mi institucion.

Terminada la exposicion se inicia la ronda de preguntas y debates del tema en base a
preguntas propuestas tanto por el docente como por los participantes.

VIDEO

Fuente elaboracion propia
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Se proyecta el video:

Logra Tus Metas y Objetivos... ¢ Cuales Son tus Suefios?

El docente refuerza aspectos claves del tema, presentando la dindmica de los “Aviones de
papel”, donde cada uno de los integrantes utilizando papeles de diferentes colores plasma
por escrito las cosas que limitan el logro de sus objetivos y una vez redactado lo lanzan
con todas sus fuerzas fuera del auditorio.

(Transferencia)

ACTIVIDADES FINALES MEDIOS Y MATERIALES TIEMPO
Mediante la participacion activa de los participantes se realiza un comentario a los
participantes, sobre que aprendieron, como aprendieron y que dificultades tuvieron durante
el desarrollo de la clase.
Ademés plantean en un papelote el cual sera colocado en cada rea de su institucion, donde PPT, SEPARATA, _
PIZARRA, PLUMONES Y 20 minutos

indican el compromiso que ellos tienen en contribuir a su crecimiento personal y a la vez
en el logro de los objetivos planteados por su institucion.

(Meta cognicidn)

VIDEO
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Estrategias a implementar en Institucion Educativa Particular Fernando Rossi

Emanuelli.

Dentro de las estrategias a utilizar por la Institucion Educativa Particular Fernando Rossi
Emanuelli, para mejorar el desempefio de sus colaboradores docentes se han considerado las

siguientes:

Estrategias a desarrollar: Remuneracion y seguridad

Estabilidad en la contratacién: Con la finalidad de que los empleados puedan tener la
seguridad y estabilidad necesaria en su centro laboral, se proporcionarad un contrato minimo
de 1 afio con clausula incluida de renovacion automatica toda vez que el empleado logre los
objetivos planteados por la institucién de manera efectiva lo cual permitira mantener un buen

desempefio.

Escala salarial acorde con el mercado: El importe de las remuneraciones de los docentes
sera constantemente monitoreado con el fin de que este se encuentre dentro del nivel del
mercado, la rama de actividad y dentro de la escala de remuneraciones prevista por la

institucion.

Estrategias a desarrollar: Reconocimiento por metas cumplidas

Otorgamiento de incentivos: Se otorgaran incentivos a los trabajadores destacados, la cual
se realizara mediante una evaluacion mensual y/o anual de los trabajadores en el desempefio
de sus actividades, premiando a los mas destacados a través de la entrega de reconocimientos

y otros estimulos.

Reconocimiento laboral: Se brindard reconocimiento al empleado que haya cumplido de
manera efectiva las metas propuestas por la institucion, el cual recibird un reconocimiento
mediante la emision y entrega de una Resolucién Directorial, con la finalidad que este sea
considerado en su legajo y le pueda servir como parte de su curriculo y asi pueda acceder a

plazas de nombramiento en instituciones del estado.
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Estrategias a desarrollar: Responsabilidad en el cumplimiento de las labores
asignadas

Reconocimiento a la puntualidad: Establecimiento de una politica de crecimiento dentro de la
empresa por horas extras trabajadas, realizando sorteos de obsequios y vales de consumo entre
los empleados més puntuales, ademas de felicitarlos delante de sus compafieros colocandolos en

el mural de la institucion como el “Empleado mas puntual del mes”.
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ANEXO 1: Instrumentos de recoleccion de datos

GUIA DE ENTREVISTA AL DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR FERNANDO ROSSI EMANUELLI-

CAYALTI ﬁ" HVECRSM

CESAR VALLEJO
Objetivo: conocer las ventajas que tiene aplicar un programa de motivacion en la
institucion educativa

(0T -1 Fecha: coeooiviiiii
HOra de iniCio: veeeeeeeeeeeeeeeeeennnnnens Hora de finalizacion: .......cccoovveevennn..

