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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal, determinar la aplicacion de un
Taller de motivacion en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil Guayas —
2018.

El presente trabajo de investigacion es de tipo pre experimental, se trabajé con una muestra
de 12 docentes del Centro de Desarrollo Infantil. La eleccion de la unidad de la muestra se
ha realizado mediante el muestreo no probabilistico, la técnica que se utilizé en la presente
investigacion es la observacion y como instrumento un cuestionario para evaluar las

Actividades ludicas.

Los resultados de la investigacion indican que la aplicacién de un Taller de elaboracion de
materiales didacticos mejora significativamente las Actividades ludicas en el centro Centro
de Desarrollo Infantil Arco Iris del distrito Centro Sur del Guayas durante el afio 2018.

Obteniendo una "'t calculada superior al valor de la tabla en un nivel de 0.0001

Palabras claves: Actividades ludicas, materiales didacticos, taller de motivacion en el

desempefio laboral, 3 dimensiones Productividad Laboral, Eficacia, Eficencia Laboral



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the application of a Workshop for the
elaboration of teaching materials in the development of the educational activities of the
teachers of the Guayas Child Development Center - 2018.

The present research work is of pre-experimental type, we work with a sample of 14 teachers
from the Child Development Center. The choice of the sample unit has been made through
non-probabilistic sampling, the technique that was used in the present investigation is the

observation and as a tool a questionnaire to evaluate the play activities.

The results of the research indicate that the application of a workshop for the elaboration of
educational materials significantly improves the playful activities in the Centro de Desarrollo
Arco Iris 3 of the South Central district of Guayas during the year 2018. Obtaining a "~ t¢’
“calculated higher than the value of the table at a level of 0.0001

Keywords: Play activities, didactic materials, workshop for the elaboration of didactic
materials, 3 dimensions Recreational, Social, Pedagogic.



|. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica
Los procedimientos que se presentan a lo largo de la experiencia del docente en tiempos
actuales, de la cuales, la eficiencia es parte importante para la realizacién de labores mas
exigentes en el menor tiempo posible y en mayor frecuencia. Todo esto debe siempre
estar dentro de las horas de trabajo que se le establece al educador, en nuestro medio es
un promedio de 8 horas, 5 dias por semana, dando un total de 40 horas semanales y 120
horas al mes. La presencia del estrés y de otros problemas relacionados a la eficiencia
laboral es cotidiano por esta modalidad de trabajo que se estd implementando en la
sociedad actual, esto conlleva a la desmotivacion del educador, por consiguiente, una
reduccion de su productividad. Finalmente, eso se aumenta como problema cuando las
remuneraciones econdmicas se ven reducidas por no cumplir con las expectativas del
mes; terminan agotados con una baja satisfaccién por su esfuerzo realizado en la entidad

educativa.

Enriquez (2014) expresa que “los trabajadores que presentan una falta de satisfaccion
en su area de trabajo les genera un modo de accion poco productivo que afecta una
empresa o institucion en la cual laboran” (p. 177). En el mismo sentido segin lo
expuesto por Mejia (2013) expone que “la mayor justificacion para faltar a su plaza de
trabajo es la licencia médica por indisposicion de salud, esto tiene un trasfondo de falta
de motivacion a la asistencia a la plaza de trabaja por diversos motivos” (p. 29). Es
conocido que ensefiar es un servicio donde el docente es quien tiene mayor contacto con
el estudiante en comparacion con los trabajadores administrativos, entre otros, es por
ello que su labor es crucial para conseguir que gocen de una buena experiencia en su

institucion.

Por otro lado Chiavenato (2012) menciona que “la importancia de un correcto
desempefio en las funciones de un trabajador es proporcional a las observaciones de
productividad de una entidad o institucién que plantea la elaboracion o presentacion de
un producto final” (p. 44). En este caso el producto final es el educativo que se ofrece a

la comunidad en general de la localidad donde se suscita el problema observado.



El desemperio segun Drucker (2014) se establece como base la calidad de comunicacion
y el cumplimiento de los objetivos de los trabajadores de un lugar determinado, con el
acompafiamiento de una evaluacion continua sobre su logro y alcance de metas
propuestas, esto se contextualiza segin sus acercamientos culturales y sociales con la
localidad hacia donde enfocan sus desempefio o produccion; el proceso de gestion se
establece como indicado para poder medir esto, a través del uso de entrevistas o listas
de observaciones por parte del administrador educativo hacia el desempefio y accion del

docente sobre su competencia laboral especifica.

Segun Pérez (2015) hace referencia en una conceptualizacion de motivacion como
“elemento de importancia para el desarrollo productivo del trabajador y del docente en
general, con el desempefio en sus actividades puede generar un ambiente agradable de
trabajo que facilite el logro de objetivos institucionales” (p. 39). Con el pasar de los
tiempos el desarrollo de las practicas de motivacion hacia el personal docente se ha
vuelto cada vez mas orientada al pensamiento tedrico-practico, que se detalla en este
contexto como la capacidad de contextualizar y adaptar sus competencias las
necesidades que presenta el medio o la localidad en donde labora.

En cuanto al Centro de Desarrollo Infantil “Arco Iris” se establece de una forma u otra
la observacion de un nivel elevado de falta de motivacion laboral en el personal, esto
pose un efecto directo y proporcional en el desempefio de sus actividades programadas
en la jornada diaria, perjudicando a los nifios en cuanto a su alcance de un completo

aprendizaje.

De esta forma, da origen al requerimiento de la realizacion de un taller de motivacién
para mejorar o fortalecer el buen desempefio laboral de los docentes del Centro de
Desarrollo Infantil “Arco Iris” de la provincia del Guayas 2018 y constituir una mejora
en la calidad del producto educativo que se oferta, de la misma forma brindar un mejor
servicio en pro del avance de los nifios que asisten a dicho Centro, puesto que como es
bien sabido que el docente desempefia un rol de importancia en el desarrollo y

complemento del procedimiento de ensefianza-aprendizaje.



1.2.

El rol del docente es parte imprescindible dentro de la sociedad, asi mismo la estructura
fisica y de acceso a la ejecucion de la jornada de trabajo y el alcance de objetivos de
calidad de ensefianza segun el curriculo ecuatoriano. Sobre la base de lo anterior,
diriamos al momento de existir una falta o deterioro en la ejecucion de estos elementos,
la calidad y certeza del aprendizaje se pone en riesgo. Si el docente no se encuentra

comodo y valorado en su lugar de trabajo su rendimiento es pobre.

La correcta evaluacion de la actividades y metas logradas por el docente como base para
medir el desempefio de €l se convierte en una herramienta de entendimiento y medicion
de las dificultades que este atraviesa sobre un determinado contexto en su ambiente
laboral, el cual afecta su motivacion y desempefio en la labor de ensefianza y
transferencia de conocimientos al grupo de estudiantes y al alcance de metas y objetivos
de una institucion educativa; se espera que el desarrollo del taller de motivacién mejore

los resultados de este en el Centro de Desarrollo Infantil “Arco Iris”.

Trabajos previos:

Tijerina (2011) desarrolld un estudio titulado: “El papel de la motivacion en el
desempefio docente”, presentado en la Universidad Autonoma Nuevo Ledén en
Monterrey, México, la investigacion es realizada con la metodologia cuantitativa, de
tipo descriptivo y pretende identificar cuales son los principales motivadores del
profesor de educacion superior, la muestra estuvo conformada por la totalidad de 30
maestros de posgrado de la Facultad de Ciencias Politicas de UANL. Los resultados de
la investigacion concluyen que las dimensiones de motivacién que fueron elegidas son
de proceso y logro en un 18%, mientras que la dimension menos elegida fue la de
entorno en un 14%. Ademas, se aprecia que 19 % de los docentes expresaron que lo que
mas les gusta de su trabajo es cumplir con las expectativas planteadas y disfrutar lo que
hacen, mientras que solo un 12 % eligié la recompensa que reciben. También cabe
mencionar que lo que mas les disgusta de su trabajo al 21 % de los docentes es la
ineficiencia y la pérdida de tiempo, mientras que lo que menos les molesta es tener que
tomar decisiones impopulares. Finalmente 20 % de los docentes expresa que los estresa
realizar un trabajo que no disfruta, y el 19 % de los docentes expresan que los estresa

cometer errores.



Roo (2013) en el trabajo de investigacion titulado “Influencia del gerente educativo en
la motivacion y el desempeiio laboral del personal docente”, presentado en la
Universidad del Zulia, muestra como objetivo analizar la influencia del gerente
educativo en la motivacion y desempefio laboral del personal docente en las Escuelas
Nacionales Bolivarianas de la Parroquia Mucuchies, Municipio Rangel del estado
Mérida. Aplicando la metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental, de tipo
descriptivo correlacional. Como instrumento se aplicO dos cuestionarios de 36 items
cada uno con cinco escalas de alternativas para medir las variables. Como conclusion se
indica que se encontraron deficiencias con respecto a la atencion de necesidades de
personal de manera adecuada, en el ambiente de trabajo y falta de apoyo para la solucién
de problemas. Lo antes planteado trae como consecuencia que el docente actle en su

trabajo de manera més lenta en el logro de los objetivos organizacionales.

Enriquez (2014) en su investigacion titulada: “Motivacion y desempefio laboral de los
empleados del Instituto de la Vision en México”, presentada en la Universidad de
Montemorelos, tuvo como objetivo adaptar un instrumento de evaluacion del
desempefio laboral y motivacién para empleados del Instituto de la Vision en México,
se emple6 una metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental, bajo un
enfoque descriptivo, se aplicd dos cuestionarios. El primero para medir la motivacion
fue elaborada por Manuel Ramon Meza Escobar y Rosa Evila Quintanilla Morales; y el
segundo para medir el desempefio, elaborado por Manuel Ramoén Meza Rodriguez y
Denisse Cruz Castillo. Los resultados del estudio muestran que el grado de motivacion
es predictor del nivel de desempefio de los empleados. Al realizar el analisis de regresion
se encontro que la variable grado de motivacion explico el 41.4% de la variable nivel

de desempefio.

Ramirez (2016) en su trabajo de investigacion titulado: “Evaluacion del desempefio
profesional de los docentes de educacion secundaria de menores de la Ugel N° 06 de
Lima para el mejoramiento de la calidad de la ensefianza”. Presentada en la Universidad
Nacional de Educacién Enrique Guzméan y Valle, la investigacién de metodologia
cuantitativa, es de tipo descriptivo-explicativo con orientacion heuristica-hermenéutica;
asimismo su disefio es no experimental transaccional, cuya muestra probabilistica lo

representa 55 docentes de las I1.EE. de la UGEL N° 6 de Lima; ademas de los alumnos



de tercero, cuarto y quinto afio de secundaria (siendo la muestra no probabilistica
tomada de 10 alumnos por grado) y padres de familia de las mismas I1.EE. en estudio.
Las dimensiones fueron operacionalizadas en capacidades pedagdgicas, emocionalidad,
responsabilidad, relaciones interpersonales con sus alumnos y resultados de su labor
educativa. Se concluyé que mas del 50% de los docentes consideran su trabajo como
excelente y muy bueno y que mas del 50% de los alumnos considera que el docente
tienen entre un desempefio bueno y muy bueno, lo que difiere con la guia de observacion
de clase, que indica un desempefio profesional entre regular y bueno; de igual manera
se concluye que la evaluacién del desempefio profesional docente es un recurso que Si
contribuye a mejorar la calidad de la ensefianza de los docentes de educacion secundaria

de la UGEL N° 6 de Lima, solo si se considera como un proceso valorativo y regulativo.

Gatica (2009) en su Tesis: “Aportes motivacionales para el Desempefio Laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Ltda.”, presentada en la
Universidad César Vallejo, mediante una metodologia cuantitativa, de disefio no
experimental, muestra que la comunicacién oportuna de las actividades que debe tener
el personal permite socializar entre jefe y colaborador, facilitando asi un
involucramiento del personal, haciéndoles sentir motivados, logrando el cumplimiento
de sus metas institucionales. Ademas refiere que la comunicacion es un aporte al
desempefio laboral, ya que al mantener una comunicacion ascendente como
descendente, tienen un mayor involucramiento en las actividades a desarrollarse dentro
de la organizacion, ya que de una y otra manera se mantendrén informados de cuéles
son sus tareas o funciones a desarrollar; también explica que la comunicacion es de suma
importancia para tener motivados a los colaboradores, es decir, al tener una buena
comunicacion y/o relacion laboral entre jefe y colaborador, hace que se sienta motivado
a seguir trabajando al 100% y mucho mas cuando el superior le felicita por su buen

desempefio en la consecucion de sus objetivos o metas.

Proafio (2014) en su investigacion titulada “Incidencia la motivacidon sobre el
desempefio laboral de las servidoras publicas del jardin de infantes Dr. José Ricardo
Chiriboga Villagomez”. Presentada en la Universidad Tecnologica Equinoccial. La cual
tuvo el objetivo de determinar la incidencia de la motivacién existente en el Jardin de

Infantes sobre el desemperio laboral de las servidoras publicas. La metodologia aplicada



fue una investigacion exploratoria, descriptiva y explicativa. La unidad de observacion
constituyd un total de 20 servidores publicos, quienes se constituyeron el universo a
estudiar. Concluyd en su investigacion que la motivacion si incidio sobre el desempefio
laboral de las servidoras publicas docentes, se percibio un tipo de jefatura complaciente
(38,46%), la motivacion es importante al momento de desempenfiar sus funciones obtuvo
un (95%). Mientras que la comunicacién entre personal directivo y servidoras, el trabajo

en equipo y la toma de decisiones obtuvieron una alta valoracion por sobre el (80%).

Ruiz (2014) realizo la investigacion: Desempefio docente en el proceso de ensefianza
aprendizaje, estudio realizado en el centro de educacién inicial No. 7 Esperanza Caputi
Olvera afio lectivo 2013-2014, presentada en la Universidad Técnica Particular de Loja.
La cual tuvo como objetivo principal la determinacion del desempefio docente en los
diferentes &mbitos en los que realiza su gestion. En este trabajo se aplica una
metodologia cuantitativa, que facilita el analisis de caracter exploratorio y descriptivo.
Para ello, se utilizo 2 técnicas, la aplicacion de la ficha de registro de observacion y un
cuestionario de autoevaluacién de varias clases pedagdgicas. Como resultados se
evidencio la necesidad de que las docentes incluyan estrategias de evaluacion, y la
importancia de estar capacitadas sobre estrategias didacticas. Finalmente se concluyd
que los docentes aplican estrategias didacticas a partir de las experiencias previas de los

estudiantes.

Centeno (2016) en su investigacion denominada: Estrategias Metodoldgicas para el
Desarrollo de las Habilidades Cognitivas en Nifios de 4 Afios del Centro de Desarrollo
Infantil “Plastilina” de Guayaquil durante el Afio 2016, presentada en la Universidad
Laica Vicente Rocafuerte, tuvo como objetivo principal disefiar estrategias
metodoldgicas para estimular el desarrollo de habilidades cognitivas. En ésta
investigacion se utiliz6 la metodologia cuantitativa, con el tipo de investigacion de
campo Yy descriptiva, se aplicé la entrevista con los directivos del plantel, y una ficha de
observacion aplicada a los docentes y a los nifios(as) del mismo centro. Con ello se pudo
obtener que un minimo del 10% de los nifios cuenten oralmente del 1 al 15, y que solo
el 50% de los docentes logren captar la atencion al mostrar el contenido. Se llegé a la
conclusion de que la falta de interés y compromiso por parte de las docentes no permite

una buena ensefianza.



1.3. Teorias relacionadas al tema:

1.3.1. Desempefio laboral:

Robbins, Stephen & Coulter (2013) expresan que tanto los estudiosos como quienes
trabajan en la administracion escolar creen que los directores juegan un papel critico en
las escuelas, muchos de ellos arguyen que los directores de escuela pueden tener una
alta influencia en la mayoria de los aspectos cotidianos de desarrollo social y laboral del
docente en la escuela. Aun asi, la investigacion empirica ofrece muy pocas
descripciones detalladas de las dindmicas sociales y comportamentales de un liderazgo

escolar eficaz.

Robbins & Judge (2013) explican que esto es especialmente cierto en relacion a una
comprensién del liderazgo que parta desde de la perspectiva del profesorado y, en
particular, en cémo este contribuye al desarrollo y al rendimiento global de los
profesores. Los investigadores contribuyen a llenar dicha laguna aportando ideas y
estrategias sobre el modo en que los directores escolares ejercen un liderazgo eficaz,
cémo pueden influir en los profesores y cuéles son las consecuencias de dicha

influencia.

El interés por comprender en qué consiste una direccion escolar eficaz ha aumentado de
forma significativa, espoleado por la investigacion en torno a la eficacia de las escuelas
y la reforma escolar acaecida en Estados Unidos, el Reino Unido y parte de América
Latina desde hace afios, a partir del decenio de los afios 70°s hasta los 80"sdel siglo XX.
Estos estudios han arrojado luz sobre una multitud de factores que se asocian con un
liderazgo escolar eficaz; incluyen la iniciativa, la confianza, la tolerancia ante la
ambiguedad, la capacidad de analisis, saber emplear los recursos existentes, tener una
vision propia y un estilo democratico y participativo, la capacidad para escuchar, el
saberse centrar en los problemas, la apertura, una buena gestion del tiempo, unas
expectativas elevadas, un buen conocimiento del curriculo y la habilidad a la hora de

emplear los recursos de forma eficaz. (Blanco, 2016, p. 22-26)

Han contribuido en gran medida a que comprendamos mejor la relacion entre el
liderazgo y el rendimiento de los profesores introduciendo un modelo que vincula las

acciones de los directores de escuela (tales como el establecimiento de objetivos, la



evaluacion, la supervision y el modelado), el clima pedagdgico (cifrado en la
participacion del equipo y la disciplina) y la organizacion pedagdgica (que se refleja en
el curriculo academico y la didactica). Los resultados del alcance de participacion en las
escuelas de los estudiantes se presentan como un logro de andlisis directamente
proporcional a las acciones que ejecutan los docentes como directivos, dado que afectan

al clima pedagdgico y a la organizacion en el aula. (Gonzalez, 2014, p. 23)

Un buen nimero de las estrategias que se han abordado afectan de forma indirecta a la
ensefianza en el aula. Los profesores que participan mas activamente en aquellas
decisiones que afectan al conjunto de la escuela, por ejemplo, mencionan que son mas
innovadores, y aquellos que sienten que sus esfuerzos son reconocidos dicen que se
sienten motivados. De todos modos, existen otras estrategias que pretenden mejorar la
ensefianza de una forma més directa. (Robbin & Judge, 2013, p. 44)

Aamodt (2010) explica dado que el alcance de la autoridad administrativa esta limitado
por el respeto a la profesionalidad y a la autonomia de los profesores, los directores
deben ser muy diplomaticos cuando ponen en marcha estrategias que afectan a la
ensefianza. Se tienen que respetar las decisiones de los profesores y aceptar los distintos
estilos y estrategias de ensefianza. Los profesores no deben percibir su ayuda como una

serie de drdenes, sino como una serie de consejos fundamentados.

De todos los estudios que giran en torno a la direccion escolar eficaz le otorgan mucha
importancia al liderazgo compartido en relacion a la mejora de la escuela. Los
profesores de nuestro estudio suelen mencionar la participacion del equipo docente
como una de las estrategias de influencia mas eficaces de los directores, seguida tan solo

por la valoracion.

La eleccion de opciones de ideas o fallos de actos para el manejo del centro educativo o
de desarrollo infantil de forma colectiva son: el empoderamiento, la participacion, el
trabajo en equipo, la colaboracion, la gestion participativa, las estructuras horizontales,
el liderazgo compartido, hay muchas formas de describir esta realidad. Cada afio algin
experto en organizacion escolar afiade un nuevo téermino quizas mas revelador a la lista,

aunque el contenido no sea nuevo. Dentro del envoltorio encontramos una herramienta



que pretende combatir la inercia de la burocracia mediante la participacion de los

trabajadores en el gobierno de la organizacion.

A la luz de estudios efectuados en escuelas que habian sido reestructuradas con éxito,
Ilegaron a conclusiones semejantes sobre la importancia de fomentar la participacion
del personal docente. Murillo (2016) identifica nueve grandes estrategias propias de los
directores “ejemplares” en materia de liderazgo compartido para favorecer la
implicacion y la correcta intervencion colaborativa de los elementos contratados del
centro de ensefianza en la disposicion de sentencias o actos transitorios decididos que

conciernen a la gestion del directivo docente.

Algunos profesores han revelado que toman sus decisiones de forma més reflexiva
gracias a los comentarios de su director. Otros afirman declinar dichas sugerencias.
Como declara un profesor: “He empezado a basarme en algunas ideas para formular mis
propias teorias en vez de aceptar todo lo que ella dice” (Chiavenato, 2010, p. 11). En
mayor frecuencia de casos, los educadores afirman que, aceptan o al menos prueban

ciertos consejos de los directores.

