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RESUMEN

La motivacién es un aspecto importante en el desempefio laboral de los trabajadores y ya
sea en mayor o menor grado, repercute en los resultados en cuanto a productividad,
calidad, buen clima laboral e intereses, entre otros. En el presente estudio, se indaga en la
relacion que existe entre la motivacion laboral y desempefio docente, para tal fin la misma
posee como objetivo proponer un programa de motivacién laboral para mejorar el
desempeno docente en el Centro de Educacion Técnico Productivo N°002 “Tumbes”, 2020.
Para ello se cuenta con una metodologia centrada en el paradigma positivista, bajo un
enfoque cuantitativo, siendo su disefio no experimental, del tipo proyecto factible, contando
con un nivel de investigacién descriptiva. Para ello se conté con una poblacion de estudio
conformada por 36 docentes del centro de educacién técnico productivo N° 002 Tumbes,
siendo la misma de tipo finito. La muestra quedd constituida por la poblacion. Para la
recoleccion de los datos, se empled la técnica de la encuesta, siendo su instrumento el
cuestionario. Como técnica de analisis de datos, se utilizd el andlisis estadistico-
hermenéutico. En conclusion, los resultados conllevaron a proponer la aplicacién de un
programa de motivacion laboral que permita mejorar el desempefio de los docentes de esta
comunidad.

Palabras clave: Desempefio docente, programa, motivacion laboral, centro de educacion
técnico productivo.
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Motivation is an important aspect of the work performance of employees and, to a greater
or lesser degree, has an impact on the results in terms of productivity, quality, good working
environment and interests, among others. This study investigates the relationship between
work motivation and teacher performance, with the objective of proposing a work motivation
program to improve teacher performance at the Centro de Educacién Técnico Productivo
N°002 "Tumbes", 2020. For this purpose, the methodology used is based on the positivist
paradigm, under a quantitative approach, with a non-experimental design, of the feasibility
project type, with a descriptive level of research. The study population consisted of 36
teachers of the productive technical education center N° 002 Tumbes, being the same of
finite type. The sample consisted of the population. For data collection, the survey technique
was used, the instrument being the questionnaire. Statistical-hermeneutic analysis was used
as a data analysis technigue. In conclusion, the results led to propose the application of a
work motivation program to improve the performance of teachers in this community.

Keywords: Teacher performance, program, work motivation, productive technical education
center

En esta investigacion se pretende establecer el desempefio de los docentes y
determinar la relacion que existe con la variable motivacion, la cual debe reflejar la
productividad en la calidad de los aprendizajes esperados por los estudiantes,
indicador clave del éxito de la gestion educativa siendo siempre motivadora. La
carencia de ella por parte de los docentes afectara el desempefio; en este sentido,
Bruno (2017), determin6 que la motivacion intrinseca por lo que realizamos por el
simple hecho de realizarla, es un factor que condiciona la variable desempefio
docente.

En la actualidad, resulta bastante evidente contar con una motivacion laboral
asertiva, debido a que gran parte de nuestras vidas la pasamos trabajando, mas que
en nuestros hogares o disfrutando con la familia, amigos o libremente,
convirtiéndose en un factor primordial a la hora de analizar y tomar decisiones. Por
otro lado, se entiende que el desempefio laboral cumple funciones; que esta
condicionado por actividades propias de la labor docente con sus alumnos, o mismo
que marcan niveles, en el contexto socio cultural, el entorno, la institucion y el
ambiente del aula. Es lo que Acevedo (2018), denomina Habilidades Sociales, “las
cuales juegan un papel importante en el ambito escolar, ya que el comportamiento
interpersonal que muestra un docente o alumno hacia sus pares, permite la
adquisicion de reforzamientos culturales, sociales y econémicos” (p.2).

Con respecto al tema en cuestion, Ander-Egg (1991), explica que “la motivacién

es la capacidad para enviar energia en una direccion con un propdsito especifico.
En el contexto de la inteligencia emocional, significa usar el sistema emocional
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canalizando todo el sistema y mantenerlo en funcionamiento” (p.99). Por su parte,
Goleman (1996), sostiene que existen cuatro principios de motivacion en el
individuo, estos son: “pensamiento positivo, visualizacion, respiracion abdominal,
gestion desagregada; inclusive “los amigos, la familia y colegas, son nuestros
soportes mas relevantes; un mentor emocional (real o ficticio) y el propio entorno
aire, luz, sonido, objetos motivacionales” (p. 98).

En ese sentido, Pinder (1998), menciona que la motivacion laboral es el
conjunto de fuerzas internas y externas que se manifiestan a través de necesidades,
originando ciertos comportamientos que otorgan resultados. Por lo cual, podemos
indicar que el ser humano contiene una fuerza interior que recorre en relacion a sus
intereses, para ello es necesario que exista un autocontrol de emociones, de
pensamientos e ideas para poder alcanzar el éxito deseado en la vida. Asimismo,
Moquillaza (2014), afiade que:

Al respecto, Santrock (2002), sostiene que la motivacion es “el conjunto de
razones por las que las personas se comportan de la forma como lo hacen, debiendo
ser la motivacion vigorosa, dirigida y sostenida” (p. 432). De la misma manera, Ajello
(2003), menciona que la motivacion es una trama que sostiene el desarrollo de
aguellas actividades que son significativas para la persona y en lo pedagdgico, la
motivacion debe ser considerada como la disposicién positiva para aprender y
continuar haciéndolo de una forma autébnoma. Es por ello que, Robbins y Judge
(2013), consideran que poca gente trabaja individualmente; las grandes masas se
desenvuelven en instituciones; nuestro contexto de trabajo es en equipo; siendo la
motivacion semejante al contexto, no solo hacia la tarea y el medio fisico, sino
también hacia la colaboracion con los demas, coincidiendo en que contiene
dimensiones como la intrinseca y extrinseca (Balladares, 2017; Steers et al., 2004).

Se puede concretar que el ser humano por naturaleza es biopsicosocial, es
decir, se desarrolla laboralmente en equipo, para ello su motivacion, compromiso e
interés debe ser sostenida y equilibrada, para poder enfrentar los desafios del dia a
dia.

En el aflo 2018, la OCDE, (institucion creada para evaluar el impacto del
desarrollo econémico relacionado con la mejora de la educacién) evalia el
desempeiio de los docentes como aspecto clave de la gestion en las Il. EE. En
América Latina, segun la OCDE, el 56% de los docentes de educacion basica e
intermedia superior, no estan comprometidos con los objetivos de las instituciones,
demostrando la enorme falta de motivacion, ademas de infraestructuras
inadecuadas para el desarrollo de su trabajo y sobre todo la desmotivacion radica

€ E08e 7

ACVENISPROM



PRO .:ﬁn’;-'z
HOMINUM /AN

REVISTA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS

en la falta de atencion a los reclamos de mejoras salariales (Vaillant, 2019; Franco
y Nopo, 2018).

Segun la definicion del Instituto de Estadistica de la UNESCO (2018), un
docente cualificado es un “docente que posee la cualificacién académica minima
requerida en la formacion de docentes (previa al ejercicio o durante su desempefio)
para ensefiar en un nivel de educacion determinado, de conformidad con las
politicas o las leyes nacionales al respecto” (p.1). Lo que llama la atencién, porque
el término cualificado tiene muchas implicaciones.