Datos del entrevistado:

Nombre

Edad

Cargo

Nivel de estudios

Afos de servicio

Datos de la institucion:

Afos de fundacion

Cuantos docentes lo conforman

Misién

Vision

Politica

Ruc

Cuantos niveles de ensefianza tiene

Preguntas de la entrevista
1. Parausted ¢Cual es la importancia de aplicar un programa de motivacion laboral en
su institucion educativa?
2. ¢Cudl es la estrategia que usted aplica al momento de motivar a los docentes para

que cumplan con los objetivos que se plantean en su institucion educativa?
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17.

18.
19.
20.

¢Qué propuestas han hecho los docentes para que se sientan mas satisfechos al
realizar sus labores?

¢Como es la relacion entre usted y sus docentes?

¢Usted realiza capacitaciones periodicas a los docentes?

¢El trabajo en equipo entre sus docentes es efectivo?

¢Usted toma en cuenta los proyectos de mejora que presentan los docentes?

¢En su institucion se realizan programas de motivacién a sus docentes?

¢Usted como realiza su cargo de director en la institucion?

. ¢Que significa gestion para usted en su institucion?
11.
12.
13.
14,
15.
16.

¢ Cudl es el objetivo principal al momento de plantear alguna gestién administrativa?
¢Coémo distribuye las labores de los docentes?

¢Brinda oportunidades de crecimiento a sus docentes?

¢ Cuales son esas oportunidades?

¢ Los docentes estan de acuerdo con los objetivos que plantea la institucion?

¢Usted le da algun tipo de incentivo a los docentes cuando logran los objetivos
propuestos?

¢Qué tipo de actividades académicas, administrativas y sociales realiza en su
institucion?

¢ Los docentes de su institucion expresan periédicamente nuevas ideas?

¢ Como controla usted las discrepancias entre los docentes?

¢Coémo influye su estilo gerencial en la institucion educativa?
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Encuesta de Programa de motivacion para mejorar el
desempenio laboral en la I.E.P. “Fernando Rossi Emanuelli”- x'- ucv
Cayalti El

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Objetivo: Aplicar un programa de motivacion laboral para mejorar el desempefio laboral de
la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, Chiclayo 2018.

Indicaciones: Le daremos un cuestionario el cual consta de una serie de preguntas para
marcar las cuales se deberan responder de acuerdo a su criterio:

1. nunca 2. Casi hunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. siempre
I. DATOS GENERALES
Edad: .ccvenieninnnnnnn.
Geénero:
PREGUNTAS ESCALA

CONOCIMIENTO DE TRABAJO

Herramientas al servicio del negocio 1 |2 |3 |4 |5

1. Usted logra frecuentemente los objetivos propuestos
por su IEP. F.R.E.

2. EIl desempefio de sus funciones se rige con frecuencia
en base a los procedimientos administrativos y
sociales que tiene su IEP. F.R.E.

3. Realiza su labor cumpliendo con las politicas de su
IEP. F.R.E.

4. ldentifica de manera oportuna problemas que se le
presentan en su IEP. F.R.E.

INICIATIVA

Creatividad en soluciones

5. Toma la iniciativa en el cumplimiento de sus
actividades sin esperar que se lo indiquen.

6. Resuelve los problemas relacionados con sus tareas
sin recurrir a los demas.

7. Realiza varias actividades a la vez sin afectar su
desemperio.

8. Participa y genera nuevas propuestas para la
elaboracion de las sesiones de clases.

9. Ante problemas que surgen actla constructivamente.
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10. Asume funciones directivas ante la ausencia de los
que dirigen la institucion.

APLICACION

Flexibilidad

11. Cuando le brindan una nueva propuesta que la
institucion plantea esta dispuesto a adaptarse a esa
nueva propuesta de gestion.

12. Reconoce sus errores cuando estos le generan algun
problema a la institucion y trata de solucionarlos.

13. Recibe alguna contraprestacion econémica cuando le
piden ayuda para remplazar momentaneamente a
algin docente porque no llego a clase por motivos
personales.

14. Los directivos de su institucion educativa suelen
designar presupuesto para mejorar su formacion
académica y asi implementar nuevos procedimientos
de crecimiento productivo

CALIDAD DEL TRABAJO

Metodologia para la calidad

15. La institucion ha desarrollado programas
motivacionales productivos que mejore su desempefio
laboral

16. La institucion evalGa sus conocimientos, materiales y
procedimientos que utilizo en mi sesion de
aprendizaje.

17. En el trabajo, tiene la oportunidad de contar con
capacitaciones, talleres y cursos que beneficien el
crecimiento de sus conocimientos.