Estas estrategias tienen resultados apreciables, por ejemplo: en el aumento de la
motivacion de los profesores, en su confianza, en su sentimiento de pertenencia, en su
practica reflexiva, en su disposicion a asumir riesgos, en su autonomia y en su eficacia
en el plano pedagdgico. Los efectos son similares en los resultados de los profesores
que contaban con lideres pedagdgicos que utilizan un amplio abanico de estrategias de
colaboracién para influir en la didactica y el aprendizaje en el aula, logrando mejorar

significativamente el proceso educativo. (Murillo, 2016, p. 33)

Los investigadores también han encontrado evidencias que indican un aumento del nivel
participativo en la poblacion de estudiantes, del seguimiento de sus estudios, del
pensamiento critico en los profesores y del clima de aprendizaje cuando los docentes
participan en la gestion de la escuela. Estos resultados se atribuyen al sentimiento de
orgullo que se deriva de la contribucion del profesorado en las decisiones y una

motivacion sobre la percepcion de la labor realizada.



Chiavenato (2012) explica que el personal educador contratado dio sus opiniones en que
los directores transformacionales fomentan la integracion y aportes de ideas en la
elaboracion y presentacion de proyectos educativos indispensables para la escuela, en
la planificacidn de las acciones, en el analisis de las soluciones posibles y en el logro de
los objetivos acordados. Otros estudios consolidan el saber de lo indispensable que es
la colaboracion del profesorado en este modelo de ejecucidn de actividades que alcanzan

una mejora en la oferta de calidad educacional.

Robbins & Judge (2013) dice que existen los lideres saben que son, en Gltima instancia,
responsables de los resultados de las decisiones que se toman en su organizacion. Si los
directores son los responsables de las decisiones, ¢por qué deberian permitir que los
profesores compartieran su trabajo? Nuestros datos revelan muchas razones a favor de
la organizacién e interaccién con aporte de ideas del personal contratado en el

profesorado para la ejecucidn de proyectos escolares y comunitarios.

Marin & Velasco de Lloreda (2015) indica que los directores expresan el deseo de que
fluya un clima de colaboracidn entre el personal docente. Emplean un lenguaje acorde
con este objetivo, utilizan palabras como familia, equipo, cooperacion, comunidad,
unidad y armonia, porque es parte de lo que esperan alcanzar a través de la toma de
decisiones compartida. Como comentd uno de los profesores, el director implica a los
profesores en actividades de grupo “para consolidar el vinculo del equipo docente con
la escuela”. Otros directores expresan su interés en la unidad del equipo a través de

distintas acciones.

Los directores suelen intervenir directamente en respuesta a la demanda del profesor.
Cuando se les pide su ayuda, los directores descritos por los profesores de nuestro estu-
dio suelen actuar rapidamente y mas tarde comentar lo sucedido con el profesor en

cuestion.

Las demandas de ayuda abarcaban una amplia gama de problemas, tanto pedagdgicos
como de otro orden. Por ejemplo, una profesora menciond haber sido acosada
sexualmente por otro profesor. Cuando lo notificd, la directora de la escuela tomo

inmediatamente el control de la situacion: “Ella me escucho... me explicd exactamente
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qué iba a hacer... y después me preguntd si el problema persistia”. Ademdas de la
resolucion inmediata del problema, dicha intervencién tuvo el efecto directo de hacer
que aumentara el respeto que sentia la profesora por la directora. Es mas, la profesora
se sentia aliviada y reconoci6 que la directora no la habia tratado como si estuviera loca
ni habia insinuado en ningin momento que ella hubiera provocado dicha situacion.
(Enriquez, 2014, p. 18)

1.3.1.1 Dimensiones de desempefio laboral:

1.3.1.1.1 Dimension: Productividad laboral

(Carro & Gonzélez, 2014) Sefialan que “implica la mejora del proceso productivo. La
mejora significa una comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la
cantidad de bienes y servicios producidos” (p. 1). La productividad es una importante
herramienta dentro de la administracion, puesto que permite hacer una medicién no sélo
del personal sino de su rendimiento, los recursos utilizados y los objetivos alcanzados,

este concepto siempre va ligado a la eficiencia.

1.3.1.1.2 Dimension: Eficacia

En situaciones de crisis, los directores eficaces también emplean la intervencion directa
para influir en el rendimiento de los profesores. En estos casos, la urgencia de la
situacion exige que los directores den érdenes y no que sugieran estrategias. Utilizan las
Ordenes para evitar el agravamiento de las crisis. Los directores explican las situaciones
a los profesores, anticipan las posibles consecuencias de las mismas y brindan

orientaciones precisas para enfrentarse a dichas consecuencias.

Gaither & Frazier (2010) sefalan que “en circunstancias mas normales, los directores
eficaces dan pocas érdenes; lo que hacen mas bien es orientar a los profesores, ofrecién-
doles consejos o bien brindandoles sugerencias” (p. 22). Los directores eficaces fueron
muy francos en relacion al uso de las sugerencias. Entendiendo que el curriculo y la
ensefianza son el “terreno” propio de los profesores, estos directores prefieren someter
sus sugerencias a la consideracion de los profesores, en vez de interferir en su territorio.
Muchos denominan a la técnica como seeding, que se corresponde con el concepto de

“sembrar ideas”.
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Segun Roo (2013) es cuando los directores examinan todas las soluciones posibles para
un problema de orden pedagdgico, escogen aquellas que les parecen mas aceptables y
se las sugieren a los profesores. Informan sobre cuéles son sus preferencias, pero con la
discrecion suficiente como para permitir que los profesores tengan la opinion final en
los concernientes de problemas y resoluciones que son parte de sus competencias como

trabajadores de la institucion. (p. 45)

Comportamientos propios de los directores eficaces y los vincularon con las
caracteristicas que definen a las escuelas eficaces. Estos autores notaron, por ejemplo,
que los directores que ofrecen contenidos didacticos extra para los alumnos que destacan
y que animan a los alumnos a escoger asignaturas que les suponen un desafio
contribuyen a configurar una escuela caracterizada por tener grandes expectativas y
metas claras. (Ginter, 2011, p. 49-51)

Segun Gonzalez (2014) “Al invertir méas tiempo en la planificacién y en la resolucién
de problemas, los profesores se vuelven mas cuidadosos y ganan en autoconfianza,
porque se sienten responsables de la eficacia de la escuela” (p. 41). La interaccion en la
colaboracién para la eleccion de disposiciones aumenta, cuando existen estructuras de
equipo formales. A pesar de que la mayoria de los directores que emplean la
participacion como una estrategia de influencia no suelen crear las estructuras que
utilizan (estas ya existian antes de su llegada a la direccidn), los directores que ademas
las crean son considerados mas eficaces. Esos directores tienden a implicar a un mayor

numero de personas y a delegar autoridad con mas facilidad.

1.3.1.1.3 Dimensidn: Eficiencia laboral

GoOmez (2014) senala que “es ¢l resultado de la comparacion entre el rendimiento real
de un individuo y el rendimiento que ya ha sido normado o estandarizado, considerando
también el uso de los recursos utilizados para alcanzar su objetivo” (p. 20). Es la calidad
de resultados y cantidad de los mismos que se obtienen a través de un periodo
determinado de tiempo en un grupo o de forma individual entre docente para la mejora

de las condiciones de oferta educativa a la comunidad.
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Segun Mejia (2013) para una mejor eficiencia laboral se tienen que considerar que las
comunicaciones de segundo nivel son mas personalizadas, alimentan las relaciones y
transmiten las ideas y las expectativas del director, se logra una mejor sinergia entre
todos los trabajadores al tener una comunicacion que fluya. Las “notas de los lunes” son
un mecanismo para comunicar a los profesores las ideas y expectativas tanto de primer

como de segundo nivel del director.

1.3.1.1.1 Informacion complementaria de la variable 1: Desempefio laboral
Importancia de la evaluacién del desempefio:

Kouzes y Posner citados por Marin & Velasco de Lloreda (2015) comparten esta vision
del poder. En su estudio sobre la distribucion del poder en las sucursales de una
compafiia de seguros que operaba a nivel nacional, descubrieron que los lideres de las
sucursales con mayor éxito entendian y actuaban en base a la idea de que “el poder es
como un pastel que se puede partir una y otra vez, ad infmitum”. Dicho de otro modo:
el hecho de que los demas tengan mas poder no requiere que el director tenga menos
poder. Cuantos mas miembros de la organizacion sientan que tienen poder e influencia,
mayor serd la sensacion de pertenencia a dicha organizacion y menor la inversion

necesaria para que esta tenga éxito.

Segun Chiavenato (2010) destaca que los directores que ejercian de forma eficaz un
liderazgo compartido no se contentaban con la concesion de una parte del poder, sino
que lo “multiplicaban”, construyendo asi una comunidad educativa dotada de grandes
capacidades y de un liderazgo mas fértil. No hay duda de que el poder es un concepto

extensible y reciproco que puede producir efectos sin ergéticos.

Werther & Davis (2011) expresa sobre lo imprescindible que es la evaluacién de la
produccion del desempefio de un educador dentro de la organizacion educativa., estos
se establecen con cuatro apartados elementales:

1. La habilidad del director por fomentar el desarrollo de las competencias de los
profesores esta asociada con la realizacion de una serie de cambios profundos y

duraderos.
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2. La toma de decisiones compartida se presta mas al tratamiento de cuestiones
importantes cuando se resuelven en primer lugar las preocupaciones menores. Esto
fomenta la confianza en el proceso y facilita una cultura mas profesional.

3. La toma de decisiones compartida es méas susceptible de abordar cuestiones
importantes cuando los profesores se implican en establecer una jerarquia de asuntos
que hay que tratar y se preocupan por llegar a resultados.

4. La toma de decisiones compartida tiene mas posibilidades de tratar preocupaciones
dignas de interés cuando los datos con los que se cuenta, las alternativas y las soluciones

son amplias y objetivas.

1.3.2. Taller de motivacion

Gray (2014) senala que “la motivacion esta constituida por todos los factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo” (p. 8). La motivacion es
el componente principal dentro de la gestion en una organizacion, cuando existe el
personal motivado siempre va a tener un incremento dentro de su rendimiento, por el

contrario cuando no hay motivacién pocas son las posibilidades del éxito.

Segun Solis (2011) define que la asocian con la participacion del equipo docente (por
ejemplo, la unidad del equipo, una mayor motivacion, mayores niveles de apoyo o
mejores decisiones pedagogicas). Las reacciones de los profesores ante el fomento de
su participacion coinciden con las intenciones de los directores y conducen a una mejora
de la escuela. Los profesores afirmaron que gracias a las posibilidades de participacién

que se les ofrecian, se ocupaban ain mas de diversos aspectos de la toma de decisiones.

1.3.2.1  Dimensiones de la variable 2: Taller de motivacion

1.3.2.1.1 Dimension Motivacion Intrinseca

La motivacion intrinseca segin Pérez y Oteo (2012) “es aquella actividad que se realiza
porque genera satisfaccion mientras se la experimenta” (p. 14). La persona que se siente
motivada intrinsecamente realiza una actividad por placer, debido a que le gusta, se
siente bien haciéndolo. El lenguaje empleado por los directores para brindar ideas que
miren a la mejora refleja la naturaleza fragil de la relacion de autoridad entre el director

y el profesor en el area del curriculo y de la didactica. Al sugerir en vez de imponer, los
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directores reducen el alcance de su autoridad, que se vincula con la forma de comunicar

Sus sugerencias.

1.3.2.1.2 Dimension Motivacién Extrinseca

Alcaraz (2015) senala que “la motivacion extrinseca es cuando el individuo realiza algo
porque tiene algun beneficio a cambio” (p. 32). Se considera que la motivacion
extrinseca es utilizada cuando se convierte en un medio para llegar al fin. Uno de los
primeros teodricos del empoderamiento, afirma que el empoderamiento implica el
reconocimiento del estatus de profesional del profesor y requiere ofrecer oportunidades
para mejorar sus conocimientos y permitir que se pronuncien sobre aquellos asuntos que
repercuten en la escuela. Contempla el desarrollo profesional del personal como un

medio apropiado para elevar el estatus de los profesores y validar sus conocimientos.

1.3.2.2 Informacién complementaria de la variable 2: Taller de motivacion
1.3.2.2.1 Condiciones Motivacionales y desarrollo de carrera:

Marin & Velasco de Lloreda (2015) expresa que antes de introducir mecanismos
formales o informales para implicar al equipo en la programacion de eventos o actos
educativos y en la eleccion de disposiciones, los directores deben ser conscientes de en
gué medida estan dispuestos a comprometerse con este proceso. Los conceptos de poder
y de responsabilidad deben discutirse abiertamente y debe surgir un cierto acuerdo para
poder obtener la colaboracion de los deméas. Los cambios pueden iniciarse a partir del
momento en que los participantes sienten la posibilidad de llegar a un consenso en torno

a determinados puntos.

Los directores eficaces crean un clima de participacion delegando responsabilidades en
aquellos profesores que estan dispuestos a asumirlas y tienen las competencias y los
conocimientos adecuados, y brindan oportunidades para que todos desarrollen dichos
conocimientos y competencias (que entre otras cosas se relacionan con la gestion del

conflicto, la comunicacion, la resolucion de problemas o el anlisis de datos).
Los directores eficaces implican a los demas invitandoles a expresar libremente sus

sugerencias, sus consejos, sus preocupaciones y sus problemas. Algunos de los espacios

disponibles para fomentar la participacion de los profesores son las reuniones de
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personal, los encuentros improvisados, un despacho del director que invite al
intercambio espontaneo (dejando la puerta abierta), y las reuniones planificadas

(individuales o en pequefios grupos). (Roo, 2013, p. 22)

Poco importa la forma que adopte la participacion del personal docente, los directores
eficaces valoran las decisiones tomadas de forma colectiva. Se ven a si mismos como
miembros del equipo y, como tales, estan dispuestos a compartir la responsabilidad de
las decisiones y a aplicarlas. Para que los datos contribuyan a mejorar la escuela, los
directores y los profesores deben recibir una formacion sobre la utilizacion de la

evaluacion.

Lamentablemente, la preparacién de los directores y de los profesores en relacion a la
evaluacidn es, con frecuencia, muy poca o inexistente. De modo que se les deben brindar
numerosas ocasiones para adquirir nuevos saberes y capacitaciones de competencias
profesionales en materia de evaluacion formativa, recoleccion de informacion e
interpretacion de los mismos, asi como la planificacién de la ensefianza y la evaluacién
de los efectos de las intervenciones a partir del examen de los datos sobre aprendizaje

con los que se cuenta. (Enriquez, 2014, p. 32)

1.3.2.2.2 Importancia de la motivacion en el docente:

Los profesores aprecian la independencia en la eleccion de disposiciones ante la
directiva de los centros educativos. Los colegas sirven como grupo de referencia para
evaluar las distintas opciones, los estandares de control son voluntarios y las decisiones

estan orientadas por un cdédigo deontoldgico. (Aldape, 2011, p. 11)

Por el contrario, dentro de las estructuras estrictamente burocraticas implantadas en las
escuelas, las acciones de los profesores se juzgan en funcion de su respeto a las reglas,
de los reglamentos y de las expectativas de sus superiores; es por eso que se denominan
“estructuras restrictivas” (es decir, una jerarquia y un sistema de reglas y reglamentos
que coartan a los profesores, en vez de estimularles). El objetivo de estas estructuras

restrictivas es asegurar la adecuacion de los comportamientos de los profesores
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1.4.

La autonomia designa el nivel de libertad, es decir, la libertad en el plano profesional,
que los individuos tienen para determinar la actuacion de sus ocupaciones. En sentencia
interpretativa de sus expectativas con contextualizacion a su estatus profesional, los
profesores reclaman una autonomia respecto al curriculo y las decisiones didacticas,

particularmente a nivel de su trabajo en el aula. (Gatica, 2009, p. 33)

El empleo del tiempo dedicado a la didactica, la inversion de recursos, los métodos
didacticos y los procedimientos de evaluacion del alumnado son algunos de los procesos
que los profesores quieren controlar. Tales exigencias por su parte coinciden con las
estructuras escolares “posibilitadoras” en las que la autoridad jerarquica, las reglas y las
regulaciones se consideran como guias para la busqueda de respuestas a los conflictos
y perfeccionamiento de la imagen del centro educativo o de desarrollo infantil ante la
comunidad, y sirven para apoyar a los profesores que trabajan cooperativamente (en

todos los niveles jerarquicos) con el equipo de direccién. (Murillo, 2016, p. 29)

Son cada vez méas los miembros de los equipos directivos que se percatan de que
empoderar a los trabajadores requiere algo méas que brindar oportunidades para actuar y
alcanzar los objetivos de la organizacién. Es probable que la participacion en la toma de
decisiones, por si misma, no haga que los profesores tengan la sensacion de tener el

poder de mejorar la escuela.

Formulacion del problema
1.4.1 Problema general
¢En qué medida un taller de motivacion mejora el desempefio laboral en docentes del

Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas - 2018?
1.4.1 Problemas especificos
P.E.1. ¢(En qué medida un taller de motivacion mejora la productividad laboral en los

docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018?

P.E.2. ;En qué medida un taller de motivacion mejora la eficacia laboral en los docentes

del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018?
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P.E.3. ¢(En qué medida un taller de motivacion mejora la eficiencia laboral en los

docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018?

1.5. Justificacion del estudio
Conveniencia
Es conveniente el trabajo investigativo porque permite contar con una medicion real del
impacto que tiene un taller de motivacion para el incremento del desempefio laboral de
los docentes durante un tiempo determinado, considerandose una herramienta para que

el nivel directivo pueda tomar decisiones que conlleven a mejores resultados.

Relevancia Social

El presente estudio conlleva a que los directivos tengan una informaciéon primaria
obtenida desde el contexto real de la sociedad en la que se genera el estudio, mostrando
los beneficios directos que se tiene al ejecutar la investigacion en la realidad local

proveyendo de herramientas que permitiran una mejor toma de decisiones.

Valor teorico

En la presente investigacion se considera importante y necesario el analisis de la
informacion generada por diferentes autores de investigadores a nivel local, nacional e
internacional sobre la motivacion y el desempefio laboral que tienen los trabajadores.
Los cambios observados en el comportamiento, generalmente, van de la mano de los
objetivos de cada formacién. Por ejemplo, los cursos de informatica hicieron que

aumente la frecuencia de utilizacion de los ordenadores entre los profesores.

Implicancia Préctica

El presente estudio al mostrar resultados reales conlleva a que se ejecuten acciones
determinadas para el beneficio de la poblacién investigada, planteando desde el nivel
directivo las condiciones necesarias en la motivacion de los docentes para tener un mejor
resultado en la calidad educativa, considerandose los beneficios que se proporcionan a

los estudiantes con docentes motivados.
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Utilidad Metodoldgica

Para la obtencion de resultados confiables se ha utilizado el método cientifico aplicando
un disefo, tipos, méetodos y técnicas de la investigacion para conocer los resultados de
la ejecucion de un taller motivacional para aumentar el desempefio laboral en docentes.
Se tuvo que recurrir a las herramientas estadisticas para la validacion y confiabilidad de
los resultados obtenidos que dejan como antecedente una mejora en el fortalecimiento

institucional ante la percepcion de la comunidad educativa local.

1.6. Hipotesis
Hipdtesis General
Hi.La aplicacion de un taller de motivacion mejora el desempefio laboral en docentes
del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.
Ho. La aplicacion de un taller de motivacion no mejora el desempefio laboral en docentes

del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

Hipotesis Especificas.

Hel: La aplicacion de un taller de motivacion mejora la productividad laboral de los
docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

HO1: La aplicacion de un taller de motivacion no mejora la productividad laboral de los

docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

He2: La aplicacion de un taller de motivacion mejora la eficacia laboral de los docentes
del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.
HO02: La aplicacién del taller de motivacion no mejora significativamente la eficacia

laboral de los docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

He3: La aplicacion de un taller de motivacion mejora la eficiencia laboral de los
docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.
HO03: La aplicacion de un taller de motivacién no mejora la eficiencia laboral de los

docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.
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1.7. Objetivos
1.7.1. General:
Establecer un diagndstico del desempefio laboral mediante una evaluacion previa para
luego proporcionar un taller de motivacion y medir con una evaluacion posterior la
mejora el desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris
Guayas — 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos:
O.E.1. Determinar mediante un diagnostico inicial la productividad laboral y luego de
un taller de motivacién hacer una evaluacion sobre la mejora en la productividad laboral

en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018.

O.E.2. Identificar el nivel de eficacia laboral mediante una evaluacion previa para
después de un taller de motivacion medir en una evaluacion posterior la mejora la
eficacia laboral en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-
2018.