Es por ello que, Estados Unidos en el afio 1980 enfrentd, una politica para
mejorar el desempefio docente al relacionarlo con el buen rendimiento escolar como
producto, para el logro de estas mejoras en su politica educativa implemento
incentivos salariales a los docentes obteniendo buenos resultados en su desempefio
laboral. Por lo cual, Cummings y Schawab (1985), indican que las empresas deciden
introducir un procedimiento que les permitiera justificar una politica de retribuciones
gue relacionaran la responsabilidad del puesto de trabajo con los aportes de los
empleados en el éxito de la empresa, es decir, “un proceso por medio del cual se
valora o mide de forma sistematica el rendimiento global y comportamiento laboral
del trabajador en funcién de su cargo” (p.60). Mientras que, Butterfield (2005) sefal6
que:

Sin embargo, Garcia (2015), menciona que la motivacion son impulsos de
fuerzas externas e internas que logran actuar entre si, ésta es iniciada, dirigida y
continua a través de un comportamiento encaminado a obtener ciertos premios que
le permita la satisfaccién de su requerimiento hasta conseguir sus metas. En ese
sentido, Lépez (2015), en su informe sobre la motivacién como factor influyente en
el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo, indica que
un individuo bien motivado se desempefia mas eficiente, y por lo tanto desarrollara
el proceso de ensefianza y aprendizaje con calidad.

Mientras que, Machado (2019), refiere que el sistema educativo venezolano en
la actualidad se caracteriza por diversas deficiencias e incongruencias, sugiere una
reestructuracion de raiz y para ello las piezas importantes son el factor humano, los
profesionales de la educacién y las familias para poder transformar y alcanzar el
propésito fundamental. En la educacion resulta certero realizar estudios sobre el
clima organizacional, en el que se definen a través de distintos factores, como el
grado de compromiso, la motivacién que existe entre los docentes y los directivos;
ademas de analizar elementos, tales como el liderazgo, la comunicacion, el apoyo
y la cohesion en la unidad educativa.
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De acuerdo con lo expresado por estos autores podemos decir que existe una
fuerza exterior que condiciona los intereses personales que conlleva a
desenvolverse con base a recompensas e incentivo a recibir. Esta politica genera
buenos resultados en su desempefio laboral. De igual forma, se refiere que estos
tres factores de clima y organizacion contribuyen a transformar y alcanzar propositos
fundamentales.

En ese sentido, Garcia ob cit. sostiene que el desempefio docente con enfoque
de competencias se define como el comportamiento del profesor durante la
conduccion del proceso formativo, con el caracter ético-humanista. En Peru, durante
el aflo 2003 con la emergencia y crisis educativa nacional; en comparacién con el
resto de los paises de Latino América; resultamos ubicados en los ultimos lugares
en las areas de comunicacién y matematica, lo que conllevo a proponer el Marco
del Buen Desempefio Docente, el cual constituyé un nuevo recurso para los
docentes, pero su aplicacion fue paulatinamente en todos los niveles.

Asi mismo el afio 2007, se inicia la Reforma Magisterial, donde se evalla la
formacion académica profesional del docente (meritocracia) y el desempefio del
trabajo en el aula, para los ascensos de escala, mediante procesos de evaluacion
de manera periodica y segun los niveles, buscando elevar el estatus profesional del
docente y mantener una motivacién permanente (Cuenca, 2014; Valdés, 2005). El
Ministerio de Educacion de Peru (2016) implementa el Marco del Buen Desempefio
Docente, proponiendo evaluar las competencias laborales de caracter pedagdgico,
ético y politico. Inicia todo un proceso de transformacién basado en el planteamiento
del Marco del Buen Desempeiio Docente, y la meritocracia; articulando por un lado
la motivacion intrinseca y extrinseca respectivamente. Esto ha permitido que
muchos docentes eleven su estatus personal y profesional y a la vez implementar
el Marco del Buen Desempefio Docente, adecuadamente y en todos los niveles.

Pérez y Pulido (2016), en su investigacién sobre el desempefio profesional
técnico de los docentes de las asignaturas técnicas en la especialidad de Torno del
Instituto Politécnico 1° de Mayo, plante6 como objetivo proponer una estrategia de
superacién profesional en el nivel técnico, que se sustent6 en la ETP, en la teoria
de la Educacién Avanzada y su metodologia como particularidades de la ensefianza
practica de Torno para optimizar la ocupacion de la experticia técnica del docente.
En su experimentacion pedagdgica, asi también en su variante pre experimental se
demostré la viabilidad practica de los docentes de la estrategia de superacion.

Podemos analizar que siempre hay condiciones externas que movilizan
motivaciones internas que nos conduce a mejorar nuestro desempefio. Por
consiguiente, nos planteamos las siguientes interrogantes: ¢Como mejorar el
desempefio docente aplicando un programa de motivacién laboral “AMOC” en el
Centro de Educacion Técnico Productivo N° 002 de Tumbes?
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Proponer un programa de motivacion laboral AMOC para mejorar el desempefio
docente en el Centro Educacion Técnico Productivo N° 002 Tumbes, 2020.

Se justifica esta investigacion en la necesidad de perfeccionar el desempefio
docente, al haber notado deficiencia en la ensefianza y aprendizaje; pobreza de
técnicas profesionales, desactualizadas, bajo desempefio y desmotivadoras,
ademas, de sustentar con base a aportes tedricos mediante conceptos o
definiciones que ayuden a dar explicacion a situaciones encontradas que afectan su
desempeifio y los procesos pedagodgicos. En este sentido, la UNESCO ob cit. define
el desempefio como la capacidad, perfil, competencias, desarrollo profesional,
practica de ensefianzay rol docente.

En lo practico, trata de esclarecer las necesidades del estudio al ampliar
conocimientos, enriqueciendo estrategias de motivacion laboral para un eficaz
desempeiio del docente de la educacion técnico productivo; demostrando que la
motivacion impacta en el campo laboral de las personas, en la teoria propuesta por
Vroom y Deci (1992), refieren que la motivacion encamina a las personas a evaluar
su sentido de aspiraciones y buscan su realizacion personal. Por otro lado, tiene
impacto social, porque permite que las autoridades educativas tomen en cuenta el
programa para un mejor desempeiio laboral de los docentes.

Maslow (1991) explica que la motivacion parte de cinco necesidades bésicas y
fundamentales que tiene cada persona; como fisiolégica, hambre, sed, frio, calor,
sexo asi como corporales, necesidades de seguridad como la proteccion contra
dafios materiales y emocionales, necesidades de seguridad en el trabajo, adecuada
infraestructura, normas legales que amparan al trabajador de la educacion, asi
como la estabilidad laboral, todos estos afectos contribuyen a mantener una
permanente motivacion (Muchisnky,1983). La necesidad de identidad con la
Institucion, el reconocimiento, que depende de la actitud que asumen las
autoridades responsables reconociendo esfuerzos, aportes y el buen desempefio;
siendo la necesidad de autorrealizacion, la mas destacable y de mas alto grado,
encontrada en el docente, sefialando la importancia y sentido a su trabajo,
disposicion de los docentes para recibir y satisfacerse de manera profesional en el
aspecto remunerativo, ambiente emocional, la mutua convivencia y la proteccion
contra dafios materiales y emocionales.