18. Participa en programas de formacion y actualizacion
que lo apoyen para desarrollar mejor su desempefio
laboral.

VOLUMEN DE TRABAJO

Productividad

19. En el ultimo afio, ha tenido con frecuencia
oportunidades de aprender y crecer en el trabajo que
desempefia.

20. Cree usted que los materiales y equipos de su
institucion influyen en su nivel de desempefio.

21. Los planes de crecimiento de su institucién
promueven su desemperio laboral.

94



ANEXO 2: Fiabilidad del instrumento
Confiabilidad del instrumento: se aplico prueba piloto de 10 docentes de otra institucion
educativa del distrito de Cayalti.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,861 21

Obtenemos como resultado 0,861 el cual es un nivel bueno de confiabilidad
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ANEXO 3: Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema general Hipétesis objetivos variables Dimensiones metodologia Instrumento de
investigacion
Ho: si se aplica el Programa de Objetivo General: PROGRAMA DE Disefio de la Investigacion
Motivacion no mejorara el EAA?BTQIQQCI:_ION
desempefio  laboral en la Aplicar Programa de motivacién laboral para mejora del desempefio PRE EXPERIMENTAL
Eormulacién del institucion educativa particular laboral de la institucion educativa particular Fernando Rossi Emanuelli, DESEMPENG Conoeimienio el
Problema: Fernando Rossi Emanuelli, ChiCIayO 2018. LABORAL trabajo Pablacién
Cayalti, Chiclayo 2018. Tniciativa Estd constituida por todos los
docentes (22) .
Ha: Si se aplica el Programa de L P Aplicacion ¥ Guia de
Objetivos especificos: trevist
motivacion entonces mejorara el _ _ entrevis
! Calidad del trabajo Muestra
desempefio  laboral en la a) Diagnosticar la situacion actual de la institucion educativa a
institucién educativa particular particular Fernando Rossi Emanuelli, cayalti, Chiclayo 2018 Volumen de trabajo Es equivalente a la poblacion
.Como la Fernando Rossi  Emanuelli, con respecto al desempefio laboral de los docentes. @ Cuestion
¢ 7 - .z - -z -
aplicacion del Cayalti, Chiclayo 2018. b)  Disefiar Programa de motivacion para mejorar el desempefio Técnica de recoleccion de informacion fuente ario
Pf°9fa”‘_a, de laboral en la institucion educativa particular Fernando Rossi primaria:
motivacion laboral . S
mejora el Emanuelli, Cayalti, Chiclayo 2018. Entrevista

desempefio laboral
en la institucion
educativa particular
Fernando Rossi
Emanuelli, Cayalti,
Chiclayo 2018?

c) Evaluar y comparar el efecto del Programa de Motivacién en
el desempefio laboral en la institucién educativa particular
Fernando Rossi Emanuelli.

Cuestionario

Fuente secundaria:

Libros

Fuente Terciaria:

Internet

Procesamiento:

Software SPSS
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Anexo 4: Validacion del Instrumento

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL EXPERTO

Yo A U%‘/%é/gﬂ’”’ titular del DNI. Ngﬁggggg% de

profesion /ﬂféé*%d@fff-‘f ejerciendo actualmente como
&/ 7 , en lainstitucion (/CV

-----------------------------------------------------------------

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision de los instrumentos
elaborado por el estudiante de la escuela de Administracién de Empresas, quien esta
realizando un trabajo de investigacion titulado “PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR FERNANDO ROSSI EMANUELLI,CAYALTI-CHICLAYO, 2018”

En general considero que los items de los instrumentos miden los indicadores seleccionados

para las variables de la siguiente forma:

D Nunca
|:| Casinunca
D A veces

[:J Casi siempre

|:] Siempre

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario es valido

para su aplicacion por no poseer casi correcciones importantes.

