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Presentacioén
Seflores miembros del Jurado:

En cumplimiento de los dispositivos que establece el proceso de graduacion de la
Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado de magister en Administracion de la
Educacion, presento la tesis denominada “Motivacion laboral y Desempefio

Docente de las maestras de educacion inicial de la Red 03-UGEL 07 — 2016”

En base a una profunda investigacién y al posterior proceso de analisis y
construccion de los datos obtenidos, presento esta tesis, deseando que pueda
servir de insumo para futuras investigaciones que apoye con el mejoramiento de la

calidad educativa.
La tesis esta conformada por los siguientes capitulos:

En el Capitulo | se encuentra la introduccidén, los antecedentes,
fundamentacion teodrica de las variables, la justificacion, la realidad problemaética, la
presentacion de los problemas, las hip6tesis y los objetivos. En el Capitulo Il se
presenta la metodologia de la investigacion. En el capitulo Ill se muestran los
resultados de la investigacion en el que se presentan e interpretan los datos
recogidos. El Capitulo IV contiene la discusion de la investigacion. En el Capitulo V
se presenta las conclusiones a la que se ha llegado en esta investigacion. El
Capitulo VI las recomendaciones propuestas. El capitulo VIl muestra las referencias
utilizadas y finalmente en los anexos se consideran los instrumentos de recoleccion

de datos, la ficha técnica y la validacion de los instrumentos.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion

La autora
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
Motivacion Laboral y el Desempefio Docente de las maestras de educacion inicial
de la Red 03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja.

Se empled la metodologia hipotética deductiva, de tipo basico, con un disefio
de investigacion transversal y correlacional. La muestra corresponde a 61 maestras
del nivel inicial de las instituciones educativas publicas del distrito de San Borja. Los
instrumentos aplicados fueron a través de un cuestionario para medir la motivacion
laboral validado por juicio de expertos y de la ficha de monitoreo utilizada en las
instituciones educativas publicas para evaluar el desempefio docente, ambos
aplicados a una prueba piloto para el analisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach

gue determinaron una alta confiabilidad.

Para el tratamiento estadistico se utilizd la estadistica descriptiva que
permiti6 determinar la relacion entre las dos variables Motivacién Laboral y
Desempefio docente. Para la prueba de hipotesis se utilizé el estadistico de
correlacion Rho de Spearman por tratarse de dos variables cualitativas ordinales,

con un nivel de significancia de valor p = 0,05 (5% de margen maximo de error)

Los resultados obtenidos después del analisis inferencial dio un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman de 0,223 con un p = a 0,085 que demuestra
gue hay una relacion directa de las variables con un nivel de significancia débil por
lo que se llega a la conclusién que no existe una relacién significativa entre la
motivacion laboral y el desempefio docente de las maestras de educacion inicial de
la Red 03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja.

Palabras clave: Motivacion Laboral — Desempefio Docente.
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Abstract

The present research had as objective to determine the relationship between the
Work Motivation and the Teaching Performance of the teachers of initial education
of the Network 03 of the UGEL 07 of the district of San Borja.

The deductive hypothetical methodology, of basic type, was used with a
cross-sectional and correlational research design. The sample corresponds to 61
teachers of the initial level of the public educational institutions of the district of San
Borja. The instruments applied were through a questionnaire to measure work
motivation validated by expert judgment and the monitoring sheet used in public
educational institutions to evaluate teacher performance, both applied to a pilot test
for the reliability analysis of Alfa Of Cronbach that determined a high reliability.

For the statistical treatment, descriptive statistics were used to determine the
relationship between the two variables Labor Motivation and Teaching
Performance. For the hypothesis test, Spearman's Rho correlation statistic was
used as two ordinal qualitative variables, with a significance level of p = 0.05 (5%

maximum margin of error)

The results obtained after the inferential analysis gave a correlation
coefficient of Spearman’s Rho of 0.223 with a p = a 0.085 that shows that there is a
direct relation of the variables with a weak level of significance so that the conclusion
is not reached There is a significant relationship between the work motivation and
the teaching performance of the teachers of initial education of Network 03 of the
UGEL 07 of the district of San Borja.