En ese sentido, Vroom (1964), sostiene que el hombre actia de acuerdo a sus
dogmas; creencias, convicciones y otras variables apuntando siempre a la
recompensa que va a recibir; es decir, mientras mejor sea la recompensa mas
motivado y entregado estard en realizar las actividades. Los individuos muy
motivados estan seguros que los objetivos son muy valiosos para ellos, lograrlos les
demandara esfuerzo. Mientras, Huillca (2015) sefiala en su estudio sobre el
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liderazgo transformacional y desempefio docente en la Especialidad de Ciencias
Historico-Sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico, cuyo objetivo fue
establecer la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio docente,
concluye que hay una correlacion altamente significativa entre ambas variables, ya
que la mejora de un buen desempefio docente fortalece el liderazgo
transformacional.

Es por ello que, Ryan y Deci (2000), aporta la teoria de la autodeterminacién
(SDT) que sostiene que el hombre debe satisfacer necesidades basicas inherentes
a su desarrollo, pero también debe satisfacer las necesidades psicolégicas, las
denomina motivacién intrinseca y extrinseca. La motivacion Intrinseca busca de
manera natural, desafios y nuevas posibilidades que las asocia con su desarrollo
cognitivo y social. La motivacion extrinseca como su nombre indica que proviene de
fuentes externas. Vroom y Deci ob cit. aportan la teoria de integracion Orgénica
(OIT), como complemento o Subteoria de la TAD, para explicar como se regula el
comportamiento extrinsecamente motivado.

Es por ello que, Locke (1976), afirma en su teoria de la Finalidad o de las Metas,
que el desempefio laboral motiva al empleado y afecta sus intenciones, ya que al
proponerle lograr objetivos va a alcanzar una meta, la misma que le otorga esfuerzo
mejorando su desempefio. Esta investigacion se sustenta en los aportes de estos
tedricos, por cuanto permiten dar respuesta a los objetivos planteados; proporciona
informacion relevante que nos llevo a validar la propuesta del programa de
motivacion para mejorar el desempefio docente en el Cetpro N° 002 TUMBES por
las siguientes razones:

a) La motivacién surge de la necesidad que tienen las personas por
satisfacerla; es decir estas pueden ser de orden fisiolégico, social, econémico,
cultural, presentdndose muchas veces en nuestros docentes.

b)  Existen necesidades basicas que son prioritarias de satisfacer, que
después de lograrlas nos permite la autorrealizacion, es por ello que los
docentes emplean casi la totalidad de sus espacios en alcanzarlas, nuestra
propuesta apunta a que el profesional se auto realice alcanzando un mejor
desempefio laboral.

Este programa plantea que debe existir siempre una motivacion extrinseca de
parte de los directivos hacia los docentes, que permitan valorar y reconocer el
esfuerzo personal de cada uno de ellos. Igualmente, plantea que, ante un gran
estimulo, un mejor desempefio, lo que significa que el personal directivo debe
reconocer y valorar a su personal docente, que muestra mayor interés y mejor
desenvolvimiento en el cumplimiento de sus funciones, acciones que estan
contempladas en la propuesta y ademas motivar para que sus docentes participen
a través de los concursos por meritocracia y alcancen un mejor estatus profesional
(Vroom ob cit.)
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La teoria de la Determinacion, en la que ademas de lograr necesidades basicas,
es importante las necesidades psicologicas, las mismas se contemplan en nuestra
propuesta como fuerzas o estimulos intrinsecos o extrinsecos para nuestros
docentes, lo que permitirh mejorar su desempefio. (Ryan y Deci, ob cit.). De tal
forma, que las motivaciones repercuten en el organismo generando un cambio
bioguimico de reacciones fisicas, que pueden ser favorables o desfavorables y que
en un determinado periodo pueden convertirse en el mejor estimulo para lograr
metas planteadas.

De acuerdo a lo expresado, muchas veces el desempefio del docente se
convierte en una motivacion para lograr objetivos y alcanzar las metas educativas;
es de destacar que encontramos docentes que realizan sus actividades de manera
rutinaria, pero al notar que los objetivos son firmes, precisos y realizables, éstos se
convierten en iniciativa y motivacion para alcanzar el éxito, planteamientos que se
traducen en acciones programadas en la propuesta para mejorar el desempefio
(Locke,1976).

En ese sentido, el MINEDU ob cit. considera como buen desempefio el
contribuir exitosamente a que los estudiantes logren las competencias propuestas
en el CN, en el PEI y proyectos vinculados a la escuela para formar estudiantes
integros. Adicionalmente, Bittel (2000), manifiesta que el desempefio es regido por
las aspiraciones del individuo referente al trabajo, posturas para alcanzar resultados
coherentes, el mismo que se desarrolla de acuerdo a sus capacidades que estan
en funcion a las metas planteadas por la entidad y que se ven reflejadas en su
rendimiento. Es por ello que, Salas (2012) sefiala que lo esencial no es el conjunto
de capacidades que el trabajador ha creado en sus procesos formativos y a través
de su experiencia laboral, sino cémo las aplica a diario en la identificacién y solucion
de los principales problemas que enfrenta en su quehacer profesional.

La propuesta de motivacion laboral para mejorar el desempefio docente del
centro de educacion técnico productivo N° 002 Tumbes, 2020, se encuentra
centrada en el paradigma positivista, bajo un enfoque cuantitativo, siendo su disefio
no experimental, del tipo proyecto factible, contando con un nivel de investigacion
descriptiva. Para ello se contd con una poblacion de estudio conformada por 36
docentes del centro de educacion técnico productivo N° 002 Tumbes, siendo la
misma de tipo finito. Mientras que la muestra quedo constituida por la poblacion,
siendo de tipo no probabilistico intencional. Mientras que, para la recoleccion de los
datos, se empled la técnica de la encuesta, y su instrumento el cuestionario. Como
técnica de analisis de datos, se utiliz6 el andlisis estadistico-hermenéutico.

En esta investigacion se pretende establecer el desempefio de los docentes y
determinar la relacion que existe con la variable motivacion, la cual debe reflejar la
productividad en la calidad de los aprendizajes esperados por los estudiantes,
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indicador clave del éxito de la gestion educativa siendo siempre motivadora. La
carencia de ella por parte de los docentes afectara el desempenfio; en este sentido,
Bruno (2017), determin6 que la motivacion intrinseca por lo que realizamos por el
simple hecho de realizarla, es un factor que condiciona la variable desempefio
docente.

En la actualidad, resulta bastante evidente contar con una motivacion laboral
asertiva, debido a que gran parte de nuestras vidas la pasamos trabajando, mas que
en nuestros hogares o disfrutando con la familia, amigos o libremente,
convirtiéndose en un factor primordial a la hora de analizar y tomar decisiones. Por
otro lado, se entiende que el desempefio laboral cumple funciones; que esta
condicionado por actividades propias de la labor docente con sus alumnos, lo mismo
gue marcan niveles, en el contexto socio cultural, el entorno, la institucion y el
ambiente del aula. Es lo que Acevedo (2018), denomina Habilidades Sociales, “las
cuales juegan un papel importante en el ambito escolar, ya que el comportamiento
interpersonal que muestra un docente o alumno hacia sus pares, permite la
adquisicidon de reforzamientos culturales, sociales y econémicos” (p.2).