Lic, Adm, LS Migue'
Gonzales Zamén
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL EXPERTO

----------------------------------

Yo, CALLS. DANLH. CONTALES  HIPACo titular del ONIL N°.... 2472632 Y... ge
, ejerciendo actualmente como
................... PICERTC o, €N lainSttUCON o LD

Por medio de Ia presente hago constar que realicé la revision de los instrumentos
elaborado por el estudiante de la escuela de Administracion de Empresas, quien estd
realizando un trabajo de investigacién titulado “PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR FERNANDO ROSSI EMANUELLI,CAYALTI, CHICLAYO, 2018”
En general considero que los items de los instrumentos miden los indicadores seleccionados

para las variables de la siguiente forma:

D Nunca

D Casi nunca
D A veces
D Casi siempre

@ Siempre

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario es valido

para su aplicacion por no poseer casi correcciones importantes.

Chiclayo..... de.....cvvceereeunnnne de 2018
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL EXPERTO

Yo, %gsvmllhbh\&tw\m&bum}ﬁ titular del DNI. N°.... 452 .., de
profesién Rd‘“\h\“MMMQMQKQDW, ejerciendo actualmente como
........ 50‘3%@{1‘“}&', en la institucion £SMU?§L“(§‘ZL

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision de los instrumentos
elaborado por el estudiante de la escuela de Administracién de Empresas, quien esta
realizando un trabajo de investigacién titulado “PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR FERNANDO ROSSI EMANUELLI,CAYALTI, CHICLAYO, 2018”

En general considero que los items de los instrumentos miden los indicadores seleccionados

para las variables de la siguiente forma:

[___] Nunca

D Casi nunca
D A veces
D Casi siempre
l___—l Siempre

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario es valido

para su aplicacion por no poseer casi correcciones importantes.

Chiclayo..... d€...covvcurerurnnnn. d@ 2018

A

Nombre: WP“@“WI@%}\U& bp}n%&_q .
ONE: oo ISLAR e
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ANEXO 5: Desarrollo del programa de motivacion

“PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR
EL DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR FERNANDO ROSSI
EMANUELLI, CAYALTI, CHICLAYO-2018”
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Taller 1: Mejorando nuestras condiciones laborales
Duracion: 100 minutos

Imagen 1: Dindmica para romper el hielo el cartero

§)' DINAMICA DE PRESENTACION

Dinamica del Cartero
El cartero Luis Miguel dice:
- Traigo una carta para todos aquellos que
- Los alumnoes que estén mmersos o mncludos en lo
enunciado por el cartero. se levantaran v cambiaran
de sitio de manera automatica, siendo el ultimo

alumno en sentarse quien responda una pregunta

Ejemplo:

da g B
% l UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
<

Irns

llustracion 1: dindamica el cartero

llustracion 2: dinamica el cartero

El momento mas feliz en familia
. ué te hace feliz?
(.Q >

oCuales tu mayor miedo?
& Tu pelicula favorita?
LJComote vez en 10 anos? Tu deporte favorito

El momento mas triste que

viviste

[Vl —
% w UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
AdRns

llustracion 3: preguntas para romper el hielo

llustracién 4: preguntas para romper el hielo Fuente:

elaboracion propia

101



Imagen 2: Diapositivas condiciones de trabajo

-

¢ Qué acciones puedo tomar para
generar buenas condiciones de
trabajo en mi centro laboral ?

JInfluyen o no las condiciones de
trabajo en el desempefio laboral ?

Expresemos nuestros conceptos, personales y posterior en equipos de trabajo.

-
% ﬁl UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO =]
‘7» & T UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
s A
Livs

llustracion 7: preguntas de condiciones de trabajo llustracion 5: Acciones a tomar en centro de trabajo

llustracion 6: Acciones a tomar en centro de trabajo

¥

Yo me comprometo a ... para
mejorar las condiciones y
ambiente de trabajo de mi
institucion.

26 ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

s

Ilustracién 5: compromiso para mejorar las condiciones de llustracion 6: yo me comprometo
trabajo

Fuente: elaboracién propia
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Imagen 3: Recepcion de informacion

“La importancia de mantener un buen ambiente laboral” U CV
. - UNIVERSIDAD
Numerosos estudios confirman que una de las principales CESAR VALLEJO

motivaciones de los trabajadores, ademés de unas buenas

condiciones, es el ambiente de trabajo. Los empleados necesitan de una
atmosfera sana para trabajar, ya que un clima téxico no solo perjudica a la
productividad o rendimiento de la organizacion, sino también a la salud fisica y
mental de los profesionales, llegando incluso a afectar a la vida personal.