Keywords: Labor Motivation - Teaching Performance.
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Hoy en dia el estudio del comportamiento en las organizaciones, tiene su atencion
prioritaria al capital humano como potencial del éxito de la empresa. Tener en
cuenta el desenvolvimiento de los trabajadores como personas con intereses y
necesidades distintas hace necesario una atencion minuciosa, constante,
personalizada de los motivos que impulsan a cada trabajador para realizar sus

actividades.

El sector educacion en nuestro pais, es uno de los sectores menos atendidos
en cuanto a reconocer la labor de los maestros de una manera digna, que le permita
satisfacer sus motivaciones de distinto tipo. Aunque se hace esfuerzos para elevar
la docencia y lograr los aprendizajes esperados en los estudiantes, aun es un
camino largo por recorrer. Los maestros por su parte encuentran varios obstaculos
en su carrera profesional que no le permiten tener la calidad de vida y el bienestar

deseado de tan merecida labor.

Después de los estudios realizados es importante sefialar que la motivacion
de los maestros no necesariamente recae en factores econémicos, claro que no
deja de ser muy necesario, pero son factores motivacionales de distinta indole lo
gue hace a las personas a los maestros en particular desempefiarse de manera

efectiva en beneficio de sus estudiantes.

Por lo expuesto en esta investigacion se ha asumido las teorias y enfoques
gue estudian la motivacion de las personas en el trabajo, estableciendo que esta
motivacion laboral tiene tres dimensiones: motivacion intrinseca, motivacion,
extrinseca y motivacion trascendente. De esta manera como lo define Robbins
(2013) la motivacioén es el esfuerzo que realiza una persona para lograr un objetivo
cuyo proceso implica intensidad, direccién y persistencia. Segun Orejuela (2014)
la Motivacién laboral corresponde a los factores que van a influir en la vida laboral
de las personas y que depende del grado de motivacién de cada empleado lo que
determina su comportamiento o desempefio. Por otra parte, se ha realizado el
analisis tedrico del Desempefio docente basado fundamentalmente en el marco del
buen desempefio docente del Ministerio de Educacion (2012) que define al

desempefio como actuaciones observables que pueden ser descritas y evaluadas
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gue van a expresar la competencia del maestro. Esta actuacion del maestro esta
contemplada en las dimensiones referidas al uso pedagdgico del tiempo,
herramientas y recursos para el logro de los aprendizajes esperados de sus

estudiantes

La presente investigacion se desarrolla en siete capitulos, seguido de anexos

segun los lineamientos establecidos por la universidad.

El capitulo I: esta referido a la introduccién, los antecedentes, a la
fundamentacion cientifica, técnica y humanistica; asi como presenta la justificacion,

los problemas, las hipétesis y los objetivos de la investigacion.

El capitulo II: estd conformado por el marco metodolégico, donde se
presentan las variables, la operacionalizacion de variables, metodologia, tipos de
estudio y disefio. Asimismo, se incluye la poblacién y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, los métodos de andlisis de datos y finalmente

los aspectos éticos.

El capitulo Ill: corresponde a los resultados de la investigacion, en la cual se
ha considerado la estadistica no paramétrica por la naturaleza de las variables y
para investigaciones disefio no experimentales, los datos obtenidos han sido

procesados con la estadistica descriptiva e inferencial.

El capitulo 1V: contiene la discusiéon del estudio de estudio, donde se ha
contrastado los resultados de la investigacion con los resultados de las

investigaciones sefaladas o consideradas en los antecedentes.

El capitulo V: contiene las conclusiones del estudio, el cual fue procesado
con un programa estadistico que segun la prueba de hipétesis se ha podido obtener

las conclusiones de esta investigacion.

El capitulo VI y VII: contiene las recomendaciones y las referencias
bibliograficas del estudio, segun el lineamiento del protocolo establecido por la

universidad.
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Finalmente se presenta los anexos recogidos y trabajados en la investigacion

el cual estan organizados en los anexos correspondientes.
1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Elliff (2010) presentd a la Universidad Autbnoma de Madrid la tesis de maestria
denominada: Historias de vida docente: una mirada émica la motivacion del
profesorado; el objetivo de la investigacion fue determinar si en los profesores,
como ensefantes, es posible establecer configuraciones motivacionales similares
a la de los alumnos, como aprendices, en el marco de la teoria de orientacion a
meta; el estudio fue cualitativo, descriptivo fenomenoldgico, la muestra fue de
nueve profesores de diferentes escuelas de gestion publica y privada, de la ciudad
de Buenos Aires, se llego a la conclusion que al ensefiar puede haber orientaciones
motivacionales diversas, de modo al menos similar a lo que sucede en la tarea de

aprender.