O.E.3. Establecer en qué medida se encuentra la eficiencia laboral mediante un pre test

para luego de un taller de motivacion medir con un post test si mejora la eficiencia

laboral en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018.
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Il. METODO

2.1 Disefio de la Investigacion
Segun Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2012) el presente estudio responde a un
disefio de investigacion pre experimental, para mejorar la interpretacion de los cambios
de actitud de la muestra posterior a la ejecucion de una propuesta de modelacion o
adquisicion de saberes nuevos gue se conjugan con los previos para alcanzar una meta
deseada en la visualizacion cuantitativa y cualitativa de resultados.
El disefio pre experimental implica necesariamente la aplicacion de un test previo a la
intervencion y un post test que permite evaluar y verificar los niveles de efectividad que
se haya alcanzado dentro de la investigacion. En el presente estudio se enfoca en el
adecuado desempefio docente como resultado de la aplicacién efectiva del Taller de
Motivacion.
Asi donde:

M= Og ----------- X —mmmmeeeee 02

M: Educadores del CDI Arco Iris

O1: Medicion del test previo

X: Capacitacion por seminario taller motivacional

02: Medicion después de la ejecucion del seminario taller motivacional para

educadores.
2.2 Variable y Operacionalizacion
2.2.1 Variables Dependiente
Desemperio Laboral:
El desempefio laboral es la capacidad de cumplir las metas y expectativas dentro de

una plaza de trabajo donde, en este caso el docente, puede lograr una optima calidad

de transferencia de conocimiento con sus estudiantes. Chiavenato (2012).
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Dimensiones

Productividad laboral: Gaither y Frazier (2010) senala que “es la cantidad de
elementos producidos por hora hombre en un momento determinado con un producto
ofertado en la comunidad educativa”.

Eficacia: Segun Da Silva y Reinaldo (2008) la eficacia “es el nivel de acierto y logros

alcanzado en los periodos de tiempo establecidos en un trabajador”.

Eficiencia laboral: Gomez (2014) sefiala que “es el resultado de la comparacion entre
el rendimiento real de un individuo y el rendimiento que ya ha sido normado o
estandarizado, considerando también el uso de los recursos utilizados para alcanzar su

objetivo”.

2.2.2 Variable Independiente:

Taller de motivacion:

Para la expresiones de la interpretacion del autor Herzberg citado por Dessler (2012)
especifica lo siguiente: es la capacidad de alcanzar la formacion de un motivo para el
logro de la eficiencia laboral en el trabajador; con la finalidad de darle un modelo de
comportamiento determinado el directivo de tomar decisiones acordes a las

contextualizaciones y especificaciones del medio de trabajo para la mejora del clima.

Dimensiones:
Motivacién intrinseca: Segin Chiavenato (2010) es la que se acompafia a al
cumplimiento de acciones que dan como resultado la satisfaccién de una necesidad

bioldgica.
Motivacién extrinseca: Segun Chiavenato, (2012) satisface la calidad de relacion

social y recepcidon de estimulos del exterior sobre el cual se logra un correcto

desempefio laboral.
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Tabla 1: Operacionalizacién de las variables:

2.2.1 Operacionalizacion de las variables:

Cuadro No 1. Operacionalizacion de la variable Dependiente.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO MEDICION
- Eficiencia del
trabajador.
Productividad - Eficacia del trabajador.
laboral - Nivel de produccion del
personal.
- Cumplimiento de las
El desempefio laboral es El desempefio metas del trabajador.
la capacidad de cumplir laboral P o - Percepcidn del nivel de
g las metas y expectativas considerado  como calidad de trabajo.
9 dentro de una plaza de L . - Metas logradas.
< . la  productividad Eficacia L2
- trabajo donde, en este laboral  de  un - Cumplimiento de las
z% caso el docente, puede trabaiador en  un tareas asignadas. Cuestionario De intervalo
= lograr una 6ptima calidad contéxto - Conocimiento dentro
@ de transferencia  de determinado Ue del puesto de trabajo.
a conocimiento con sus mide la eficacia a la -Responsabilidad del
estudiantes. Fuente: eficiencia Iabora)I/ personal.
Chiavenato (2009) ' - Nivel de conocimientos
Eficiencia técnicos.
laboral - Liderazgo y
cooperacion en el centro
de trabajo.

- Nivel de adaptabilidad
del trabajador.
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Cuadro No 2. Operacionalizacion de la variable Independiente.

) ) ESCALA
DEFINICION DEFINICION INSTRUMENT DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES o MEDICIO
N
Segun Herzberg citado Cuestionario
por Gary I?essler nos o Trabajo en si
dlce_: “La mejor forma_ de La motivacion es Realizacion
motivar a alguien consiste  una Qe las Motivacién Reconocimiento
en organizar el trabajp de cualidades Intrinseca Progreso
manera que proporcione perso.nales que Responsabilidad
- la retroalimentacion y el permite la
NS desafio que sirvan para consecucién de
§ satisfacer las necesidades objetivos, en la
= “de nivel mas alto” del motivacion
= individuo por cuestiones intrinseca la De intervalo
S como el logro y el personalo hace Infraestructura
& reconocimiento, dichos porque le gusta, en Administracion
s requerimientos son la motivacion o Salario
relativamente insaciables, extrinseca lo hace ~ Motivacion Relaciones con el
de forma que el porgue encuentra Extrinseca superior
reconocimiento y un un beneficio. Beneficios y

trabajo desafiante
contribuyen un generador
intrinseca”

servicios sociales
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1 Muestra
El grupo objetivito o poblacion se conforma del2 docentes que laboran en el Centro
de Desarrollo Infantil Arco Iris, ubicado en Guayas durante el afio 2018.
Tabla 2: Poblacion y Muestra

Area/ Nivel Mujeres Total

Profesorado de formacion preparatoria / 4 4
De 12 a 18 meses

Profesorado de formacién preparatoria / 4 4
De 12 a 24 meses

Profesorado de formacién preparatoria / 4 4

De 25 a 36 meses

Sumatoria totalitaria de estratificacion 12 12

2.3.2 Muestra

La eleccion del procedimiento en el punto muestra o segmento para la selectividad del
proceso de muestreo, se realiza de forma totalitaria, por ello es no probabilistico, es de
manera se hace la inclusion de todos los elementos antes mencionados en la tabla
previa, esto se debe a su nimero general de elementos de recurso humano es menor a
100 personas; se ejecuta este modelo de participacién de todos los docentes del CDI
Arco Iris para tener un resultado fiable y de confiabilidad sobre un nivel del 95% para
la interpretacion matematica de la informacion primaria. De esta manera no se logra
establecer el procedimiento de elaboracion estratificada de muestra por formula debido
a su frecuencia reducida de trabajadores docentes.

2.3.3 Muestreo
El muestreo que se realiza en la investigacion es de tipo censal, porque al ser 12
docentes se puede llegar a todos para aplicar los instrumentos.

2.3.4 Criterio de seleccién

Se elige a todos los docentes (12) para el trabajo de recoleccion de la informacion
debido a que el trabajo investigativo los involucra a todos.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.4.1 Técnica:

La técnica de la investigacion es la herramienta que se utiliza la obtener los datos
primarios para el andlisis de los resultados, por lo que se ha considerado necesario
utilizar la encuesta para la variable dependiente y la observacion para la variable

independiente.

2.4.2 Instrumentos:

Como herramienta primaria de medicion en la variable independiente taller
motivacional se considera una lista de cotejo en la que expresan preguntas relacionadas
a cada una de las dimensiones y sus indicadores respectivos para dar correlacion a las
teorias halladas con los contextos recolectados de forma primaria sobre un tema
especifico.

Para la variable dependiente desempefio laboral se considera un cuestionario con 15
items en la escala de medicion del desempefio laboral en docentes se realiza de la
misma forma seccionadas de la siguiente manera: productividad laboral (5 items),
eficacia (5 items), eficiencia laboral (5 items). Las alternativas de respuesta en los
items de la variable desempefio laboral tuvieron la siguiente valoracion: Siempre (5),
Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1). Este
cuestionario se lo aplica como pre test para medir el conocimiento inicial, y también
se lo utiliza para el post test con el fin de tener una idea clara de los resultados de la

intervencion con el taller motivacional.

2.4.3 Validez:

La validez del instrumento se lo considera la utilizacion del método criterio de
expertos, en el que se les consulta a especialistas que realicen la valoracion del
instrumento mediante un analisis exhaustivo se determino que:

El instrumento si tiene la pertenencia al disefio y tipo de investigacion que se esta
realizando.

El instrumento tiene coherencia con los items y éstos a su vez con los indicadores.

El instrumento mediante sus items, dimensiones y variable permiten la comprobacion

de la hipotesis.
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2.4.4 Confiabilidad:

En la confiabilidad obtenida en los instrumentos de la variable de desempefio laboral,
se obtuvo mediante el Coeficiente Alfa de Cron Bach (95% de confianza), mismo que
fue validado por los expertos considerando los rangos establecidos por Pérez (2015)
gue expone: que un elemento de fiabilidad de una medicién cuantitativa a través de
procesos numéricos de formulaciones de aceptacion de cuestionarios es confiado y
seguro de usar en el momento que el o supera el valor de 0,7. El coeficiente obtenido
en la confiabilidad del cuestionario es de 0. 986 lo cual indica que la correlacién es
muy alta.

Tabla 3: Tabla de Confiabilidad

Variable Alfa de Cron Bach N° de elementos

Motivacion laboral 0.986 15

2.5. Métodos de analisis de datos:

El proceso que determina la obtencién de los datos analiticos cuantitativos de los datos
primarios se utilizara la herramienta estadistica SPSS, v 21, para el sistema operativo
Windows 10 FallCreator, cuyo paso a paso se explica asi:

Construccion de plataforma de informacion: se establece la estructuracion de la base
de informacion segun los parametros de frecuencia de respuestas docentes por sumatoria
de las dimensiones de la variable en el taller motivacional en la matriz del programa
ofimético estadistico.

Tabulacién: Se disefiaron tablas con las respuestas la media de las frecuencias de los
resultados para luego ser analizadas por medio de formulaciones de muestras T
relacionadas en el SPSS, desviacion para coordinar los datos primarios en su
convergencia entre formulaciones estadisticas en cada dimension del proyecto de estudio
segun los objetivos planteados.

Gréficas estadisticas: Se realizaran tablas con graficas que demuestren la convergencia
subjetiva y objetiva del test previo y test posterior al taller motivacional de cada una de
las variables detalladas en el estudio.

Interpretacion cuantitativa estadisticas: La interpretacion de las barras estadisticas de
los resultados se enuncia como importante para comprender la variacion de los resultados

previos y posteriores a la ejecucion de taller motivacional para docentes con fines
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aumento del nivel de participacion y desempefio de su labor en el CDI Arco Iris. Para
esto la utilidad en la investigacion lleva a la interpretacion de la variacion de la media y
la dispersion de va variables sobre una dimension determinada en el fin de correlacionar
su alcance en los objetivos y validacion de la hipotesis.

Comentario: En este elemento se da paso al analisis subjetivo de los resultados
primarios en sentido de correlacion de los datos secundarios y a su vez si se cumplen o

no los objetivos de esta investigacion.

2.6. Aspectos éticos:

Segun los preceptos éticos de proteccion de informacion del informante se le presenta la
posibilidad de participar o no del proyecto y de la toma de muestra de datos primarios
de su parte, en caso de no ser aceptado por el encuestado se procede a seleccionar a otro
elemento de la muestra para que brinde la informacién.

Los resultados obtenidos expresan el fiel reflejo del trabajo de campo por lo que se
respeta cada uno de los criterios entregados por los sujetos investigados para un proceso
sin manipulacion de informacion.

La informacion que se obtiene de otros autores se la cita como referencia segun las
Normas APA sexta edicion, de esta manera se garantiza el debido respeto al derecho de

autor.
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I11. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos
Objetivo general: Determinar en qué medida el taller de motivacion mejora el
desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas —
2018.

Tabla 4: Resultado de la dimension 1: desempefio laboral, pre test y pos test

ESCALA PRE TEST POS TEST
Mala (15-35) 12 100% 0 0%
Regular (36-55) 0 0% 0 0%
Buena (56-75) 0 0o 2033 12 10006 ' +®7
TOTAL 12 100% 12 100%
Figura 1
100%
90%
80%
e 70%
8 60%
S 50% B PRE TEST
g 0% = POST TEST
% 30%
20%
10%
0%
Mala (5-11) Regular (12-19) Buena (20-25)

Gréfico 1: Dimension 1 desempefio laboral pre test y pos test

Descripcion:

En la tabla 1 con su respectiva figura se presentan los resultados de pre y test posterior al
taller motivacional, del cual en el andlisis previo de puede reconocer que el 100% de
elementos de la muestra estratificada como docentes se hallan en una calificacion mala,
luego de realizar el taller motivacional se aplica nuevamente el test posterior donde se halla
una total satisfaccion docente con resultados del 100% de calificacion buena sobre la
variable: desempefio laboral; la media alcanza una diferenciacion del 51,33 de 75 puntos

alcanzables de intervalos de medicién Likert.

29



Objetivo especifico 1: Determinar en qué medida un taller de motivaciéon mejora la
productividad laboral en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del
Guayas-2018.

Tabla 5: Resultado de la dimension 1: productividad laboral, pre test y pos test

ESCALA PRE TEST POS TEST
(PUNTOS) = % X = % X
Mala (5-11) 12 100% 0 0%
Regular (12-19) 0 0% 0 0%
Buena (20-25) 0 0% 6,92 12 100% 24,17
TOTAL 12 100% 12 100%
Figura 2
100%
90%
80%
70%
N 60%
g 50% B PRE TEST
g 20% H POST TEST
B 30%
20%
10%
0%
Mala (5-11) Regular (12-19) Buena (20-25)

Graéfico 2: Dimension 1 productividad laboral, pre test y pos test

Descripcion:

En la tabla 2 con su respectiva figura se presentan los resultados de pre y test posterior al
taller motivacional, del cual en el analisis previo de puede reconocer que €l100% de
elementos de la muestra estratificada como docentes se hallan en una calificacién mala en
contraste al test posterior al taller motivacional donde se halla una total satisfaccion docente
con resultados del 100% de calificacion buena sobre la dimension 1: productividad laboral,
la media alcanza una diferenciacion del 17,25 de 25 puntos alcanzables de intervalos de

medicion Likert.
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Objetivo especifico 2: Identificar en qué medida un taller de motivacion mejora la eficacia

laboral en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018.

Tabla 6: Resultado de la dimension 2: eficacia laboral, pre test y pos test

ESCALA PRE TEST POS TEST
(PUNTOS) E % X = % X
Mala (5-11) 12 100% 0 0%
Regular (12-19) 0 0% 0 0%
Buena (20-25) 0 0% 6,58 12 100% 24,16
TOTAL 12 100% 12 100%
Figura 3
100%
90%
80%
70%
R 60%
g 50% M PRE TEST
§ 20% M POST TEST
30%
20%
10%
0%
Mala (5-11) Regular (12-19) Buena (20-25)

Grafico 3: Dimension 2 eficacia laboral, pre test y pos test

Descripcion:

En la tabla 3 con su respectiva figura se presentan los resultados de pre y post test de una
Taller de motivacion, del cual en el pre test se observa que el 100% de los encuestados
docentes se hallan en una calificacion mala en contraste al post test donde se halla una total
satisfaccion docente con resultados del 100% de calificacion buena sobre la dimension 2:
eficacia laboral; la media alcanza una diferenciacion del 17,58 de 25 puntos alcanzables en
la escala de medicion Likert.
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Obijetivo especifico 3: Establecer en qué medida un taller de motivacion mejora la eficiencia

laboral en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018.

Tabla 7: Resultado de la dimension 3: eficiencia laboral, pre test y pos test

ESCALA PRE TEST POS TEST
(PUNTOS) = % X = % X
Mala (5-11) 12 100% 0 0%
Regular (12-19) 0 0% 0 0%
Buena (20-25) 0 0% 6,58 12 100% 23,33
TOTAL 12 100% 12 100%
Figura 4
100%
90%
80%
70%
X 60%
g 50% B PRE TEST
g 40% B POST TEST
30%
20%
10%
0%
Mala (5-11) Regular (12-19) Buena (20-25)

Gréfico 4: Dimension 3 eficiencia laboral, pre test y pos test

Descripcion:

En la tabla 4 con su respectiva figura se presentan los resultados de pre y post test de una
Taller de motivaciédn, del cual en el pre test se observa que el 100% de los encuestados
docentes se hallan en una calificacién mala en contraste al post test donde se halla una total
satisfaccion docente con resultados del 100% de calificacion buena sobre la dimension 3:
eficiencia laboral; la media alcanza una diferenciacién del 16,50 de 25 puntos alcanzables
en la escala de medicion Likert.
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3.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general de investigacion

Hi.  La aplicacién del taller de motivacion mejora el desempefio laboral en docentes del
Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

Ho.  La aplicacion del taller de motivacion no mejora el desempefio laboral en docentes

del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

Parametros de toma e interpretacion de la decision:

€C_ %

En el caso de ser que el valor de consideracion “p” es por debajo que alpha, descarta HO

En el caso de ser que el valor de consideracion “p” es por debajo que alpha, se acredita la

aceptacion de HO.

Tabla 8: Prueba de muestra emparejadas, la aplicacion del taller de motivacion
mejora el desempefio laboral.

Prueba de muestras emparejadas

Sig.

Diferencias emparejadas (bilateral)

95% de intervalo

Media de de confianza de la

Desviacié  error diferencia
Media nestdndar estdndar Inferior Superior t gl
Par1 pretest -

51,333 3,367 972 53,472 49,194 52,822 11 ,000

postest
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Estadisticode prueba grupo experimental: t,

L =

Regid |
egion de 3367
rechazo

Region de aceptacion 175
Descripcion:
Segun la tabla 6, se expresa la interpretacion de la prueba T para las muestras emparejadas
y la relacion entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipotesis nula (Ho) en la
aplicacion del taller de motivacion no mejora el desempefio laboral en docentes del Centro
de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018, porque la sinténica bilateral es menos a
0.005, por esta razén se acepta la hipétesis de alternancia, tal es, la aplicacion del taller de
motivacion mejora el desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco
Iris Guayas — 2018.
Hipdtesis especifica 1 de investigacion
Hel: Laaplicaciondel taller de motivacion mejora la productividad laboral de los docentes

del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

HO1: La aplicacion del taller de motivacion no mejora la productividad laboral de los

docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

Tabla 9: Prueba de muestra emparejada, la aplicacion del taller motiva la
productividad laboral de los docentes

Prueba de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas

95% de intervalo

Media de confianza de la Sig.
Desviacié de error diferencia (bilateral
Media nestdndar estandar Inferior Superior t gl )
Par1l pretest- 17,25
1,865 5638 18,435 16,065 32,045 11 ,000
postest 0
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Estadistico de prueba grupo expernimental: t,

X, — X2

& =
~3

— ——

I l i [
; . Region de
Regidn de aceptacion L75  echazo 1.86

Descripcion:

Segun la tabla 7, se expresa la interpretacion de la prueba T para las muestras emparejadas

y larelacion entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipétesis nula (Ho) en aplicacién

del taller de motivacion no mejora la productividad laboral de los docentes del Centro de

Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018, porque la sintdnica bilateral es menos a 0.005,

por esta razon se acepta la hipdtesis de alternancia, tal es, la aplicacion del taller de

motivacion mejora la productividad laboral de los docentes del Centro de Desarrollo Infantil

Arco lIris.

Hipdtesis especifica 2 de investigacion

He2: La aplicacion del taller de motivacion mejora la eficacia de los docentes del Centro
de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

H02: Laaplicacion del taller de motivacion no mejora la eficacia de los docentes del Centro

de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

Tabla 10: Prueba de muestra emparejadas, la aplicacion del taller de motivacion
mejora la eficacia de los docentes.

Prueba de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas

95% de intervalo

Desviaci Media de confianza de la Sig.
on de error diferencia (bilateral
Media estandar estandar Inferior Superior t gl )

Par1 pretest -
17,583 1,832 529 18,747 16,419 33,249 11 ,000
postest
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Estadistico de prueba grupo experimental: t,

X — X2
k= i k
f =21 33
V ™ + 2 ™\
4 N\
7 \
/ \
/ 3
/ \
4’/ ‘.‘\t
N
/ R
_ A_/( \“-‘—‘7 i
. l , Region de |
Region de aceptacion 175 echazo 1.832
Descripcion:

Segun la tabla 8, se expresa la interpretacion de la prueba T para las muestras emparejadas
y la relacion entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipotesis nula (Ho) en la
aplicacion del taller de motivacion no mejora significativamente la eficacia de los docentes
del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018, porque la significancia bilateral
es menos a 0.005, por esta razdn se acepta la hipotesis de alternancia, tal es, la aplicacion
del taller de motivacion mejora significativamente la eficacia de los docentes del Centro de
Desarrollo Infantil Arco Iris.

