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PRESENTACION

Sefiores Miembros del Jurado les presento la Tesis titulada: “la motivacion
y el desempefio laboral de los docentes de la institucién educativa domingo
mandamiento Sipan — 2014”; con la finalidad de conocer la incidencia de la
Motivacion en el Desempefio Laboral; en cumplimiento del Reglamento de Grados
y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado de Maestro, con

mencién en Administracion de la Educacion.

El documento consta de seis capitulos estructurados de acuerdo a la
especificidad de su contenido. En el capitulo |, se hace una introduccion donde se
aborda los antecedentes, teorizacién la investigacion, justificacion, formulacion
del problema y se plantea la hipotesis y los objetivos. En el capitulo Il, hacemos
referencia el marco metodologico donde se muestra la operacionalizacion de las
variables, se describe la poblacion y muestra; y los métodos a aplicar en la
investigaciéon. El capitulo Ill. Se estima los resultaos de la investigacion En el
capitulo IV se discute los resultados. En el capitulo V se muestra la conclusiones
de la investigacion en el capitulo VI se dan las recomendaciones en funcién a los
resultados de la investigacion y en el capitulo VII mostramos las referencias

bibliograficas y anexos.

El Autor
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RESUMEN

En las Instituciones Educativas se congregan docentes con diferentes iniciativas
pedagdgicas que le permitirAn promover su buena labor en el aula; ante ello es
conveniente citar que existen factores contribuyentes para un buen desarrollo de
las sesiones de ensefianza-aprendizaje, entre ellos encontramos, a la motivacion
en el contexto institucional por lo cual considero necesario realizar una adecuada
articulacion de las variables, con la finalidad de optimizar los resultados
académicos; por consiguiente la investigaciéon se desarroll6 con el objetivo de
determinar la relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.

La metodologia de la investigacién estuvo enmarcada en un estudio descriptivo
correlacional de tipo no experimental y se empled el método cuantitativo para
analizar las variables; para lo cual de la poblacion constituida por 113 docentes,
se extrajo una muestra de 87 docentes; quienes desarrollaron un cuestionario
anonimo con una calificacion basada en la Escala de Licker; cuyos datos se

procesaron utilizando el Software SPSS.

Tabulados los resultados del cuestionario y conforme a la opinién de los docentes,
podemos decir que es adecuada la Motivacion y el Desempefio Laboral de los
Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan. Asimismo se
ha podido demostrar la Hipotesis General planteada, afirmando que existe una
alta relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral; de la misma forma
debemos mencionar que las hipdtesis especificas formuladas también fueron
aceptadas notandose que la Dimension: Motivacién obtuvo la mayor incidencia

frente al y la evaluacion de los Docentes.

Palabras claves: Motivacién, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

In Educational Institutions congregate teachers with different educational initiatives
that will enable the promotion of good work in the classroom; before it is
convenient to mention that there are contributing factors for a good development
of the sessions of teaching and learning , among them we find the reasoning in the
institutional context and therefore | consider it necessary to make a proper
articulation of variables, in order to optimize academic achievement ; therefore
research was developed with the aim of determining the relationship between
Motivation and Work Performance of Teachers of School Sunday Sipan

Commandment 2014 .

The research methodology was framed in a correlational descriptive study of non-
experimental and quantitative method was used to analyze the variables ; for
which of the population comprised of 113 teachers, a sample of 87 teachers was
extracted; who developed an anonymous questionnaire with a rating scale based

on Licker; whose data were processed using the SPSS Software.

Tabulated the questionnaire results and according to the opinion of teachers, we
can say that is suitable Motivation and Job Performance of Teachers of School
Sunday Commandment Sipan . It has also been demonstrated General
Hypothesis raised , stating that there is a high ratio Motivation and Work
Performance ; in the same way we should mention that the specific assumptions
made were also accepted noticing that Dimension : Motivation scored the highest

incidence front and evaluation Teachers .

Keywords: Motivation, Job
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



INTRODUCCION

Conforme a la actual politica educativa implementada por el Estado los Centros
Educativos cuentan con docentes que vienen siendo evaluados lo que conlleva a
gue éstos se actualicen permanentemente; con esta premisa el desenvolvimiento
docente se ve garantizado pero para llevar a cabo un Optimo desarrollo de las
sesiones de ensefianza aprendizaje hacen falta otros factores; como lo es la
motivacion que el docente recibe de parte de los miembros de la comunidad

educativa.

La motivacién generara un ambito de trabajo adecuado lo que contribuira para
gue el docente pueda desenvolverse y de esta manera, las sesiones de

ensefianza aprendizaje logren los objetivos trazados.

Por lo citado, el presente trabajo investiga la Motivacién y su asociacion con el
Desempefio Laboral; en la Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan;
para ello se han desarrollado siete capitulos que se detallan a continuacion.

El Capitulo I; esta referido a los antecedentes que invocan trabajos relacionados
al presente, en la parte pertinente, y que a su vez contribuirdn con el desarrollo
del problema investigado, se cita el marco teorico; en la justificacion se enfatiza la
necesidad de abordar la presente investigacion desde diferentes enfoques; a
continuacion se desarrolla el planteamiento del problema donde se delimita las
causas, consecuencias; con los citado planteamos las hipo6tesis de la
investigacién y finalmente se incluyen los objetivos en el &mbito general y
especifico de la investigacion con la intensién de formular posibles soluciones que

permitan minimizar la problematica descrita.

El Capitulo II: Comprende el Marco Metodoldgico: donde se cita la definicion, de
las variables Motivacion y Desempefio Laboral; su operacionalizacién, la
metodologia donde se explica el tipo de estudio y disefio que se utilizé para el
desarrollo de la investigacion, también se puntualiza la poblacién y la muestra

donde se aplico instrumentos que testifican el caracter cientifico de la presente,
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gue permiti6 la obtencién de resultados de la forma mas objetiva posible;
asimismo se incluye las Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los

Métodos de analisis de datos aplicados.

El Capitulo Ill: Comprende los Resultados de la investigacion, a través de los
resultados estadisticos descriptivos de la investigacion mediante frecuencias y
porcentajes; obtenidos en relacion de las variables de acuerdo con los objetivos
planteados en la investigacidon a través de la Descripcidon de los Resultados y la

Contrastacion de las hipoétesis del trabajo.
En el Capitulo IV: En base a los resultados obtenidos en el capitulo anterior se
analizan a través de una discusiéon de los resultados enfrentandolos a los

antecedentes citados en la investigacion.

En el Capitulo V: Se presentan las conclusiones obtenidas al término de la

investigacion.

En el Capitulo VI: Se presentan las recomendaciones planteadas en mérito a los

resultados obtenidos en la investigacion.

En el Capitulo VII: Se detallan las referencias bibliograficas consultadas durante el

desarrollo del presente trabajo.

16



1.1. Antecedentes
Con la intencion de tener referentes semejantes a nuestra variables
planteadas asi como respaldar y lograr los objetivos de la investigacion; se
realizado una busqueda y habiendo encontrado trabajos de Investigacion
relacionadas con nuestro tema a nivel nacional asi como a nivel

internacional; los citamos a continuacion.

1.1.1. Antecedentes Nacionales

En su Tesis de Quispe (2011) presentada a la Universidad Mayor de San
Marcos para optar el grado de Magister con el Tema: Relacion entre el estilo
de liderazgo del Director y el desempeiio docente en las instituciones
educativas publicas del 2do. Sector de Villa el Salvador de la UGEL 01 San
Juan de Miraflores, en los afios 2009 y 2010. Para responder a las
interrogantes planteadas como problema de investigacién y cumplir con los
objetivos, se elaboraron cuatro encuestas dirigidas a los docentes y
alumnos, las cuales fueron debidamente validadas y luego aplicadas en las
instituciones educativas en estudio. Las muestras fueron: 156 docentes y
364 alumnos de ambas poblaciones. Del resultado de los datos, se concluye
gue existe relacion entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio
docente. Se puede precisar, entonces, que los estilos de liderazgo del
director influyen significativamente en el nivel basico alcanzando en la
variable desempefio docente, es decir, a mayores valores en la aplicacion de
un buen estilo de liderazgo del director se obtienen valores altos en el nivel
de desempefio de los docentes. La investigacion concluye que: Las
correlaciones encontradas entre los estilo de liderazgo y el desempeiio
docente son positivas significativas. Esto explica que, a menor aplicacion de
un estilo de liderazgo adecuado por parte del director se obtiene menor
desempeio docente. En cuanto al desempefo docente, predomina el nivel
basico (50%). El 41% de los docentes alcanzan los niveles competente y
destacado. Se demuestra que la aplicacion confusa de los estilos de
liderazgo del director permite obtener bajos resultados en el desempefio
docente. En la dimension, resultados de su labor educativa de los docentes,
el 50% se ubic6 en los niveles bajos y el otro 50% se ubicé en los niveles
altos. Este hallazgo nos permite demostrar que la aplicacion confusa de los
estilos de liderazgo del director permite obtener bajos resultados en el
desempeiio docente.

En su Tesis de Zarate (2011) presentada a la Universidad Mayor de San
Marcos, para optar el grado de Magister con el Tema: Liderazgo Directivo y
el desempefio docente en instituciones educativas de primaria del distrito de

17



Independencia, Lima. El disefio de investigacion es descriptiva transversal o
transaccional fue desarrollado de la siguiente manera: Primero describio la
primera variable (liderazgo directivo), para conocer que estilo de liderazgo
gue presentan los directores de las instituciones educativas de
Independencia, Lima; asi también conocer la relacion del liderazgo directivo
con sus dimensiones de Gestion pedagodgica, Institucional y Administrativo
con la segunda variable. Finalmente describi6é la segunda variable
(desempefio docente), para conocer el nivel de desempefio que presentan
los docentes en las instituciones educativas de Independencia, Lima. De la
investigacion concluyoé: que existe una alta relacion; el 95% de los docentes
estan de acuerdo con el liderazgo directivo que presenta en las dimensiones
Gestion pedagodgica, Institucional y Administrativo. Se concluye que la
relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en el nivel
Primaria se muestra con aceptacion segun los docentes ya que los
resultados estadisticos arrojan que el Chi cuadrado es de 27.13 considerado
alto. En la investigacion realizada se concluye la existencia de un alto grado
de correlacion lineal entre el liderazgo directivo y desempefio docente con
sus respectivas dimensiones. Esto significa que, despliega el lider director
en su labor en las dimensiones Gestion pedagodgica, Institucional vy
Administrativo como consecuencia el desempefio docente en sus
dimensiones profesional, personal y social resulta 6ptimo de la misma forma
alcanza ocurrir a la inversa. Existe una dependencia.

En su Tesis de Carrillo (2002) presentada a la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, para optar el grado de Magister con el Tema: Las
motivaciones psicosociales en un modelo evaluativo del comportamiento
laboral de docentes de centros educativos en la USE N° 01 de Cerro de
Pasco; el propoésito del estudio fue describir el perfil de los niveles de los
factores motivacionales que presentan los docentes, mientras que los
supuestos basicos enunciaban si existian o no diferencias significativas en
los puntajes medios alcanzados en los niveles de los factores motivacionales
al considerarse variables demograficas, ocupacionales y zonales. El tipo de
investigacién es descriptivo-comparativo, la muestra estuvo conformada por
463 profesores seleccionados de diversos centros educativos ubicados en la
USE N° 01 de Cerro de Pasco, las técnicas de muestreo fueron estratificada
y aleatoria simple. El trabajo tiene las siguientes conclusiones: En el perfil
general de las motivaciones psicosociales los docentes manifiesta mas
necesidad de incentivos externos (reconocimiento social) e internos
(autoestima y autodesarrollo), que la necesidad de activacion de la conducta
para ser aceptado socialmente; asimismo la edad cronoldgica (22 a 43
afios), el nivel magisterial (nombrado o contratado con o sin titulo
profesional) y la especialidad educativa (educacion primaria o secundaria)
del docente no repercute en ninguno de los seis factores de motivacion
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psicosocial.

1.1.2. Antecedentes Internacionales.

En la Tesis de Libreros (2011) presentada a la Universidad Nacional de
Colombia, para optar el grado de Magister con el Tema: Incidencia de la
Cultura Organizacional sobre el bienestar laboral de los servidores publicos
de una Institucion Educativa del Valle del Cauca; es un trabajo que tiene
como proposito mostrar la relacion que existe entre Cultura Organizaconal y
Bienestar laboral. El Bienestar Laboral es un factor que permite el
funcionamiento eficaz, eficiente y efectivo de las instituciones educativas,
incidiendo con sus resultados en la comunidad educativa y en la mejora de
la calidad de la educacién. Esta investigacion con un enfoque cualitativo se
realiz6 en la ciudad de Palmira, tomando como fuente primaria de
informacion a la Institucion Educativa Cardenas Centro, con la participacion
del 50% de los servidores publicos, quienes contestaron la encuesta,
también se realizaron cuatro entrevistas en profundidad a servidores
publicos de los diferentes estamentos cardenalicios. Con los resultados
obtenidos en las encuestas y cuestionarios de pregunta abierta se hace un
contraste de las percepciones que tienen los docentes, directivos docentes,
administrativos y otros servidores publicos. El trabajo tiene las siguientes
conclusiones: El Bienestar laboral y la cultura Organizacional son términos
que se refieren a las percepciones, actos, actitudes de los individuos que en
su ambito laboral, a nivel individual y colectivo se desempefian y establecen
diferentes dinamicas relacionales. Los conceptos de Cultura Organizacional
y Bienestar Laboral estan relacionados, pero cada uno posee sus propias
dinamicas. Desde la perspectiva de algunos servidores publicos de
Cérdenas centro, un aspecto que se debe mejorar es la comunicacion
interna para fortalecer procesos que incidan en el Bienestar Laboral y
tangencialmente en La Cultura Organizacional cardenalicia. La cultura
organizacional se presenta como una forma tacita de control, ya que en
muchas ocasiones las personas se comportan de acuerdo con valores

interiorizados.
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Flores (2008) en su Tesis presentada a la Universidad Complutense de
Madrid, para optar el grado de Doctor con el Tema: “Las competencias que
los profesores de educacion basica movilizan en su desempefio profesional
docente”, se planted el objetivo de describir las percepciones que poseen
respecto de si mismos los profesores basicos del primer y segundo ciclo de
Educacion Basica de las competencias que movilizan en los procesos de:
preparacion para la ensefianza, la creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje de los estudiantes, la ensefianza para el aprendizaje de todos
los estudiantes y en sus responsabilidades profesionales, y de como son
evaluados por sus superiores jerarquicos los profesores del primer ciclo de
Educacion Basico en esas mismas competencias. En lo referente a las
experticias en la didactica de las disciplinas que ensefia, es necesario
exponer que a la luz de los resultados es posible apreciar, la falta de dominio
en estrategias de ensefanza y la falta de manejo para identificar contenidos
complejos con adaptaciones en funcibn de la comprension de los
estudiantes, debido a una desvalorizaciéon importante de la didactica como
herramienta fundamental para lograr aprendizaje, ademas de la comprensién
y aplicacion por medio de actividades secuenciadas de los contenidos a
ensefar. El dltimo criterio del dominio responsabilidades profesionales esta
centrado en el manejo por parte del docente de informacion actualizada
sobre su profesion, el sistema educativo y las politicas vigentes; las
competencias que presentan mayores niveles de realizacibn son: el
desempefio profesional de acuerdo a las normas de funcionamiento y
convivencia del establecimiento educacional y el desempefio profesional de

acuerdo a las politicas y metas del establecimiento educacional.