Con respecto al tema en cuestion, Ander-Egg (1991), explica que “la motivacién
es la capacidad para enviar energia en una direccion con un propoésito especifico.
En el contexto de la inteligencia emocional, significa usar el sistema emocional
canalizando todo el sistema y mantenerlo en funcionamiento” (p.99). Por su parte,
Goleman (1996), sostiene que existen cuatro principios de motivacién en el
individuo, estos son: “pensamiento positivo, visualizacion, respiracion abdominal,
gestion desagregada; inclusive “los amigos, la familia y colegas, son nuestros
soportes mas relevantes; un mentor emocional (real o ficticio) y el propio entorno
aire, luz, sonido, objetos motivacionales” (p. 98).

En ese sentido, Pinder (1998), menciona que la motivacion laboral es el
conjunto de fuerzas internas y externas que se manifiestan a través de necesidades,
originando ciertos comportamientos que otorgan resultados. Por lo cual, podemos
indicar que el ser humano contiene una fuerza interior que recorre en relacién a sus
intereses, para ello es necesario que exista un autocontrol de emociones, de
pensamientos e ideas para poder alcanzar el éxito deseado en la vida. Asimismo,
Moquillaza (2014), afiade que:

Al respecto, Santrock (2002), sostiene que la motivacion es “el conjunto de
razones por las que las personas se comportan de la forma como lo hacen, debiendo
ser la motivacion vigorosa, dirigida y sostenida” (p. 432). De la misma manera, Ajello
(2003), menciona que la motivacion es una trama que sostiene el desarrollo de
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aguellas actividades que son significativas para la persona y en lo pedagdgico, la
motivacion debe ser considerada como la disposicion positiva para aprender y
continuar haciéndolo de una forma autonoma. Es por ello que, Robbins y Judge
(2013), consideran que poca gente trabaja individualmente; las grandes masas se
desenvuelven en instituciones; nuestro contexto de trabajo es en equipo; siendo la
motivacion semejante al contexto, no sélo hacia la tarea y el medio fisico, sino
también hacia la colaboracion con los demas, coincidiendo en que contiene
dimensiones como la intrinseca y extrinseca (Balladares, 2017; Steers et al., 2004).

Se puede concretar que el ser humano por naturaleza es biopsicosocial, es
decir, se desarrolla laboralmente en equipo, para ello su motivacién, compromiso e
interés debe ser sostenida y equilibrada, para poder enfrentar los desafios del dia a
dia.

En el afio 2018, la OCDE, (institucion creada para evaluar el impacto del
desarrollo econdmico relacionado con la mejora de la educacion) evalta el
desemperiio de los docentes como aspecto clave de la gestién en las Il. EE. En
Ameérica Latina, segun la OCDE, el 56% de los docentes de educacion bésica e
intermedia superior, no estan comprometidos con los objetivos de las instituciones,
demostrando la enorme falta de motivacion, ademéas de infraestructuras
inadecuadas para el desarrollo de su trabajo y sobre todo la desmotivacion radica
en la falta de atencion a los reclamos de mejoras salariales (Vaillant, 2019; Franco
y Nopo, 2018).

Segun la definicién del Instituto de Estadistica de la UNESCO (2018), un
docente cualificado es un “docente que posee la cualificacion académica minima
requerida en la formacién de docentes (previa al ejercicio o durante su desempefio)
para ensefiar en un nivel de educacion determinado, de conformidad con las
politicas o las leyes nacionales al respecto” (p.1). Lo que llama la atencién, porque
el término cualificado tiene muchas implicaciones.

Es por ello que, Estados Unidos en el afio 1980 enfrentd, una politica para
mejorar el desempefio docente al relacionarlo con el buen rendimiento escolar como
producto, para el logro de estas mejoras en su politica educativa implemento
incentivos salariales a los docentes obteniendo buenos resultados en su desempeiio
laboral. Por lo cual, Cummings y Schawab (1985), indican que las empresas deciden
introducir un procedimiento que les permitiera justificar una politica de retribuciones
gue relacionaran la responsabilidad del puesto de trabajo con los aportes de los
empleados en el éxito de la empresa, es decir, “un proceso por medio del cual se
valora o mide de forma sistematica el rendimiento global y comportamiento laboral
del trabajador en funcién de su cargo” (p.60). Mientras que, Butterfield (2005) sefald
que:
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Sin embargo, Garcia (2015), menciona que la motivacion son impulsos de
fuerzas externas e internas que logran actuar entre si, ésta es iniciada, dirigida y
continua a través de un comportamiento encaminado a obtener ciertos premios que
le permita la satisfaccion de su requerimiento hasta conseguir sus metas. En ese
sentido, Lopez (2015), en su informe sobre la motivacion como factor influyente en
el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo, indica que
un individuo bien motivado se desempefia mas eficiente, y por lo tanto desarrollara
el proceso de ensefianza y aprendizaje con calidad.

Mientras que, Machado (2019), refiere que el sistema educativo venezolano en
la actualidad se caracteriza por diversas deficiencias e incongruencias, sugiere una
reestructuracion de raiz y para ello las piezas importantes son el factor humano, los
profesionales de la educacion y las familias para poder transformar y alcanzar el
propésito fundamental. En la educacién resulta certero realizar estudios sobre el
clima organizacional, en el que se definen a través de distintos factores, como el
grado de compromiso, la motivacién que existe entre los docentes y los directivos;
ademas de analizar elementos, tales como el liderazgo, la comunicacion, el apoyo
y la cohesion en la unidad educativa.

De acuerdo con lo expresado por estos autores podemos decir que existe una
fuerza exterior que condiciona los intereses personales que conlleva a
desenvolverse con base a recompensas e incentivo a recibir. Esta politica genera
buenos resultados en su desempefio laboral. De igual forma, se refiere que estos
tres factores de clima y organizacién contribuyen a transformar y alcanzar propésitos
fundamentales.

En ese sentido, Garcia ob cit. sostiene que el desempefio docente con enfoque
de competencias se define como el comportamiento del profesor durante la
conduccion del proceso formativo, con el caracter ético-humanista. En Peru, durante
el aflo 2003 con la emergencia y crisis educativa nacional; en comparacion con el
resto de los paises de Latino América; resultamos ubicados en los ultimos lugares
en las areas de comunicacion y matematica, lo que conllevo a proponer el Marco
del Buen Desempefio Docente, el cual constituyé un nuevo recurso para los
docentes, pero su aplicacion fue paulatinamente en todos los niveles.

Asi mismo el afio 2007, se inicia la Reforma Magisterial, donde se evalla la
formacion académica profesional del docente (meritocracia) y el desempefio del
trabajo en el aula, para los ascensos de escala, mediante procesos de evaluacion
de manera perioddica y segun los niveles, buscando elevar el estatus profesional del
docente y mantener una motivacion permanente (Cuenca, 2014; Valdés, 2005). El
Ministerio de Educacion de Peru (2016) implementa el Marco del Buen Desempefio
Docente, proponiendo evaluar las competencias laborales de caracter pedagdgico,
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ético y politico. Inicia todo un proceso de transformacion basado en el planteamiento
del Marco del Buen Desempeiio Docente, y la meritocracia; articulando por un lado
la motivacion intrinseca y extrinseca respectivamente. Esto ha permitido que
muchos docentes eleven su estatus personal y profesional y a la vez implementar
el Marco del Buen Desempefio Docente, adecuadamente y en todos los niveles.