Hipdtesis especifica 3 de investigacion

He3: Laaplicacion del taller de motivacion mejora la eficiencia laboral de los docentes del
Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

HO03: La aplicacién del taller de motivacién no mejora la eficiencia laboral de los docentes

del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

Tabla 11: Prueba de muestra emparejadas, la aplicacion del taller de motivacion
mejora la eficiencia laboral de los docentes.

Prueba de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas

95% de intervalo

Media de confianza de la Sig.
Desviacién de error diferencia (bilateral
Media estandar estdndar Inferior Superior t gl )
Par. pretest - 17,583 1,832 529 18,747 16,419 33,249 11 ,000

1  postest
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Estadistico de prueba grupo experimental: t,

X — X2
k = 7)
\V + N2 A~
/ N
/ \
/ \
/ N
4 \
‘,.'/ ‘\
s \.
= !’_’_/' \"—‘—g\; _
, I 3 Region de |
Regidn de aceptacion 175  echazo 1.832
Descripcion:

Segun la tabla 9, se expresa la interpretacion de la prueba T para las muestras emparejadas
y la relacion entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipétesis nula (Ho) en la
aplicacion del taller de motivacion no mejora la eficiencia de los docentes del Centro de
Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018, porque la sintonica bilateral es menos a 0.005,
por esta razon se acepta la hipotesis de alternancia, tal es, la aplicacion del taller de
motivacion mejora la eficiencia laboral de los docentes del Centro de Desarrollo Infantil

Arco Iris Guayas — 2018.
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IV. DISCUSION

El objetivo general de este estudio experimental es: determinar en qué medida el taller de
motivacion mejora el desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco
Iris Guayas — 2018. En la primera tabla presentada como nimero 1 se observan los resultados
de un 100% (12) de los docentes en una calificacion mala sobre su desempefio laboral en el
test previo, lo cual se asemeja con el autor Tijerina (2011) que en su tesis: Papel de la
motivacion en el desempefio docente, encontré que los docentes expresaron que el 23%
hacen su trabajo por cumplir y no por motivacion a diferencia del estudio que demuestra un
complemento de entrega a la labor docente de ensefianza; estos resultados difieren de los
encontrado por Gatica (2009) que en su tesis: Aportes motivacionales para el desempefio
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Ltda., encontré que el
84% de los trabajadores se encontraban motivados sin haber asistido a talleres o cursos
motivacionales. En los resultados obtenidos para el test posterior al taller motivacional el
100% de los docentes se hallan en una calificacion buena sobre su desempefio laboral, lo
cual se asemeja con el autor Tijerina (2011) que en su tesis Papel de la motivacion en el
desempefio docente, encontrd que el 83% de los docentes expresaron que han incrementado

su desempefio laboral luego de haber recibido una capacitacion de motivacion extrinseca.

El primer objetivo especifico es: Determinar en qué medida un taller de motivacion mejora
la productividad laboral en los adolescentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del
Guayas-2018, los resultados en la segunda tabla muestran que un 100% (12) de los docentes
en una calificacion mala sobre su productividad laboral en el test previo; en los resultados
obtenidos para el test posterior al taller motivacional el 100% de los docentes se hallan en
una calificacién buena sobre su productividad laboral, lo cual se asemeja con el autor Roo
(2013) que en su tesis: Influencia del gerente educativo en la motivacion y el desempefio
laboral del personal docente. Establece en sus resultados que el 85% de docentes se
encuentran en un buen nivel de productividad laboral, luego de haber recibido algun taller

motivacional.
El segundo objetivo especifico es: Identificar en qué medida un taller de motivacion mejora

la eficacia laboral en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas —

2018, los resultados de la tercera tabla expresan los valores del 100% (12) de los docentes
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que poseen una calificacion mala sobre su eficacia laboral en el test previo; en los resultados
obtenidos para el test posterior al taller motivacional el 100% de los docentes se hallan en
una calificacion buena sobre su eficacia laboral, lo cual se asemeja con el autor Proafo
(2014) que en su tesis: Incidencia de la motivacion sobre el desempefio laboral de las
servidoras publicas del Jardin de infantes Dr. José Ricardo Chiriboga Villagdmez, siendo
sus resultados que el 67% dice que tiene un buen nivel de eficacia laboral, luego de haber

asistido a un taller motivacional.

El tercer objetivo especifico: Establecer en qué medida un taller de motivacion mejora la
eficiencia laboral en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-
2018, cuyos valores estan en la cuarta tabla, el 100% (12) de los docentes tiene una
calificacion mala sobre su eficiencia laboral en el test previo; en los resultados obtenidos
para el test posterior al taller motivacional el 100% de los docentes se hallan en una
calificacion buena sobre su eficiencia laboral, lo cual difiere con el autor Ramirez (2016)
que en su tesis: Evaluacion del desempefio profesional de los docentes de educacion
secundaria de menores de la UGEL N° 06 de Lima, encontr6 que un 48% dice que tiene un

nivel alto de eficiencia laboral después de asistir a un taller motivacional.

Estos resultados definen la importancia que tiene un taller motivacional para que los
docentes puedan mejorar su desempefio, productividad, eficacia y eficiencia laboral. Esto se
determina por los valores significativos es <0.005, demostrando una variacién entre la
desviacion estandar de 3.367, con lo cual estan fuera del rango de confiabilidad del 95%
(1.75) (tabla 6) por lo cual se rechaz6 el Ho (hipotesis general nula) para dar paso a la
aceptacion de la Hipdtesis de trabajo: La aplicacion del taller de motivacién mejora el

desemperio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

Un analisis mas profundo de los datos revela, de todos modos, que la autonomia de los
profesores esta significativamente delimitada. Las politicas nacionales y autondémicas y las
practicas limitan la libertad de los profesores, pero las expectativas de los directores y sus
consejos también reducen la libertad en la toma de decisiones. Asi, estos profesores no
parecen asumir implicitamente que los directores no tengan autoridad en el campo de la

ensefianza.
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Los profesores explicaron que habiendo observado la eficacia de sus directores en multiples
campos, solian aceptar de buen grado sus consejos y expectativas. Hay evidencias que
indican que los directores que demuestran una pericia en el conocimiento de las materias y
de la pedagogia suscitan una mayor confianza y una mayor satisfaccion entre los profesores.
De hecho, el grado de supervision y de limitaciones en el ejercicio del trabajo que los
profesores aceptan parece estar asociado con el respeto que los profesores sienten por la
pericia del director. El aspecto de la liberacion puede que preocupe mas a aquellos profesores

que trabajan con directores menos eficaces.

A primera vista, garantizar la autonomia parece ser una técnica relativamente simple: dar
libertad a los profesores tanto en lo que respecta al programa pedagdgico como a la
ensefianza (al menos en el aula). Muchos profesores mencionan que los directores, aun asi,
influyen en el nivel de autonomia de forma sutil. Es importante tener en mente que muchos
directores emplean numerosas estrategias abordadas en este libro y que la autonomia se
combina con otras estrategias de influencia. En efecto, los directores reducen su uso de la
autoridad de tipo directiva transmitiendo cuales son sus expectativas respecto al rendimiento
docente. Ademas, los directores limitan su propia influencia implicando a los profesores en
las decisiones que afectan al conjunto de la escuela. Los directores también influyen en los
programas Y en la didactica difundiendo informacion sobre practicas didacticas eficaces y

sobre el aprendizaje, asi como sugiriendo estrategias de mejora.

La primera condicién es ese tipo de liderazgo que muchos directores estan empezando a
aprender a ejercer. Los lideres transformacionales contribuyen al progreso de los profesores
velando por su desarrollo profesional y cuestionando el orden existente. Esto implica revisar
el funcionamiento actual de la escuela y estar abierto a otras maneras de hacer las cosas con
el personal docente. Se contemplan las necesidades individuales, mediante actividades

concebidas para satisfacer globalmente al conjunto de la comunidad.

Aunque haya bastantes directivos que deciden formar comités de planificacion estratégica,
son muchos los que lo hacen solamente por seguir una moda. Su objetivo es el de mejorar la
percepcidn que se tiene de su trabajo, no la de contemplar el desarrollo de los profesores.
Nuestro estudio sugiere que son muchos los directores que se comprometen con el desarrollo

de los profesores y la toma de decisiones colectiva. ElI uso de estrategias como la
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participacion y el apoyo para permitir que los profesores amplien sus funciones profesionales

sefiala un cambio que va en la direccion del liderazgo.

La segunda condicion necesaria para el éxito de un cambio es el compromiso de los
profesores con la idea de tener un mayor papel y mas responsabilidades en la escuela. Es
evidente que el compromiso de los profesores esta directamente ligado con la intencién del
director. Si el director y los demas miembros del equipo directivo dan la impresion de
“fingir” que cambian la escuela, los profesores no se sentiran motivados para invertir su

tiempo y su energia en esa farsa.

Por el contrario, si los profesores perciben que los esfuerzos son sinceros, habra quienes
acepten asumir el desafio de participar en el liderazgo de la escuela, y aumentaran las
probabilidades de que se opere una transformacion real. Los profesores de nuestro estudio
consideran que muchos de los directores son sinceros y honestos en su voluntad de mejorar
el centro. Estas caracteristicas personales que los profesores asocian con los directores de
escuela eficaces constituyen las cualidades esenciales que deben poseer los lideres de las

escuelas abiertas al cambio.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que un taller de motivacion si mejora el desempefio laboral en
docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018. Segln
las pruebas T de diferencias emparejadas el valor de sinténica bilateral es
<0.005 la que indica un rechazo de la hipotesis nula en validacion y una
aceptacion de la hipdtesis alternativa, de la misma forma la media de
resultados de post test es mayor al pre test; lo cual indica un valor t de 52,822
el valor de media es de 51,333 con desviacion de 3.367.

Se determind que un taller de motivacién si mejora la productividad laboral
en los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris — Guayas-2018.
Las ejecuciones de una capacitacion a través de talleres de motivacion
aumentan de forma relevante la calidad de participacion e integracién del
profesorado en su productividad laboral en el CDI Arco Iris Guayas - 2018,
obteniendo un resultado de M=-17,250; ES=1,865; t (11) 32,045; p<0,005.

Se identific6 que un taller de motivacion si mejora la eficacia laboral en los
docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018. La
ejecucion de una actualizacion de conocimientos por medio de un seminario
taller motivacional aumenta la eficacia laboral de los docentes, obteniendo un
resultado de M=-17,583; ES=1,832; t(11) 33,249; p<0,005.

Se establecio que un taller de motivacion si mejora la eficiencia laboral en los
docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas-2018. La
ejecucion de una actualizacion de conocimientos por medio de un seminario
taller motivacional aumenta la eficacia de los docentes, obteniendo un
resultado de M=-17,583; ES=1,832; t(11) 33,249; p<0,005.
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VI. RECOMENDACIONES

A las autoridades de Ministerio de Inclusion Economica y Social (MIES) que se disefie un
modelo de capacitacion de talleres motivacionales para las docentes a nivel nacional en todos
los Centros de Desarrollo Infantil, con el fin que mejoren su desempefio laboral al cuidado

de los nifios y nifas.

Al Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris, de la provincia del Guayas y los centros
educativos locales que deben desarrollar talleres motivacionales de productividad, eficiencia
y eficacia laboral que permitan desarrollar las habilidades blandas que incidan en las

competencias laborales de los docentes.

Al directivo del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris, de la provincia del Guayas que debe
facilitar la elaboracion de talleres de capacitacién de forma permanente como un ciclo de

formacion continua para los docentes.

A los docentes de la institucion educativa que aprovechen y den una entrega al 100% en la
participacion de talleres de motivacion para facilitar su calidad de desempefio,

productividad, eficiencia y eficacia laboral.

A futuros investigadores se les invita a que continten la linea de esta investigacion para
establecer otros aspectos importantes de la motivacion como lo es: la estabilidad laboral, el
salario, el clima organizacional, horario de trabajo, entre otros aspectos fundamentales para

motivar a un trabajador.
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VIl. PROPUESTA

Taller de motivacion en el desemperio laboral
1.- DENOMINACION: “Taller de motivacién en el desempeiio laboral en un Centro

de Desarrollo Infantil del Guayas —2018”.

2.- DATOS INFORMATIVOS:

Departamento : Guayaquil

Provincia : Guayas

Distrito : 8

Institucion Educativa : CDI Arco Iris

Nivel > Inicial

Grado de estudios > Inicial 1

N° de Alumnos 12

Afo académico : 2018

Duracion . 2 meses
Inicio 129 -05-2018
Término :21-06-2018

Responsable : Lic. Torres Quinde Jessica Gicel

3.- FUNDAMENTACION

Las interacciones cotidianas con los alumnos y con los profesores de los directores de
escuela eficaces estdn marcadas por el optimismo, la honestidad y la consideracion. Estas
cualidades reflejan los valores del director. En consecuencia, éstos esperan que los
profesores eficaces sean, a su vez, optimistas, honestos y considerados. Para ello ofrecen
incontables oportunidades de que los profesores asimilen valores similares, mostrandose
como un espejo o un reflejo de lo posible. Los directores eficaces estan presentes y visibles,

y actian como modelos al adoptar las actitudes y los comportamientos apropiados.

3.1- BASES TEORICAS DEL PROGRAMA “Taller de motivacién”
Es Socio — Cultural, dentro del contexto de la escuela, el perfeccionamiento de los
profesores es mas eficaz cuando se establece un vinculo entre sus experiencias anteriores y

las innovaciones, y cuando se les da el tiempo y el apoyo necesario para familiarizarse con
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los cambios que hay que hacer. Estos autores constatan que “el aislamiento, los dilemas
psicoldgicos y una cultura no compartida respecto a las técnicas” dentro de las escuelas
mitigan el aprendizaje de los adultos. Resulta interesante que los factores que parecen
ligados al aprendizaje de los adultos estén igualmente asociados, a su vez, con un

rendimiento superior por parte del alumnado.

Es Humanista: La distribucion de recursos es un elemento esencial en la funcion de apoyo
que debe cumplir el director. La cuidadosa seleccion y asignacion de las clases y de los
profesores es una funcién crucial en la direccién de las escuelas eficaces, pero es igualmente
importante poner a disposicién de los profesores los recursos necesarios para que cumplan

con sus obligaciones.

3.2- Principios Psicopedagdgicos del programa Taller de motivacion.
a) Principio de Significatividad y Construccion de los propios aprendizajes:
b) Principio de necesidad del desarrollo docente

c¢) Principio de libertad con un clima de confianza.

4.- OBJETIVOS DEL PROGRAMA
4.1- Objetivo General:
Demostrar la influencia del taller motivacional en la capacidad de desempefio docente de los
educadores del CDI Arco Iris.
4.2- Objetivos Especificos
- Motivar a los docentes del CDI Arco Iris a través de un taller de motivacion para
educadores.
- Desarrollar Habilidades cooperativa y participativas en la toma de direcciones

administrativas entre educadores y director del CDI Arco Iris

5.- CARACTERISTICAS DEL PROGRAMA

- El Programa ha sido disefiado para docentes.

- El programa se desarrollara a través de sesiones de 2 horas pedagdgicas.

- Primara la metodologia activa y participativa

- El programa tiene como proposito en que el docente pueda ser participante activo de

las decisiones y mejoras que se dan en la institucion.
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6.- ORGANIZACION DEL PROGRAMA

N° MES NOMBRE DE LA SESION FECHA HORAS
1 Mayo El Valor de mi valor 29-05-18

2 Mayo Motivando hacia el aprendizaje 31-05-18

3 Junio Como me escuchas, te escucho 05-06-18

4 Junio Mensajes y emociones 07- 06 -18

5 Junio Zapatos una talla mas chica 12 -06 - 18

6 Junio Soy empética y lo trasmito 14 -06 -18

7 Junio Soy buena lider 19 -06 -18

8 Junio Formando lideres 21-06 - 18

7.- ESTRATEGIAS METODOLOGICAS
- Dinémicas grupales

- Dramatizaciones

- Exposiciones

- Videos

- Lecturas

8.- EVALUACION

Observacion - Escala de Apreciacion

9.- REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Felesfemina, A. (2011). 101 herramientas para la tolerancia.Scrib.com. Consultado el 30 de
agosto de 2011, de http://es.scribd.com/doc/2904205/101-deas-para-la-tolerancia
Gonzélez, V. (2011). Liderazgo docente en las aulas/Infancia y Adolescencia Misionera.
Educacion y Pedologia para el siglo XXI. Consultado el 25 de agosto de 2011, en:
http://pedablogia.wordpress.com/2007/08/27/liderazgo-docente-en-las-aulas/Infancia y

Adolescencia Misionera. (s.f.).
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ANEXOS

Anexo N° 1: Instrumento de recoleccion de datos de la variable dependiente
Cuestionario: Desempeiio laboral

Docente a continuacién le presento una serie de preguntas que debera responder de acuerdo
a su punto de vista, los mismos, seran utilizadas en un proceso de investigacion, el cual busca
conocer el desempefio laboral de los docentes del CDI. Los datos serdn manejados
confidencialmente.

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
Interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al contestar.

Siempre _Ca5| Algunas veces Pocas veces Nunca
siempre
5 4 3 2 1
S C AP
VARIABLE DESEMPENO LABORAL S|g|yv|vlN

PRODUCTIVIDAD LABORAL 5 321
01 Logra eficientemente las tareas asignadas
02 Cumple con eficacia su trabajo dentro del CDI
03 Existe participacion en el CDI en relacion a lo que esta establecido por

las politicas del CDI
04 Llega a cumplir con las metas establecidas del CDI
05 Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos del CDI

EFICACIA 5 14| 32]|1
06 Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos
07 Usted cumple con las tareas asignadas
08 Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo
09 Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad
10 Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado

EFICIENCIA LABORAL 5 14| 32|1
11 Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad pprofesional en

el CDI
12 El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su

desenvolvimiento en su puesto de trabajo
13 Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su trabajo
14 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su Entorno.

Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace es lo
15 Optimo
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Anexo N° 1.1: Ficha técnica del Cuestionario de Desempefio Laboral

CARACTERISTICAS

DESCRIPCION

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre Desempefio laboral

Dimensiones que miden

- Productividad laboral
- Eficacia

- Eficiencia laboral

Total de indicadores items 15 items
Tipo de puntuacion Numerica
Valoracion de la prueba - Siempre
- Casi siempre

- Algunas veces
- Pocas veces

- Nunca

Tipo de administracion

Directo, grupo y apoyo

Tiempo de administracion

30 minutos

Constructo que evaluo

DesempefioLaboral

Area de aplicacion

Administracion de la Educacion

Soporte

Lapiz, papel, borrador

Fecha de elaboracion

Mayo 2018

Autor Lic. Torres Quinde Jessica Gicel
Validez Juicio de experto
Confiabilidad 0,98631509
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LABORAL

Anexo N° 1.2: Matriz de Validacién a Juicio de Experto

ESCUELA DE POSTGRADO
CLILLIE TERS SP PRI

MATRIZ DE VAUDAGONAIUICIOD(EXPERTODELAVME DESEMPENO LABORAL

TITULO: Taller de motivaciér en el desempefio laboral en un Centro de Desarrolio Infantil del Guayas - 2018
AUTOR: Lic. TORRES QUINDE, Jessica Gicel

que mandiesta el
y tareas principales que

Cargo en ei contexio iaborai especifico de actuacion,

'8
: las metas del
3 g traba ador, de los: objetivos cel CDI?
: reepeién Ud. cumple con Las metas dentro de
.:5 a = o l%cmmrl::‘m”? X[ X X X
nivel de calidad de LUsted cumple on las tareas
53 rabac, asignadas?
- Metas logradas ¢VUd. conoce las funciones que se
oo oumplimianto de | dessrrolla en su puesto de trabajc?
m ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con
' Y . d‘d.m
E ;umro um ¢Ud. logra 1a realizar las aciividades
;sag de trabajo. que e ha asignado?
Eficencia | -Responsabilidad Su grado de responsabilidad esia
%Q labcral del parsonal. :'cwxasua:ldadﬁoﬁmmlon X| X ¥ X

UULE

LLogra eficienterente las tareas
oo - A
f (Cuniple con eficacia su dentro
-Mm:?or“ ol cor X X X X
Productiv. . LExiste participacion en el CDI er
dlﬂ:onld. - Nivel de relacion a o que estd estabiecido por

; a con les metas
pers¢nal Llega aur:p:r
¢Ud. contribuye c:on el Cumgilimiento
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- Nivel de el CDI?
conocimientos ¢El nivel de conocimiento técnico que
técnicos. posee Je permite su desenvolvimiento
- Liderazgo y en su puesto de trabajo?
cooperacidn en el ¢Logra desarrollar con liderazgo y
centro de trabajo. cooperacion en su irabajo?
- Nivel de ¢l.ogra adaptarse con rapidez a los
adaptabilidad del cambios que se generan en su
trabajador. ?
LUd. cree que el iempo de realizacion
de las actividades que hace es lo
Sptimo?