Fernandez (2006) en su Tesis presentada a la Universidad Rafael Urdaneta,
para optar el Gado de Magister con el Tema: Clima Organizacional y
supervision del Desempefio Docente en instituciones de Educacion Basica.
El estudio estuvo dirigido a determinar la relacion entre el clima
organizacional y la supervision del desempefio docente en instituciones de
Educacion Basica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo. El tipo de
estudio fue descriptivo correlacional, con disefio no experimental
transeccional correlacional. La poblaciéon estuvo compuesta por 497
docentes de las Escuelas Basicas objeto de estudio, seleccionandose una
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muestra intencional de 107 docentes. Se aplicaron dos cuestionarios
validados por expertos con alta confiabilidad, analizados con estadisticas
descriptivas y correlacionales. Los resultados indicaron que es débil la
relacion entre el clima organizacional y la supervision del desempefio
docente, asi como entre sus dimensiones. A nivel de clima prevaleci6 la
tendencia favorable pero muy cercana a la desfavorable; pues consideraron
de forma positiva las relaciones interpersonales, el liderazgo y la
comunicacién; mientras fue desfavorable en toma de decisiones vy
supervision; ubicandose como divididas en remuneraciones. La supervision
del desempefio docente fue calificada como positiva a nivel global, lo cual es
el resultado de una valoracion positiva de la planificacion, evaluacion,
asesoria, promocion, actualizacion y reconocimientos. Se obtuvo una opinién
negativa sobre la ejecucion de la supervision del desempefio docente. El
trabajo concluye: Al identificar los factores del clima organizacional de las
instituciones de Educacion Basica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo,
se obtuvo que el mismo a nivel global presenta tendencias similares entre
los docentes que tienen una percepcién favorable y desfavorable del
ambiente organizacional, lo cual es el resultado de considerar de forma
positiva las relaciones interpersonales y de participacion, el liderazgo y la
comunicacion; mientras que mantuvieron una opinion desfavorable en
cuanto a la toma de decisiones y la supervision; ubicandose como divididas
en cuanto a las remuneraciones. Al establecer las acciones administrativas y
de consultoria en la supervision del desempefio docente de las Escuelas
Basicas del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo, observandose que fueron
calificadas como positivas a nivel global, lo cual es el resultado de una
valoracion positiva de la planificacion, evaluacion, asesoria, promocion,
actualizacion y reconocimientos recibidos en el proceso de supervision del
desempefio docente. Se obtuvo una opinidn negativa sobre la ejecucion de
la supervision del desempefio docente.

En la Tesis Gonzalez (2011). Presentada a la Universidad Estatal Bolivar,
para optar el Gado de Magister con el Tema: La Gestion Del Talento
Humano y La Motivacion Del Personal En El Instituto Superior Tecnoldgico
“Guaranda” En El Primer Semestre Del 2011. El estudio esta basado en una
investigacion descriptiva y un disefio de campo, para realizar un cambio y
evaluar sus resultados. Entre sus resultados: Es importante recalcar que la
motivacion positiva es fundamental para el desenvolvimiento laboral en una
institucion para poder desempenfar satisfactoriamente su trabajo y lograr la

eficiencia institucional, lo que es factible con la tendencia al cambio de
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1.2.

actitud del Talento Humano de la institucion al demostrar su interés por la
capacitacion e innovacion de conocimientos, adquirir compromisos, poner en
practica una educacion en valores y por ende se mejord las relaciones

humanas.

Garcia y Lucefio (2010). Presentada a la Universidad Complutense de
Madrid, para optar el grado de Doctor con el Tema: Prediccion del
Rendimiento Laboral a Partir de Indicadores de Motivacion, Personalidad y
Percepcion de Factores Psicosociales. El objetivo central de este trabajo es
conocer la capacidad de las variables de personalidad, motivacion, y la
percepcion de los factores psicosociales del entorno organizacional para
determinar el rendimiento laboral en un grupo de trabajadores mexicanos del
ambito de la seguridad privada. Dentro de las conclusiones podemos citar:
La primera hipotesis establecia la existencia de relacion positiva y
significativa entre las puntuaciones en motivacion y la evaluacion del
rendimiento, es decir, que los individuos que obtuviesen puntuaciones mas
altas en motivacion, tendrian un mejor rendimiento general en el trabajo; en
este caso, podriamos afirmar que nuestra prediccion se cumple en un cierto
grado, ya que encontramos una correlacion significativa y en sentido positivo
entre rendimiento y el nivel de Ejecucion de 3 de los motivos evaluados:

Reconocimiento Social, Autoestima y Autodesarrollo.

Marco Teorico

1.2.1. Bases Teoricas de la Variable Motivacion

Definicion de la Motivacién

Maslow (1991). Nuestra primera proposicion afirma que el individuo es un
todo integrado y organizado. Debemos tener en cuenta esta realidad
experimental y tedrica para hacer posible una teoria y experimentacion
consistentes de la motivacion. En esta teoria dicha proposicion significa
muchas cosas concretas. Por ejemplo, significa que todo el individuo esta

motivado y no solo una parte de él. En buena teoria, no existe tal cosa como
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una necesidad del estdbmago, de la boca o una necesidad genital. Solamente

hay una necesidad del individuo. (p.3)

Martinez (2012). Un factor Crucial en las organizaciones es la productividad,
y esto nos plantea la siguiente pregunta: ¢por qué unas personas rinden

mas que otras en el trabajo?

Légicamente, la motivacion juega un papel esencial para explicar este
interrogante, junto a otras variables como la aptitud, la percepcion del rol, la

experiencia, etc.

Por tanto, el estudio de las relaciones entre el hombre y su rendimiento en el
trabajo requiere analizar la motivacion, asi como las principales teorias e
investigaciones que se han desarrollado sobre el tema en el campo de la
psicologia de las organizaciones.

El término motivacion ha sido utilizado de tan diversas formas en psicologia
gue actualmente no existe un acuerdo general sobre el tipo de conducta que
puede ser clasificada como conducta motivada. Lo que si parece existir es el
acuerdo de que la caracteristica peculiar de dicha conducta es que va

dirigida y orientada hacia una meta.

Las necesidades y las metas constituyen la base para disefiar el proceso

basico de la motivacion.

La Figura siguiente nos muestra el desarrollo de un modelo basico,

relacionando estas dos variables de un modo secuencial.

La conducta dirigida hacia una meta surge cuando se activa una necesidad y

el sujeto, ante este estado de tension o desequilibrio, actda para reducirlo.
Este modelo basico de motivacion resulta de una gran simplicidad, pero nos

permite establecer las lineas generales de dicho proceso y nos sugiere las

relaciones entre el nivel de ejecucion y la satisfaccion de las necesidades.
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(p.21)

Caracteristicas de la Motivacion
Martinez (2012). Personal y rendimiento son dos pilares fundamentales en la

organizacion.

La Direcciéon tiende a maximizar la eficacia y productividad del individuo y
este, a su vez, centra su esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la
motivacién del personal tenga éxito, intereses personales y empresariales

deberan coincidir.

Si la empresa quiere que los trabajadores de todos los niveles, ademas de la
presencia fisica en su lugar de trabajo, presten su ilusién, su entusiasmo y
Su entrega personal (motivacion), tiene que conseguir integrar los objetivos

empresariales Con los objetivos individuales de cada trabajador.

El trabajador trata de satisfacer en la empresa necesidades de toda indole y
se integrara con la empresa en la medida en que esta se preocupe de

satisfacer sus necesidades, no solamente de pagarle.

Si una persona no esta interesada en Su tarea, la rechazara
automaticamente, actuara con desgana y no le dedicara toda la atencion que
merece. Por el contrario, aquellos empleados identificados con su tarea

emprenderan su funcién con mas ilusion y  energia.

Para lograr una buena motivacion laboral deberemos conocer con

profundidad los factores vinculados con las necesidades humanas. (p. 22)

Importancia de la Motivacion

Urcola (2008). Muchos jefes y directivos que son eficientes técnicos y
buenos profesionales, tienen sentido de la responsabilidad y se preocupan
por su trabajo, fracasan, sin embargo, en su mision de lograr resultados a

través de otros.
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¢Por qué suele ocurrir esto? La respuesta la tenemos casi siempre en el
desconocimiento o en la falta de habilidad para mantener unas adecuadas
relaciones con sus colaboradores. Fracasan porque no saben dirigir y

motivar adecuadamente a sus colaboradores.

Todo jefe y directivo debe ser consciente de que el ser humano actla para
satisfacer unas necesidades fundamentales distintas en cada caso. El jefe-
directivo no puede liberar el potencial de aptitudes y esfuerzos de sus
colaboradores si no ofrece una satisfaccion especifica a las necesidades
concretas de cada uno de sus colaboradores.

Satisfacer las necesidades fundamentales de los colaboradores constituye la
base de la motivacibn que todo jefe-directivo debe desarrollar Muchas
personas dejan sus capacidades sin emplear porque no se les Ofrece una

motivacion suficiente. (p. 39)

1.2.2 Dimensiones de la Motivacion
Valencia

Palomo (2010). La valencia es la atraccion de una meta, de modo que
Vroom postula que los premios obtenidos con la realizacion del trabajo
seran mas o menos valiosos para el trabajador en funcién del valor que éste
les conceda y del grado en que percibe que un aumento en el rendimiento
llevara, hecho, a la consecucion de dichos premios. Para él, los efectos de
los premios estan siempre relacionados con el valor que la persona concede
a los mismos y con la expectativa de conseguir lo que es justo y equitativo.
Asi, una misma recompensa puede tener distinto valor motivacional para

diferentes trabajadores.
Por ejemplo, en ocasiones, unos determinados beneficios sociales

concedidos por la empresa (coche, piso, vacaciones, etc.) no tienen el
efecto motivador que se esperaba. La razon, segun esta teoria, es que los
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trabajadores valoran poco dichos beneficios sociales; en suma, tienen una

valencia baja para ellos.

Por otro lado, las personas practicaran aquellas conductas que les
permitiran conseguir las metas con alta valencia para ellos. De esta forma,
si un trabajador desea una promocion (valencia alta), tendera a actuar de la
forma que estima adecuada para conseguirla:

Si en la empresa existen unos criterios objetivos de promocion, uno de los
cuales son los resultados de las evaluaciones del rendimiento, realizados
anualmente, el trabajador se esforzara por mejorar en dichas evaluaciones.
Si, por el contrario, en la empresa no existen unos criterios objetivos de
promocion, y lo que los trabajadores saben, o suponen, es que en la
organizacibn se promociona “a dedo”, las simpatias del jefe, e
independientemente de la cantidad y calidad del trabajo realizado, es facil
que el operario que desee promocionar se desentienda de obtener un buen
rendimiento y fije sus esfuerzos en “llevar la cartera” al jefe para conseguir
sus simpatias.

Si la situacién que se da en la empresa es la ausencia de posibilidades de
promocion, el trabajador probablemente abandonara la organizacion para
ingresar en otra donde poder conseguir la meta que desea,
independientemente de las recompensas que le ofrezca su empresa actual.
(p.103)

Rechazo

Veira (2010). El etnocentrismo es la tendencia emocional que hace de la
cultura propia el criterio exclusivo para interpretar los comportamientos de
otros grupos, razas o sociedades. El etnocentrismo mantiene viva la
creencia de que las costumbres, los valores, las tradiciones y la gente
propias de una cultura o nacion son mejores que las de otras razas, etnias o
naciones, La distancia social entre los grupos, que se manifiesta en distintos
grados de rechazo, es una consecuencia de las creencias etnocéntricas.
Esta distancia social puede quedar reducida a la mera incomprension, sin

MAas consecuencias, pero también puede originar xenofobia y hasta racismo.
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Uno de los mayores problemas publicos en las sociedades actuales, muy
plurales en su composicion cultural y etnogréfica, es la precaria integracion
social de las minorias culturales y étnicas. Para ello es primordial conocer el
grado de rechazo que hay respecto a ciertas minorias que se distinguen por
Su etnia, religidn, cultura o sencillamente estilos de vida.

La distancia social mide el grado de rechazo aplicado a un grupo o a un

estilo de vida determinado. (p.30)

Indiferencia

Dietrich (1997). Lo que nos ocupa, por ahora, es si existen seres que se nos
den como neutrales o indiferentes, al menos, en tanto que no nos muestren
la propiedad que les hace capaces de conmovernos y de motivar nuestra

voluntad, nuestra alegria, nuestro dolor, nuestra esperanza o nuestro miedo.

Llamaremos “importancia” al caracter que permite que un objeto llegue a ser
fuente de una respuesta afectiva 0 motive nuestra voluntad. Totalmente
conscientes de que “importancia” se usa a menudo en otro sentido, aqui lo
emplearemos como término técnico, designando aquella propiedad de un
ser que le da el caracter de bonum o de malum; en una palabra, importancia

se usa aqui como antitesis de neutralidad o indiferencia.

No hay duda de que el concepto de ‘“indiferencia” es significativo y
necesario, incluso si un analisis definitivo mostrase que no existe nada que
sea totalmente indiferente o neutral. El concepto de no existencia es
también significativo y necesario, aun cuando no se dé ninguna “no
existencia” e incluso aunque no haya ningun ser real del que podarnos decir

gue no existe.

Pero, dejando a un lado el hecho de que el concepto de indiferencia, como
opuesto al concepto de importancia no es en absoluto vacio y sin sentido,
no cabe duda de que la distincion entre lo neutral o indiferente como
opuesto a lo positiva 0 negativamente importante, tiene un gran papel en

nuestra vida. Muchos hechos y muchos objetos tienen para nosotros el

27



caracter de lo neutral o de lo indiferente y, aunque esto no les impide llegar
a ser objeto de nuestro conocimiento, les excluye definitivamente de
convertirse en objetos de nuestra voluntad, de nuestro deseo o de cualquier
otra respuesta afectiva tal como la alegria, la tristeza, el entusiasmo, la

indignacion, etc.

Para que un objeto motive nuestra voluntad o cualquier respuesta afectiva,
debe estar dotado de algun tipo de importancia, ha de destacarse de la

neutralidad o indiferencia. (p.34)

Objetivo
Minguez (2003). Un objetivo es la accion, redactada por el docente, que
debe ser realizada por el formando al finalizar el curso, seminario, jornada,

modulo, unidad didactica o sesion.

Debe suponer un reto alcanzable para éste, a fin de que sea capaz de

constituir un activador y no un inhibidor de su actividad fisica y mental.

Un objetivo formativo tiene varias partes. La principal la situamos al
principio, describiendo la accion a través de un verbo, siempre en infinitivo.
A continuacion situamos un complemento que indica sobre qué y/o como se

realiza la accion que sefala el verbo. (p.149).

Instrumentalidad

Martinez (2003). Vroom define la instrumentalidad como la percepcion del
trabajador de que ciertos resultados lo llevaran a la obtencién de otros
resultados. Es decir, que, por ejemplo, al alcanzar el nivel de ejecucion |
obtendra ciertos resultados, como el reconocimiento, la promocion o cierto

sentimiento de autorrealizacion.
La instrumentalidad puede tomar cualquier valor Comprendido entre +1 (la

Seguridad de que el resultado en cuestion es necesario y suficiente para

alcanzar el segundo resultado) y — 1 (seguridad de que el primer resultado
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no llevara a la consecucion del segundo). El valor 0 indicaré la seguridad de

no existir ninguna relacion entre ambos resultados. (p.37).