Pérez y Pulido (2016), en su investigacion sobre el desempefio profesional
técnico de los docentes de las asignaturas técnicas en la especialidad de Torno del
Instituto Politécnico 1° de Mayo, planteé como objetivo proponer una estrategia de
superacion profesional en el nivel técnico, que se sustent6 en la ETP, en la teoria
de la Educacién Avanzada y su metodologia como particularidades de la ensefianza
practica de Torno para optimizar la ocupacion de la experticia técnica del docente.
En su experimentacion pedagdgica, asi también en su variante pre experimental se
demostrd la viabilidad practica de los docentes de la estrategia de superacion.

Podemos analizar que siempre hay condiciones externas que movilizan
motivaciones internas que nos conduce a mejorar nuestro desempefio. Por
consiguiente, nos planteamos las siguientes interrogantes: ¢Como mejorar el
desempefio docente aplicando un programa de motivacién laboral “AMOC” en el
Centro de Educacion Técnico Productivo N° 002 de Tumbes?

Proponer un programa de motivacion laboral AMOC para mejorar el desempefio
docente en el Centro Educacion Técnico Productivo N° 002 Tumbes, 2020.

Se justifica esta investigacion en la necesidad de perfeccionar el desempefio
docente, al haber notado deficiencia en la ensefianza y aprendizaje; pobreza de
técnicas profesionales, desactualizadas, bajo desempefio y desmotivadoras,
ademas, de sustentar con base a aportes tedricos mediante conceptos o
definiciones que ayuden a dar explicacién a situaciones encontradas que afectan su
desempefio y los procesos pedagdégicos. En este sentido, la UNESCO ob cit. define
el desempefio como la capacidad, perfil, competencias, desarrollo profesional,
practica de ensefianza y rol docente.

En lo practico, trata de esclarecer las necesidades del estudio al ampliar
conocimientos, enrigueciendo estrategias de motivacion laboral para un eficaz
desempeiio del docente de la educacion técnico productivo; demostrando que la
motivacion impacta en el campo laboral de las personas, en la teoria propuesta por
Vroom y Deci (1992), refieren que la motivacion encamina a las personas a evaluar
su sentido de aspiraciones y buscan su realizacion personal. Por otro lado, tiene
impacto social, porque permite que las autoridades educativas tomen en cuenta el
programa para un mejor desempeiio laboral de los docentes.
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Maslow (1991) explica que la motivacion parte de cinco necesidades bésicas y
fundamentales que tiene cada persona; como fisiolégica, hambre, sed, frio, calor,
sexo asi como corporales, necesidades de seguridad como la proteccion contra
dafios materiales y emocionales, necesidades de seguridad en el trabajo, adecuada
infraestructura, normas legales que amparan al trabajador de la educacién, asi
como la estabilidad laboral, todos estos afectos contribuyen a mantener una
permanente motivacion (Muchisnky,1983). La necesidad de identidad con la
Institucién, el reconocimiento, que depende de la actitud que asumen las
autoridades responsables reconociendo esfuerzos, aportes y el buen desempefio;
siendo la necesidad de autorrealizacion, la mas destacable y de mas alto grado,
encontrada en el docente, sefialando la importancia y sentido a su trabajo,
disposicion de los docentes para recibir y satisfacerse de manera profesional en el
aspecto remunerativo, ambiente emocional, la mutua convivencia y la proteccién
contra dafios materiales y emocionales.

En ese sentido, Vroom (1964), sostiene que el hombre actda de acuerdo a sus
dogmas; creencias, convicciones y otras variables apuntando siempre a la
recompensa que va a recibir; es decir, mientras mejor sea la recompensa mas
motivado y entregado estara en realizar las actividades. Los individuos muy
motivados estan seguros que los objetivos son muy valiosos para ellos, lograrlos les
demandara esfuerzo. Mientras, Huillca (2015) sefiala en su estudio sobre el
liderazgo transformacional y desempefio docente en la Especialidad de Ciencias
Historico-Sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico, cuyo objetivo fue
establecer la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio docente,
concluye que hay una correlacion altamente significativa entre ambas variables, ya
que la mejora de un buen desempefio docente fortalece el liderazgo
transformacional.

Es por ello que, Ryan y Deci (2000), aporta la teoria de la autodeterminacion
(SDT) que sostiene que el hombre debe satisfacer necesidades basicas inherentes
a su desarrollo, pero también debe satisfacer las necesidades psicoldgicas, las
denomina motivacion intrinseca y extrinseca. La motivacion Intrinseca busca de
manera natural, desafios y nuevas posibilidades que las asocia con su desarrollo
cognitivo y social. La motivacion extrinseca como su nombre indica que proviene de
fuentes externas. Vroom y Deci ob cit. aportan la teoria de integracién Organica
(OIT), como complemento o Subteoria de la TAD, para explicar como se regula el
comportamiento extrinsecamente motivado.

Es por ello que, Locke (1976), afirma en su teoria de la Finalidad o de las Metas,
que el desempeiio laboral motiva al empleado y afecta sus intenciones, ya que al
proponerle lograr objetivos va a alcanzar una meta, la misma que le otorga esfuerzo
mejorando su desempefio. Esta investigacion se sustenta en los aportes de estos
tedricos, por cuanto permiten dar respuesta a los objetivos planteados; proporciona
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informacion relevante que nos llevo a validar la propuesta del programa de
motivacion para mejorar el desempefio docente en el Cetpro N° 002 TUMBES por
las siguientes razones:

a) La motivacion surge de la necesidad que tienen las personas por satisfacerla;
es decir estas pueden ser de orden fisiolégico, social, econémico, cultural,
presentandose muchas veces en nuestros docentes.

b)  Existen necesidades basicas que son prioritarias de satisfacer, que
después de lograrlas nos permite la autorrealizacion, es por ello que los
docentes emplean casi la totalidad de sus espacios en alcanzarlas, nuestra
propuesta apunta a que el profesional se auto realice alcanzando un mejor
desempeiio laboral.

Este programa plantea que debe existir siempre una motivacion extrinseca de
parte de los directivos hacia los docentes, que permitan valorar y reconocer el
esfuerzo personal de cada uno de ellos. Igualmente, plantea que, ante un gran
estimulo, un mejor desempefio, lo que significa que el personal directivo debe
reconocer y valorar a su personal docente, que muestra mayor interés y mejor
desenvolvimiento en el cumplimiento de sus funciones, acciones que estan
contempladas en la propuesta y ademas motivar para que sus docentes participen
a través de los concursos por meritocracia y alcancen un mejor estatus profesional
(Vroom ob cit.)

La teoria de la Determinacioén, en la que ademas de lograr necesidades basicas,
es importante las necesidades psicoldgicas, las mismas se contemplan en nuestra
propuesta como fuerzas o estimulos intrinsecos o extrinsecos para nuestros
docentes, lo que permitird mejorar su desempefio. (Ryan y Deci, ob cit.). De tal
forma, que las motivaciones repercuten en el organismo generando un cambio
bioguimico de reacciones fisicas, que pueden ser favorables o desfavorables y que
en un determinado periodo pueden convertirse en el mejor estimulo para lograr
metas planteadas.