FIRMA Y SELLO DEL EVA LUADOR
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNPVERTDAS CEfcan VALins

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Desempefio Laboral”

OBJETIVO: Evaluar el nivel de Desempefio laboral de modo global y por dimensiones.

DIRIGIDO A: Docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Msc. Riera Merchdn Sonia Maribel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master en Disefio de Evaluacion de Modelos Educativos
VALORACION: 7
Totalmente en | En desacuerdo Ni de acuerdo ni en | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
FIRMA Y SELLO DEL EVALUADOR
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ESCUELA DE POSTGRADO
ELILLELTLTE Ra S YT RUTITN m

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

TITULO: Taller de motivacion en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil del Guayas - 2018
AUTOR: Lic. TORRES QUINDE, Jessica Gicel

y . Si
Logra eficientements las tareas
38 - Eficiencia del fiugma.s'r X X
trabajador. ¢Cumple con eficacia su trabajo dentro
- Eficacia del del CDI? ok
trabajador. Existe participacién en
£80 | Productivida | pivel de relacén a 1o e st ssiasiecids por
prociuccion del las peliticas del CDI?
g. g personal. ¢Llega a cumplir con las metas
sgiu T Udoonlfbt::eon:iumplmm
§§"5§ trabsjador fi.lé.mducw
_rg % [ del ¢Ud. cumple con Las metas dentro de X X
> 2 alvel s de los croncgramas establecidos?
g;lg trabajo m“'m; .u,umdw;puwnmm
& las tareas ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con
'g asignadas. calidad?
denivode possio | 4L Iog 1 ol as actvidades
1 g.g de trabajo, que le he asignado?
d g o |Eficiencia | -Responsabiidad ¢Su grado de responsabilidad esta X x
faboral del personal. acorde a su capacidad Professional en
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- Nivel de el CDI?
conocimientos ¢El nivel de conocimiento técnico que
técnicos. posee e permite su desenvolvimiento
- Liderazgo y en su puesto de trabajo?
cooperacion en el (,Lowadaunolhrconldmooy
centro de trabajo cooperacion en su trabajo?
- Nivel de ¢Logra adeptarse con rapidez a los
adaptabilidad del cambios que se generan en su
frabajador. enforno?
¢Ud. cree que el tiempo de realizacion
de las actividades que haca as o
optimo?

FIRMA Y Tgll.t) DEL EVALUADOR

Msc. Maritza Rivera Jaime
1006-15-86055369
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ﬁ SCUELA DE POSTGRADO

Usavintioar OFRas VALLLIW

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Desempefio Laboral”

OBJETIVO: Evaluar el nivel de Desempefio laboral de modo global y por dimensiones.
DIRIGIDO A: Docentes de! Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Msc. RIVERA JAIME MARITZA KATHERINE

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master en Disefio Curricular
VALORACION: &5

Tom]mente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo ni en | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
FIRMA Y &o DEL EVALUADOR
Lo 3. . .
Nst. Maritza Rivera Jaime

1006-15-86055369



W ESCUELA DE POSTGRADO
UNNMERSAD CFsas YaLitm MO

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE DESEMPERO LABORAL

TITULO: Taller de motivacion en ol desemperio laboral en un Centro de Deszarrollo Infantil del Guayas - 2018
AUTOR: Lic. TORRES QUINDE, Jessica Gicel

¢Logia efici tareas
33 tuquw wm7 eficacia su trabiajo dentro
& con
- Eficacia del 3‘!03'? a‘w
traba ador. ste participacion an el CDI er
20 m*" - Nivel de ‘&mrbmmmmw
produccion del las politices del ZDI?
g perscnal. ¢Llega a cumplir con les metas
= Cumplimiento de establecidas del CDI?
%038 las metas cel LVd. contribuye con el

de los objelivos del COI7

los

¢Ud. cumple con Las metas dentro de X| X ¢ X
¢Usled cumpie ¢on las lareas
asignadas?

2000
Fiz |
H K
g
&

= Cumplimianto de deszrrolla en su puesio de trabajo?
las tareas mmmmmm

m ¢Ud. logra la realizar las aclividaces
de trabajo. que @ ha asignada?

g
|

g o | Metsslogrades | SUSERCT o hnciones que o6
i

:

Eficencia -Responsanilidad ¢Su grado de responsabilidad esta : X
laboral del personal. acorde a su capacidad Professioral en X X X




el CDI?
LEl nivel de conocimiento técnico que
posee le parmite su desenvolvimiento

¢l.ogra adaptarse con rapidez a los
cambios que se generan en su
entomo?

¢\3d. cree que el tiempo de realizacién
de las actividades que hace es lp
Optimo?

Msc. Christian Sojos Castillo
R, Senescyt 1006646077107
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)] ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Desempefio Laboral”

OBJETIVO: Evaluzr el nivel de Desempaiio laboral de modo global y por dimensiones.
DIRIGIDO A: Docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Msc. Soios Castillo Christian Manuel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master En Mediacién Familiar Laboral Y Organizacional

VALORACION: 5 Totalménte de Acsecdo

Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 e 4 5
sﬁmb&o@@.
FIRMA Y SELLO DEL EVALUADOR
Nc. Chrstian Sojos Castil
Reg, Senescyt: 1006-16-86077107
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Anexo N° 1.3: Confiabilidad del Instrumento de Desempefio Laboral.

D1: PRODUCTIVIDAD LABORAL D2: EFICACIA D3: EFICIENCIA
LABORAL sl
Participantes/ 5 5 .
ltems 1 3 4 5 6 7 8 9 10 11 1 1 15

1 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 2 39
2 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 40
3 3 1 3 1 3 3 2 3 3 3 2 2 1 3 3 36
4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 42
5 3 3 3 3 2 1 3 2 1 1 3 3 2 3 2 35
6 3 2 3 3 1 1 2 2 3 3 2 1 3 3 1 33
7 3 1 1 3 2 3 2 3 3 3 2 1 2 2 1 32
8 2 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 2 1 3 36
9 3 3 1 3 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 2 38
10 3 3 1 1 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 37

0,17778 | 0,67778 0,933 0,711 0,678 0,7 0,5/0,489|0,722 489/0,46|0,71|0,49|0,46|0,54 9,51111111

CONFIABILIDAD
K 15
1,071428571
K1 14
0,07943925
=i EYE6 0,920560748
VT 9,51111
ALPHA DE CRONBACH |0,98631509
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Anexo N° 2: Instrumento de recoleccion de datos de la variable independiente

LISTA DE COTEJO PARA EVALUAR TALLER SOBRE MOTIVACION LABORAL

Instructora: Lic. Torres Quinde Jessica Gicel

Sede: CDI “Arco Iris Fecha Horario

Instrucciones: De los siguientes enunciados marque con una X la respuesta que mejor refleje su evaluacion
del taller, del instructor y su autoevaluacion

De : . Totalmente
Totalmente de acuerd Ni de acuerdo/ Ni En on
en desacuerdo
acuerdo 0 desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
- C|lA|P
VARIABLE MOTIVACION LABORAL S slvlv
MOTIVACION INTRINSECA 5 3(2
Trabajo en si
01 Disfruto desempefiarme en el &rea en donde estoy.
02 Realizo todas mis actividades laborales con afan y entusiasmo.
03 Me siento cdmodo (a) con el ritmo laboral
Realizacion 51432
04 Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos
cargos.
05 Puedo obtener buenos logros dentro de mi centro laboral.
06 En mi centro laboral puedo desenvolverme mejor como
profesional y como persona.
Reconocimiento 51432
07 Me siento contento (a) al ser felicitado (a) por cada logro
realizado.
08 La empresa felicita el esfuerzo con un reconocimiento monetario.
09 La compensacion por el buen desempefio me incentiva a cumplir
todos los objetivos establecidos.
Progreso 5 14132
10 El sentirme motivado, es el factor clave para un mayor progreso.
1 El trabajo en equipo nos une y complementa para lograr la meta
de la organizacion.
12 Cumplo con las expectativas de la organizacion por lo tanto progreso
yo y la empresa.
Responsabilidad 51432
13 Realizo mis labores con la mayor productividad y esmero.
14 Soy responsable y me desempefio de la mejor manera en cualquier
area en donde me cologuen.
15 Cumplo puntualmente con mi jornada laboral.
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MOTIVACION EXTRINSECA

Infraestructura

Me siento satisfecho (a) con las condiciones actuales de trabajo

16 .
porque siento que son las adecuadas.
17 Cuando las condiciones de trabajo no me parecen, doy mi punto
de vista y recomendaciones para mejorar el ambiente.
18 Los jefes toman en cuenta lo que necesitamos y merecemos para
un mejor desempefio laboral.
Administracion
19 Entiendo con toda claridad y tengo bien presente la meta del CDI
20 Me interesan los logros y futuro del CDI.
21 Siento que puedo ser capaz de aportar de gran manera al CDI
Salario
oo | Elsalario percibido me motiva a continuar en mi centro de labores
23 Me parece bien el sueldo que recibo, porque mi experiencia lo
amerita.
24 Me siento satisfecho con el sistema de pago quincenal.
Relaciones con el superior
25 Mi supervisor(a) o jefe inmediato se muestra siempre muy
empatico con todos los colaboradores.
%6 Me siento muy comodo(a) con el trato entre mi superior y yo.
27 Poder comunicarme y entenderme con los jefes hace que mis
actividades lo desarrollen de mejor manera.
Beneficios y servicios sociales
08 La empresa beneficia con bonos a todos los empleados de las
diferentes areas.
29 El tiempo de vacaciones que se otorga son los mas adecuados.
30 Mi centro laboral ofrece servicios de bienestar asegurando a mi

familia como a mi persona.
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Anexo N° 2.1: Ficha técnica del instrumento del Taller de Motivacién

CARACTERISTICAS

DESCRIPCION

Nombre del instrumento

Lista de cotejo sobre Taller de Motivacion

Dimensiones que miden

- Motivacién Intrinseca

- Motivacién extrinseca

Total de indicadores items

30 items

Tipo de puntuacion

Numeérica

Valoracion de la prueba

- Totalmente de acuerdo

- De acuerdo

- Ni de acuerdo / ni en desacuerdo
- Endesacuerdo

- Totalmente de acuerdo

Tipo de administracion

Directo, grupo y apoyo

Tiempo de administracion

30 minutos

Constructo que evaluo

Taller de Motivacion

Area de aplicacion

Administracion de la Educacion

Soporte

Léapiz, papel, borrador

Fecha de elaboracion

Mayo 2018

Autor

Lic. Torres Quinde Jessica Gicel
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Anexo N° 3: Base de datos del Pre Test
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Anexo N° 3.1: Base de datos del Pos Test
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Anexo N° 4: Articulo Cientifico

TALLER DE MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL EN UN CENTRO DE
DESARROLLO INFANTIL DEL GUAYAS - 2018

Motivational workshop on work performance in a Child Development
Center of Guayas - 2018

TORRES QUINDE, Jessica Gicel

RESUMEN

El objetivo de este estudio experimental es el de determinar en qué medida el taller de
motivacion mejora el desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Infantil (CDI)
Arco Iris Guayas — 2018. Que posterior a la observacién en el lugar de los hechos se pudo
establecer la problematica de una falta de motivacién en los docentes, en un numero de 12
como poblacidn total, en el momento se diagnostico un descenso en su productividad laboral,
eficacia y eficiencia en las labores dentro del CDI; para validar este problema se dio paso a
la ejecucion de un método de indagacidn con aplicacion de instrumentos de recoleccion de
informacion primaria como cuestionarios en escala cerrada Likert, tanto previo al estudio y
posterior a este, para poder definir que los procesos de evaluacion de la motivacién y
satisfaccion docente son necesarios para saber cual es el requerimiento de estos y facilitar su
participacion en las acciones y mejoras que se dan en el CDI. Ademas, después de saber que
dificultad afecta en un contexto su actividad de desempefio. Se dio paso a la elaboracion de
un taller de motivacién que tuvo como fin la propuesta formativa de capacidades de
relaciones interpersonales entre el personal y comunicacion con el directivo. Todo esto tiene
un valor en los alcances de los objetivos de mejora continua del Centro de Desarrollo Infantil
Arco lIris.

Palabras clave: Taller de motivacion, materiales didacticos, desempefio docente.

ABSTRACT

he objective of this experimental study is to determine to what extent the motivation
workshop improves the work performance of teachers of the Child Development Center
(CDC) Arco Iris Guayas - 2018. That after the observation at the scene of the events, it was
possible to establish the problem of a lack of motivation in teachers, in a number of 12 as a
total population, at the time was diagnosed a decline in their labor productivity, effectiveness
and efficiency in the work within the CDI; To validate this problem, a method of inquiry
was applied with the application of primary information collection tools such as closed-scale
Likert questionnaires, both prior to the study and subsequent to it, in order to define that the
evaluation processes of the Teacher motivation and satisfaction are necessary to know what
their requirements are and facilitate their participation in the actions and improvements that
are given in the CDC. In addition, after knowing what difficulty affects your performance
activity in a context. The creation of a motivation workshop resulted in the formative
proposal of interpersonal relationships between staff and communication with the manager.
All this has a value in the scope of the objectives of continuous improvement of the Arco
Iris Child Development Center.

Keywords: Motivation workshop, teaching materials, teaching performance.
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INTRODUCCION
Se hace un reconocimiento a los procedimientos que se presentan a lo largo de la experiencia
del docente en tiempos actuales, de la cuales, la eficiencia es parte importante para la
realizacion de labores mas exigentes en el menor tiempo posible y en mayor frecuencia.
Todo esto debe siempre estar dentro delas hora de trabajo que se le establece al educador, en
nuestro medio es un promedio de 8 horas, 5 dias por semana, dando un total de 40 horas
semanales y 120 horas al mes. La presencia del estrés y de otros problemas relacionados a
la eficiencia laboral son cotidianos por este modo de trabajo que se estd implementando en
la actualidad, esto conlleva a la desmotivacion del educador, por consiguiente, una reduccion
de su productividad. Finalmente, eso se aumenta como problema cuando las remuneraciones
econdmicas se ven reducidas por no cumplir con las expectativas del mes; termina agotados

con una baja satisfaccion por su esfuerzo realizado en los centros de desarrollo infantil.

En cuanto al Centro de Desarrollo Infantil “Arco Iris” se muestra de una u otra manera una
gran desmotivacion del personal docente, el mismo que repercute en el desempefio de sus
actividades programadas en la jornada diaria, perjudicando a los nifios en cuanto a su alcance
de un completo aprendizaje. De testa forma, da origen al requerimiento de la realizacion de
un taller de motivacién para mejorar o fortalecer el buen desempefio laboral de los docentes
del Centro de Desarrollo Infantil “Arco Iris” de la provincia del Guayas 2018 y constituir
una mejora en la calidad del producto educativo que se oferta, de la misma forma, brindar
un mejor servicio en pro del avance de los nifios que asisten a dicho Centro, puesto que como
es bien sabido que el docente desempefia un rol de importancia en el desarrollo y
complemento del procedimiento de ensefianza-aprendizaje. Este rol es parte imprescindible,
junto a deméas ambitos, tales como la infraestructura y el curriculo. Sobre la base de lo
anterior, diriamos al momento de existir una falta o deterioro en la ejecucion de estos
elementos, la calidad y certeza del aprendizaje se pone en riesgo. Si el docente no se

encuentra comodo y valorado en su lugar de trabajo su rendimiento es pobre.

El proceso de evaluacion del desempefio se convierte en una herramienta de entendimiento
y medicion de las dificultades que este atraviesa sobre un determinado contexto en su
ambiente laboral, el cual afecta su motivacion y desempefio en la labor de ensefianza y

transferencia de conocimientos al grupo de estudiantes y al alcance de metas y objetivos de
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una institucion educativa; se espera que el desarrollo del taller de motivacion mejore los

resultados de este en el Centro de Desarrollo Infantil “Arco Iris”.

Al momento de la presentacion de este tema de investigacion se dispone la similitud e
importancia de los siguientes estudios para comprender la correlacion de las variables y su
segmentacion de indicadores con fines de contrastacion de resultados que se obtendremos

de este proyecto formativo:

Elementos de importancia se hallaron en diferentes estudios, el primero de ellos es del autor
Tijerina en el afio 2011. Describe la necesidad de un rol imperante en el proceso de
motivacion del educador para incremento de su desempefio como docente. Esto lleva a dar
los siguientes aspectos relevantes: La motivacion tiene una influencia relaciona de forma
directa con el entorno. El nivel de cumplimiento de las expectativas es influyente al momento
de motivar al docente para perfeccionar su desempefio en los centros educativos. La falta de
apreciacion de sus esfuerzos como la limitacion al tiempo se refleja en su calidad de

contribucion al desarrollo de la institucion de ensefanza.

En la investigacion realizada por el autor Roo en el afio 2013, fijado en su analisis evaluativo
sobre los docentes del Instituto Vision en la ciudad de México tiene ciertos aspectos que
analizar tales son: Los resultados del estudio muestran que el grado de motivacion es
predictor del nivel de desempefio de los empleados. Al realizar el anlisis de regresion se
encontro que la variable grado de motivacion explicé el 41.4 por ciento de la variable nivel

de desempefio.

En el informe de Enriquez en el afio 2014 en las escuelas Nacionales Bolivarianas en el
estado de Mérida en Venezuela describe lo siguiente: las deficiencias de alcance de las metas
institucionales se dan por la falta de entrega a su mision y fines en el logro de
perfeccionamiento en las competencias profesionales y de motivacion en el docente que
influye sobre su desempefio laboral. Ademas de eso establece que el uso de medios de
comunicacion en el lugar, si no son adecuados no se puede llegar a un nivel de convivencia
del personal de forma activa por limitarse en la calidad de presentacion de opiniones o ideas
para el perfeccionamiento dela calidad educativa. Finalmente, esta relacionada la interaccion

y relaciones interpersonales del educador con sus pares profesionales.
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En la investigacion realizada por Ramirez en el afio 2016 con los docentes de educacion
secundaria de menores de la Ugel N° 06 de Lima, describe lo siguiente a modo de criterios
de interpretacion de resultados: En la ejecucion de un procedimiento transaccional sobre 55
elementos de muestra concluye que, mas del 50% de los docentes consideran su trabajo como
excelente y muy bueno y que méas del 50% de los alumnos considera que el docente tienen
entre un desempefio bueno y muy bueno, lo que difiere con la guia de observacion de clase,
que indica un desempefio profesional entre regular y bueno; de igual manera se concluye
que la evaluacién del desempefio profesional docente es un recurso que si contribuye a

mejorar la calidad de la ensefianza de los docentes.

De esta manera se puede concordar sobre lo antes expuesto, el objetivo general de este
estudio es: Determinar en qué medida el taller de motivacion mejora el desempefio laboral
en docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018. Sus fines de ejecucién
se orientan a la calidad de interaccion interpersonal con su grupo de trabajo y al mismo
tiempo la capacidad de poder ser tomado en cuenta para la seleccion de decisiones o acciones
sobre las mejoras institucionales como la elaboracion de proyectos educativos que se

integren con la comunidad educativa.