Reconocimiento de labor

Pifia (2002). Un docente no nace con vocacion, sino que ésta se forma. El
profesor con vocacién lo es por su situacién biografica: los procesos
sociales que influyeron en él en un periodo determinado de su vida y las
vivencias particulares que lo llevaron a tener ciertas preferencias. La
vocacion, como la indolencia, se forman en un proceso de comunicacion
con los otros. El docente es aceptado y reconocido por los estudiantes de
una determinada institucion de educacion superior, no solo por hacer un
buen uso de la didactica, sino ante todo por lo que representa para aquéllos
en su futura actividad profesional. Docentes y estudiantes son sujetos
asidos a las normas y concepciones del mundo historico-social dominante.
Este mundo no esta fuera de la escuela sino en su interior, en todos sus
espacios académicos y administrativos. Lo que se vive dentro de un aula no
es solo el proceso de ensefiar y de aprender, sino que también la mezcla de
sociales diversas, concepciones del mundo variadas, procesos académicos

distintos.

El reconocimiento del docente depende de su area disciplinaria y del area
de los estudiantes con quienes interactla, independientemente de la

estrategia didactica que maneje.

El docente, como toda persona, requiere reconocimiento, lo cual no es tarea
facil, porque depende tanto de la capacidad como de otras situaciones no
visibles pero reales.

Evaluar la capacidad docente objetivamente no es posible, porque este acto
no se presenta puro sino mediado por estigmas, ideas y estereotipos,
estudiantes clasifican a los docentes buenos o malos, pero lo hacen de

acuerdo con un modelo. (p.89).
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Expectativa

ILCA (1998). Con en la descripcion del cargo, estableceran las expectativas
laborales; las cuales a qué y como el funcionario debe realizar cada una de
las tareas mas relevantes del puesto que estd desempefiando durante el
periodo de evaluacién y su de critica y no criticas, segun corresponda. Las
tareas mas importantes no seran menos de cinco ni mas de diez. Debera
indicarse el estandar de desempefio esperado en el cumplimiento de estas

expectativas laborales. (p.27)

Capacidad necesaria

McLaren (2005). La capacidad laboral es la sustancia de valor o "forma
celular" del valor. El acto de trabajar permite que la capacidad laboral (los
movimientos del capital) se transforme en plusvalor. La capacidad laboral
asegura la preservacion del universo social del capital, pero también
constituye su eslabon mas débil. Los agentes sociales tienen que
transformar la capacidad laboral en trabajo y, con el fin de que se dé el valor
excedente, se tiene que obligar, engatusar y coaccionar a los trabajadores
para producir mas valor del que cubre su subsistencia, conforme a la
definicion del trabajo socialmente necesario. Irénicamente, la capacidad
laboral ha generado su propio amo dentro de la sociedad capitalista: el

capital. (p.70).

Incapacidad

Barba (2007). La incapacidad o invalidez es cualquier restriccion o
impedimento del funcionamiento de una actividad, ocasionado por una
deficiencia, en la forma o dentro del ambito considerado normal del ser
humano, lo que vendria a presentar la objetivacion de una deficiencia, o
dicho de otro modo, evidencia las consecuencias de la deficiencia desde el
punto de vista del rendimiento funcional y de la actividad del individuo y, en
cuanto tal, refleja alteraciones a nivel de la persona. Lo que nos interesa
resaltar es que esa deficiencia imposibilita a la persona una determinada

actividad laboral. (p.65).
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1.2.3. Bases Tedricas de la Variable Desempefio Laboral

Definicion del Desempefio Laboral

Montenegro (2007); enfoca el tema de la siguiente manera: La palabra
calidad se deriva del latin qualitas que significa cualidad, modo de ser. En el
sentido original, es un conjunto de propiedades inherentes a una cosa, que
la diferencian de otras, e incluso, que la hacen superior a otras de su mismo
género o especie. La calidad es una caracteristica intrinseca de todo aquello
gue se hace bien; es una propiedad emergente del sistema subyacente. Se
asume como el grado de satisfaccion de los requerimientos, necesidades y

expectativas de las personas con los productos o servicios que se les ofrece.

En el campo educativo, la calidad se refiere al grado de acercamiento a los
fines previstos. Esta asociada a la coherencia de todos los factores que
intervienen en el proceso educativo para satisfacer las expectativas de la
sociedad y en especial de sus mas criticos. En sintesis, la calidad es una
propiedad que emerge del sistema educativo; es decir, de un conjunto de
factores, de componentes y de las relaciones entre ellos. En el contexto
mas amplio, la calidad educativa es un indicador del desarrollo cultural de un
pueblo o nacién, es una caracteristica que subyace al sistema social,

econdmico y politico.

La calidad es una resultante social y se halla determinada por factores y por
condiciones propicias. De manera general, se pueden definir dos grandes
factores: los asociados al estudiante y los asociados al ambiente. Entre los
factores asociados al sujeto que aprende se encuentran sus condiciones
fisiologicas, el grado de satisfaccion de sus necesidades bésicas y los
niveles de motivacion. Entre los factores asociados al ambiente estan la

familia, la institucion educativa y el contexto social.

Dentro de la institucién, el docente es el principal gestor del proyecto
educativo, es quien vislumbra el horizonte, quien disefia el curriculo y en una
interaccion permanente con el estudiante, le ayuda a orientar y dirigir su

proceso de formacion. Es por esto que el desempefio docente se considera
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el factor preponderante de la calidad educativa.

Caracteristica del Desempeiio Laboral

Saavedra (2001) La eficiencia del docente puede ser prevista, considerando
los siguientes rasgos:

Calificacion en los estudios

Inteligencia

Capacidad para la lectura

Practicas docentes

Capacidad de liderazgo

Capacidad didactica

Habitos de estudio

Estatus socioecondémico

Estabilidad emocional

Es muy probable que, si los cumple positivamente, el docente alcance un

nivel aceptable en el desemperio de sus tareas profesionales.

Importancia

Asimismo Alliaud (1998:62); Las experiencias del docente como sujeto del
aprendizaje, en los diferentes contextos institucionales docente hilvané su
propia historia de alumno. En este camino incorporé concepciones acerca
de: cdmo se aprende; como se relacionan los distintos actores de la
institucion educativa con el conocimiento; del rol alumno; del rol docente; de
la normativa escolar, sustentada en determinadas obligaciones y derechos
con su correlato de premios y castigos; de unas determinadas relaciones de

poder.

Los aprendizajes incorporados, a partir de su ingreso laboral al sistema
educativo. Nuevos cédigos, vividos como “mandatos, son asimilados por el
docente, desde donde concibe: el “como se ensefia”, el “cOmo” se aprende,
las “categorias” de alumnos, una relacion docente-alumno-conocimiento, una
relacion docente-institucion, una relacidbn conocimiento escolar realidad

social, una categorizacion social y laboral del rol docente.
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Por lo antes citado podemos manifestar que el Desempefio Docente en
una institucion educativa es un factor trascendente en el desarrollo
institucional en la medida de que los alumnos egresados evidenciaran la
calidad educativa que se imparte en la institucion generando una imagen
positiva o de rechazo por parte de los padres de los menores
considerados alumnos potenciales. Es preciso sefialar que el perfil del
alumno egresado debe contemplar su desarrollo integral puntualizando el
aspecto personal y académico en la medida que debera incorporarse a

una formacién secundaria.

Dimensiones del Desempeiio Docente

Planificacién

Sovero (2010); Planificacion es anticipar las actividades teniendo en
cuenta los resultados de acciones anteriores, las situacion actual, los
recursos materiales y el potencial humano disponible y las finalidades que
se pretenden.

Del Carmen et. al. (2004); con relacion a la Planificacion manifiesta: la
entendemos como un proceso de prension y reflexién sobre la préactica,
que reporta calidad a la ensefianza: que facilita la autonomia pedagogica
del profesorado, al aumentar su capacidad de decision e investigacion de
lo que acontece en el aula. Y todo ello, en pos de favorecer las mejores
condiciones para que nifios y nifias aprendan. Y esto es posible —en
nuestra experiencia de asesoramiento lo hemos comprobado— siempre y
cuando se den las condiciones para que los docentes sintamos sim

necesidad y utilidad.

Entonces, no entendemos la planificacion docente en general, ni la
programacion del aula en particular, como un acto burocrético y
administrativo mas (“papel mojado”), cuya finalidad culmina en su disefio
y que tiene por justificacion “el por si acaso...”. Al disefio ha de seguir el

desarrollo y su valoracibn como procesos de construccion y
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reconstruccién progresiva.

Asimismo también indica que la planificacion debe ser contextualizadas y
flexibles, con capacidad de atender a la diversidad e integrar aspectos no
previstos. Por todo esto, y por lo que sigue, esta plenamente justificado el
esfuerzo de los equipos docentes de planificar reflexivamente la practica
cotidiana:

Para eliminar la improvisacion y el azar, el espontaneidad irreflexivo y la
actividad por la actividad (en sentido negativo), lo que no esta refiido con
la creatividad ni con la capacidad de integrar nuevos aspectos (caracter
flexible).

Para evitar lagunas y saltos injustificados, programas incompletos e
inconexos.

Para reducir la dependencia del trabajo en el aula de disefios externos y

materiales estandares descontextualizados.

La programacion supone, pues, reflexionar y hacer las previsiones
pertinentes en torno al que, cdmo, cuando y porqué se ponen en juego
determinadas secuencias y tareas y no otras, respondiendo a una

intencionalidad.

En cuanto a la Dimensién de Planificacibn podemos sefalar lo
trascendente que representa desarrollar actividades debidamente
estructuradas obedeciendo a criterios preconcebidos en el lineamiento
educativo nacional; de esta manera, una correcta y bien dosificada
planificacién de la labor educativa estaria garantizando el logro de los

objetivos trazados.

En la investigacion dentro de la dimensién Planificacion se ha
considerado los siguientes indicadores:

La Macro Planificacién

Dentro del marco normativo nacional podemos encontrar la fuente para el

desarrollo de la macro programacion en el D.S. N° 011-2012-ED en su
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articulo 27° describe la concepcion del Curriculo Nacional de Educacion
Basica; citando: El Curriculo Nacional de la Educacion Béasica guarda
coherencia con los fines y principios de la educacién peruana, sefialados
en la Ley, el Proyecto Educativo Nacional y los objetivos de la Educacién
Basica. Es la base de la Politica Pedagogica Nacional y es elaborado por

el Ministerio de Educacion.

Contiene los aprendizajes que deben lograr los estudiantes al concluir
cada nivel y modalidad, mostrando su progresion a lo largo de toda la
escolaridad, asi como la forma de evaluarlos a nivel de proceso y
resultados. Incluye un conjunto de competencias nacionales priorizadas
que constituyen el marco curricular nacional que seran monitoreadas y
evaluadas periédicamente por el Ministerio de Educacion. Este
contenido, en correspondencia con los objetivos de la Educaciéon Bésica,
estd fundamentado en un diagndstico de la realidad sociocultural y
econOmica, asi como de las necesidades y demandas de las
generaciones en formacion. Tiene un sustento pedagodgico y guarda
coherencia con las demandas globales a la educacion del mundo
contemporaneo en el campo de la cultura, la ciencia y la tecnologia. Este
curriculo es flexible, permite adecuaciones que lo hacen méas pertinente y
eficaz para responder a las caracteristicas, necesidades e intereses de

los estudiantes.

Asimismo en el articulo 137° del D.S. N° 011-2012-ED estable los
instrumentos que orientan la gestion de la institucion educativa son:

El Proyecto Educativo Institucional (PEI). Contiene la identidad de la
institucion educativa, el diagndstico y conocimiento de la comunidad
educativa y su entorno, la propuesta pedagogica y la propuesta de
gestion, resultados y plan de mejora. Se elabora en el marco del proyecto
educativo local y el plan de desarrollo concertado local, se fundamenta en
la democracia participativa de la gestidn escolar, dentro de una vision

prospectiva de la educacion.
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El Proyecto Curricular de la Institucion Educativa (PCI), orienta los
procesos pedagogicos y forma parte de la propuesta pedagodgica del
Proyecto Educativo Institucional. Su evaluacion y actualizacion es anual,

en funcion de los logros de aprendizaje de los estudiantes.

Reglamento Interno (RI). Regula a organizacion y funcionamiento integral.
Establece funciones especificas, pautas, criterios y procedimientos de
desempefo y de comunicacién entre los diferentes miembros de la

comunidad educativa.

El Plan Anual de Trabajo (PAT). Concreta los objetivos estratégicos del
Proyecto Educativo Institucional de la institucion educativa o programa,
en actividades y tareas que se realizan en el afio. Su evaluacion es
permanente en funcion de las necesidades del servido educativo y de los

planes de mejora.

En el contexto del indicador de la Macro Programacion encontramos los
lineamientos generales que las instituciones educativas deben establecer
bajo el marco normativo del Sector; la contextualizar debe contemplar
objetivos claros que pudiesen ser realizables; asimismo debe de
considerarse la participacion activa de Directivos, Docentes y Personal

Administrativo de la Institucion.

La macro planificacion: la constituyen:

El Proyecto Curricular Institucional

Siendo el Proyecto curricular un documento normativo este esta delineado
en el D.S. N° 011-2012-ED en su articulo 29° que a la letra dice: El
Proyecto Curricular de la Institucion Educativa tiene valor oficial, se
formula en el marco del Curriculo Nacional y el Curriculo Regional de su
ambito y se orienta por los lineamientos regionales de la diversificacion

curricular.

Se construye a través de un proceso de diversificacion curricular,
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conducido por la direccién de la institucion educativa con participacion de
toda la comunidad educativa, y forma parte del Proyecto Educativo de la

institucion.

Las instituciones educativas unidocentes y con aulas multigrado pueden

formular su propuesta curricular en el ambito de la red educativa.

Considerando la diversificacion curricular, las instituciones educativas
pueden implementar talleres, proyectos, laboratorios u otras formas de
organizacion curricular que respondan a las caracteristicas y necesidades
detectadas en el diagndstico de la region o de la institucion educativa. La
propuesta curricular diversificada de la instituciébn educativa tiene valor

oficial.

La programaciéon anual

Pitluk (2009:105) manifiesta que: en la planificacién anual, el docente
puede plasmar de manera abarcativa el recorrido general a realizar y los
aspectos que integrardn Las planificaciones periddicas. Se trata de
aguello que se quiere Lograr durante el ciclo escolar; Las cuestiones que
se trabajardn en una sala en funcién de la edad, que luego se iran
desglosando en cada planificacion periddica, contextualizando e
incorporando Lo que va sucediendo en el transcurso del ciclo. No implica
la decision premeditada y estricta de todo lo que se va a abordar, sino el
planteo de aspectos que atravesaran y se integraran en Las diferentes
planificaciones periddicas, por ejemplo, referidos al lenguaje, lo corporal,
o actitudinal, Entonces, no se refiere a una anticipacion exacta de lo que
se concretara en el desarrollo del periodo Lectivo, porgue se estaria
elaborando una planificacién descontextualizada y forzada, planteada sin
saber lo que va a suceder en el contexto o va a surgir en el grupo en

funcién de lo realizado.

Las unidades didacticas

Longueira (2006:186) manifiesta que: Las Unidades Didacticas forman
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parte de la Programacion Didactica y son la vehiculacibn de dicha
Programacion por extension del propio curriculo, al aula y a la practica
diaria Junto con la Programacién conforman el tercer nivel de concrecion
curricular.

La organizacion, planificacion disefio de las unidades debe tener en
cuenta diversos aspectos: como el nivel de desarrollo de los alumnos, el
medio sociocultural y familiar de los mismos y del centro, el Proyecto
curricular, asi como los recursos necesarios y disponibles. Realmente, las
Unidades Didéacticas deberian estar pensadas y basadas en un alumno
concreto, para las clases instrumentales, por el caracter individual de la
docencia en esta especialidad o para un grupo determinado en las

materias colectivas.