De acuerdo a lo expresado, muchas veces el desempefio del docente se
convierte en una motivacién para lograr objetivos y alcanzar las metas educativas;
es de destacar que encontramos docentes que realizan sus actividades de manera
rutinaria, pero al notar que los objetivos son firmes, precisos y realizables, éstos se
convierten en iniciativa y motivacion para alcanzar el éxito, planteamientos que se
traducen en acciones programadas en la propuesta para mejorar el desempefo
(Locke,1976).

En ese sentido, el MINEDU ob cit. considera como buen desempefio el
contribuir exitosamente a que los estudiantes logren las competencias propuestas
en el CN, en el PEI y proyectos vinculados a la escuela para formar estudiantes
integros. Adicionalmente, Bittel (2000), manifiesta que el desempefio es regido por
las aspiraciones del individuo referente al trabajo, posturas para alcanzar resultados
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coherentes, el mismo que se desarrolla de acuerdo a sus capacidades que estan
en funcion a las metas planteadas por la entidad y que se ven reflejadas en su
rendimiento. Es por ello que, Salas (2012) sefiala que lo esencial no es el conjunto
de capacidades que el trabajador ha creado en sus procesos formativos y a través
de su experiencia laboral, sino como las aplica a diario en la identificacién y solucion
de los principales problemas que enfrenta en su quehacer profesional.

La propuesta de motivacion laboral para mejorar el desempefio docente del
centro de educacion técnico productivo N° 002 Tumbes, 2020, se encuentra
centrada en el paradigma positivista, bajo un enfoque cuantitativo, siendo su disefo
no experimental, del tipo proyecto factible, contando con un nivel de investigacion
descriptiva. Para ello se conté con una poblacién de estudio conformada por 36
docentes del centro de educacion técnico productivo N° 002 Tumbes, siendo la
misma de tipo finito. Mientras que la muestra quedd constituida por la poblacion,
siendo de tipo no probabilistico intencional. Mientras que, para la recoleccion de los
datos, se empled la técnica de la encuesta, y su instrumento el cuestionario. Como
técnica de analisis de datos, se utilizé el andlisis estadistico-hermenéutico.

Identificacion del nivel del desempefio docente del Centro de Educacion
Técnico Productivo N° 002 “Tumbes,” 2020. El nivel de desempefio se ubica entre
el nivel regular (36.1%) y bajo (38.9%). Que hace un total de 27 docentes. El
resultado coincide con Jiménez (2017) con la aplicacion de un programa
motivacional para mejorar el desempefio docente.

En el grafico 1, se visualiza que de un total de 36 docentes evaluados con el
cuestionario relacionado a la variable desempefio docente, se han situado 14
docentes (38.9%) en el nivel bajo, 13 docentes (36.1%), se encuentran en nivel
proceso y 09 docentes (25%) en nivel bueno. Evaluando el objetivo general, referido
a. Proponer un Programa de Motivacion Laboral “AMOC” para mejorar el
desempefio docente, se encontré6 que mas de la mitad de los docentes necesitan
mejorar su desempefio, dado que aun se identifican limitaciones en sus
dimensiones de intensidad, direccion, persistencia, eficacia y eficiencia.

Grafico 1. Identificacion del nivel en su desempefio docente en relacion a las
dimensiones de intensidad, direccion, persistencia, eficacia y eficiencia.
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= Bajo = Regular Bueno

Estos resultados al encontrarse en un nivel bajo, concuerdan con Ortiz (2018)
quien sefiala en su estudio sobre el Modelo pedagdgico para el mejoramiento del
desemperfio docente con enfoque de competencias en la especialidad de pediatria,
cuyo objetivo fue disefiar un modelo pedagdgico que permite elevar la eficacia del
proceso formativo del docente. Ello se puede cotejar también con la teoria de
Romero (2009) quien sostiene que el desempefio es “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacion” (p. 124).

Al verificar el andlisis de las dimensiones de la variable desempefio docente se
observa que en la dimension direccién (19) docentes, intensidad (25) docentes,
eficacia (20) docentes, eficiencia (13) docentes, se ubican en nivel bajo y la
dimensién persistencia (15) docentes en nivel regular lo que demuestra que existe
un deficiente desempefio laboral. Dichos resultados coinciden con Jiménez ob cit.
en su investigacion acerca del Programa de Motivacién en el desemperio laboral de
los docentes de la Institucion Educativa Melitdn Carvajal de Lince 2017, cuyo
objetivo fue la relacion de incidencia del programa motivacién en el desempefio
laboral de los docentes. El cual concluye, que la aplicacion del programa de
motivacion para el desempefio laboral de los docentes, mejoré significativamente,
es decir a nivel emocional respondiendo a un trabajo bajo presion, como la mejora
del desempefio docente en la dimension pedagdgica, lo que permite mejorar en su
vida personal, logrando la capacidad de enfrentar los desafios econdmicos,
politicos, sociales y culturales.

Andlisis de las teorias cientificas que sustentan el programa de motivacion
laboral “AMOC” (Maslow, Vroom, Deci y Locke). Al respecto, Stoner (1996), senala
que el desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas
establecidas con anterioridad. De esta forma, el desempefio laboral esta referido a
la manera en la que los empleados realizan eficientemente sus funciones en la
empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas. Consideramos que la
finalidad de la evaluacién docente debe ser la mejora de la ensefianza y no solo
juzgar al maestro; por ello, la propuesta presentada busca mejorar su desempefio
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para que incida favorablemente en el aprendizaje de los estudiantes (Guzman,
2016).

Se visualiza que de un total de 36 docentes evaluados con la encuesta
relacionada a la variable desempefio docente, se han situado 14 docentes (38.9%)
en el nivel bajo, 13 docentes (36.1%), se encuentran en nivel regular y 9 docentes
(25%) en nivel bueno (tabla 1).

Tabla 1. Desempefio Docente

FrecuenciaPorcentaje Porcentaje ~ Porcentaje

valido acumulado
Bajo 14 38,9 389 38,9
; Regular 13 36,1 36,1 75,0
validos g, an 9 25,0 25,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Identificacion del desempefio docente en relacion a las dimensiones de
intensidad, direccion, persistencia, eficacia y eficiencia del Centro de Educacion
Técnico Productivo N° 002 " Tumbes” 2020. Se visualiza en la tabla 2, el desempefio
por dimensiones ocupando los primeros tres puestos, la Intensidad refleja un 69,40
%, en segundo lugar, la eficacia un 55,60%, en tercer lugar la direccién con un
52,80%.

Tabla 2. Desempefio por dimensiones

Dimensién Frecuencia Porcentaje Nivel
Intensidad 25 69.40
Direccion 19 52.80
Persistencia 15 41.70 Bajo
Eficacia 20 55.60
Eficiencia 13 36.10

En, la tabla 3 se muestra que de un total de 36 docentes evaluados con el
cuestionario relacionado a la variable desempefio docente, en la dimension
intensidad se han situado 25 docentes (69.4%) en el nivel bajo, 6 docentes (16.7%),
se encuentran en nivel regular y 5 docentes (13.9%) en nivel bueno.
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Tabla 3. Dimension Intensidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido  acumulado

Bajo % 694 694 604

.. Regular 6 16.7 16.7 86.1

Validos g oo 5 139 139 100.0
Total % 1000 1000

Se visualiza que de un total de 36 docentes evaluados con la encuesta
relacionada a la variable desempefio docente, en la dimension direccion se han
situado 19 docentes (52.8%) en el nivel bajo, 11 docentes (30.6%), se encuentran
en nivel regular y 6 docentes (16.7%) en nivel bueno (Tabla 4).