Sabiendo el rol de educador en la importancia del alcance de metas institucionales con
respaldo de la teoria de motivacion profesional de administracion neoclasica de Druker
(2014), se determina la HIPOTESIS: La aplicacion del taller de motivacion mejora
significativamente el desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Infantil Arco
Iris Guayas — 2018. Esto es un aporte de tipo tedrico practico que se orienta al alcance de un
pensamiento de auto superacién en el educador para ser elemento activo en la institucion
que beneficia a sus estudiantes y la comunidad educativa. todo esto segin la determinacién
de aceptacion del directivo en la incursion de estos trabajadores sobre sus ideales de manejo

poco convencionales limitantes en el ambiente laboral.
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MATERIALES Y METODOS
Para alcanzar el designio de este estudio se realizaron trabajos que se efectuaron segun los
procesos Yy etapas especificadas a continuacion:
Primera etapa: Andlisis del desempefio del docente en su &mbito laboral:
- ldentificar el nivel de desempefio laboral del Centro Desarrollo Infantil Arco Iris del
Guayas - 2018, antes de aplicar el taller de motivacion.
- Determinar en qué medida el taller de motivacion mejora la productividad laboral en
los docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas - 2018.
Segunda etapa: Se fundamenta en la medicion de una propuesta que puede llegar a tener
efectos productivos en el personal docente:
- Determinar en qué medida el taller de motivacion mejora la eficacia en los docentes
en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas - 2018.
- Determinar en qué medida el taller de motivacion mejora la eficiencia laboral en los
docentes en el Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas - 2018.
Tercera etapa: Es la evaluacion posterior a la identificacion del problema y diagnostico con
la presentacion de una capacitacion de interaccion laboral y motivadora para su desempefio:
- ldentificar el nivel de desempefio laboral del Centro Desarrollo Infantil Arco Iris del
Guayas - 2018, después de aplicar el taller de motivacion.
Robbins, Stephen, Coulter, (2013) definen que Tanto los estudiosos como quienes trabajan
en la administracion escolar creen que los directores juegan un papel critico en las escuelas.
Muchos de ellos arguyen que los directores de escuela pueden influir en todos los aspectos
de la vida en la escuela. Aun asi, la investigacién empirica ofrece muy pocas descripciones
detalladas de las dindmicas sociales y comportamentales de un liderazgo escolar eficaz.
Robbins y Judge, (2013:57) explican que Esto es especialmente cierto en relacion a una
comprension del liderazgo que parta de la perspectiva del profesorado y, en particular, en
como este contribuye al desarrollo y al rendimiento global de los profesores. El presente
libro contribuye a llenar dicha laguna aportando ideas y estrategias sobre el modo en que los
directores escolares ejercen un liderazgo eficaz, como pueden influir en los profesores y

cudles son las consecuencias de dicha influencia.
Desempefio de las tareas:

El interés por comprender en quée consiste una direccion escolar eficaz ha aumentado de

forma significativa, espoleado por la investigacion en torno a la eficacia de las escuelas y la
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reforma escolar acaecida en Estados Unidos, el Reino Unido y parte de América Latina
durante los ultimos afios de la década de los setenta y la década de los ochenta del siglo XX.
Estos estudios han arrojado luz sobre una multitud de factores que se asocian con un
liderazgo escolar eficaz; incluyen la iniciativa, la confianza, la tolerancia ante la
ambigledad, la capacidad de analisis, saber emplear los recursos existentes, tener una vision
propia y un estilo democratico y participativo, la capacidad para escuchar, el saberse centrar
en los problemas, la apertura, una buena gestion del tiempo, unas expectativas elevadas, un
buen conocimiento del curriculo y la habilidad a la hora de emplear los recursos de forma
eficaz.

Civismo: comportamientos propios de los directores eficaces y los vincularon con las
caracteristicas que definen a las escuelas eficaces. Estos autores notaron, por ejemplo, que
los directores que ofrecen contenidos didacticos extra para los alumnos que destacan y que
animan a los alumnos a escoger asignaturas que les suponen un desafio contribuyen a
configurar una escuela caracterizada por tener grandes expectativas y unas metas claras.
Falta de productividad: Bossert et al. (1982) han contribuido en gran medida a que
comprendamos mejor la relacion entre el liderazgo y el rendimiento de los profesores
introduciendo un modelo que vincula las acciones de los directores de escuela (tales como
el establecimiento de objetivos, la evaluacion, la supervisiéon y el modelado), el clima
pedagdgico (cifrado en la participacion del equipo y la disciplina) y la organizacién
pedagdgica (que se refleja en el curriculo académico y la didactica). Los resultados del
rendimiento de los alumnos se contemplan como un resultado indirecto de las acciones de

los directores, dado que afectan al clima pedagdgico y a la organizacion en el aula.

Objetivos de la evaluacion de desempefio:

Un buen nimero de las estrategias que hemos abordado aqui afectan de forma indirecta a la
ensefianza en el aula. Los profesores que participan mas activamente en aquellas decisiones
que afectan al conjunto de la escuela, por ejemplo, mencionan que son mas innovadores, y
aquellos que sienten que sus esfuerzos son reconocidos dicen que se sienten motivados. De
todos modos, existen otras estrategias que pretenden mejorar la ensefianza de una forma mas
directa.

Aamodt, (2010) explica Dado que el alcance de la autoridad administrativa esta limitado por
el respeto a la profesionalidad y a la autonomia de los profesores, los directores deben ser

muy diplomaticos cuando ponen en marcha estrategias que afectan a la ensefianza. Deben
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respetar las decisiones de los profesores y aceptar los distintos estilos y estrategias de
ensefanza. Los profesores no deben percibir su ayuda como una serie de 6rdenes, sino como

una serie de consejos fundamentados.

Dimensiones de desempefio laboral:

Nosotros observamos que los directores suelen intervenir directamente en respuesta a la
demanda del profesor. Cuando se les pide su ayuda, los directores descritos por los
profesores de nuestro estudio suelen actuar rapidamente y méas tarde comentar lo sucedido
con el profesor en cuestion.

Las demandas de ayuda abarcaban una amplia gama de problemas, tanto pedagdgicos como
de otro orden. Por ejemplo, una profesora menciond haber sido acosada sexualmente por
otro profesor. Cuando lo notifico, la directora de la escuela tom6 inmediatamente el control
de la situacion: “Ella me escucho... me explico exactamente qué iba a hacer... y después me
pregunto6 si el problema persistia”. Ademas de la resolucién inmediata del problema, dicha
intervencion tuvo el efecto directo de hacer que aumentara el respeto que sentia la profesora
por la directora. Es mas, la profesora se sentia aliviada y reconocid que la directora no la
habia tratado como si estuviera loca ni habia insinuado en ningin momento que ella hubiera
provocado dicha situacion.

En situaciones de crisis, los directores eficaces también emplean la intervencion directa para
influir en el rendimiento de los profesores. En estos casos, la urgencia de la situacion exige
que los directores den érdenes y no que sugieran estrategias. Emplean las 6rdenes para evitar
el agravamiento de las crisis. Los directores explican las situaciones a los profesores,
anticipan las posibles consecuencias de las mismas y brindan orientaciones precisas para

enfrentarse a dichas consecuencias.

Factores que influyen en el desempefio:

Chiavenato (2009), explica que: El personal educador contratado dio sus opiniones en que
los directores transformacionales fomentan la integracion y aportes de ideas en la
elaboracion y presentacion de proyectos educativos indispensables para la escuela, en la
planificacion de las acciones, en el anélisis de las soluciones posibles y en el logro de los
objetivos acordados. Otros estudios consolidan el saber de lo indispensable que es la
colaboracidn del profesorado en este modelo de ejecucion de actividades que alcanzan una

mejora en la oferta de calidad educacional.
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Robbins (2014) dice que existen Los directores saben que son, en ultima instancia,
responsables de los resultados de las decisiones que se toman en su escuela. Si los directores
son los responsables de las decisiones, ¢por qué deberian permitir que los profesores
compartieran su trabajo? Nuestros datos revelan muchas razones a favor de la organizacion
e interaccion con aporte de ideas del personal contratado en el profesorado para la ejecucion

de proyectos escolares y comunitarios.

Fisher (2009) indica: los directores expresan el deseo de que fluya un clima de colaboracién
entre el personal docente. Emplean un lenguaje acorde con este objetivo: utilizan palabras
como familia, equipo, cooperacion, comunidad, unidad y armonia, porque es parte de lo que
esperan alcanzar a través de la toma de decisiones compartida. Como comentd uno de los
profesores, el director implica a los profesores en actividades de grupo “para consolidar el
vinculo del equipo docente con la escuela”. Otros directores expresan su interés en la unidad

del equipo a través de distintas acciones.

Relevancia de la evaluacion del desempefio:

Kouzes y Posner (1990:164) comparten esta visién del poder. En su estudio sobre la
distribucion del poder en las sucursales de una compafiia de seguros que operaba a nivel
nacional, descubrieron que los lideres de las sucursales con mayor éxito entendian y
actuaban en base a la idea de que “el poder es como un pastel que se puede partir una y otra
vez, ad infmitum”. Dicho de otro modo: el hecho de que los demas tengan mas poder no
requiere que el director tenga menos poder. Cuantos mas miembros de la organizacién
sientan que tienen poder e influencia, mayor sera la sensacion de pertenencia a dicha

organizacion y menor la inversion necesaria para que esta tenga éxito.

Segun Chiavenato (2010) destaca que: los directores que ejercian de forma eficaz un
liderazgo compartido no se contentaban con la concesion de una parte del poder, sino que lo
“multiplicaban”, construyendo asi una comunidad educativa dotada de grandes capacidades
y de un liderazgo maés fertil. No hay duda de que el poder es un concepto extensible y

reciproco que puede producir efectos sinergéticos.
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Werther y Davis (2011) expresa sobre lo imprescindible que es la evaluacién de la
produccion del desempefio de un educador dentro de la organizacion educativa., estos se
establecen con cuatro apartados elementales:

1. La habilidad del director por fomentar el desarrollo de las competencias de los
profesores esta asociada con la realizacion de una serie de cambios profundos y
duraderos.

2. La toma de decisiones compartida se presta mas al tratamiento de cuestiones
importantes cuando se resuelven en primer lugar las preocupaciones menores. Esto
fomenta la confianza en el proceso y facilita una cultura mas profesional.

3. La toma de decisiones compartida es mas susceptible de abordar cuestiones
importantes cuando los profesores se implican en establecer una jerarquia de asuntos
que hay que tratar y se preocupan por llegar a resultados.

4. Latoma de decisiones compartida tiene méas posibilidades de tratar preocupaciones
dignas de interés cuando los datos con los que se cuenta, las alternativas y las

soluciones son amplias y objetivas.

El presente estudio responde modelo de disefio de investigacion siempre debe ser, de
preferencia, experimental, en el caso de no ser descriptivo, para mejorar la interpretacion de
los cambios de actitud de la muestra posterior a la ejecucidn de una propuesta de modelacién
0 adquisicion de saberes nuevos que se conjugan con los previos para alcanzar una meta
deseada en la visualizacion cuantitativa y cualitativa de resultados. La presente investigacion
se enfoca en el adecuado desempefio docente como resultado de la aplicacion efectiva del
Taller de Motivacion.
Asi donde:
M= 0,X0,

M: Educadores del CDI Arco Iris

O1: Medicion del test previo

X: Capacitacion por seminario taller motivacional

02: Medicion después de la ejecucion del seminario taller motivacional para educadores.
El grupo objetivito o poblacion se conforma de 12 docentes que laboran en el Centro de

Desarrollo Infantil Arco Iris, ubicado en Guayas durante el afio 2018
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Tabla 1 Poblacion y muestra

Area/ Nivel Mujeres Total

Profesorado de formacion 4 4
preparatoria / De 12 a 18 meses
Profesorado de formacion 4 4
preparatoria/ De 12 a 24 meses
Profesorado de formacion 4 4
preparatoria / De 25 a 36 meses
Sumatoria totalitaria de

o 12 12
estratificacion

La eleccién del procedimiento en el punto muestral o segmento para la selectividad del
proceso de muestreo, se realiza de forma totalitaria, por ello es no probabilistico, es de
manera se hace la inclusion de todos los elementos antes mencionados en la tabla previa,
esto se debe a su nimero general de elementos de recurso humano es menor a 100 personas;
se ejecuta este modelo de participacion de todos los docentes del CDI Arcoiris para tener un
resultado fiable y de confiabilidad sobre un nivel del 95% para la interpretacion matematica
de la informacién primaria. De esta manera no se logra establecer el procedimiento de
elaboracion estratificada de muestra por formula debido a su frecuencia reducida de

trabajadores docentes.

El procedimiento que se eligio para la interpretacion de los datos primarios en la
investigacion se relaciona con la ejecucion de cuestionarios con instrumentos de encuestas
para la agrupacion de criterios sobre el proceso de motivacion que reciben los docentes y
cémo influye un taller motivacional en su desempefio laboral. (Cortéz, 2016)

Como herramienta primaria de medicion en la variable de taller motivacional se expresan
preguntas relacionadas a cada una de las dimensiones y sus indicadores respectivos para dar
correlacion a las teorias halladas con los contextos recolectados de forma primaria sobre un
tema especifico, con detalles en escala de opcién de respuesta de tipo LIKERT con 5

opciones, conformada por un total de 30 items cerradas. De intervalos de medicion del
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desempefio laboral en docentes se realiza de la misma forma seccionada de la siguiente
manera.
Los cuestionarios ya estan validados, por medio de la interpretacion de expertos y con la
veracidad de interpretacion de los resultados hallados a través de la herramienta informatica
SPSS 23

En la confiabilidad obtenida en los instrumentos de la variable de motivacion laboral, se
obtuvieron mediante el Alfa de Cronbach (95% de confianza), considerando los rangos
establecidos por Pérez, (2017) que expone: que un elemento de fiabilidad de una medicion
cuantitativa a través de procesos numericos de formulaciones de aceptacion de cuestionarios
es confiado y seguro de usar en el momento que el a supera el valor de 0,7. El coeficiente

obtenido es 0.893:

También se manejo el mismo procedimiento de confiabilidad por medio del proceso de a
Cronbach (5% de no fiabilidad, es decir el 95% de credibilidad), tomando en cuenta los
aportes interpretativos de Quispe, (2015) que detalla como un modo de fiabilidad y de
interpretacion de descarte de error en un instrumento en el momento que los resultados

arrojados del a es por encima de 0,7. El factor numérico que se obtuvo en esta investigacion
fue de (0.873).
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RESULTADOS
Figura 2 resultados de la dimension 1: produccion laboral, pre test y post test en Taller
de motivacion en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil Guayas-
2018.

100%

50%
. B PRE TEST
0% M POST TEST
Mala (5-11) Regular (12-19) Buena (20-25)

Produccion laboral

Frecuencias %

En la figura 1 presentan los resultados de pre y post test de una Taller de motivacion, del
cual en el pre test se observa que el 100% de los encuestados docentes se hallan en una
calificacion mala en contraste al post test donde se halla una total satisfaccion docente con
resultados del 100% de calificacion buena sobre la dimension 1: produccién laboral; la media
alcanza una diferenciacion del 17,25 de 25 puntos alcanzables en la escala de medicion
Likert.

Figura 5 resultados de la dimension 2: eficacia laboral, pre test y post test en Taller de

motivacion en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil Guayas- 2018.
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En la figura 2 se presentan los resultados de pre y post test de una Taller de motivacién, del
cual en el pre test se observa que el 100% de los encuestados docentes se hallan en una
calificacion mala en contraste al post test donde se halla una total satisfaccion docente con
resultados del 100% de calificacion buena sobre la dimension 2: eficacia laboral; la media
alcanza una diferenciacion del 17,58 de 25 puntos alcanzables en la escala de medicion
Likert.
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Figura 6 Resultados de la dimension 3: eficiencia laboral, pre test y post test en Taller
de motivacion en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil Guayas-
2018.
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En la figura 3 se presentan los resultados de pre y post test de una Taller de motivacion, del
cual en el pre test se observa que el 100% de los encuestados docentes se hallan en una
calificacion mala en contraste al post test donde se halla una total satisfaccion docente con
resultados del 100% de calificacion buena sobre la dimension 3: eficiencia laboral; la media
alcanza una diferenciacion del 16,50 de 25 puntos alcanzables en la escala de medicion
Likert.
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DISCUSION
En la figura 1 se observan los resultados de un 100% (12) de los docentes en una calificacion
mala sobre su produccion laboral en el pre test; en los resultados obtenidos para el post test
el 100% de los docentes se hallan en una calificacion buena sobre su produccion laboral, lo

cual se contrasta con el autor Tijerina, (2011)

Donde los docentes hacen su trabajo por cumplir y no por motivacion a diferencia del estudio

que demuestra un complemento de entrega a la labor docente de ensefianza.

En la figura 2 se observan los resultados de un 100% (12) de los docentes en una calificacion
mala sobre su eficacia laboral en el pre test; en los resultados obtenidos para el post test el
100% de los docentes se hallan en una calificacién buena sobre su produccion laboral, lo
cual se contrasta con el autor Roo, (2013), donde establece la calidad de intervencion de la
eficacia docente sobre su nivel de participacion en el desarrollo institucional, siendo sus

resultados menores al éxito obtenido por medio de un taller motivacional.

En la figura 3 se observan los resultados de un 100% (12) de los docentes en una calificacion
mala sobre su eficiencia laboral en el pre test; en los resultados obtenidos para el post test el
100% de los docentes se hallan en una calificacion buena sobre su produccion laboral, lo
cual se contrasta con el autor Ramirez, (2016), donde establece la calidad a capacidad de
trabajar bien con otras personas, tanto en forma individual como en grupo, y por altimo, las
habilidades conceptuales son las que deben poseer los directivos para pensar y conceptuar

situaciones abstractas y complicadas.

Estos resultados definen la significatividad del cambio del uso de un taller motivacional para
docente para mejorar su produccion, eficiencia y eficacia laboral. Esto se determina por los
valores sintonicos es <0.005, demostrando una variacion entre medias de 3.367, con lo cual
estan fuera del rango de confiabilidad del 95% (1.75) por lo cual se rechazé la Ho, hipotesis

general, para dar paso a la existencia de un cambio en la motivacion del personal docente.
Un analisis méas profundo de nuestros datos revela, de todos modos, que la autonomia de los

profesores esta significativamente delimitada. Las politicas nacionales y autondémicas y las

practicas limitan la libertad de los profesores, pero las expectativas de los directores y sus
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consejos también reducen la libertad en la toma de decisiones. Asi, estos profesores no
parecen asumir implicitamente que los directores no tengan autoridad en el campo de la

ensefianza.

Los profesores nos explicaron que, habiendo observado la eficacia de sus directores en

multiples campos, solian aceptar de buen grado sus consejos y expectativas.

Hay evidencias que indican que los directores que demuestran una pericia en el conocimiento
de las materias y de la pedagogia suscitan una mayor confianza y una mayor satisfaccion
entre los profesores. De hecho, el grado de supervision y de limitaciones en el ejercicio del
trabajo que los profesores aceptan parece estar asociado con el respeto que los profesores
sienten por la pericia del director. El aspecto de la liberacion puede que preocupe mas a
aquellos profesores que trabajan con directores menos eficaces.

A primera vista, garantizar la autonomia parece ser una técnica relativamente simple: dar
libertad a los profesores tanto en lo que respecta al programa pedagdgico como a la
ensefianza (al menos en el aula). Muchos profesores mencionan que los directores, aun asi,
influyen en el nivel de autonomia de forma sutil. Es importante tener en mente que muchos
directores emplean numerosas estrategias abordadas en este libro y que la autonomia se
combina con otras estrategias de influencia. En efecto, los directores reducen su uso de la
autoridad de tipo directiva transmitiendo cuales son sus expectativas respecto al rendimiento
docente. Ademas, los directores limitan su propia influencia implicando a los profesores en
las decisiones que afectan al conjunto de la escuela. Los directores también influyen en los
programas Y en la didactica difundiendo informacion sobre practicas didacticas eficaces y

sobre el aprendizaje, asi como sugiriendo estrategias de mejora.

La primera condicién es ese tipo de liderazgo que muchos directores estan empezando a
aprender a ejercer. Los lideres transformacionales contribuyen al progreso de los profesores
velando por su desarrollo profesional y cuestionando el orden existente. Esto implica revisar
el funcionamiento actual de la escuela y estar abierto a otras maneras de hacer las cosas con
el personal docente. Se contemplan las necesidades individuales, mediante actividades
concebidas para satisfacer globalmente al conjunto de la comunidad. Aunque haya bastantes

directivos que deciden formar comités de planificacion estratégica, son muchos los que lo
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hacen solamente por seguir una moda. Su objetivo es el de mejorar la percepcion que se tiene
de su trabajo, no la de contemplar el desarrollo de los profesores. Nuestro estudio sugiere
que son muchos los directores que se comprometen con el desarrollo de los profesores y la
toma de decisiones colectiva. El uso de estrategias como la participacion y el apoyo para
permitir que los profesores amplien sus funciones profesionales sefiala un cambio que va en

la direccion del liderazgo.