Las unidades didacticas conforman un “conjunto”; el conjunto de la
Programacion, y son interdependientes y complementarias las unas de las
otras. Por eso no las podemos disefiar de forma aislada a la hora de
planificarlas debemos tener presente la estructura general y los
componentes de cada apartado para conseguir un verdadero conjunto.
Por otra parte, la unidad debe mantener coherencia e interdependencia
en su propia estructura con respecto a las partes que la constituyen,
donde todos los elementos estan relacionados. Este modelo de
organizacién se denomina sistémico. Cuando en la unidad se implican

varias ideas curriculares, las unidades se califican como globalizadas.

La Micro Planificacién:

Diaz (1995:56), en cuanto a la microprogramacion manifiesta: De manera
especial para la etapa de educacién primaria, en este analisis de la
distribucion temporal de los contenidos, sera necesario decidir cuales de
ellos seran tratados de forma lineal y acumulativa, y cuales podran ser
tratados en una o mas unidades didacticas o de programacion.
Necesariamente habra contenidos que podran ser tratados a partir de
diferentes unidades de forma sucesiva y otros que se podran realizar a

partir de una sola. De todas formas, al final del ciclo o de la etapa
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educativa el conjunto de las unidades béasicas de programacion
realizadas tendra que incluir forzosamente todo el segundo nivel de

concrecion previsto.

Las programaciones de aula son el conjunto de unidades didacticas, o
unidades basicas de programacion utilizadas en las diferentes
comunidades autbnomas, ordenadas y secuenciadas para las diferentes

areas de cada ciclo y nivel educativo.

Es una planificacion a nivel de aula que consiste en la toma anticipada de
decisiones tendientes a reducir la incertidumbre y las sorpresas, a guiar la
accion hacia una situacion deseada, mediante una instrumentacion

racional de los medios favorables al aprendizaje.

La sesion de aprendizaje; segun Barrachina (2002:46) Las actividades de
ensefianza aprendizaje estaran en [uncidon del nivel de los alumnos,
primando el componente ludico, es decir, mayoritariamente se tratara de
juegos, la dificultad de los cuales estara en funcion del dominio de las

habilidades derivadas de la realizacion de juegos.

En este sentido, mayoritariamente se tratara de actividades de ampliacion
o consolidacién de los aprendizajes que se consideran basicos para el
logro de los objetivos didacticos, los cuales nacen a partir de la
secuenciacion en el segundo nivel de concrecion de las capacidades
generales del area, adaptadas a un contexto didactico especifico en el

tercer nivel de concrecion.

Por las caracteristicas de esta unidad, las actividades de ensefianza y de
aprendizaje, estdn muy relacionadas con las de evaluacion, primando el
criterio de la obtencion de informacion del nivel de los alumnos y alumnas
como organizador y estructurador del disefio y secuencia de las
actividades posteriores de ensefianza-aprendizaje. Es decir, en muchas

ocasiones se ha elegido actividades con el objetivo de poder establecer el
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nivel de partida de los alumnos y alumnas y a partir de estas actividades
se ha vertebrado el contenido de la sesion. De esta forma podemos
encontrar que ciertas actividades o juegos han servido como contenido
organizador de toda la secuencia didactica posterior, segun los intereses

y necesidades de los alumnos y alumnas.

En el contexto del indicador de la Micro Programacion nos encontramos
con los lineamientos especificos extraidos de la Macro Planificacion; que
han delineado las instituciones educativas; bajo esa premisa, la micro
programacion detallara la interaccion Docente — Alumno; en cada sesion
de ensefianza aprendizaje; las cuales se cefiran a las capacidades

terminales en las que se pretende adiestrar al alumno.

Ejecucion

Gonzales (2006:32) manifiesta que el profesor debe tener claridad de los
pasos a desarrollar para garantizar la tarea integradora, concientizando
este proceso, de manera que sienta la necesidad de trabajar con el
estudiante y en su propia preparacion autodidacta, para cumplir con los
fines que se propone el desarrollo de la tarea integradora. Todo esto
implica que el profesor:

Debe tener una formacién aceptable en su disciplina

Tener interés real para llevar a cabo la tarea integradora.

Interiorizar los aspectos sustanciales que comporta un enfoque
integrador.

Elaborar como tarea previa un marco referencial en el que se integren,
organicen y articulen los aspectos fragmentarios que han sido
considerados en las asignaturas involucradas.

Dominar el contexto en que se opera.
Sin embargo, es recomendable reconocer que el profesor por si solo no

es un ente aislado en el desarrollo de la tarea integradora, todo lo

planteado requiere al mismo tiempo de la integracién profesor-profesor,
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para propiciar el intercambio con vistas a la determinacion de areas
comunes y coordinar acciones, con un lenguaje comun, en un clima de

cooperacion y flexibilidad.

Sovero (2010:143). La ejecucion consiste en hacer que los miembros de
una organizacion realicen sus objetivos sociales en forma conjunta. La
planificacion y la organizacion colocan los cimientos para que se realice
el proceso de ejecucion, movilizando planes, personas y la estructura

hacia el logro de los objetivos.

En cuanto a la Dimension Ejecucion en el contexto educativo; representa
la forma como el Docente ha desarrollado la programacion curricular
establecida para el logro de capacidades que requiere el nivel educativo;
es por ello que debe establecerse una planificacién ajustada al marco

normativo y su cronograma debe ser consecuente con la realidad.

Estrategias de ensefianza

Gimeno, Pérez (2008:117) manifiesta que: Las decisiones docentes son,
por tanto, el resultado conjunto de cuatro tipos de influjos que llegan al
profesor como informaciones a procesar:

Las expectativas que el profesor pone en cada uno de sus alumnos y en
el aula como grupo.

Las creencias, teorias y actitudes sobre la educacion. Este conjunto de
principios ideoldgicos y actitudinales que influyen en el concepto que el
profesor se forja del alumno y del grupo, Influyen también directamente
sobre las decisiones que adopta en la regulacion de los procesos
instructivos, en el entusiasmo que pone en sus actitudes y en el rigor con
gue planifica y controla el desarrollo.

Naturaleza de las tareas de instruccion. Como ya indicamos
anteriormente, las estrategias docentes se encuentran profundamente
dependientes de las exigencias del curriculo, de los objetivos propuestos,

de los contenidos a adquirir y de las capacidades a desarrollar.
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Disponibilidad de materiales y estrategias alternativas. Aunque no sea un
factor definitivo, si actia como limitador o potenciador de la actividad
docente vy, por ello, debe tenerse en cuenta en la adopcion de decisiones.
Los proyectos de instruccion y la pormenorizacion de sus actividades no
pueden construirse en el vacio, sino estrechamente ligados a las
posibilidades espaciales, temporales y materiales que rodean la vida en

el aula.

Domenech (1999:78) Las estrategias metodolégicas de ensefianza, o
estrategias de intervencion desarrolladas en clase responden a la
pregunta ¢como ensefar?, pregunta que hace referencia a la forma de
actuar dcl profesor, asi como a las actividades desplegadas en el aula
tanto por parte del profesor como de los aprendices. La ensefianza se
concreta en las actividades que despliega el profesor con unos
contenidos determinados para facilitar o guiar el aprendizaje de los
estudiantes. Las actividades estdn relacionadas con los otros
componentes del curriculum: objetivos, contenidos y tipo de evaluacion a
realizar. Durante las ultimas décadas, se ha intentado relacionar la
metodologia de ensefianza y el rendimiento del alumno, sin embargo la
investigacion no ha llegado a resultados concluyentes.

Desde una perspectiva moderna (ensefianza centrada en el alumno) se
pretende huir de la clase expositiva tradicional utilizando una metodologia
de ensefianza que favorezca la interaccion y la bidireccionalidad entre
profesor-estudiante y estudiante-estudiante, asignando al aprendiz el
papel de protagonista activo y al profesor el papel de mediador entre
unos objetivos y contenidos, socioculturalmente relevantes, y los
estudiantes. En este caso, las caracteristicas personales de los
aprendices (intereses, motivaciones, conocimientos previos, etc.)
constituyen el punto de partida para la elaboracion del disefio
instruccional que realiza el profesor. Desde esta concepcion dela
ensefianza las estrategias metodoldgicas desplegadas por el profesor en
el aula se caracterizan por presentar una variedad de técnicas y recursos

didacticos (analogias visuales (visual analogies), videos cortos (trigger
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videos), escenarios 0 video escenarios (scenarios), estudio de casos

(case study), role playing, etc.).

En lo referente al indicador Estrategia de Ensefianza; esta orientada a la
forma como el Docente induce a la adquisicibn de conocimientos del
alumno; es por ello que las sesiones de ensefianza aprendizaje deben
estar debidamente planificadas con estrategias pertinentes al

requerimiento curricular.

Recursos Didacticos

Corrales, Sierras (2002:19) manifiestan: Denominamos medios y recursos
didacticos a todos aquellos instrumentos que, por una parte, ayudan a los
formadores en su tarea de enseiar y, por otra, facilitan a los alumnos el

logro de los objetivos de aprendizaje.

Segun dicha definicion, podrian ser medios didacticos tanto una pizarra,
como un retroproyector u ordenador.

La inclusiébn de los recursos didacticos en un determinado contexto
educativo exige que el profesor o el Equipo Docente, correspondiente,
tengan claros cuales son las principales funciones que pueden

desempeniar los medios en el proceso de ensefianza aprendizaje.

Sefialamos a continuacién diversas funciones de los medios:
Proporcionar informacion. Practicamente todos los medios didacticos
proporcionan explicitamente informacion: libros, videos, programas
informaticos.

Guiar los aprendizajes de los estudiantes e instruir como lo hace un libro
de texto, por ejemplo.

Ejercitar habilidades, entrenar. Por ejemplo: un programa informético que
exige una determinada respuesta psicomotriz a sus usuarios.

Motivar, despertar y mantener el interés. Un buen material didactico
siempre debe resultar motivador para los estudiantes.

Evaluar los conocimientos y las habilidades que se tienen, como lo hacen
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las preguntas de los libros de texto o los programas informaticos.

La correccidon de los errores de los estudiantes, a veces, se realiza de
manera explicita (como en el caso de los materiales multimedia que
tutorizan las actuaciones de los usuarios) y, en otros casos, resulta
implicita ya que es el propio estudiante quien se da cuenta de sus errores

(como pasa por ejemplo cuando interactda con una simulacién).

La correcta seleccion y utilizacidon de los diferentes recursos va a
condicionar la eficacia del proceso formativo. Se puede dar el caso que
un recurso que es fantastico en un curso, no dé buenos resultados en
otro; o incluso, en un Mismo curso resulte muy motivante en un momento

pero, en otra ocasion, no se obtenga la misma respuesta.

En cuanto al indicador Recursos Didacticos podemos citar que como
complemento de la Estrategia planteada por el docente en cada sesion
de aprendizaje es necesario el uso de Recursos Didacticos buscando
optimizar el aprendizaje por parte de los alumnos. Asimismo es
necesario puntualizar que no es suficiente la incorporacion de los
Recursos Didéacticos por el contrario éstos deben ser pertinentes y
coherentes con el tema que el docente desarrolla.

Evaluacién

Rosales (2003:81) Expresa que: tres importantes puntos parece
necesario tratar dentro del tema de la evaluacion docente: objetivos de
dicha evaluacién; areas de la misma; y técnicas o métodos a utilizaren
ella. A partir del concepto de proceso didactico como actividad de
interaccion personal docente-discente de caracter intencional, el estudio
de las caracteristicas del profesor ocupa, con el de las del alumno, un
primerisimo lugar, dado que, ademas, aquél viene a constituirse en el
principal responsable de la realizacion de la instruccion, al delimitar las

lineas generales del proceso didactico. Dentro de un contexto de
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evaluacion formativa, el objetivo mas general, como punto de partida,
viene a ser el logro de un progresivo perfeccionamiento del profesor
como persona y como docente y consiguientemente a esto, el
perfeccionamiento del resto de componentes y funciones que se dan en
la instruccion. De manera mas especifica, podriamos decir que la
evaluacion formativa del profesor tiene por objeto el perfeccionamiento de
una serie de funciones que se consideran esenciales al ejercicio de su

profesion.

Sovero (2010:230); El director tiene la misién de responsabilizar a las
personas que intervienen en el trabajo del colegio (maestros); al mismo
tiempo ha de tener en cuenta la adecuacion de los hechos y los medios
empleados: programas, horarios, textos, métodos y otros.

En la Dimension Evaluacion podemos sefalar que ésta se torna
necesaria con la finalidad de poder identificar el grado de coherencia que
se ha logrado ejecutar, en funcion a lo programado; con la intencién, de
ser el caso, de suprimir o reorientar las actividades que vienen
distrayendo el logro de los objetivos; por consiguiente la evaluacion no
busca determinar deficiencias para consecuentemente sancionar en su
lugar busca lograr la optimizacion de las sesiones de ensefianza

aprendizaje.

Desarrollo Profesional

Cox (2003:590) manifiesta: el analisis hecho de los programas de
formacion docente inicial y continua que se han disefiado y/o estimulado
desde el Ministerio de Educacion sugiere la necesidad urgente de recoger
lo aprendido de estas politicas en proceso para poder ir hacia
formulaciones de politica prospectiva para los proximos afios. Ello
requiere explicitar las necesidades previsibles de desarrollo docente,
algunas de las cuales surgen obviamente de las demandas curriculares
nuevas, como es saber ensefiar para lograr comprension y eso en

relacion a las nuevas tecnologias de la informacion. Requiere considerar
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las acciones de politica en relacion al Sistema Educacional y a las
demandas diversas y aun contradictorias que éste pone sobre las
espaldas de los profesores. Requiere por sobre todo orientar el
establecimiento de mecanismos de articulacion entre programas, de
manera que los formadores de formadores aprendan unos de otros y
sugieran los modos de establecer conexiones entre los programas. Es
importante también precisar los mecanismos mediante los cuales la
formulacién de politicas se alimentara y ello en parte supone recoger la
experiencia existente y discutirla; pero también supone potenciar el uso
de las investigaciones existentes (no soélo las evaluaciones oficiales de
programas) y de estimular la realizacién de nuevas investigaciones sobre
formacion docente que no estén comprometidas con los programas

especificos.

Finalmente, si se acepta que formular una politica integrada de formacion
docente es una necesidad importante y clave para el buen uso de los
recursos asignados al mejoramiento de la educacién, ella debe ser
acordada e incluso transada en algunos aspectos con todas las partes
involucradas: profesores y futuros profesores, formadores de profesores,
politicos educacionales, investigadores, todos ellos representando a la
diversidad cultural, ideolégica e institucional del pais.

En cuanto al indicador Desarrollo Profesional; podemos decir que es una
actitud complementada con la aptitud particular del Docente quien a
través de permanente capacitaciones y/o actualizaciones busca la
optimizaciébn de sus conocimientos, todo esto influenciado por su
experiencia alcanzada; el desarrollo se mostrara cuando en sus sesiones
de ensefianza aprendizaje incorpore estrategias educativas optimizadas

por su contexto profesional.

Desempefio Laboral
Hellriegel, Slocum (2009:55) manifiestan que: Las relaciones entre la

satisfaccion laboral y diversas conductas en el trabajo y otros resultados
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gue se presentan en el lugar de trabajo son de especial interés para los
gerentes y los empleados. El sentido comun dicta la idea de que la
satisfaccion laboral conduce directamente a un desempefio eficaz. (Un
trabajador contento es un buen trabajador). Sin embargo, infinidad de
estudios han demostrado que rara vez existe un vinculo simple y directo
entre la satisfaccion y el desempefio laboral. La investigacion ha
demostrado que la satisfaccion laboral y el desempefio en el puesto estan
mediados por la personalidad del individuo. Es decir, el focus de control
de la persona y las caracteristicas de personalidad de los cinco grandes
factores afectan la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio

laboral.