Tabla 4. Dimension Direccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

s : valido acumulado
Baio 19 52,8 52.8 52.8
. Regular 1 30,6 30,6 83,3
vaiidos g, ,ang 6 16.7 167 1000
Total 36 100,0 100,0

De un total de 36 docentes evaluados con la encuesta relacionada a la variable
desempefio docente, en la dimensidn persistencia se han situado 15 docentes
(41.7.8%) en el nivel bajo, 16 docentes (44.4), se encuentran en nivel regular y 5
docentes (13.9%) en nivel bueno (tabla 5).

Tabla 5. Dimension Persistencia

2 . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 15 4.7 41,7 41,7
16 44,4 444 86,1 |
5 Regular
Validos
Bueno 5 13,9 13,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

En la tabla 6, se visualiza que, de un total de 36 docentes evaluados con la
encuesta relacionada a la variable desempefio docente, en la dimensién eficacia
se han situado 20 docentes (55.6%) en el nivel bajo, 10 docentes (27.8), se
encuentran en nivel regular y 6 docentes (16.7%) en nivel bueno.
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Tabla 6. Dimension Eficacia

: . Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje

valido acumulado
Bajo 20 55,6 556 556
Validos Regular 10 27,8 27.8 83,3
Bueno 6 16,7 16,7 100,0
Total 36 100,0 100,0

En cuanto a la dimension Eficacia, en la tabla 7. Se muestra que de un total
de 36 docentes evaluados con la encuesta relacionada a la variable desempefio
docente, se han situado 13 docentes (36.1%) en el nivel bajo, 13 docentes (36.1),
se encuentran en nivel regular y 10 docentes (27.8%) en nivel bueno.

Tabla 7. Dimensiéon Eficiencia

. . Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje

valido acumulado
Bajo 13 36,1 36,1 36,1
13 36,1 36,1 72,2
Validos regular
Bueno 10 27,8 27,8 100,0
Total 36 100,0 100,0

De acuerdo al andlisis de los resultados en relacion al nivel de desempefio
docente, el mismo indicé un nivel bajo, debido a la falta de motivacion. Asimismo,
al identificar el nivel de desempefio en relacion a las dimensiones de intensidad,
direccion, persistencia, eficacia y eficiencia también arrojé un nivel bajo, por lo que
se hace necesario elaborar y disefiar un programa para mejorar el desempefio
docente. El mismo esta basado en las teorias de soporte de Maslow, Vroom, Deci
y Locke, que ha permitido obtener coincidencias con otros autores considerados en
esta investigacion, cuya intencién esta basada en superar las carencias educativas
presentadas por los docentes y que permitira mejorar su practica profesional.

La validacion por juicio de expertos del Programa Motivacion Laboral para
mejorar el desempefio de los docentes del Centro Educacién Técnico Productivo N°
002 Tumbes se expresa en la tabla 8. Por lo que el juicio emitido por los
profesionales permite validar esta propuesta con un puntaje ponderado de 81,
considerando de esta forma que la motivacion es un factor que tiene relacion directa
con el desempeiio eficiente, por lo tanto, se ajusta a los parametros de aplicabilidad.

Tabla 8. Validacion de la propuesta del programa de motivacion laboral AMOC
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-5 i Lok e w5
o it e A <
; Esta formulado con
Claridad lenguaje apropiado. 80 80 80 80 80
Esta formulado en
Objetividad conductas 85 85 85 85
observables.
Adecuado al avance
Actualidad de la ciencia 80 80 80 80 80
pedagogica.
IR Existe una
Organizacion organizacién 16gica. 80 80 80 80 80
Comprende los
Suficiencia aspectos en 80 80 80 80 80
cantidad y calidad.
Adecuado para
Intencionalidad valorar la gestion 80 80 80 80 80
pedagogica.
Consistencia 1 pado &1 aspectos g4 80 80 80 80
Las estrategias
Metodoldgico ﬁf’?o:gg" o 80 80 80 80 80
diagndstico.
Es util y adecuado
Pertinencia para la 80 80 80 80 80
investigacion.
TOTALES 725 725 725 725 725
MEDIDA DE VALIDACION 81 81 81 81 81

* Opinién de aplicabilidad: El programa Sl es aplicable para el propdsito propuesto.
* Promedio de valoracion: 81

DISCUSION

Después de haber analizado los resultados, podemos decir en cuanto la
variable desempeiio docente la mayoria de ellos se ubican en un nivel bajo 38.9%
(14 docentes), dichos resultados coinciden con Ortiz (2018), en su estudio sobre un
Modelo pedagogico para el mejoramiento del desempefio docente con enfoque de
competencias en la especialidad de pediatria, cuyo objetivo fue disefiar un modelo
pedagogico para el mejoramiento del desempefio docente, lo que resulto elevar la
eficacia del proceso formativo del docente. Efectivamente, se observa que las
personas que evidencian un buen desempefio laboral son consideradas buenos
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elementos dentro de la empresa, pues cumplen los objetivos y mejoran la
productividad de la misma (Chiavenato, 2005).

Al verificar el andlisis de las dimensiones de la variable desempefio docente se
observa que en la dimensién direccion (19), intensidad (25), eficacia (20), eficiencia
(13), se ubican en nivel bajo y la dimension persistencia (15) en nivel regular, lo que
demuestra que existe un deficiente desempefio laboral, dichos resultados son
coincidentes a Jiménez (2017), en su investigacion Programa de motivacion en el
desemperio laboral de los docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de
Lince 2017, cuyo objetivo es establecer la correlacion entre sus variables, logrando
determinar que la aplicacion del programa mejord significativamente, es decir, a
nivel emocional respondiendo a un trabajo bajo presion, como la mejora del
desemperio docente en la dimensidn pedagogica, o que permite mejorar en su vida
personal, logrando la capacidad de enfrentar los desafios econdémicos, politicos,
sociales y culturales.

Asimismo, Stoner ob cit. indicé que el desempefio laboral viene a ser la manera
en que el empleado desarrolla sus actividades, tomando en cuenta las reglas
basicas, asi que el empleado que cumple con ellas eficientemente, es util a la
empresa y le permite lograr sus objetivos propuestos. En cuanto al andlisis de las
teorias, se puede acotar que la investigacion esta sustentada en Locke ob cit. quien
afirma en su teoria de la finalidad o de las Metas, que el desempefio laboral motiva
al empleado y afecta sus intenciones, ya que al proponerle lograr objetivos va a
alcanzar una meta, esto implica un esfuerzo para mejorar su desempefio.

Robbins y Judge ob cit. sostienen que la direccién es la orientacion del esfuerzo
hacia la consecucion de una meta especifica, esto implica la eleccion de las
actividades en las cuales el individuo centrara su esfuerzo para alcanzar dicha meta.
Lo esencial no es el conjunto de capacidades que el trabajador ha creado en sus
procesos formativos y a través de su experiencia laboral, sino cémo las aplica a
diario en la identificacion y solucién de los principales problemas que enfrenta en su
guehacer profesional (Salas,2012).