Como en el ambito privado, las diferencias de opiniones en la oficina son
inevitables y hay que aceptarlas como parte natural de la vida laboral. No
obstante, la forma en la que tanto empleados como responsables deben plantear
sus ideas debe hacerse siempre desde el respeto y la tolerancia hacia los demas.
¢Y sino ocurre asi? &Y si tenemos en nuestras filas a un miembro del equipo
que menosprecia o muestra simple indiferencia hacia sus compafieros? ;0 si
las formas en las que se dirigen unos con otros no son las adecuadas? Entonces
la adecuada gestion de los recursos humanos se vuelve fundamental.

Una vez se detecta el problema, el primer paso seréa mantener una conversacion
con los agentes implicados con el objetivo de conocer el origen del conflicto, y
evaluar las posibles soluciones que permitan erradicarlo.

Ahora bien, hay un punto clave aqui que es saber diferenciar entre una situacién
de conflicto puntual, o si por el contrario es un sintoma de que algo no marcha
bien. En el primer caso, la solucién suele ser mas sencilla de gestionar que si se
trata de un conflicto laboral que se prolonga en el tiempo. Hablar con los
trabajadores para conocer en detalle el problema es fundamental. ;Estamos
ante un caso de mobbing o de acoso sexual? ¢ Es un problema de
entendimiento? Segun el caso, las medidas a tomar son bien distintas...

Si se trata de una mala relacion entre varias personas, establecer espacios para
la conversacion y la transparencia serd una buena manera de empezar. Si se
detectan casos de acoso, la cosa cambia y las medidas seran sin duda
perjudiciales para quien promueve estas practicas que no se pueden consentir
bajo ningln concepto. Y es que las consecuencias de trabajar en un ambiente
téxico se reflejan en la salud de los empleados en forma de estrés, de trastornos
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gastrointestinales, ansiedad o depresion. Es mas, un estrés extremo puede
llegar a provocar nauseas, temblores, dolores de cabeza, presion arterial
elevada y dolor en el pecho.

¢ Indicadores de un clima laboral perjudicial

Las sefales mas comunes de que en nuestra organizacién el clima laboral no es
el adecuado para garantizar la motivacion y felicidad de nuestros empleados son,
entre otras, la falta de claridad en la divisién de tareas y responsabilidades;
conflictos de intereses que hacen que los trabajadores realicen sus tareas de
forma individualista y competitiva, situacién habitual en los casos en los que
existen posibilidades de promocién; falta o ineficiencia en la comunicacion
interna que da lugar a rumores y malos entendidos que pueden provocar el
fracaso del proyecto. En este sentido, es fundamental invertir tiempo en fomentar
la escucha activa y establecer mecanismos para una comunicacion transparente.
Son por tanto los directivos y responsables los que deben saber identificar estas
situaciones nocivas a nivel individual y grupal, e implantar las medidas
adecuadas que contribuyan a mejorar las relaciones personales dentro del
equipo. Estas politicas pueden estar relacionadas con actividades de team
building, con espacios de puesta en comun de ideas, pero también pasan por
movilidad interna de trabajadores, y en casos extremos, por las sanciones.

e Como recuperarse después de trabajar en un ambiente téxico

Si el empleado comprueba que su ambiente laboral no es el adecuado y los
directivos o responsables de la organizacién y/o de los recursos humanos no
ponen cartas en el asunto, es muy probable que ese trabajador decida finalmente
abandonar su puesto. De ser asi, el profesional debe centrar sus energias en
recuperarse del trance psicoldgico, y encarar la busqueda de empleo con actitud
positiva. Para recobrar la motivacion es importante que el empleado se apoye en
sus seres queridos que le ayudaran a aumentar su autoestima. Ademas, en esta
fase, debe entender que la bGsqueda de empleo es un proceso largo. La
paciencia y la constancia van de la mano cuando se trata de encontrar un nuevo
hueco en el mercado laboral. En cuanto a su rutina diaria, los expertos
recomiendan salir de casa, reunirse con personas y aprovechar cada dia para