Es importante tomar en cuenta lo dificil que resulta relacionar las actitudes
con el comportamiento. Por ejemplo, las personas que tienen una actitud
positiva hacia su trabajo, pero que tienen una meticulosidad baja, pueden
no necesariamente trabajar en forma mas ardua porque llegan tarde a
trabajar, no se presentan, son desorganizados, etc. Las actitudes
generales sirven mas para predecir las conductas generales, y las
actitudes especificas estan mas relacionadas con conductas especificas.
Estos principios explican, al menos en parte, por qué las relaciones

esperadas no existen.

La satisfaccion laboral es un conjunto de numerosas actitudes que se
adoptan ante diversos aspectos del trabajo y representa una actitud
general. EI desempefio de una tarea especifica, como la preparacion de
un informe mensual determinado no siempre se puede prever con base
en la actitud general. Sin embargo, algunos estudios revelan que el grado
general de satisfaccion laboral de los empleados y el desempefio
organizacional estan vinculados. Es decir, las organizaciones que tienen
empleados satisfechos suelen ser mas efectivas que las que tienen
empleados insatisfechos. Es mas, la gerencia en muchas organizaciones
reconoce que existe un vinculo muy importante entre la satisfaccion de los

clientes y la satisfaccion de los empleados que interactian con ellos.
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En cuanto al indicador Desempefio Laboral; podemos decir que la
formacion del Docente se ve expuesta a través de su desempefio
profesional; y son los alumnos quienes evidenciaran la capacidad que
tiene para trasmitir conocimientos; utilizando los recursos que le son

necesarios y pertinentes en las sesiones de ensefianza aprendizaje.

1.2.4. Definicion de Términos Béasicos
Para la investigacion es necesario citar algunos de los términos

basicos:

Aprendizaje:

Parcerisa (2007:49) manifiesta que: Para que se dé un aprendizaje lo mas
significativo posible se requiere que los contenidos que hay que aprender
sean logicos y coherentes, pero también que se dé una significatividad
psicolOgica. Para que se produzca ésta, la persona que aprende tiene que
poder establecer una conexién entre el nuevo contenido y su estructura
mental (sus conocimientos previos, su nivel de desarrollo y sus

estrategias de aprendizaje).

Atencion:

Maslow (1991:296) En la medida en que el concepto de atencion difiere
del concepto de percepcion, requiere un mayor grado relativo de
selectividad, preparacion, organizacién y movilizacién. No necesariamente
son respuestas puras y espontaneas, determinadas solo por la naturaleza
de la realidad a la que se atiende. Es bien conocido el hecho de que la
atencion esta determinada también por la naturaleza del organismo
individual, los intereses, motivaciones, prejuicios, experiencias del

pasado, y otra serie de cosas.
Capacitacion:

Soto E., Valenzuela P. & Vergara H. (2003:16) Cuando se reflexiona en

torno a la practica concreta de la capacitacion laboral, entendiendo a ésta
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como el proceso educativo que forma para el mundo del trabajo, y se
concuerda que dicho mundo se encuentra en constante cambio,
necesariamente se debe afinar la mirada y proyectarla hacia el largo
plazo. Esta vision de la capacitacion implica por lo mismo un esfuerzo
consciente por salir de las fronteras de un determinado marco de
conocimientos para acceder a uno nuevo, mas amplio o soélido,
incorporando enfoques que entreguen respuestas efectivas a las
demandas de los sectores productivos y del mundo del trabajo, tales
como lo hacen en el presente las competencias laborales, el desarrollo

del empleo y el aprendizaje a lo largo de la vida.

Calidad Educativa:

Malpica (2013:24); define la verdadera calidad educativa, la calidad de la
practica educativa de una institucion en términos de su capacidad para
ensefar y que su alumnado aprenda. Aquella calidad que esta conectada
directamente con aquello que preocupa a los educadores, formadores y
usuarios, los procesos educativos y formativos que permiten obtener los

resultados de aprendizaje deseados.

Educacion

Bermudez (2010:3) define la educacion como: la accién, o conjunto de
acciones destinadas a desarrollar sus capacidades intelectuales en una o
varias areas del conocimiento, tiene que ver con impartir o trasmitir el
conocimiento. Eso puede hacerse en diferentes maneras, ya sea
sistematizada, experimental o de manera informal. Es un proceso donde

se pueden usar diferentes métodos.

Ensefianza — Aprendizaje

Parcerisa (2007:45) Sin ensefianza no puede existir aprendizaje; sin
ensefianza intencional. Si nos situamos en el campo de intervencion
especifico de la didactica, podemos acotar el significado de ensefianza a
la que tiene caracter intencional. Mas dificil resulta dilucidar si se puede

dar enseflanza sin aprendizaje, y ain mas si se tiene en cuenta que el
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aprendizaje no es una cuestion de todo o nada, sino que se pueden
producir diversos grados e intensidades de él. En todo caso, parece claro
gue lo esencial de la ensefianza es facilitar el aprendizaje, aunque,
evidentemente, no siempre se produzca uno cuando se da la otra. No

existe una relacién causal pero si una relacién de facilitacion.

Esta relacion tan estrecha entre ensefianza y aprendizaje es la que ha
llevado al uso generalizado en didactica del concepto ensefianza-
aprendizaje; en realidad, dos nociones distintas, pero unidas en un
binomio que expresa su relacion de interdependencia. Es importante
subrayar que los procesos de ensefianza-aprendizaje se dan en contextos

especificos que condicionan tanto la ensefianza como el aprendizaje.

Estrategias de ensefanza:

Quezada, Garcia & Jiménez (2003:184); En su obra manifiesta que quizas
hay que abandonar el concepto de “método de ensenanza” y empezar a
pensar en términos de “estrategias de ensefianza” definida la estrategia
de ensefianza como sistema peculiar constituido por unos determinados
tipos de actividades de ensefianza que se relacionan entre si mediante
unos esquemas organizativos caracteristicos. Hablarnos de una
perspectiva sistémica en la que las actividades son los elementos basicos
del sistema, de manera que cada estrategia de ensefianza quedara
definida por el tipo de actividades que incluye, tareas, sub actividades... y
por el esquema organizativo que regula las relaciones entre las

actividades, sus cambios e interrelaciones.

Estrategia metodologica:

Caldevilla (2012:30) Estrategia metodolégica es donde se analiza con
profundidad un acontecimiento o problematica real. Vincula la teoria con
la practica y su finalidad es que el alumno conozca, interprete, genere
hipotesis, contraste ideas, diagnostique y lleve a la practica posibles
soluciones. La solucion a un caso no es uUnica. Esta metodologia se

estructura en torno a tres fases: una primera fase en la que el profesor
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presenta el caso y el alumno, en sesién grupal guiada por el profesor
realiza un primer analisis; en una segunda fase, y ahora con grupos
pequefios o con todo el grupo, se expondra un analisis mas profundo en
el que se expondran puntos débiles y fuertes y en el que se dara
respuesta a cada uno de los elementos; y una tercera fase de exposicion
dc conclusiones y recomendaciones encaminadas a la toma de

decisiones.

Monitoreo y Evaluacién

Jaime (2007:91) Monitoreo y evaluacion. Esta fase permite realizar la
retroalimentacion, el monitoreo y el seguimiento, con el fin de determinar
el logro de los objetivos propuestos y evaluar el alcance e impacto del
mismo en el sector. Ademas, permitira y facilitar el proceso de toma de
decisiones para realizar los ajustes que se tengan que hacer en un
momento determinado. De igual manera, los resultados serviran de guia
para la elaboracién de los préximos planes decenales de educacion para
el sector solidario.

La evaluacion se concibe como el proceso permanente y oportuno
mediante el cual son analizados criticamente los resultados alcanzados
mediante la aplicacion de indicadores que permitan medir el impacto
producido, y el avance del proceso, en el marco de los objetivos, las

estrategias, las metas y los programas propuestos

Planificacion:

Francés (2006:23) La planificacion es un proceso en el cual se definen de
manera sistematica los lineamientos estratégicos, o lineas maestras, de la
empresa u organizacion, y se los desarrolla en guias detalladas para la
accion, se asignan recursos y se plasman en documentos llamados
planes. La planificaciébn proyectiva constituye la forma primitiva de
planificacién utilizada por las empresas y los organismos publicos. Esta
modalidad de planificacion no anticipa la presencia de obstaculos ni de
escollos inesperados: supone que de una situacion inicial es posible pasar

a la situacion-objetivo mediante una serie de acciones determinadas
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técnicamente.

Planificacién Curricular:

Bolafios, Molina (2007:95); Los enfoques curriculares constituyen la
opcion técnica que asume un determinado sistema educativo para
caracterizar y establecer las interacciones entre los elementos del

curriculo.

Lo anterior permite definir el modelo curricular como la representacion
gréfica y conceptual del proceso de planificacion del curriculo. Conceptual
en tanto incluye la visualizacion tedrica que se da a cada uno de los
elementos del curriculo; es decir la forma como estos se van a concebir y
caracterizar con sustento en el énfasis tedrico propio del enfoque, y
gréfica en tanto muestra las interrelaciones que se dan entre esos
elementos mediante una representacion esquematica que ofrece una
vision global del modelo curricular. En él se incorporan los elementos,
organizados de acuerdo con la forma en que interactdan unos con otros.
Asimismo, en el modelo se evidencia el lugar que ocupa cada uno de
esos elementos, lo que permite percibir la importancia o prioridad de cada

uno de ellos segun el enfoque que se asuma.

Planificacién Educativa

Fermoso (1997:51) La revisién historica de la planificacion educativa,
como es habitual en introducciones epistemoldgicas, es una de las vias
que conducen a la conceptualizacion, que se produce mediante la
sedimentacion de tendencias, teorias, contextos y gran dosis de
racionalidad. Las dos etapas histéricas aconsejan distinguir, a su vez, una

doble conceptualizacion de la planificacion educativa

1.3. JUSTIFICACION
La Motivacion en las Instituciones Educativas; es factor contribuyente para el

optimo desarrollo de las labores que desarrollan los profesores en cada
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institucion educativa.

Justificacion Teorica: El objetivo de este trabajo de investigacion, es de
establecer la relacion entre la motivacion y el Desempefio Laboral del
docente en la Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan, de manera
que los resultados serviran para establecer un conjunto de conocimientos
que podrian mejorar la calidad de los servicios educativos, tanto en el
aspecto pedagogico, ya que el éxito o el fracaso dependeran de todos los

actores de la Institucion.

Justificacion Practica: La presente investigacion se lleva a cabo, para que
sirva como antecedente para otras investigaciones que se realicen sobre el
mismo tema o afines, en vista que se tomaran datos reales y fidedignos
acerca de la realidad existente en esta parte del pais y sus resultados
podran ser utilizados para mejorar la calidad educativa no solo en el lugar
donde se realiza la investigacion sino en las zonas con caracteristicas

similares.

Justificacion Epistemolégica: La investigacion analiza el contexto de la
motivacion asi como el desempefio laboral del docente con la finalidad de
estudiar su dependencia y la trascendencia en el desarrollo educativo, con la
intencién de filosofar acerca de la realidad evidenciada a través de la
investigacion y buscar optimizar los procesos, a través de la deteccion de las

debilidades, para neutralizarlas.

Justificacion Legal: Dentro del marco normativo del sector educacion
encontramos lineamientos referentes a la motivacion y desempefio laboral
del docente; con la presente investigacion develamos la asertividad de tales
parametros; lo cual nos permitira formular sugerencias que redundaran en el

desarrollo educativo.

Justificacidon Metodoldgica: En la investigacion se han empleado métodos,

procedimientos, técnicas e instrumentos que tienen validez y son confiables
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y se va logrando a través de revisiones que van realizando los especialistas
en la materia, ellos dan crédito de la correcta interpretacion de los datos

obtenidos.

1.4. PROBLEMA
1.4.3. Realidad Problematica
Actualmente la ley de Reforma Magisterial N° 29944 se han establecido
nuevos parametros de evaluacién docente considerando a ésta de forma
obligatoria conforme a las areas de desarrollo docente las cuales estan en

la gestion pedagdgica, gestion institucional e investigacion.

En el ambito nacional, regional y local no se ha hecho publico informes en
los cuales develen el efecto que manifiesta la motivacién en el dmbito
institucional; los informes solo refieren los resultados académicos; por tal
motivo el investigador se permitio contextualizar la percepcion obtenida en
las entrevistas con los docentes de la Institucion Educativa domingo
Mandamiento Sipan donde se ha podido observar debilidades en cuanto a
la motivaciébn, asimismo un desempefioc docente carente de
reconocimientos institucionales, detalles evidenciados a través de
documentos directrices de la Institucion en estudio; por lo que
consideramos que en la Institucion Educativa se deben realizar
evaluaciones periédicas para corregir sus debilidades y consolidar sus
fortalezas. En cuanto al docente, también es necesario evaluar su
desempeiio. Por ello, la capacitacion y/o actualizacion son importantes,
para que el docente adquiera y/o fortalezca capacidades innovadoras
enfocado en la diversidad de los educandos, y de esta manera, logre
promover el aprendizaje. Ante estos planteamientos también se debe
tener presente que un aspecto de la motivacibn recae en el
reconocimiento de la buena labor desarrollada, independientemente de
esto también es saludable que el buen desempefio se transfiera a otros
docentes a través de reuniones periédicas dentro de la instituciéon asi

como ante la red a la que pertenezca la institucion.
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Un ambiente de trabajo fraterno con participacion activa de los miembros
también representa una forma de motivacion, esto nos indujo a plantear el
presente trabajo que busca evaluar la relacion del desempefio docente

inducido por el factor de la motivacién.

1.4.4. Formulacién del Problema
Problema General.
¢,Como se relaciona la motivacion y el desempefio laboral de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 20147

Problemas Especificos.
¢,Como se relaciona la motivacion y la planificacién de los Docentes de la

Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014?

¢, Como se relaciona la motivacion y la ejecucion de los Docentes de la

Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 20147?

¢, Como se relaciona la motivacion y la evaluacién de los Docentes de la

Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan 20147

1.5. Hipotesis
1.5.3. Hipotesis General
Existe una relacién significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento
Sipan 2014

1.5.4. Hipotesis Especificas

Existe una relacion significativa entre la motivacion y la planificacion de
los Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan
2014

Existe una relacion significativa entre la motivacion y la ejecucion de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014
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Existe una relacion significativa entre la motivacion y la evaluacion de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014

1.6. OBJETIVOS
1.6.3. Objetivo General.
Determinar la relacién de la motivacion y el desempefio laboral de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
1.6.4. Objetivos Especificos.
Determinar la relacién de la motivacion y la planificacion de los Docentes

de la Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.

Determinar la relacion de la motivacion y la ejecucion de los Docentes de

la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.