De los resultados obtenidos, los docentes confian que las tareas que realizan
les permitiran cumplir con sus metas, es decir, centran su esfuerzo para alcanzar
sus obijetivos educativos y a su vez, también en los resultados de la confiabilidad
del programa, cuya ponderacion es elevada (81%), determinando que es factible su
ejecucion. Estos resultados confirman lo significativo que se logré con la aplicacion
del programa de motivacion para el mejoramiento del desempefio laboral. Klingner
y Nalbandian (2002), sostienen la relacion que existe entre satisfaccion, el trabajo y
desempeiio, componente de la teoria de equidad, porque esta vinculada con la
apreciacion que tiene el trabajador acerca del trato que recibe, conectado con el
estado mental que le da la percepcion basada en hechos, los mismos que suman
como consecuencia de la lealtad, buena voluntad y una mayor eficacia en su trabajo
dentro de la institucion.
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El disefio del programa de motivacion implica la realizacion de 15 sesiones, las
cuales se desarrollaran mediante talleres de capacitacion a los docentes; cuya
ejecucion serd beneficiosa, debido al gran porcentaje de confiabilidad validada en
el juicio de expertos. Valdés (2004) manifiesta que el desempefio docente consiste
en impartir conocimientos asimilados en la universidad y sus competencias, es
evidenciar el dominio del conocimiento tedrico y practico, acerca del aprendizaje y
de la conducta humana, para lo cual hay expectativa, siendo esta el nexo entre el
esfuerzo y el desempefo; hace referencia a la perseverancia que el empleado
realiza para tener un desempeno eficaz. De igual forma, la instrumentalidad; es decir
en concordancia entre el desempefio y la recompensa nos brinda una vision de lo
que podrian ser los resultados del proceso.

Los resultados obtenidos, muestran un nivel de desempefio bastante bajo;
cifras que también se observaron en sus desempefios en relacion a las dimensiones
de intensidad, direccion, perseverancia, eficiencia y eficacia; debido a ello permitié
investigar sobre la problematica, originando asi el planteamiento de un disefio y la
elaboraciéon de una propuesta que pueda aportar metodologias, estrategias,
dindmicas y acciones que lograran mejorar el cumplimiento de sus préacticas
docentes.

La elaboracion de un programa de disefio “AMOC” para mejorar el desempefio
docente, corresponderia a un Esquema del programa de Motivacion Laboral
docente, es decir, EI Programa de Motivacién Laboral Docente dirigido a docentes
que laboran en el Centro N°002 Tumbes de esta region, cuyo nivel de desempefio
es bajo y regular. Estaria sustentado en teorias como: Niveles de necesidades de
las personas, Maslow (1991); Autodeterminacion Deci (1970); Fijacion de Metas,
Locke (1976) y Vroom (1964), Esfuerzo y desempefio eficaz-perseverancia (1964).
El objetivo primordial se dirige a proponer un programa de motivacion laboral AMOC
para mejorar el desempefio docente del Centro Educacion Técnico Productivo
N°002 Tumbes 2020; y en el cual se apliquen estrategias motivacionales que
conduzcan a elevar el desempefio en los docentes, por medio de actividades
motivadoras, con dinamicas grupales e individuales, a través de diversas técnicas.

Dicho programa se desarrolla en 15 sesiones con dias intermedios durante 5
semanas en la institucion formativa. El programa se dicta utilizando materiales y
recursos, como: videos, gigantografias, papelotes, lapiceros, tarjetas, cintas,
retroproyectores, entre otros. Durante el desarrollo del Programa propuesto, se ira
evaluando la participacion y responsabilidad de los docentes, a través de fichas de
observacién. Los aspectos a evaluar estaran dirigidos al conjunto de actitudes,
responsabilidad y progresos, indicadas en una lista de cotejo. Se tomara el error
como oportunidad de aprendizaje. Es de resaltar, que en un primer momento se
recogen saberes previos. El segundo momento, sera para realizar actividades de
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asimilacion y acomodacion. Para concluir, se socializa la actividad, de acuerdo a los
resultados.

La evaluacion del programa es a través de la observacion de las conductas y
actitudes en cada sesion y la participacion del docente, la cual sera medida por lista
de cotejo. De igual forma, se toma en cuenta la responsabilidad y el error como
oportunidad de aprendizaje. Finalmente, las actividades seran por sesiones y de
forma permanente para elevar el nivel de motivacion del desempefio docente con
un tiempo de 2 horas.

Se puede concluir que el nivel de desemperio de los docentes se encuentra en
un nivel de bajo y regular, correspondiente al 38.9% y 36.1% respectivamente, y en
cuanto al nivel de desempefio en relacion a las dimensiones, se concluye que
presentan un nivel bajo.

Se analizaron las diferentes teorias como Maslow, ob cit. (Piramide de
necesidades) y Deci, ob cit. (Autodetermacion) los cuales sostienen que la personas
luego de cubrir sus necesidades béasicas podran entonces proyectarse por su
autorrealizacion. Vroom ob cit. y Locke ob cit. coinciden en la existencia de un papel
motivacional que ayude al logro de objetivos en base al esfuerzo y eficiencia de la
tarea para mejorar su desempefio, los docentes se responsabilizan por el
cumplimiento de los objetivos institucionales y se sienten comprometidos a mejorar
la calidad de sus trabajos, porque confian que sus conocimientos, les permitiran
desempenarse tanto eficaz como eficientemente.

Se elabor6 y disefié la propuesta para aplicar el Programa de Motivacion
Laboral AMOC, de 15 sesiones para mejorar el desempefio de los docentes del
centro de Educacién Técnico Productivo N° 002 Tumbes. Se logré validar el
programa AMOC, a través del juicio de los expertos considerandolo como un nivel
bueno.

Podemos concluir que, en cuanto a la variable desempefio docente el 38.9% de
los mismos, se encuentran en un nivel bajo; esto sumado al 36.1% en nivel regular,
lo que requiere de la aplicacién de un programa que mejore la motivacién en el
desempeiio laboral. Por otro lado, en las dimensiones de intensidad direccion,
perseverancia, eficiencia y eficacia resultdé también bajo. Datos que coinciden con
Ortiz ob cit. en su Modelo pedagdgico para el mejoramiento del desempeiio docente
con enfoque de competencias en la especialidad de pediatria, disefiando un modelo
pedagogico que permitid elevar la eficacia del proceso formativo del docente.
Romero ob cit. sostiene que el desempefio son las “acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion” (p. 124).

D 020 By

ACVENISPROM



PRO o
HOMINUM oy AN

REVISTA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS

Esto nos condujo a disefiar una propuesta de un programa de motivacion para
mejorar el desempefio docente basado en las teorias de Maslow (ob cit) sobre las
necesidades basicas; Vroom ob cit. cuando menciona que mientras mejor sea la
recompensa mas interesada estara en realizar las actividades encargadas. Deci ob
cit. sostiene que la teoria de la autodeterminacion, donde la persona ademas de
satisfacer lo basico, debe cubrir las necesidades psicoldgicas. Locke ob cit. cuando
habla de la teoria de fijacion de metas. Esta propuesta fue validada en un 81% por
los expertos, lo que significa que es factible su aplicacion, con miras a mejorar el
desemperio docente del CETPRO N° 002 TUMBES-2020.
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