realizar alguna actividad que involucre ejercicio fisico. Es primordial que la
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persona cuide de si misma y recupere la confianza en su empleabilidad para
mantener una actitud positiva. Estar desempleado no significa dejarse vencer
por la confusidn y la desesperanza, sino recordar que se ha tomado la decision
mas valiente: despedirse de un trabajo que le enfermaba. Y si no queremos llegar
a estos extremos y perder a nuestros empleados, los lideres de las
organizaciones debemos saber reconocer cémo es el clima laboral al que se
enfrenta su plantilla a diario, y de no ser el adecuado, tomar las medidas
necesarias.

Javier Caparrés, director general de Trabajando.com Espana

Fuente: Javier Caparros director de trabajo.com espafa

Elaboracion propia
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Imagen 4: Proyeccion de video el mejor lugar de trabajo:

Asi son las oficinas de Google! | ¢EI MEJOR lugar de trabajo?

Fuente: https://www.youtube.com/watch?v=IDdW c76n0Ck

Taller 2: conociendo las politicas de la

Duracion: 100 minutos

Imagen 5: Presentacion de diapositivas:

_ /7 D
] o
PROPUESTADE POLITICAS S

[se proporcionara un contrato minimo de 1 afo con
+ Estabilidad en la contratacion clausulaincluida de renovacion automatica toda vez que
| el empleado logre los objetivos planteados

. Con que politicas se identica

"

1

| mediante la emision y entrega de una Resolucion

+ Reconocimiento laboral | Dictoria

+ Se otorgaran incentivos a los trabajadores destacados

. + Escala salarial acorde con el mercado

?6 ﬁ‘j UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
&
lins

llustracién7:politicas que se identifica llustracion 8:propuesta de politicas

Fuente: elaboracion propia
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Imagen 6: Proyeccion de video Politicas empresariales

Politicas empresariales.

P‘\"““; *f LASPOLTICAS INFLUYEN EN EL

ANIMO DE LAS PERSONAS DE
MANERA

Politicas empresariales.

Empresariales

~ POSITIVAMENTE ONEGATIVAMENTE.

P ) 0d0/450

D o) 0047450

Fuente: https://www.youtube.com/watch?v=FroNfnvDAYU

Imagen 7: Taller 3 Relaciones Interpersonales

¢Por qué las personas ven el mundo

de manera diferente?

(Qué¢ es para mi el trabajo en equipo?

Expresemos nuestros conceptos, personales y posterior en equipos de trabajo.

. =
% ‘T UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
e

lins

llustracion9: diapositivas a presentar llustracion 10: diapositivas a presentar
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’ ACTIVIDAD MASMELOS TEAM

Materiales:
20 espaguetis crudos
01 cinta maskintei
01 masmelos (malvavisco)

llustracién 11: dinamica Marshmelo

llustracion 12: regalo a entregar

Fuente: elaboracion propia

Imagen 8: Relaciones interpersonales

N +

RELACIONES INTERPERSONALES

Gorditos Productions

Fuente: https://www.youtube.com/watch?v=8kuFRKdavek
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Imagen 9: Recepcion de informacion
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Las relaciones interpersonales
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Fuente: http://deres.org.uy/wp-content/uploads/deres-16-9-45.pdf
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Imagen 10: Taller 4 Logro de objetivos

Duracion: 100 minutos

(Qué es para mi un objetivo?

Expresemos nuestros conceptos, personales y posterior en equipos de trabajo.