Determinar la relacion de la motivacion y la evaluacion de los Docentes de

la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO



2.1. Variables

2.1.1. Definicion Conceptual

Motivacion:

Mercado (2002:673) Motivacion es la habilidad para lograr que un hombre
haga lo que usted quiere que haga, cuando usted lo quiere hecho, del
modo que usted lo desea y porque él desea hacerlo. La palabra
motivacion, se deriva del latin motivatum, que significa “lo que pone en
movimiento”, es decir, aquello que provoca la accion. Un motivo es
distinto de un estimulo, aunque ambos tienen el poder de incitar, ya que
este Ultimo produce una respuesta determinada en una situacion
momentanea, concreta, mientras que el primero, el motivo, engloba
muchas posibles respuestas y existe con anterioridad a la aparicion del
estimulo. ElI motivo esta determinado e influenciado por el conjunto de

vivencias personales, sociales, etcétera

Desempeiio Laboral:

De la Cruz (2008:75) El desempeiio docente laboral califica la calidad
profesional con la que se espera que haga el profesor de educacién, mide
variadas cualidades como pueden ser. Hombre mujer, conductas en el
trabajo, puntualidad, comportamiento, disposicibn para el trabajo,

disciplina, compromiso institucional, desarrollo pedagdgico, innovacion”.
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2.2. Operacionalizacién de las Variable:

Tabla 1
Operacionalizacion de Variable Motivacion
[0}
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INDICES NIVELES RANGOS ITEMS II'\II'EIE\)/II;
Nunca
Casi Inadecuada 12 - 27
+ Rechazo asi hunca 1,2,3,4,5,
Valencia + Indiferencia A veces 6,7,8,9,10, 12
+ Objetivos — Aceptable 28 - 43 11,12
Casi siempre
Siempre Adecuada 44 - 60
Nunca
: Inadecuada 3-6
Casi nunca
Instrumentalidad | ¢+ Reconocimiento de labor A veces 13,14,15 03
— Aceptable 7-10
Casi siempre
] Siempre Adecuada 11-15
MOTIVACION
Nunca
. Inadecuada 7-15
Casi nunca
. + Capacidad necesaria 16,17,18,19,
Expectativa 1 incapacidad A veces Aceptable 16 - 24 20,21,22 .
Casi siempre
Siempre Adecuada 25-35
Nunca
Casi Inadecuada 22 -50 1,2,3,4,5,
asi nunca 6,7.8.0 10,
A veces 11,12,13,14,15 22
— Aceptable 51-79 16,17,18,19,20,
Casi siempre 21,22
Siempre Adecuada 80 -110

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de Variable Desempeiio Laboral

(o]
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INDICES NIVELES RANGOS ITEMS I"\II'EII\D/E
Nunca
- Malo 7-15
Casi nunca
Planificacion + Macro Planificacion A veces 23,24,25, 07
+ Micro Planificacién Regular 16 - 24 26,27,28,29
Casi siempre
Siempre Bueno 25-35
Nunca
: Malo 6-13
. Casi nunca
+ Estrategias de 3031.32
Ejecucion Ensefianza A veces 33’ 34’ 35’ 06
+ Recursos Didéacticos T Regular 14-21 o
Casi siempre
DESEMPERNO Siempre Bueno 22 -30
- Malo 7-15
Casi nunca
Evaluacion + Desarrollo Profesional A veces 36,37,38, 07
+ Desempeiio Laboral Regular 16 - 24 39,40,41,42
Casi siempre
Siempre Bueno 25-35
Nunca Mal 20 - 46
. alo - 23,24,25,26,
Casi nunca 2728.29.30.
A veces 31,32,33,34, 20
Casi o Regular 47 - 73 35,36,37,38,
asi siempre 39 40,4142
Siempre Bueno 74 - 100

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Metodologia
2.3.1. Tipo de estudio
El presente estudio es descriptivo correlacional, tal como lo manifiestan
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010:81) al indicar que la investigacion
correlacional asocia variables mediante un patron predecible para un

grupo o poblacién.

Este estudio tiene como finalidad conocer la relacion que exista entre las
variables: Motivacion y Desempefio Laboral Docente de la Institucion

Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.

2.3.2. Disefio de Estudio.

Por el disefio, la presente investigacion es no experimental, ya que se
basd en las observaciones de los hechos en estado natural, sin la
intervencion o manipulacion del investigador. Al respecto, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010:149) afirman que las investigaciones no
experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan fenbmenos en su

ambiente natural para después analizarlos.

Del mismo modo, el disefio de esta investigacion es transversal porque su
proposito es describir las variables: motivacion y desempefio laboral en un
momento dado. Asimismo Hernandez et al. (2010:151) afirman que los
disefios transeccionales (transversales) son investigaciones que recopilan

datos en un momento Unico.

F)el'::> ()el'::> Hel Cpl
F>e3':> Oe?;'::> He3 Cp3
Donde:

O = Observacion
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X = Variable independiente (Motivacion)

r = Conector de relacion

y = Variable dependiente (Desempeiio Laboral)
Pe. = Problema especifico

O = Observacion especifica

He = Hipotesis especifica

H. = Conclusion de Hipétesis

Cp = Conclusion del Problema

CF = Conclusién Final

2.4. Poblacién y Muestra
2.4.1. Poblacion
La poblacion del presente estudio estard constituida por 113 entre

docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan.

2.4.2. Muestra
La muestra seleccionada es aleatoria simple; y su tamafio(n), segun

Bernal (2006:171), se puede calcular aplicando la siguiente formula:

B Z2P.Q.N
~ e2(N—1)+72.P.Q

n

Donde:

Z (1,96): Valor de la distribucién normal, para un nivel de confianza de
(1-a)

P (0,5): Proporcion de éxito.

Q (0,5): Proporcion de fracaso (Q =1 —P)

¢ (0,05): Tolerancia al error

N (113): Tamafo de la poblacion.

n: Tamano de la muestra.

Reemplazando tenemos:
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O (1962(05)(05) x 113
1 0,052(113 — 1) + 1,962.(0,5)(0,5)

87

Es decir, aplicaremos el cuestionario a 87 docentes de la Institucion
Educativa Domingo Mandamiento Sipan.

2.5. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
2.5.1. Técnicas
Técnica de muestreo
En el muestreo se consider6 al Estamento Docente; aplicando la encuesta
en calidad de prueba piloto a 20 docentes; las opiniones recogidas fueron
sometidas a una evaluacion a través del método de fiabilidad por
correlacion Iltem — Total y Alfa de Cronbach; obteniendo un resultado

significativo de ,969.

Técnica de recoleccion de informacion

Para la recoleccidbn de datos se emplearan encuestas con preguntas
cerradas que se orientaran a los docentes del Centro Educativo Domingo
Mandamiento Sipan, cuestionando los items referentes a: Valencia,

Instrumentalidad, Expectativa, Planificacion, Ejecucion y Evaluacion.

Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Obtenidos los datos mediante las encuestas realizadas en el muestreo
anterior, se procedié al andlisis de datos y por consiguiente a establecer
la correlacién entre las variables planteadas, utilizando la aplicacion SPSS
v22.0.

2.5.2. Instrumentos

Como instrumentos para la recoleccién de datos para la investigacion se
utilizé la encuesta que conforme a la muestra establecida se aplic6 al
personal Docente de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento

Sipan.
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Para la elaboracion del instrumento, se tuvo en cuenta el cuadro de
operacionalizacion de las variables, las fuentes y la matriz de

consistencia.

Para la elaboracion del cuestionario de recoleccion de datos se empleo la
Escala de Likert que es una escala ordinal en la cual se recoge una larga
serie de items relacionados con la actitud que queremos medir y se
seleccionan, aquellos que expresan una posicion claramente favorable o
desfavorable. El puntaje asignado se relaciona con la cantidad de
categorias presentes en la escala a mayor puntaje, mayor presencia

(mayor caracteristica) de la variable (actitud) en estudio.

Ficha Técnica:

Nombre Original: Escala de Actitudes sobre la Motivacion

Autor: Minaya Gutierrez Rogato

Procedencia: Huacho - Peru, 2014

Objetivo: Evaluar la concepcion de la Motivacion en la

Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan

Administracion: Individual

Duracion: No se ha establecido un limite minimo de tiempo;
pero se estima una duracion de 25 minutos
aproximadamente.

Significacion: La escala esta referida a evaluar la Motivacion en
la Institucion Educativa Domingo Mandamiento

Sipan.
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Escritura:

Ficha Técnica:

Nombre Original:

Autor:

Procedencia:

Objetivo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

El cuestionario de recoleccion de datos consta de
22 items, bajo el esquema de la Escala de Likert
cuya escala valorativa de cada pregunta esta en
funcibn a las respuestas de las personas las
mismas que responderan ubicandose en el

siguiente continuo:

5 = Aprobacién Plena — Siempre

4 = Aprobacién Simple — Casi Siempre

3 = Indecision o Indiferencia — A veces

2 = Desaprobacion Simple — Casi Nunca

1 = Desaprobacion Plena — Nunca

Desempefio Laboral

Minaya Gutierrez Rogato

Huacho - Peru, 2014

Evaluar el Desempefio Laboral de la Institucion

Educativa Domingo Mandamiento Sipan

Individual

No se ha establecido un limite minimo de tiempo;
pero se estima una duracién de 25 minutos

aproximadamente.

La escala esta referida a evaluar el Desempefio
Laboral en la Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan
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Escritura: El cuestionario de recoleccion de datos consta de
20 items, bajo el esquema de la Escala de Likert
cuya escala valorativa de cada pregunta esta en
funcibn a las respuestas de las personas las
mismas que responderan ubicandose en el

siguiente continuo:

5 = Aprobacién Plena — Siempre

4 = Aprobacién Simple — Casi Siempre

3 = Indecisidén o Indiferencia — A veces

2 = Desaprobaciéon Simple — Casi Nunca

1 = Desaprobacion Plena — Nunca

Validez y confiabilidad:

Para Hernandez, et al (2010), la validez es el grado en que un instrumento en

verdad mide la variable que pretende medir (p.201).

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medicion “es
el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”.
(p-200). Esto implica que al aplicar el mismo instrumento en situaciones similares,

se deben obtener aproximadamente los mismos resultados.

Se aplicé la validez de contenido a través del juicio de expertos y para la
confiabilidad se aplico una prueba piloto a 20 docentes; para los resultados de la
confiabilidad se utilizé la prueba de Alfa de Cronbach. El resultado de la validez
del cuestionario fue aplicable, mientras que el resultado de la confiabilidad fue de
alta confiabilidad.

El instrumento utilizado ha pasado por validez de contenido, por medio de juicio

de expertos. Los expertos que evaluaron el instrumento fueron los siguientes:
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Tabla 3

Validacién de instrumento

Resultado de

Expertos DNI Aplicabilidad
Daniel Cardenas Canales 07275232 Si Hay Suficiencia
John Morrilla Flores 10720025 Si Hay Suficiencia
Angel Luna Santos 15595255 Si Hay Suficiencia

Fuente: Elaboracion propia

Se aplicé el Alfa de Cronbach al instrumento obteniendo un resultado
de 0,969 para los 42 items y para el caso de cada variable se obtuvo:

Tabla 4

Resultados de la confiabilidad del instrumento sobre las variables

Variable Alfa de Cronbach N° deitems
Motivacion ,945 22
Desempefio Laboral ,955 20

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5

Niveles de Confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad
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2.6. Métodos de Andlisis de Datos
Recogida la informacion en las encuestas realizadas, se procedio a la

tabulacion de los datos obtenidos y se elaboraron cuadros para su analisis.

Para el analisis se haran uso de tablas uni y bidimensionales, para que a
través de los indicadores estadisticos podamos establecer la correlacion
entre las variables Motivacion y el Desempefio Laboral del docente basado

en el paquete estadistico SPSS version 22.

Para determinar la relacion de la Motivacion y el Desempefio Laboral, fue
necesario tener en consideracion las sumas de los puntajes de las
respuestas de todos los items de las variables y Dimensiones.
Posteriormente los puntajes maximos de cada alternativa de respuesta de la
escala (y segun el numero de items), fueron considerados como limites
superiores, para agrupar dichas sumas en categorias: Nunca, Casi Nunca, A
veces, Casi Siempre y Siempre, en base a las frecuencias y porcentajes.

Para la contrastacion de las hipoétesis relativas al grado de relacion entre las
variables de estudio, se utiliz6 para cada variable el nUmero de casos sin
valores perdidos; y para cada pareja de variables, se aplicé el coeficiente de
Spearman, dado que las variables son cualitativas y se parte ademas, sobre

el supuesto que cada pareja de variables es normal bivariada.
Asimismo, las hipoétesis fueron sometidas a contraste en un nivel de

significacion de p < 0.01; procesandose los datos con el programa

estadistico SPSS version 22.
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CAPITULO 1lI
RESULTADOS



3.1. Analisis Descriptivo

El cuestionario aplicado al Personal Docente fue expuesto al juicio de

expertos; posteriormente se aplicé el instrumento en calidad de prueba

piloto, permitiéndonos conocer la viabilidad a través del Alfa de Cronbach.

Finalmente el instrumento fue aplicado a la muestra; con la recopilacion de la

informacion obtenida del cuestionario, se elaboré una matriz de datos, para

proceder con el analisis estadistico y la contrastacion de las hipotesis

planteadas en la presente investigacion.

En primera instancia se presentan los resultados generales en cuanto a los

niveles de las variables de estudio de manera descriptiva, para luego tratar

la prueba de hipotesis tanto general y especifica.

3.1.1. Niveles comparativos entre la Motivacion y el Desempefio Laboral

Tabla 6

Distribucion de frecuencias entre la Motivacion y el Desempefio Laboral

de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan

2014
Motivacion
Desempefio Total
Laborr)al Inadecuada Aceptable Adecuada
fi % fi % fi % fi %

Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 5 6% 0 0% 5 6%
Bueno 0 0% 0 0% 82 94% 82 94%

Total 0 0% 5 6% 82 94% 87 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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3.1.2.

MOTIVACION

INADECUADA  ACEPTABLE

ADECUADA

MALO REGULAR BUENO
DESEMPENO LABORAL

Figura 1. Niveles de la Motivacion y el Desempefio Laboral de los
Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan
2014

De la tabla 6 y figura 1, se observa que existe tendencia positiva con
respecto al nivel de la Motivacion y el Desempefio Laboral, de estos
resultados se puede afirmar que el 94% de los docentes perciben que
la Motivacion es adecuada y el Desempefio Laboral es Bueno, asi
mismo el 6% de los docentes perciben que la Motivacidén es aceptable
siendo el Desempefio Laboral regular. Es notorio comentar que las
apreciaciones de los docentes estan claramente definido porque los

resultados se concentran en dos apreciaciones ya mencionadas.

Niveles comparativos entre la Motivacion y la Planificacion

Tabla 7

Distribucién de frecuencias entre la Motivacion y la Planificacion de

los Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan
2014
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MOTIVACION

Motivacion

Planificacion Inadecuada Aceptable Adecuada Tl
fi % fi % fi % fi %
Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 1 1% 4 5% 5 6%
Bueno 0 0% 0 0% 82 94% 82  94%
Total 0 0% 1 1% 86 99% 87 100%

Fuente: Elaboracién Propia
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MALA REGULAR BUENA
PLANIFICACION

Figura 2. Niveles de la Motivacion y la Planificacion de los Docentes
de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014

De la tabla 7 y figura 2, se observa que existe tendencia positiva con
respecto al nivel de la Motivacion y la Planificacion, de estos
resultados se puede afirmar que el 94% de los docentes perciben que
la Motivaciéon es adecuada y la Planificacién es Buena, asi mismo el
5% de los docentes perciben que la Motivacion es aceptable siendo la
Planificacién buena y solo el 1% de los encuestados manifiestan que

la Motivacion es aceptable mientras la Planificacion solo es regular.