La segunda condicion necesaria para el éxito de un cambio es el compromiso de los
profesores con la idea de tener un mayor papel y mas responsabilidades en la escuela. Es
evidente que el compromiso de los profesores esta directamente ligado con la intencién del
director. Si el director y los demas miembros del equipo directivo dan la impresion de
“fingir” que cambian la escuela, los profesores no se sentiran motivados para invertir su
tiempo y su energia en esa farsa. Por el contrario, si los profesores perciben que los esfuerzos
son sinceros, habra quienes acepten asumir el desafio de participar en el liderazgo de la
escuela, y aumentaran las probabilidades de que se opere una transformacion real. Los
profesores de nuestro estudio consideran que muchos de los directores son sinceros y
honestos en su voluntad de mejorar el centro. Estas caracteristicas personales que los
profesores asocian con los directores de escuela eficaces constituyen las cualidades

esenciales que deben poseer los lideres de las escuelas abiertas al cambio.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta

CONCLUSIONES
Segun las pruebas T de diferencias emparejadas el valor de sintonica bilateral
es <0.005 la que indica un rechazo de la hipdtesis nula en validacion y una
aceptacion de la hipdtesis alternativa, de la misma forma la media de
resultados de post test es mayor al pre test; lo cual indica un valor t de 32,045
el valor de media es de 20,33 con desviacion de 2.27 en pre test; mientras que
el valor maximo es de 41,832 con desviacion de 1.85 para post test,
Las ejecuciones de una capacitacion a través de talleres de motivacion
aumentan de forma relevante la calidad de participacion e integracion del
profesorado en su desempefio laboral en el CDI Arco Iris Guayas - 2018,
obteniendo un resultado de M=-51,333; ES=3,367; t(11) 52,822; p<0,005
La ejecucion de una actualizacion de conocimientos por medio de un
seminario taller motivacional aumenta la productividad laboral de los
docentes, obteniendo un resultado de M=-17,25; ES=1,865; t(11) 32,04;
p<0,005
La ejecucion de una actualizacion de conocimientos por medio de un
seminario taller motivacional aumenta la eficacia de los docentes, obteniendo
un resultado de M=-17,583; ES=1,832; t(11) 33,249; p<0,005
La ejecucion de una actualizacion de conocimientos por medio de un
seminario taller motivacional representa un aumento de la percepcion en la
eficiencia laboral de los docentes, obteniendo un resultado de M=-17,583;
ES=1,832; t(11) 33,249; p<0,005.
Para aplicar estrategias capaces de conseguir la reestructuracién de una
escuela es necesaria una reflexion critica. Cada escuela y cada profesor
suponen un contexto Unico para la persona que ocupa oficialmente el cargo
de director. Se requerira cierta reflexion para saber cual es el momento

oportuno para adoptar un determinado conjunto de comportamientos u otro.
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Anexo N° 5: Taller de Motivacién Propuesta del Taller

Taller de motivacion en el desempeiio laboral

1.- DENOMINACION: “Taller de motivacién en el desempeiio laboral en un Centro
de Desarrollo Infantil del Guayas — 2018”.

2.- DATOS INFORMATIVOS:

Departamento : Guayaquil

Provincia : Guayas

Distrito : 8

Institucion Educativa : CDI Arco Iris

Nivel > Inicial

Grado de estudios > Inicial 1

N° de Alumnos 12

Afo académico : 2018

Duracion . 2 meses
Inicio :29-05-2018
Término :21-06-2018

Responsable : Lic. Torres Quinde Jessica Gicel

3.- FUNDAMENTACION

Las interacciones cotidianas con los alumnos y con los profesores de los directores de
escuela eficaces estdn marcadas por el optimismo, la honestidad y la consideracion. Estas
cualidades reflejan los valores del director. En consecuencia, éstos esperan que los
profesores eficaces sean, a su vez, optimistas, honestos y considerados. Para ello ofrecen
incontables oportunidades de que los profesores asimilen valores similares, mostrandose
como un espejo o un reflejo de lo posible. Los directores eficaces estan presentes y visibles,

y actian como modelos al adoptar las actitudes y los comportamientos apropiados.
4.- BASES TEORICAS DEL PROGRAMA “Taller de motivacion”

Es Socio — Cultural, dentro del contexto de la escuela, el perfeccionamiento de los

profesores es mas eficaz cuando se establece un vinculo entre sus experiencias anteriores y
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las innovaciones, y cuando se les da el tiempo y el apoyo necesario para familiarizarse con
los cambios que hay que hacer. Estos autores constatan que “el aislamiento, los dilemas
psicologicos y una cultura no compartida respecto a las técnicas” dentro de las escuelas
mitigan el aprendizaje de los adultos. Resulta interesante que los factores que parecen
ligados al aprendizaje de los adultos estén igualmente asociados, a su vez, con un
rendimiento superior por parte del alumnado.

Es Humanista: La distribucion de recursos es un elemento esencial en la funcion de apoyo
que debe cumplir el director. La cuidadosa seleccion y asignacion de las clases y de los
profesores es una funcion crucial en la direccion de las escuelas eficaces, pero es igualmente
importante poner a disposicidn de los profesores los recursos necesarios para que cumplan
con sus obligaciones.

4.1.- Principios Psicopedagdgicos del programa Taller de motivacion.

a) Principio de Significatividad y Construccion de los propios aprendizajes:

b) Principio de necesidad del desarrollo docente

¢) Principio de libertad con un clima de confianza.

5.- OBJETIVOS DEL PROGRAMA
5.1.- Objetivo General:
Demostrar la influencia del taller motivacional en la capacidad de desempefio docente de los

educadores del CDI Arco lris.

5.2.- Objetivos Especificos

- Motivar a los docentes del CDI Arco Iris a través de un taller de motivacion para
educadores.

- Desarrollar Habilidades cooperativa y participativas en la toma de direcciones
administrativas entre educadores y director del CDI Arco lIris.

6.- CARACTERISTICAS DEL PROGRAMA

- El Programa ha sido disefiado para docentes.

- El programa se desarrollara a través de sesiones de 2 horas pedagdgicas.

- Primara la metodologia activa y participativa

- El programa tiene como proposito en que el docente pueda ser participante activo de

las decisiones y mejoras que se dan en la institucion.
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7.- ORGANIZACION DEL PROGRAMA

N° MES | NOMBRE DE LA SESION FECHA HORAS
1 Mayo | El Valor de mi valor 29-05-18 03
2 Mayo | Motivando hacia el aprendizaje 31-05-18 02
3 Junio | Como me escuchas, te escucho 05-06-18 02
4 Junio | Mensajes y emociones 07- 06 -18 02
5 Junio | Zapatos una talla mas chica 12 -06 - 18 02
6 Junio | Soy empatica y lo trasmito 14 -06 -18 02
7 Junio | Soy buena lider 19 -06 -18 02
8 Junio | Formando lideres 21-06 - 18 02

8.- ESTRATEGIAS METODOLOGICAS
- Dinémicas grupales

- Dramatizaciones

- Exposiciones

- Videos

- Lecturas

9.- EVALUACION

Observacion - Escala de Apreciacion

10.- REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Felesfemina, A. (2011). 101 herramientas para la tolerancia.Scrib.com. Consultado el 30
de agosto de 2011, de http://es.scribd.com/doc/2904205/101-deas-para-la-tolerancia
Gonzélez, V. (2011). Liderazgo docente en las aulas/Infancia y Adolescencia Misionera.
Educacién y Pedagogia para el siglo XXI. Consultado el 25 de agosto de 2011, en:
http://pedablogia.wordpress.com/2007/08/27/liderazgo-docente-en-las-aulas/Infancia y

Adolescencia Misionera. (s.f.).
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Sesion de aprendizaje N° 01

Nombre de la sesion: “El valor de mi valor”

Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”
- Area Curricular  : Infantil
- Duracion  : 3 Horas pedagdgicas

- Profesores . Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

I. Propositos de la sesion:

- Reconoce el valor de su trabajo y su calidad formativa.

Aprendizajes - Analiza su actuar y sus funciones dentro del Centro de Desarrollo Infantil.

esperados

Actitud - Acepta distintos puntos de vista, respeta opiniones.

ante el area

- Es respetuoso con sus compafieras segun las actividades desarrolladas.

I11. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio

- Se da la bienvenida al taller de motivacion para mejorar el

desempefio laboral de los docentes en el CDI, y participan de un juego

de integracion:

- “Mi amigo es...”, el docente menciona las pautas para empezar el | oz, cuerpo, 25’
juego. A la palmada cuando se diga la palabra “Cambio...” todos | proyector,

cambiaran de lugar; el docente al llegar a uno de sus integrantes laptop,

cuando le diga “Derecha...”, el estudiante dird “ Mi amigo es...” el parlante.

nombre de su compafiero que estd a su derecha, asimismo el lugar

donde vive, profesion que desea estudiar, y cuando el docente diga

“Izquierda”, el estudiante dir4 el nombre de su compafiero que estd a
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su izquierda, de igual forma como lo hacian con el compariero de la
derecha. Sucesivamente seguira el juego de acuerdo a algunas

variantes, e intereses de los estudiantes.

Proceso
Los estudiantes observan una pelicula francesa “Los Coristas”
(BARRATIER, 2004)

Comentan algunas experiencias, reflexiones. 100’

Salida
Se entrega una hoja bond a cada docente de manera individual y se
les pide que contesten a las siguientes preguntas y se comentara en

plenaria las respuestas. \Voz, cuerpo,

¢ Qué reflexion me dejo esta pelicula? Pc,

¢Me servird en mi practica docente? Proyector,

¢De qué manera me motivo para cada dia? parlantes 25°
¢Como puedo motivar a los demas? uUSB

¢Qué mas les puedo dejar a mis nifios y nifias ademas de

conocimiento légico, formal?

V. Evaluacion

) Técnicas e
Indicadores )
instrumentos
- Reflexiona sobre el valor de su trabajo
evidenciando actitudes positivas. Observacion

- Asume nuevas actitudes positivas en su forma

de actuar.

- Es respetuosa con sus comparieros en las diferencias individuales en el
Actitud desarrollo de las actividades.

- Respeta el desarrollo del taller de forma responsable, prestando atencion
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V. Referencias bibliograficas

Enriquez, P. (2014). Motivacion y desempefio laboral de los empleados del Instituto
de la Vision en México. Tesis de maestria, Universidad de Montemorelos,
Montemorelos. 177p.

Gatica, P. (2009) En su Tesis: “Aportes Motivacionales para el Desempefio Laboral
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Ltda.” Tarapoto:
Universidad Cesar Vallejo — Perd.

Tijerina, J. (2011). Papel de la motivacion en el desempefio docente. Monterrey-
México.: Tesis Magistral. Universidad Autonoma de Nuevo Leon.
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Sesion de aprendizaje N° 02

Nombre de la sesion: “Motivando hacia el aprendizaje”

I. Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”
- Area Curricular  : Infantil

- Duracion  : 2 Horas pedagdgicas

- Profesores . Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

I1. Propositos de la sesion:

Aprendizajes - Reconoce la autoestima en los alumnos y qué impacto reflejan en el
Esperados aprendizaje.
Actitud - Es puntual y participativo en el desarrollo de las actividades del taller.
ante el area - Acepta distintas opiniones que surgen en el transcurso del taller.

I11. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio

- Se entrega a las docentes una lectura “ La motivacion en el aula

dirigida hacia el aprendizaje” (LUNA MAYORAL)

Uno de los problemas que mas preocupa hoy al profesor es el de la

motivacion de sus alumnos hacia el estudio. Esta percepcion no estd | Voz, cuerpo, 35°
exenta de fundamento, como lo hojas bond y
demuestran los abundantes estudios sobre actitudes realizados desde lapiceros

hace dos décadas (Yager y Yager, 1985; Vazquez y Manassero, 1995;

Ramsden, 1998)...

Proceso

Hacer equipos de tres y planear estrategias para elevar la autoestima

en nifos y nifas. 45’

En plenaria comentar las estrategias.
Salida
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Se entrega una hoja bond a las docentes de manera individual | Voz, cuerpo,

contestaran la siguiente pregunta y se comentard en plenaria las Pc, 20°
respuestas. Proyector,

¢Qué me parecio el texto? parlantes

¢Qué impacto tendra en mis alumnos? USB

¢Mis estrategias favoreceran el aprendizaje?
¢Por qué?

¢Qué aprendi de esta sesion?

1V. Evaluacion

) Técnicas e
Indicadores )
Instrumentos

- Reconoce la autoestima en los alumnos y qué
impacto reflejan en el aprendizaje.

- Aprende a motivar a los nifios y nifios para
mejorar su autoestima y se aplicaran de mejor Observacion
manera.

- Reflexiona sobre las estrategias que se esta

utilizando actualmente y como puede mejorar.

- Es tolerante y respetuoso con sus compafieros en las diferencias
Actitud individuales en el desarrollo de las actividades.

- Acepta distintas posibilidades en la toma de sus decisiones

V. Referencias bibliograficas
Gatica, P. (2009) En su Tesis: “Aportes Motivacionales para el Desempefio Laboral en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Ltda.” Tarapoto: Universidad
Cesar Vallejo — Peru.
Tijerina, J. (2011). Papel de la motivacion en el desempefio docente. Monterrey-México.:

Tesis Magistral. Universidad Autonoma de Nuevo Leon.
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Sesion de aprendizaje N° 03

Nombre de la sesion: “Como me escuchas, te escucho”

|I. Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”

- Area Curricular

: Infantil

- Duracion  : 2 Horas pedagdgicas

- Profesores

. Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

I1. Propositos de la sesion:

Aprendizajes - Tiene una adecuada sintonia entre la emocion y la comunicacion, logran
Esperados ser mas efectivos en sus mensajes y la interaccion fluye con mayor
facilidad.
- Hace conciencia de la necesidad de escuchar al otro de manera empatica.
Actitud - Es tolerante y respetuoso con sus compafieras en las diferencias
ante el area individuales en el desarrollo de las actividades.

I11. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio

Se solicita a las docentes presentes que se pongan de pie, y se realizan

ejercicios de relajacion para entrar en confianza, y se pide que | Voz, cuerpo 20°
piensen en algo positivo.

Proceso

El grupo se dividira en dos equipos Ay B.

El equipo A escribira una justificacion de tipo personal para salir | Voz, cuerpo,
temprano de trabajar. parlantes 55°
El equipo B tomard una actitud de indiferencia con dialogos | hojas bondy
negativos y cortantes. lapiceros

Se escenificard. Cada equipo creard su propio ambiente vy

caracterizara la escena.
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Posteriormente se cambiaran los roles y se hara la misma dinamica.
Salida
En una hoja proporcionada por el facilitador de manera individual

contestaran la siguiente pregunta y se comentard en plenaria las | Voz, cuerpo

respuestas. 25°
¢Como me senti?
¢ Qué sentimientos experimenté siendo equipo A y siendo equipo B?
¢En cual de los dos roles me costé mas trabajo comunicarme?
¢Por qué?
¢Qué me llevo de esta experiencia?
IV. Evaluacion
Técnicas e
Indicadores )
instrumentos
- Tiene una adecuada sintonia entre la emocion y la
comunicacion, logran ser mas efectivos en sus
mensajes y la interaccion fluye con mayor facilidad.
- Hace conciencia de la necesidad de escuchar al otro Observacion
de manera empatica.
- Asume nuevas actitudes positivas en su forma de
actuar.

- Maneja de manera asertiva cada situacion.

Actitud - Respeta la opinién de sus comparieras en el momento de la dinamica.

V. Referencias bibliograficas

Covington, M. (2000). Goal theory, motivation and school achievement: an integrative
review. Annual Review of Psychology, 51, 171-200.

Eccles, J.S. y Wigfield, A. (2002). Motivational beliefs, values and goals. AnnualReview of
Psychology, 53, 109-132.

Enriquez, P. (2014). Motivacién y desemperfio laboral de los empleados del Instituto de la

Visién en México. Tesis de maestria, Universidad de Montemorelos, Montemorelos.

177p.
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Lic. Jessica Torres Quinde
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Sesion de aprendizaje N° 04

Nombre de la sesion: “Mensajes y emociones”

Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”

- Area Curricular - Infantil

- Duracion  : 2 Horas pedagdgicas

- Profesores . Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

I1. Propositos de la sesion:

Aprendizajes - Trabajar los mensajes verbales y no verbales y las emociones que se
Esperados experimentan para mejorar el desempefio docente.
Actitud - Pone de su parte para mejorar la comunicacion entre sus pares.
ante el area - Acepta distintas posibilidades en la toma de sus decisiones.

I11. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio Voz, cuerpo, 20°
- los estudiantes, previo saludo se indagan saberes previos y se
pregunta si han puesto en practica algo aprendido en las sesiones
anteriores.
Proceso Voz, cuerpo,
Cada participante se pondra en el centro del salon con los ojos parlantes
cerrados y los demas daran un mensaje positivo 0 negativo 40’
acompafado de una caricia. Durante 5 min
Cada uno pasaréa al centro
Al final de la actividad cada uno expresard qué emociones
experimentaron y cémo se sintieron. \Voz, cuerpo,
Salida parlantes
40°
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En una hoja proporcionada por el facilitador de manera individual
contestaran la siguiente pregunta y se comentard en plenaria las
respuestas.

¢ Qué tipo de mensajes fueron los que mas te desagradaron? ;Por qué?
¢Qué emociones experimentaste?

¢ Como te sentiste?

¢Qué tipo de mensajes te gustaron mas? ¢Por qué?

1. Evaluacion

Técnicas e
Indicadores _
instrumentos
- Trabajar los mensajes verbales y no verbales y las
emociones que se experimentan para mejorar el
desempefio docente.
- Asume nuevas actitudes positivas en su forma de Observacion
actuar.
- Pone de su parte para mejorar la comunicacion entre sus pares.
Actitud - Acepta distintas posibilidades en la toma de sus decisiones.

V. Referencias bibliograficas

Enriquez, P. (2014). Motivacion y desempefio laboral de los empleados del Instituto de la
Vision en México. Tesis de maestria, Universidad de Montemorelos,
Montemorelos. 177p.

Gatica, P. (2009) En su Tesis: “Aportes Motivacionales para el Desempefio Laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Ltda.” Tarapoto:
Universidad Cesar Vallejo — Perd.

Tijerina, J. (2011). Papel de la motivacion en el desempefio docente. Monterrey-México.:

Tesis Magistral. Universidad Autonoma de Nuevo Leon.
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Sesion de aprendizaje N° 05

Nombre de la sesion: “Zapatos una talla mas chica”

. Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”
- Area Curricular  : Infantil

- Duracion  : 2 Horas pedagdgicas

- Profesores . Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

I1. Propositos de la sesion:

- Experimenta los sentimientos, emociones y sensaciones de los demas, lo

Aprendizajes que hace ser a la docente una persona empatica, por lo tanto puede ayudar

esperados a las demés personas fortaleciendo un entorno laboral agradable y

mejorar su desempefio dentro del CDI.

Actitud - Respeta las decisiones que se tomen dentro del desarrollo de la sesion.

ante el area - Colabora en todas las actividades programadas.

I11. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio

Se le pide a la docente pensar en un nifio o nifia que mas le ha costado

trabajo en el afio pasado, ya sea por su comportamiento dentro del | Voz, cuerpo 25°
aula o por alguno de sus padres. Responder ¢Por qué le costé trabajo?

¢Qué actitudes o comportamientos tuvo que no favorecié su

aprendizaje?

Proceso

Crear una historia a este nifio o nifia \Voz, cuerpo, 45°
Cada docente representard al nifio o nifia que pens6 con la historia parlantes

que creo.

Se reuniran en equipos de 3 y uno de 4 integrantes y platicaran su

experiencia.
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Al terminar voluntariamente ante el grupo platicaran sobre su
experiencia.
Salida
En una hoja proporcionada a las docentes de manera individual Guia de
contestaran la siguiente pregunta y se comentard en plenaria las | Observacion 30°
respuestas.
Durante la representacion:
¢ Qué sentimientos experimenté? ;Me gustaron?
¢Por qué?
¢Como me senti?
¢Hubo alguna manifestacion fisioldgica diferente?
¢Hice algo para ayudar a este alumno?
¢Cual era la relacion alumno-maestro?
¢Qué se siente estar en los zapatos del otro?
¢QUué sentimientos se crearon en el ejercicio?
¢Qué se llevan de reflexion?
IV. Evaluacion
Técnicas e
Indicadores )
instrumentos

- Experimenta los sentimientos, emociones Yy
sensaciones de los demas, lo que hace ser a la
docente una persona empética, por lo tanto
puede ayudar a las demas personas fortaleciendo
un entorno laboral agradable y mejorar su
desempefio dentro del CDI.

- Asume actitudes positivas en el desarrollo de las

sesiones.

Observacion - Escala de

Apreciacion

del desarrollo de las actividades.

Actitud - Estolerante y respetuosa con sus comparieros en las diferencias individuales
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V. Referencias bibliograficas

Gatica, P. (2009) En su Tesis: “Aportes Motivacionales para el Desempeiio Laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Ltda.” Tarapoto: Universidad
Cesar Vallejo — Perd.

Tijerina, J. (2011). Papel de la motivacion en el desempefio docente. Monterrey-México.:

Tesis Magistral. Universidad Autonoma de Nuevo Leon.
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Sesion de aprendizaje N° 06

Nombre de la sesion: “Soy empatica y lo trasmito”

Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”
- Area Curricular  : Infantil
- Duracion  : 2 Horas pedagdgicas

- Profesores . Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

l. Propositos de la sesion:

- Reflexionar acerca de la empatia en el aula, ya que es muy importante,

Aprendizajes existen muchos nifios y nifias que provienen de hogares disfuncionales y
esperados hay que ayudar a su formacion integral y de bien.

Actitud - Es tolerante y respetuoso con sus compafieras, se pone en el lugar de ellas.

ante el area - Acepta en diferentes situaciones el cambio de humor, ya que puede ser

debido a mdltiples causas.

1. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio

Las docentes leen un texto “La empatia en la docencia”: La empatia

en la docencia hace referencia a la empatia del docente y a la empatia

de los nifios y nifias. Una de las formas del desarrollo de la empatia

es la mimesis. El alumno aprende por imitacion, siendo su maestra | Voz, cuerpo 25’
un modelo de comportamiento a seguir. Esta es la justificacion de que

centremos nuestra atencidn en la persona del docente.

Proceso

Hacer 3 equipos

Leer el texto, “La empatia en la docencia” hacer una reflexion Voz, cuerpo 45’
escrita sobre el mismo.

Proponer 5 formas de fomentar la empatia
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En plenaria se comparten y comentan por equipos.
Salida

En una hoja bond de manera individual contestaran la siguiente

pregunta y se comentara en plenaria las respuestas. \Voz, cuerpo 30°
¢Soy empatico? Hojas bond y
¢Qué me llevo de este tema? lapiceros

¢De qué manera puedo ser empatico con mis alumnos?

¢ Favoreceran estas técnicas la relacion alumno-maestro?

1V. Evaluacion

) Técnicas e
Indicadores )
Instrumentos

- Reflexionar acerca de la empatia en el aula, ya
que es muy importante, existen muchos nifios y
nifias que provienen de hogares disfuncionales y
hay que ayudar a su formacion integral y de Observacion
bien.

- Asume nuevas actitudes positivas en su forma

de actuar.

- Es tolerante y respetuoso con sus comparieras, se pone en el lugar de ellas.
Actitud - Acepta en diferentes situaciones el cambio de humor, ya que puede ser

debido a mdltiples causas.

V. Referencias bibliograficas

Felesfemina, A. (2011). 101 herramientas para la tolerancia.Scrib.com. Consultado el 30 de
agosto de 2011, de http://es.scribd.com/doc/2904205/101-deas-para-la-tolerancia

Gonzalez , V. (2011). Liderazgo docente en las aulas/Infancia y Adolescencia
Misionera.Educacion y Pedablogia para el siglo XXI. Cosultado el 25 de agosto de 2011,
en: http://pedablogia.wordpress.com/2007/08/27/liderazgo-docente-en-las-

aulas/Infancia y Adolescencia Misionera. (s.f.).
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Sesion de aprendizaje N° 07

Nombre de la sesion: “Soy buena lider”

I. Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”
- Area Curricular  : Infantil
- Duracion  : 2 Horas pedagdgicas

- Profesores . Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

I1. Propositos de la sesion:

- Capaz de ver las cosas desde la perspectiva de los demas, ya sean clientes
Aprendizajes u otras personas de un equipo de trabajo; la persuasion, y el promover la
Esperados cooperacién mientras se eviten los conflictos.

- Reconocer las caracteristicas y los beneficios de saber ser lider.

Actitud - Es responsable en el desarrollo de las actividades en las sesiones del taller
ante el area para mejorar el desempefio docente.
- Acepta recomendaciones de cambio en pos de mejorar la calidad de

relacion para con sus nifios y nifias.

I11. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio
- Previo saludo, se realiza la siguiente pregunta: ¢esta sirviendo el

_ B \oz, cuerpo 25°
taller para mejorar su desempefio docente en aula?
Se procede a dar lectura del Texto de manera individual “Liderazgo
docente en las aulas” (Gonzalez Vargas (2007)
Proceso
Cada docente planeara una actividad grupal en donde se aborde del
contenido texto.

Voz, cuerpo 45’

Cada uno pasara a poner en practica lo planeado.
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Al finalizar cada intervencion los demas de una manera constructiva
y positiva aportaran algun elemento que les haya hecho falta, segin

el texto, sobre las caracteristicas del lider.

Salida
En una hoja bond de manera individual contestaran la siguiente | Voz, cuerpo, 30°
pregunta y se comentara en plenaria las respuestas. parlantes

¢Considero que soy una buena lider?

¢COmo me ven los demas?

¢ Qué sentimiento experimenté al momento de planear?
¢Qué debo trabajar para fortalecer esta habilidad?
¢Qué me llevo de reflexion?

¢Qué impacto tendra en mis nifios y nifias?

1. Evaluacion

) Técnicas e
Indicadores )
instrumentos

- Capaz de ver las cosas desde la perspectiva de
los demas, ya sean clientes u otras personas de
un equipo de trabajo; la persuasion, y el
promover la cooperacion mientras se eviten los Observacion
conflictos.

- Asume nuevas actitudes positivas en su forma

de actuar.

- Es responsable en el desarrollo de las actividades en las sesiones del taller
Actitud para mejorar el desemperfio docente.
- Acepta recomendaciones de cambio en pos de mejorar la calidad de

relacion para con sus nifios y nifias.
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V. Referencias bibliograficas

Enriquez, P. (2014). Motivacion y desempefio laboral de los empleados del Instituto
de la Vision en México. Tesis de maestria, Universidad de Montemorelos,
Montemorelos. 177p.

Gatica, P. (2009) En su Tesis: “Aportes Motivacionales para el Desempefio Laboral
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Ltda.” Tarapoto:
Universidad Cesar Vallejo — Perd.

Tijerina, J. (2011). Papel de la motivacion en el desempefio docente. Monterrey-
México.: Tesis Magistral. Universidad Autonoma de Nuevo Leon.
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Sesion de aprendizaje N° 08

Nombre de la sesion: “Formando lideres”

Datos informativos:

-Centro de Desarrollo Infantil Integral: “Arco Iris”

- Area Curricular - Infantil

- Duracion  : 2 Horas pedagdgicas

- Profesores . Lic. Torres Quinde, Jessica Gicel

I1. Propositos de la sesion:

Aprendizajes - Tener la habilidad de detectar quién puede ser lider o no. Y como
Esperados potenciar las habilidades con las que cuenta para poder ser lider.
Actitud - Es tolerante y respetuoso con sus compafieros en las diferencias
ante el area individuales en el desarrollo de las actividades.
- Acepta distintas posibilidades en la toma de sus decisiones

I11. Secuencia didactica

Actividades y/o estrategias Recursos Tiempo
Inicio

Se divide al grupo de docentes en equipos de alrededor de 4 personas.

Se explica a cada equipo que son una cordada de andinistas que debe

cruzar un lago, saltando sobre hielos flotantes.

Se entrega al grupo tantos circulos de papel (de 25 cms de didametro) | Voz, cuerpo, 35°
como participantes haya; los circulos de papel representan los hielos cartulina,

flotantes. Ademas, se entrega un ovillo de lana, que sera la cuerda lapices.

con que deberd atarse la cordada.

La facilitadora indica a los equipos donde empieza y donde termina
el lago, de modo que puedan iniciar su travesia.

Por esto, se requiere un lugar espacioso.

Se indica a las docentes que por ningun motivo alguno de ellas podran

tocar el agua, puesto que estad demasiado fria, y todo el equipo podria
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caer. Solo pueden pisar los hielos flotantes y deben llegar todos
amarrados al otro lado del lago.

Proceso

Se brinda un tiempo razonable para que los equipos se organicen y
lleven a cabo la tarea. Despues de este tiempo (15 a 20 minutos) se
da por finalizado el ejercicio y se inicia la reflexién en torno a la
experiencia.

La facilitadora guia la reflexion poniendo especial atencién a la forma
en que se desarrollo el trabajo de equipo: si se comprendio la meta,
cémo se transmitié la informacién, como se repartieron los roles;
coémo se tomaron las decisiones, codmo se organizaron, qué ocurrio
con el liderazgo, entre otras preguntas posibles. Este punto es
fundamental, al que hay que dar mucho énfasis. Por ultimo, se
proponen conclusiones acerca de las fortalezas y debilidades que el
grupo presentd al organizarse, las estrategias que usaron y que
usarian nuevamente, las que no usarian y por cuales cambiarian, el
rol de cada uno y el acoplamiento entre roles.

Luego se debe trabajar en la transferencia, ayudando al grupo a ver
qué elementos comunes tiene esta experiencia con el trabajo grupal
que realizan todos los dias; y si hay algunos aprendizajes colectivos
que pudiesen ser transferidos a la colegialidad docente.

Salida

Para cerrar, se les pide sefialar algunas ideas fuerza que resuman los
aprendizajes obtenidos y que pueden ser transferidos a su experiencia
cotidiana docente.

Se agradece la participacion del taller, y se brinda un refrigerio.

Voz, cuerpo,
Pc,
Proyector,

parlantes

45

20°
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1. Evaluacion

) Técnicas e
Indicadores _
instrumentos

- Tener la habilidad de detectar quién puede ser
lider o no. Y cémo potenciar las habilidades con
las que cuenta para poder ser lider.

- Resuelve un desafio a través de la conformacién | Observacion - Escala de
de un equipo. Apreciacion

- Explora algunas estrategias de formacion de
equipo.

- Proyecta aplicaciones de las estrategias para

conformar equipos.

- Es asertiva con sus compafieras en las diferentes situaciones del desarrollo
Actitud de las actividades en aula.

- Fomenta el trabajo en equipo.

V. Referencias bibliograficas

Felesfemina, A. (2011). 101 herramientas para la tolerancia.Scrib.com. Consultado el 30 de
agosto de 2011, de http://es.scribd.com/doc/2904205/101-deas-para-la-tolerancia

Gonzalez , V. (2011). Liderazgo docente en las aulas/Infancia y Adolescencia
Misionera.Educacion y Pedablogia para el siglo XXI. Cosultado el 25 de agosto de 2011,
en: http://pedablogia.wordpress.com/2007/08/27/liderazgo-docente-en-las-

aulas/Infancia y Adolescencia Misionera. (s.f.).
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Anexo N° 6:Archivos Fotograficos
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Anexo N° 7: Constancia emitida por la Institucion que acredite la realizacion del Plan
Piloto.

[T Ny [ R
IHNCLUISIS M ECOMNCRAICA

¥ RoAL td (e T .:;---"-4....1 .'F.__j' Ly

Guayaquil, 01 "de Junio del 2018,

AUTORIZACION

LA DIRECTORA DEL DISTRITO SUR DEL MIES

AUTORIZA

A la Licenciada, Jessica Torres Quinde para que apligue los
instrumentos (cuestionarios) validados de su Prueba Piloto para la elaboracion
del trabajo de investigacion titwlado: Taller de motivacion en el desempefio
laboral en el centro de desarrolio infantil del Guayas-2018

Se expide la presente autorizacidon a fin de que se le otorguen las
facilidades correspondientes.

DIRECTORA DISTRITO CENTROSUR
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Anexo N° 7.1: Constancia emitida a la Institucion para realizar el Taller de elaboracion de

motivacion en el desempefio laboral.

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tumbes- Perd, 23 de mayo de 2018

Lcda. Fatima Cercado Ortega
Coordinadora CDI Arco Iris
Centro sur 09D03- MIES

Presente.-

Tengo el agrado de saludarla cordialmente y al mismo tiempo informar que soy estudiante
del Programa de Maestria en Administracién de la Educacion de la Universidad César Vallejo
Tumbes — Perd, y estoy desarrollando un Trabajo de Investigacion titulado “Taller De
Motivacién en el desempeiio Laboral en un Centro de Desarrolio Infantil Guayas -
2018"; motivo por el cual solicito me permita tener acceso a la unidad de convenio con esta
institucién para aplicar talleres dirigidos a las Educadoras del Centros de desarrollo infantil
Arco Iris, de los barrios mds vulnerables de nuestra ciudad de Guayaqull con el fin de mejorar
la calidad de los servicios de las Unidades.

Sin otro particular me despido agradeclendo anticipadamente la atencién que le dé, a la

presente,
Atentamente, %/ S
4 ;
- iapgiae = RN
3 ' 2 é-g,(gb / e s SR 0
AL ; G Coedlo )
Lic. Jessica Torres Quinde Lic. Fatima Cercado Ortega
Maestrante Directora CDI ARCO IRIS
UCY - TUMBES MIES
A
. k /osﬂ’
\ L
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1%
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Anexo N° 7.2: Certificado de culminacion emitida por la Institucion CDI Arco lIris.

INCLUSION  #silse - 1
ECONOMICA Y SOCIAL  "Piagie /) =

CERTIFICADO DE PRACTICAS PROFESIONALES

Por medio del presente documento certifico que la licenciada Jessica Gicel
Torres Quinde con el numero de Cedula 0915341358 realizo sus pricticas
profesionales en el centro.

Desarrollo Infantil “Arco Iris “desde el mes de mayo hasta fines del mes de
Junio del presente aflo, siendo estas realizadas dos veces por semanas en el
lapso 120 minutos, con el tema:

“Taller de motivacion en ¢l desempedio laboral en un Centro Desarrollo
Infantil Guayas 2018” dirigido A Las 12 docente que laboran en el CDL

La interesada pucde hacer uso del presente documento como estime
conveniente,

ATENTAMENTE:

A Cad O

Loda: n't.{ma Cercado Ortags
DIRECTORA CDJ ARCO IRIS
MINISTERIO DE NCLUCION ECONOMICA SOCIAL
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Anexo N° 8: Matriz de Consistencia

2 METODO DE POBLACION

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INVESTIGACION Y MUESTRA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: METODO: Poblacién: 12
¢(En qué medida un taller de Establecer un diagndstico del desempefio H1. La aplicacién de un taller de motivacion mejora el Cuantitativo
motivacion mejora el desempefio  laboral mediante una evaluacion previa para desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo
laboral en docentes del Centro de  luego proporcionar un taller de motivacion y Infantil Arco Iris Guayas — 2018. DISENO: Muestra: 12
Desarrollo Infantil  Arco Iris  medir con una evaluacion posterior la mejora el Pre experimental docentes
Guayas - 2018? desempefio laboral en docentes del Centro de HO. La aplicacion de un taller de motivacién no mejora el

Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018. desempefio laboral en docentes del Centro de Desarrollo Esquema:
Infantil Arco Iris Guayas — 2018.
Problemas especificos: Objetivos especificos: M: 01---X---02
) ) . ] . Hipotesis especificas:

P.E.1. (En qué medida un taller O.E.1. Determinar mediante un diagndstico Donde:

de motivacion mejora la
productividad laboral en los
docentes del Centro de Desarrollo
Infantil Arco Iris del Guayas-
20187

P.E.2. ;{En qué medida un taller
de motivacion mejora la eficacia
laboral en los docentes del Centro
de Desarrollo Infantil Arco Iris
del Guayas-2018?

P.E.3. (En qué medida un taller
de motivacion mejora la
eficiencia laboral en los docentes
del Centro de Desarrollo Infantil
Arco Iris del Guayas-2018?

inicial la productividad laboral y luego de un
taller de motivacion hacer una evaluacion sobre
la mejora en la productividad laboral en los
docentes en el Centro de Desarrollo Infantil
Arco Iris del Guayas-2018.

O.E.2. Identificar el nivel de eficacia laboral
mediante una evaluacion previa para después de
un taller de motivacion medir en una evaluacion
posterior la mejora la eficacia laboral en los
docentes en el Centro de Desarrollo Infantil
Arco Iris del Guayas-2018.

O.E.3. Establecer en qué medida se encuentra la
eficiencia laboral mediante un pre test para
luego de un taller de motivacion medir con un
post test si mejora la eficiencia laboral en los
docentes en el Centro de Desarrollo Infantil
Arco Iris del Guayas-2018.

Hel: La aplicacion de un taller de motivacion mejora la
productividad laboral de los docentes del Centro de
Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.
HO1: La aplicacidon de un taller de motivacion no mejora la
productividad laboral de los docentes del Centro de
Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

He2: La aplicacion de un taller de motivacion mejora la
eficacia laboral de los docentes del Centro de Desarrollo
Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

H02: La aplicacion del taller de motivacién no mejora
significativamente la eficacia laboral de los docentes del
Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

He3: La aplicacion de un taller de motivacion mejora la
eficiencia laboral de los docentes del Centro de Desarrollo
Infantil Arco Iris Guayas — 2018.
HO3: La aplicacion de un taller de motivacion no mejora la
eficiencia laboral de los docentes del Centro de Desarrollo
Infantil Arco Iris Guayas — 2018.

M: Docentes del
Centro de Desarrollo
Infantil Arco Iris

O1: Aplicacion del Pre —

test.

X: Taller de Motivacion.
02: Aplicacion del Post —

test.

TECNICA:
Encuesta.

INSTRUMENTO:
Cuestionario:
15 items.
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Anexo N° 8.1: Matriz de Operacionalizacion de la Variable Independiente.

TITULO: Taller de Motivacion en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas — 2018

AUTOR: TORRES QUINDE, Jessica Gicel

Unidad de Instrumento de

Variable Dimensiones Indicadores Items Escala analisis recojo de la
informacion
-Trabajo en si
Motivacion -Realizacion 15 items
Intrinseca -Reconocimiento . Docentes
Ordinal
-Progreso
Taller de -Responsabilidad Lista de cotejo
Motivacién para evaluar taller
Laboral sobre Motivacion
-Infraestructura Laboral
-Administracion
Motivacioén Salario 15 items Ordinal Docentes
Extrinseca -Relaciones con el
superior
-Beneficios y servicios
sociales.
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Anexo N° 8.2: Matriz de Operacionalizacion de la Variable Dependiente.

TITULO: Taller de Motivacion en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil Arco Iris del Guayas — 2018

AUTOR: TORRES QUINDE, Jessica Gicel

Instrumento de
Variable Dimensiones Indicadores Items Escala Unidad de analisis recojo de la
informacién

- Eficiencia del trabajador.
Productividad - Eficacia del traba_j{idor.
- Nivel de produccion del personal.
- Cumplimiento de las metas del
trabajador.

5 items De intervalo Docentes

laboral

Desempefio

Laboral - Percepcién del nivel de calidad de

trabajo. 5 items De intervalo Docentes Cuestionario sobre
Eficacia - Metas logradas. Desempefio Laboral

- Cumplimiento de las tareas asignadas.
- Conocimiento dentro del puesto de
trabajo.

-Responsabilidad del personal.

Eficiencia laboral N_|vel de con00|m|ent9§ tecnicos. 5 items De intervalo Docentes
- Liderazgo y cooperacion en el centro de
trabajo.

- Nivel de adaptabilidad del trabajador.
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Anexo N° 9: Acta de aprobacion de Originalidad de Tesis

U CV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
UNIVERSIDAD TESIS
CESAR VALLEJO

Codigo
Version
Fecha

Pégina

: F06-PP-PR-02.02
: 09

: 23-03-2018
:1det

Yo, Karl Friederick Torres Mirez, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada “Taller de motivacion en el
desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil del Guayas-2018~, de la estudiante
TORRES QUINDE JESSICA GICEL, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 24 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizo dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias

detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

PIURA, 03 DE DICIEMBRE DEL 2019

ERICK TORRES MIREZ

DNI: 46710220

Elabord

Direccion de

Investiceion Revisd Responsable del SGC

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacion
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Anexo N° 10: Informe de Originalidad

Taller de motivacion en el desempenio laboral en un Centro de
Desarrollo Infantil del Guayas-2018

INFORME DE ORIGINALIDAD

24 w 29,

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
) 13

Trabajo del estudiante

repositorio.ucv.edu.pe
; : 4o

Fuente de Internet

repositorio.lamolina.edu.pe
A P 29%

Fuente de Internet

pirhua.udep.edu.pe 1 o
(o]

Fuente de Internet

repositorio.upeu.edu.pe 1 0/
(o]

Fuente de Internet

E repositorio.usil.edu.pe 1 Y
(o]

Fuente de Internet

dspace.utpl.edu.ec 1
0

Fuente de Internet

X

n repositorio.ulvr.edu.ec . < 1 -
Fuente de Internet /0
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Anexo N° 11: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio Institucional UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

U CV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS
EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV

Cédigo
Versién
Fecha

Pagina

: F08-PP-PR-02.02
: 09

: 23-03-2018

: 1de1

Yo, Jessica Gicel Torres Quinde, identificado con DNI N°0915341358, egresado del Programa
de Maestra de la Administracion de la Educacion, de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ),
No autorizo () la divulgacién y comunicacién publica de mi trabajo de investigacion titulado
“Taller de Motivaci6n en el desempefio laboral en un Centro de Desarrollo Infantil del Guayas -
2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo

estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

Bocn Bowis §.

DNI: N°0915341358

FECHA: PERU - PIURA, 10 DE ABRIL del 2019

Direccién de

Elabord Rt
Investigacion

Revisd

Responsable del SGC

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacion
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Anexo N° 12: Autorizacién de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

TORRES QUINDE, JESSICA GICEL

INFORME TITULADO:

“TALLER DE MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL EN UN CENTRO DE DESARROLLO INFANTIL
DEL GUAYAS - 2018".

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 10 DE ABRIL 2019

NOTA OMENCION: Arobader por Oranmmidad

RL FRIFDERICK TORRES MIREZ
COORDINADOR DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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