—
?f) ~\T| UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
Livs

g .. llustracion 14: informacién de que es objetivo
llustracion 13: preguntas de objetivos f q /

ACTIVIDAD AVIONES DE COLORES

Materiales:

Papeles de colores
Lapiceros
TIEMPO : 8 minutos

llustracion 15: actividad de colores llustracion16: regalo por dindmica

Fuente: elaboracion propia
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Imagen 11: Recepcion de informacion

“10 objetivos claves en tu plan de
crecimiento personal”

1. Identifica Y libérate de los obstaculos que
impiden tu crecimiento personal

2. visualiza tu futuro con claridad

3. realiza cambios para continuar creciendo
4. desarrolla habitos para triunfar

5. elimina las dependencias

6. crea estrategias para el éxito

P7. crea confianza en ti mismo

8 genera oportunidades de acuerdo a las
tendencias

9. crea una red de relaciones personales

10. haz de tu crecimiento personal un
estilo de vida

http://ignaciomartineza.com/crecimiento/objetivos-claves-en-tu-plan-de-
crecimiento-personal/

Fuente: http://ignaciomartineza.com/crecimiento/objetivos-claves-en-tu-plan-de-
crecimiento-personal/

Elaboracion propia
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Imagen 12: Dindmica a realiza

JUEGO DE BINGO

Complete todos los casilleros y cuando termine debe de gritar BINGO !

Colocar el nombre del compafiero/a que cumpla el atributo y condicion.

IV W\ MI{3 Nacio dentro de | Tiene el Cabello La persona Tiene un
LOS los 4 primeros mas largo mas risuefia trabajo en el
ASISTENTES meses de este sector privado
RAPIDAMENTE afio
Es un Quienleyoun |Eseldltimodelos| Noesdela El mas
Emprendedor | libro hace pocoy hermanos Ciudad Guapo/Guapa
cual fue
El de mds edad Hizo un ANIMO FALTA Tiene una | Conoce el Cuzco
voluntariado POCO, SIGUE mascota
BUSCANDO
Tiene un Le encanta su Participo en un Ha viajado a | Tiene mas afios
hijo/hija trabajo Congreso otro Pais de casado

El mas bajoy
delgado

Tiene los ojos mas
claros

Habla otro idioma

Tiene medias
negras

Comentarios

Fuente: elaboracion propia

Sl
COMPLETASTE

TODO GRITA
BINGO !
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Anexo 6: Evidencias en fotos de la aplicacion del taller

Imagen 13: Presentacion de informacién del programa

llustracion17: presentacion del programa
Fuente: elaboracién propia

Imagen 14: recepcién de informacién del programa

llustracion18: informacion del programa

Fuente: elaboracion propia
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Imagen 15: Dinamica trabajo en equipo

llustracion19: marshmelo llustracion 20: marshmelo

llustracion21: marshmelo

Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 16: dindmica el bingo y escribir en papelotes

Fuente: elaboracién propia
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Imagen 17: entrega de regalos

Fuente: elaboracion propia
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Imagen 18: Aplicacion de encuesta del post test

Fuente: elaboracion propia

Imagen 19: fotos de la institucién educativa particular Fernando Rossi Emanuelli
Cayalti

o~ LTURA
DISCIPLINA
TRABAJ
- N

EMANUELLI
CuULTU -
o
Al

i~ b A T ‘ gl : ~
INSTITUCION EDUCATIVA PRY

“F Rosoi

CAYALTI .o
(e p]r

seclg

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 7: Cronograma de actividades del Programa

ANO 2018
No|  ACTIVIDADES: ENERO | FEBRERO | MARZO ABRIL MAYO JUNIO
112 |3]4] 56 [7]8/9/10]11]12|13[14|15|16|11|15]18|23[26|28|31 417]11

Identificacion de
tematica a tratar dentro
del programa de
motivacion laboral.

2 | motivacion laboral:
Elaboracion de talleres.

Disefio del programa de ‘

Disefio del programa de ‘

motivacion laboral:
Elaboracion de
estrategias.

Disefio del programa de
motivacion laboral:

4 |Elaboracién de
cronogramay
presupuesto.
Presentacion de
programa de motivacion
laboral a directivos de
institucion.
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Aplicacién de programa
de motivacion laboral:
Taller 01

Aplicacién de programa
de motivacion laboral:
Taller 02

Aplicacion de programa
de motivacién laboral:
Taller 03

Aplicacién de programa
de motivacion laboral:
Taller 04

10

Aplicacién de programa
de motivacion laboral:
Establecimiento de
estrategias.

11

Evaluacion de la
incidencia del programa
de motivacion laboral en
los trabajadores de la
institucion.

12

Monitoreo de los
resultados de la
aplicacion del programa
motivacional.

Fuente: elaboracién propia
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