72



3.1.3. Niveles comparativos entre la Motivacion y la Ejecucion

Tabla 8
Distribucién de frecuencias entre la Motivacién y la Ejecucién de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan

2014
Motivacion
Total
Ejecucion Inadecuada Aceptable Adecuada
fi % fi % fi % fi %
Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 4 5% 1 1% 5 6%
Bueno 0 0% 5 6% 77 89% 82 94%
Total 0 0% 9 10% 78 90% 87 100%
Fuente: Elaboracion Propia
<L
a
<t
2
2
a
=L
Z 4
~9 o)
= Q ‘
o< !
= 1
b= |
2 |
< !
o %~ —-mmmmmoo s O - -mmmmmooo o 0% -~ - -]
a !
< |
= |
MALA REGULAR BUENA
EJECUCION

Figura 3. Niveles de la Motivacion y la Ejecucién de los Docentes de
la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014

De la tabla 8 y figura 3, se observa que existe tendencia positiva con
respecto al nivel de la Motivacion y la Ejecucion, de estos resultados

se puede afirmar que el 89% de los docentes perciben que la
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3.1.4.

Motivacién es adecuada y la Ejecucion es Buena, también el 6% de

los docentes perciben que la Motivacion es adecuada siendo la

Ejecucion regular y solo el 1% de los encuestados manifiestan que la

Motivacién es aceptable mientras la Ejecucion es buena.

Niveles comparativos entre la Motivacion y la Evaluacion

Tabla 9

Distribucién de frecuencias entre la Motivacién y la Evaluacién de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan

2014
Motivacion
Total
Evaluacion Inadecuada Aceptable Adecuada
fi % fi % fi % fi %
Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 2 2% 3 3% 5 6%
Bueno 0 0% 1 1% 81 93% 82 94%
Total 0 0% 3 3% 84 97% 87 100%
Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 4. Niveles de la Motivacion y la Evaluacion de los Docentes de
la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014
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De la tabla 9 y figura 4, se observa que existe tendencia positiva con
respecto al nivel de la Motivacion y la Evaluacion, de estos resultados
se puede afirmar que el 93% de los docentes perciben que la
Motivacién es adecuada y la Evaluacion es Buena, también el 1% de
los docentes perciben que la Motivacion es adecuada siendo la
Evaluacion regular por otro lado el 2% de los encuestados manifiestan
gue la Motivacién es aceptable mientras la Evaluacién es regular;
asimismo el 3% de los encuestados manifiestan que la Motivacion es

aceptable mientras la Evaluacion es buena.

3.2. Contrastacién de hipétesis

Prueba de hipotesis

Para probar esta hipotesis, se procedio a utilizar el coeficiente de
correlacion de Spearman, dado que este estadistico es apropiado
para evaluar relaciones entre variables de escala ordinal, que es

nuestro caso.

Hipotesis General.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa
Domingo Mandamiento Sipan 2014.

Hy: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el

desempeiio laboral de los Docentes de la Institucibn Educativa

Domingo Mandamiento Sipan 2014.

Tabla 10
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Grado de correlacion y nivel de significacion entre la motivaciéon y el
Desempefio Laboral de los Docentes de la Institucion Educativa

Domingo Mandamiento Sipan 2014

L Desempefio
Motivacion Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 742%*

Motivacién Sig. (bilateral) . ,000

N 87 87

Rho de

Spearman Coeficiente de correlacién ,142%* 1,000

Desempefio . .
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman habiendo obtenido 0,742 que significa
que existe una alta relacion positiva entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hip6tesis nula y
aceptamos la hipdtesis alterna, existe relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014.

Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion y la planificacion
de los Docentes de la Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan
2014.

H;: Existe una relacion significativa entre la motivacién y la planificacion de

los Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan
2014.
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Tabla 11

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la motivacion y la
planificacion de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014

Motivacion Planificacion
Coeficiente de correlacion 1,000 ,509**
Motivacién Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 87 87
Spearman Coeficiente de correlacion ,509** 1,000
Planificacion  Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0,509 significa que existe una
moderada relacién positiva entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hipotesis nula y
aceptar la hipotesis alterna, existe relacion entre la motivacion y la
Planificacibn de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014.

Hipotesis Especifica 2.
Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion y la ejecucion
laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo

Mandamiento Sipan 2014.

H;: Existe una relacion significativa entre la motivacion y la ejecuciéon de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
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Tabla 12

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la ejecucion y la
Planificacibn de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014

Motivacion Ejecucion
Coeficiente de correlacion 1,000 ,314**
Motivacién Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Rho de
Spearman . )
Coeficiente de correlacion ,314** 1,000
Ejecucion Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0,314 significa que existe una baja
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, existe relacion entre la motivacién y la ejecucion en los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.

Hipotesis Especifica 3.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion y la evaluacion de
los Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan
2014.

Hs: Existe una relacion significativa entre la motivacion y la evaluacion de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
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Tabla 13

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la motivacion y la
evaluacion de los Docentes de la Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014.

Motivacion Evaluacion
Coeficiente de correlacion 1,000 , 7185**
Motivacién Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Rho de
Spearman . »
Coeficiente de correlacion ,785** 1,000
Evaluacion Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de -correlacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0,785 significa que existe una alta
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, existe relacion entre la motivacion y la evaluacion de los

Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
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CAPITULO IV
DISCUSION



4.1. Discusién de Resultados
En el presente estudio se ha realizado el analisis estadistico de caracter
descriptivo correlacional sobre la Motivacion y el Desempefio Laboral en la

Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.

En primer lugar, dicho andlisis se llevo a cabo con el propdsito de determinar
el nivel de apreciaciones predominante de los encuestados en cada una de
las variables de estudio. Y en segundo lugar, detectar la relacién que existe
entre cada una de las dimensiones de la variable motivacion y la variable:

desempefio laboral.

Con referencia a la hipotesis general, los resultados detectados con la
prueba de correlacion de Spearman, indican una alta relaciébn entre la
Motivacion y el Desempefio Laboral de la Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,742**).

En referencia a los antecedentes consultados respecto nuestra
investigacién, encontramos algunos trabajos que se relacionan con las
variables, los cuales estan orientados a la busqueda de la optimizacion del
proceso de ensefianza — aprendizaje y en el contexto de nuestra
investigacion delimitada a la Institucion Educativa Domingo Mandamiento
Sipan; contexto coincidente con la Tesis de Gonzalez (2011), Presentada a
la Universidad Estatal Bolivar, con el Tema: La Gestion Del Talento Humano
y La Motivacion del Personal en el Instituto Superior Tecnolégico “Guaranda”
en el Primer Semestre Del 2011 cuya conclusién cita que es importante
recalcar gue la motivacion positiva es fundamental para el desenvolvimiento
laboral en una institucion para poder desempefiar satisfactoriamente su
trabajo y lograr la eficiencia institucional, lo que es factible con la tendencia
al cambio de actitud del Talento Humano de la institucién al demostrar su
interés por la capacitacion e innovacion de conocimientos, adquirir
compromisos, poner en practica una educacion en valores y por ende se
mejoro las relaciones humanas. Del mismo modo Garcia y Lucefio (2010),

en su tesis con el Tema: Prediccion del Rendimiento Laboral a Partir de
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Indicadores de Motivacién, Personalidad y Percepcion de Factores
Psicosociales; en su primera hipotesis establecia la existencia de una
relacion positiva y significativa entre las puntuaciones en motivacion y la
evaluacion del rendimiento, es decir, que los individuos que obtuviesen
puntuaciones mas altas en motivacion, tendrian un mejor rendimiento
general en el trabajo; en este caso, podriamos afirmar que nuestra
prediccibn se cumple en un cierto grado, ya que encontramos una
correlacion significativa y en sentido positivo entre rendimiento y el nivel de
Ejecucibn de 3 de los motivos evaluados: Reconocimiento Social,

Autoestima y Autodesarrollo.

También encontramos coincidencia con el Trabajo desarrollado en la Tesis
de Libreros (2011) con el Tema: Incidencia de la Cultura Organizacional
sobre el bienestar laboral de los servidores publicos de una Institucidon
Educativa del Valle del Cauca; la conclusion pertinente con nuestro trabajo
define que los conceptos de Cultura Organizacional y Bienestar Laboral
estan relacionados, pero cada uno posee sus propias dindmicas. Desde la
perspectiva de algunos servidores publicos de Cardenas centro, un aspecto
que se debe mejorar es la comunicacion interna para fortalecer procesos
que incidan en el Bienestar Laboral y tangencialmente en La Cultura
Organizacional cardenalicia. La cultura organizacional se presenta como una
forma tacita de control, ya que en muchas ocasiones las personas se

comportan de acuerdo con valores interiorizados.

Otro trabajo pertinente a nuestros resultados es el que se cita en la Tesis de
Zarate (2011) con el Tema: Liderazgo Directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima; y
concluye citando la existencia de un alto grado de correlacion lineal entre el
liderazgo directivo y desempefio docente con sus respectivas dimensiones.
Esto significa que, despliega el lider director en su labor en las dimensiones
Gestidn pedagogica, Institucional y Administrativo como consecuencia el
desempefio docente en sus dimensiones profesional, personal y social

resulta optimo de la misma forma alcanza ocurrir a la inversa. Existe una

82



dependencia

De acuerdo a los resultados de la primera hipotesis especifica, apreciamos
que existe una baja relacién entre la motivacién y la Planificacién de los
Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
(sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,509**); la relacion se vera favorecida si la
Institucién Educativa contara con un liderazgo acorde con las necesidades
manifestando una relacién directamente proporcional con el desempefio de
los docentes; tal como lo investigd en su Tesis Quispe (2011) con el Tema:
Relacion entre el estilo de liderazgo del Director y el desempefio docente en
las instituciones educativas publicas del 2do. Sector de Villa el Salvador de
la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los afios 2009 y 2010; autor que
manifiesta que las correlaciones encontradas entre los estilo de liderazgo y
el desempefio docente son positivas significativas. Esto explica que, a menor
aplicacion de un estilo de liderazgo adecuado por parte del director se
obtiene menor desempeifio docente. En cuanto al desempefio docente,
predomina el nivel basico (50%). ElI 41% de los docentes alcanzan los
niveles competente y destacado. Se demuestra que la aplicacion confusa de
los estilos de liderazgo del director permite obtener bajos resultados en el
desempefio docente. En la dimension, resultados de su labor educativa de
los docentes, el 50% se ubico en los niveles bajos y el otro 50% se ubic6 en

los niveles altos.

Los resultados de la segunda hipétesis especifica podemos apreciar que
existe una baja relacion significativa entre la motivacion y la ejecucion en los
Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
(sig. bilateral = .000 < .01; Rho =,314**); con estos resultados podemos citar
que el ejercicio profesional docente va a depender de su actualizacion
permanente que lo dotard de destrezas para la optimizacion de las sesiones
de ensefanza-aprendizaje esto es coincidente con Flores (2008) en su Tesis
con el Tema: “Las competencias que los profesores de educacion basica
movilizan en su desempefo profesional docente”, manifiesta en lo referente

a las experticias en la didactica de las disciplinas que ensefa, es necesario
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exponer que a la luz de los resultados es posible apreciar, la falta de dominio
en estrategias de ensefianza y la falta de manejo para identificar contenidos
complejos con adaptaciones en funcion de la comprensién de los
estudiantes, debido a una desvalorizaciéon importante de la didactica como
herramienta fundamental para lograr aprendizaje, ademas de la comprension
y aplicacion por medio de actividades secuenciadas de los contenidos a
ensefiar. El dltimo criterio del dominio responsabilidades profesionales esta
centrado en el manejo por parte del docente de informacion actualizada
sobre su profesion, el sistema educativo y las politicas vigentes; las
competencias que presentan mayores niveles de realizacion son: el
desempefo profesional de acuerdo a las normas de funcionamiento y
convivencia del establecimiento educacional y el desempefio profesional de
acuerdo a las politicas y metas del establecimiento educacional. De igual
forma coincidimos con la Tesis de Carrillo (2002) con el Tema: Las
motivaciones psicosociales en un modelo evaluativo del comportamiento
laboral de docentes de centros educativos en la USE N° 01 de Cerro de
Pasco; este trabajo concluye que en el perfil general de las motivaciones
psicosociales los docentes manifiesta mas necesidad de incentivos externos
(reconocimiento social) e internos (autoestima y autodesarrollo), que la
necesidad de activacion de la conducta para ser aceptado socialmente;
asimismo la edad cronolégica (22 a 43 afios), el nivel magisterial (hombrado
o contratado con o sin titulo profesional) y la especialidad educativa
(educacion primaria o secundaria) del docente no repercute en ninguno de

los seis factores de motivacion psicosocial.

Finalmente los resultados de la tercera hipétesis especifica determinaron
que existe una alta relacién entre la motivacion y la evaluacién de los
Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014.
(sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,785*"); el aspecto evaluativo del actuar
docente no es necesariamente para determinar responsables por el contrario
la intencion es evidenciar las deficiencias para que al ser corregidas se vean
favorecidas las sesiones de ensefianza-aprendizaje; este contexto también

lo considera la investigacion de Fernandez (2006) en su Tesis con el Tema:
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Clima Organizacional y supervision del Desempefio Docente en instituciones
de Educacion Basica; y los resultados indicaron que es débil la relacidon entre
el clima organizacional y la supervision del desempefio docente, asi como
entre sus dimensiones. A nivel de clima prevalecié la tendencia favorable
pero muy cercana a la desfavorable; pues consideraron de forma positiva las
relaciones interpersonales, el liderazgo y la comunicacion; mientras fue
desfavorable en toma de decisiones y supervision; ubicandose como
divididas en remuneraciones. La supervision del desempefio docente fue
calificada como positiva a nivel global, lo cual es el resultado de una
valoracion positiva de la planificacion, evaluacion, asesoria, promocion,
actualizacion y reconocimientos. Se obtuvo una opinion negativa sobre la
ejecucion de la supervision del desempefio docente. El trabajo concluye: Al
identificar los factores del clima organizacional de las instituciones de
Educacion Basica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo, se obtuvo que
el mismo a nivel global presenta tendencias similares entre los docentes que
tienen una percepcion favorable y desfavorable del ambiente organizacional,
lo cual es el resultado de considerar de forma positiva las relaciones
interpersonales y de patrticipacion, el liderazgo y la comunicacion; mientras
que mantuvieron una opinién desfavorable en cuanto a la toma de
decisiones y la supervision; ubicAndose como divididas en cuanto a las
remuneraciones. Al establecer las acciones administrativas y de consultoria
en la supervision del desempefio docente de las Escuelas Basicas del
Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo, observandose que fueron calificadas
como positivas a nivel global, lo cual es el resultado de una valoraciéon
positiva de la planificacion, evaluacion, asesoria, promocién, actualizacion y
reconocimientos recibidos en el proceso de supervision del desempefio
docente. Se obtuvo una opinidn negativa sobre la ejecucion de la supervision

del desempefio docente.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES



CONCLUSIONES

Primera conclusién:

De la hipétesis general podemos concluir que existe una alta relaciéon entre la
motivacion y el desempefio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa
Domingo Mandamiento Sipan 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,742**).

Segunda conclusion:

De acuerdo a los resultados de la primera hipotesis especifica podemos apreciar
gue existe una moderada relacion entre la motivacion y la Planificacion de los
Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014. (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = ,509**).

Tercera conclusion:

De acuerdo a los resultados de la segunda hipoétesis especifica podemos apreciar
gue existe una baja relacion significativa entre la motivacion y la ejecucion en los
Docentes de la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014. (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = ,314**).

Cuarta conclusion:

De acuerdo a los resultados de la tercera hipotesis especifica podemos apreciar
gue existe una alta relacion entre la motivacién y la evaluacion de los Docentes de
la Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan 2014. (sig. bilateral = .000 <
.01; Rho = ,785*%),
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CAPITULO VI
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Habiéndose evidenciado una relacidén entre la motivacion y el desempefio laboral,
recomendamos que se implemente en forma clara en el Reglamento Interno de la
Institucion los aspectos que se tomaran en cuenta para poder reconocer los

logros de los docentes esto favorecera a la motivacion del personal.

SEGUNDA

Se evidencia que existe una moderada relacion entre la motivacion y la
Planificaciéon de los Docentes por lo que recomendamos que se implementen
monitoreos en periodos cortos con la intencion de promover una oportuna

planificacién de las actividades pedagdgicas.

TERCERA

Recomendamos que en el Plan Anual de la Institucion se incorporen tareas de
jornadas de trabajo en equipo organizados por areas pedagdgicas; con el objetivo
de monitorear un avance pedagodgico articulado y coherente con las necesidades

de los educandos.

CUARTA

Recomendamos que al término del primer semestre académico y antes de
finalizar el aflo académico; destinen horas de evaluacion del Plan Anual de
trabajo, esto permitird reorientar metas y objetivos, motivados por la busqueda de

mejores logros académicos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: TITULO: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA DOMINGO MANDAMIENTO SIPAN 2014
AUTOR: Bach. MINAYA GUTIERREZ ROGATO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

cComo se relaciona la
motivacion y el desempefio
laboral de los Docentes de la
Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 20147

Problemas Especificos:

a) ¢Cémo se relaciona la
motivacion y la planificacion
de los Docentes de la
Institucion Educativa
Domingo Mandamiento
Sipan 2014?

b) ¢Coémo se relaciona Ila
motivacion y la ejecucién
de los Docentes de la
Institucion Educativa
Domingo Mandamiento
Sipan 2014?

c) ¢Como se relaciona la
motivacion y la evaluacion
de los Docentes de la
Institucion Educativa
Domingo Mandamiento
Sipan 2014?

Objetivo General:

Determinar la relacion de la
motivacion el  desempefio
laboral de los Docentes de la
Institucion Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014

Objetivos Especificos:

a) Determinar la relacién de la
motivacion y la planificacién
de los Docentes de la
Institucion Educativa
Domingo Mandamiento Sipan
2014

b) Determinar la relacién de la
motivacion y la ejecucion de
los Docentes de la Institucién
Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014

c) Determinar la relacion de la
motivacion y la evaluacién de
los Docentes de la Institucién
Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014

Hipotesis General:

Existe una relacion significativa

entre la motivacion y el
desempefio laboral de los
Docentes de la Institucion

Educativa Domingo Mandamiento
Sipan 2014?

Hipo6tesis Especificas:

a) Existe relacion
significativa entre la
motivacion y la planificacion de
los Docentes de la Institucion
Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014

una

b) Existe una relacion
significativa entre la
motivacion y la ejecucién de
los Docentes de la Institucion
Educativa Domingo

Mandamiento Sipan 2014

c) Existe relacion
significativa entre la
motivacion y la evaluaciéon de
los Docentes de la Institucién
Educativa Domingo
Mandamiento Sipan 2014

una

Variable 1: Motivacién
Dimensiones Indicadores items Niveles
Rechazo
1,2,3,4,
Valencia Indiferencia 5,6,7,8,
. 9,10,11,12
Objetivo .
Siempre (S)
Casi siempre (CS)
Instrumentalidad | Reconocimiento de labor 13,14,15 |Aveces (AV)
Casinunca (CN)
Nunca (N)
ectatin Capacidad necesaria 16.17.18,
P . 19,20,21,22
Incapacidad
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores ftems Niveles
Macro planificacion
PLANIFICACI 23,24,25,
ON . . 26,27,28,29
Micro planificacién
. - Siempre (S)
) Estrategias de ensefianza. 303132 |Casisiempre (CS)
EJECUCION 33' 34' 35’ A veces (AV)
Recursos Didacticos. " Casinunca (CN)
Nunca (N)
Desarrollo Profesional 36.37 38
EVALUACION 39.40,41,42

Desempefio laboral
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y - ‘
INVESTIGACION MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
Variable 1: Motivacion DESCRIPTIVA:
TIPO: POBLACION: El analisis descriptivo ayudard a observar el comportamiento de la muestra en

Descriptivo correlacional.

DISENO:
No Experimental.
Transversal

Estd constituida por
docentes.

TIPO DE MUESTRA:
Aleatoria Simple.

TAMANO DE MUESTRA:
Esta constituida por
docentes

113

87

Técnicas:
Escala de Lickert

Instrumentos:
Cuestionario

Autor:
Lic. Minaya Gutierrez Rogato

Afo:
2014

Monitoreo:
Responsabilidad del investigador.

Ambito de Aplicacion:

Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan

Forma de Administracién:
Aplicacion de encuesta a todos los docentes.

Informe de resultados: En tablas y gréaficos.

Variable 2: Desempefio Laboral

Técnicas:
Escala de Lickert

Instrumentos:
Cuestionario

Autor:
Lic. Minaya Gutierrez Rogato

Afo:
2014

Monitoreo:
Responsabilidad del investigador.

Ambito de Aplicacion:

Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipan

Forma de Administracién:
Aplicacion de encuesta a todos los docentes.

Informe de resultados: En tablas y gréaficos

estudio, a través de tablas y graficos con el fin de describir apropiadamente las
diversas caracteristicas de ese conjunto.

Al conjunto de los distintos valores numéricos que adopta un caracter cuantitativo se
llama variable estadistica.

Las variables pueden ser de dos tipos:

» Variables cualitativas o categoéricas: no se pueden medir numéricamente (por
ejemplo: nacionalidad, color de la piel, sexo).

» Variables cuantitativas: tienen valor numérico (edad, precio de un producto,
ingresos anuales).

Las variables también se pueden clasificar en:

» Variables unidimensionales: s6lo recogen informacién sobre una caracteristica
(por ejemplo: edad de los alumnos de una clase).

» Variables bidimensionales: recogen informacién sobre dos caracteristicas de la
poblacién (por ejemplo: edad y altura de los alumnos de una clase).

» Variables pluridimensionales: recogen informacion sobre tres o0 mas
caracteristicas (por ejemplo: edad, altura y peso de los alumnos de una clase).

INFERENCIAL:

El analisis inferencial nos permitira realizar generalizaciones sobre cémo se distribuye
la poblacion bajo estudio, a partir de la informacion que proporciona una muestra
representativa obtenida de dicha poblacion.

Para que el andlisis inferencial proporcione buenos resultados debe:

1. Basarse en una técnica estadistico-matematica adecuada al problema y
suficientemente validada.

2. Utilizar una muestra que realmente sea representativa de la poblaciéon y de un
tamario suficiente.

DE PRUEBA:
La base estadistica nos permitira determinar si la hipotesis principal es razonable para
no ser rechazada o es una afirmacion poco razonable y debe ser rechazada.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO

Estimado colega, el presente cuestionario trata sobre: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA DOMINGO MANDAMIENTO
SIPAN 2014, y tiene como propo6sito recoger informacion para detectar las dificultades que existen
y buscar alternativas de solucion. Es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos responder con

total libertad y sinceridad marcando con una (x) el nivel que logre de cada una de las preguntas

propuestas.
Muchas Gracias
(&) (5] 0
5 |za| & |58 8
No° VALENCIA E |SE| © |®8S| S
¢ |02 = O3 =
n n| <
1 ¢Los Directivos manifiestan un trato por igual a todos los
Docentes?
2 | ¢ Existe un trato fraterno entre los docentes de la institucion?
3 ¢Los padres de familia manifiestan su apoyo en las
actividades programadas por los docentes?
4 | ¢ Los directivos propician el rechazo entre docentes?
5 ¢ Los directivos son indiferentes ante los logros profesionales
de los docentes?
6 ¢Los docentes manifiestan su indiferencia ante problemas
institucionales?
7 ¢Los docentes manifiestan su indiferencia no participando
en actividades de representacién Institucional?
8 ¢ Los Docentes son indiferentes ante las bajas calificaciones
de sus alumnos?
9 ¢Los docentes evalian el alcance de los objetivos
instituciones?
10 ¢Los docentes proponen medias que permiten viabilizar el
cumplimiento de objetivos institucionales?
11 ¢ Los docentes y los padres de familia de su aula formulan
objetivos para el mejoramiento del aprendizaje?
12| ¢ Los directivos motivan para el logro de los objetivos?
o g g ® S
[} o o » O o
INSTRUMENTALIDAD IS Q £ ] © S =
e |02 > Oz >
n n| <
13 ¢ Los padres de familia muestran su conformidad por la labor
desplegada por el profesor de sus hijos?
14 ¢ El Director emite Resoluciones de reconocimiento por los
logros de los docentes?
15 ¢Los docentes promueven reconocimientos a sus colegas
por alguna labor destacada de alguno de ellos?
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g < o | ®©
s |sal 8 |50 Q
EXPECTATIVA E |GE| © | ®8S| S
L 0o > 1035 | 3
n n| <
16 ¢Los directivos manifiestan una expectativa positiva del
rendimiento de los docentes?
17 ¢Los directivos manifiestan una expectativa negativa del
rendimiento de los docentes?
18 ¢ Los pares de familia cuestionan la capacidad necesaria de
los docentes?
19 ¢Los conocimientos previos de los alumnos no son
suficientes para el desarrollo de clases?
20 ¢;Los docentes obtienen un alto calificativo cuando es
monitoriado su desempefio?
21 ¢Las bajas competencias docentes observadas en un
monitoreo son reforzadas por los directivos?
29 ¢ Se promueven la exposicion de experiencias docentes para
promover el mejoramiento de sus competencias?
(&) (5] 0
) 5 |z8| & |%3| S
PLANIFICACION E |GE| © |[®8S| S
L 0o > 05| 3
n n| <
23 ¢ Se elabora con la debida anticipacion la programacion
anual?
24 ¢Planifica tomando en cuenta las necesidades e interés del
educando?
o5 ¢Realiza los reajustes en sus unidades didacticas segun el
avance?
26 ¢ Presente semanalmente la planificacion de sus sesiones
seflanza- izaje?
de ensefianza-aprendizaje?
27 ¢ Prepara con anticipacion los recursos didacticos que va a
emplear en su labor docente?
o8 ¢ Cumple con los objetivos formulados en sus Proyectos de
Innovaciéon?
29 ¢ Coordina con su Sub Director académico la planificacion de
su programacion anual?
(&) (] 0
) 5 g5 8 58| 8
N© EJECUCION E|SE| ¢ |85 5
L 0o > 1035 | 3
n n| <
30 ¢Promueve la participacion activa del estudiante,
aprovechando sus saberes previos?
31 ¢Contextualiza la ensefianza a las diferencias, ritmos y
estilos de aprendizaje en el aula?
32 ¢,Dinamiza sus estrategias en funcion de las necesidades de
los educandos?
33 JUtlliza medios audiovisuales para el proceso de
ensefianza?
34 | ¢ Hace uso flexible de materiales y recursos en el aula?
35 ¢Utliza la tecnologia de la informacion y Comunicacion

(TICs) durante el desarrollo de las actividades en el aula?
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EVALUACION

Siempre

Casi
Siempre

A veces

Casi

Nunca

Nunca

36

¢ Busca su desarrollo profesional de manera continua?

37

¢Hace uso reflexivo de sus saberes, autoevaluandose
continuamente?

38

¢ Proporciona un entorno propicio para el aprendizaje en el
aula?

39

¢Logra el desarrollo pleno de las actividades programadas?

40

¢ Se autoevallia en base a los resultados de la evaluacién a
estudiantes?

41

¢ Diversifica los instrumentos de evaluacion aplicados a sus
alumnos?

42

¢ Los directivos le manifiestan los objetivos no logrados para
que reajuste sus actividades académicas?
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z

BASE DE DATOS VARIABLE MOTIVACION

PR1:PR2 PR3 PR4 PR5:PR6 PR7:PR8 PR9: PR10 PR11 PR12: PR13 PR14 PR15: PR16 PR17 PR18 PR19 PR20 PR21:PR22

4
5
5
3
5
5
5
5
3
3
5
5
5
3
5
5
4
4
3
5
5
4
4
5
5
5
5
5
5
5

4
5
5
5
5
5
5
5
3

DOC1

DOC2

DOC3

DOC4

DOC5

DOC6

DOC7

DOC8

DOC9

DOC10 5

DOC11 3

DOC12 5

DOC13 5

DOC14 2

DOC15 5

DOC16 5

DOC17 5

DOC18 3

DOC19 5

DOC20 4

DOC21 4

DOC22 5

DOC23 4

DOC24 3

DOC25 5

DOC26 5

DOC27 4

DOC28 5

DOC29 5

DOC30 4
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5
4
5
5
5
4
4
3
5
5
4
5
5
3
5
5
5
3
5
5
4
5
3
5
3
5
5
5
3
5
5
3
5

DOC31 5

DOC32 4

DOC33 5

DOC34 5

DOC35 5

DOC36 5

DOC37 3

DOC38 5

DOC39 4

DOC40 5

DOC41 5

DOC42 5

DOC43 4

DOC44 5

DOC45 4

DOC46 5

DOC47 5

DOC48 2

DOC49 5

DOC50 5

DOC51 5

DOC52 5

DOC53 5

DOC54 5

DOC55 5

DOC56 3

DOC57 5

DOC58 5

DOC59 2

DOC60 5

DOC61 5

DOC62 5

DOC63 5
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3
5
5
3
5
3
5
5
3
5
5
5
3
5
3
5
5
3
5
3
5
5
3
5

DOC64 5

DOC65 5

DOC66 5

DOC67 5

DOC68 5

DOC69 5

DOC70 5

DOC71 5

DOC72 5

DOC73 5

DOC74 5

DOC75 5

DOC76 5

DOC77 5

DOC78 5

DOC79 5

DOC80 5

DOC81 5

DOC82 5

DOC83 5

DOC84 5

DOC85 5

DOC86 5

DOC87 5
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BASE DE DATOS VARIABLE DESEMPENO LABORAL
PR1 PR2 PR3 PR4 PR5 PR6 PR7 PR8 PR9 PR10 PR11 PR12 PR13 PR14 PR15 PR16 PR17 PR18 PR19 PR20

1
5
5
5
5
4
5
5
3
5
5
5
5

5
5
5

1
5

5

4

5
4
5
5

4
5
3
4
5
5
4
5
5
5
5
5
1
5
3
5

DOC1

DOC2

DOC3

DOC4

DOC5

DOC6

DOC7

DOCS8

DOC9

DOC10
DOC11
DOC12
DOC13

DOC14 4
DOC15
DOC16
DOC17
DOC18
DOC19
DOC20
DOC21
DOC22
DOC23
DOC24
DOC25
DOC26
DOC27
DOC28
DOC29
DOC30
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5
4

5
5
5
5
2
5
5
4
5
5
2

5
4
1

5
5
5
5

5
3
5
4
5
3
4
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

4
5
3
5
5
5
3
5
5
5
4
4
5
5
5

DOC31
DOC32
DOC33
DOC34
DOC35
DOC36
DOC37
DOC38
DOC39
DOCA40
DOC41
DOC42
DOCA43
DOC44
DOC45
DOCA46
DOC47

DOC48 4
DOC49
DOC50
DOC51
DOC52
DOC53
DOC54
DOC55
DOC56
DOC57
DOC58
DOC59
DOC60
DOC61
DOC62
DOC63
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4
5
5
4

4
5
5
4

5
5
5
5

5
5
4

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

DOC64
DOC65
DOC66
DOC67
DOC68
DOC69
DOC70
DOC71
DOC72
DOC73

DOC74 4
DOC75
DOC76
DOC77
DOC78
DOC79
DOC80
DOCS81
DOC82
DOC83
DOC84
DOC85
DOC86
DOC87
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