Este estudio presenta a la motivacion de los maestros como factor relevante
en relacion con su grado de satisfaccion y de bienestar respecto de la labor que
realiza y que puede incidir en los resultados de sus estudiantes. La motivacion fue
investigada en base a paralelismos con los estudiantes analizdndose las
atribuciones, expectativas, emociones y auto concepto, como elementos que

representan orientaciones motivacionales.

Afez (2011) present6 a la Universidad Rafael Belloso Chacin de Venezuela
la tesis de maestria titulada: Cultura organizacional y motivacion laboral de los
docentes universitarios, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la Cultura
Organizacional y la Motivacion Laboral de una Institucién de Educacion Superior,
el estudio realizado fue no experimental, descriptivo, para lo que se utiliz6 dos
instrumentos, con escala tipo Likert. En cuanto a la poblacion en estudio fue
estratificada seleccionandose una muestra de 87 docentes, los datos fueron
analizados con estadistica descriptiva y de correlacién por el método de analisis
por factores y coeficiente Pearson. La conclusion de la investigacion fue la
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existencia de una relacion estrecha entre los elementos y caracteristicas de la

Cultura Organizacional y los factores motivacionales.

Jiménez y Ferro (2013) Presentaron a la Universidad Catolica de Colombia
la tesis de maestria titulada: Relacion entre el liderazgo transformacional de los
directores y la motivacién hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una
universidad privada; su objetivo fue identificar la relacion entre la motivacion hacia
el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores y el desempefio laboral de
los docentes en una facultad de una universidad privada de la ciudad de Bogota.
La investigacion realizada fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio no
experimental, la poblacién fue de 73 docentes de la universidad. La motivacion
hacia el trabajo se midio con el Cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT),
para el liderazgo transformacional se utilizé el instrumento CELID, llegando a la
conclusion: se evidencié la correlacion entre la motivacion interna y el desempefio
laboral docente y los componentes de la motivacion interna logro, el motivador
externo grupo de trabajo y el medio para lograr los motivadores requisicion con el

liderazgo.

El autor sefiala que existen factores motivacionales internos como la
necesidad de logro que tienen las personas que van a influir en su desemperio,
asimismo remarca la importancia de factores externos como el medio, el grupo de

trabajo y el liderazgo que intervienen en el comportamiento de los trabajadores.

Velasco, Bautista, Sanchez, Cruz (2008) presentaron a la Universidad Valle
del Bravo - México, la tesis de maestria en ciencias con especialidad en relaciones
industriales denominada “la motivacion como factor de influencia en el desempefio
laboral del area docente del Instituto Tecnoldgico superior de Tantoyuca”, uno de
los objetivos fue hacer un andlisis de los resultados de la productividad y su relaciéon
con la motivacion laboral existente. La investigacion se realiza a través de un
Diseiilo No Experimental; con un tipo de estudio correlacional causal mediante un
disefio transversal. La muestra fue censal de 7 docentes de ciencias basicas y 48
estudiantes de la carrera de ingenieria industrial, llegando a la conclusién que para
incrementar la motivacion de los docentes existen factores tanto intrinsecos como

extrinsecos, considerando que si existe motivacion en los docentes del Instituto
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superior, asimismo se concluye que en los docentes de Quimica su motivacion se
esta viendo afectada ya que el desempefio se ve afectado en varios indicadores
segun la manifestacion de los estudiantes y el Jefe de departamento.

Esta investigacion identifico los factores que dificultan el logro de las metas
personales de los maestros, asi como las metas de desempefio para contrastar
resultados con parametros establecidos y poder emitir juicios que permitiran
proponer alternativas para mejorar el desempefio de los profesores que recaera en
la calidad del proceso educativo. Esta informacion permite realizar propuestas para
mejorar la motivacion laboral de los docentes con actividades de participacion

activa que logre el desempefio satisfactorio de su trabajo.

Suarez, Barrachina, y Vivas ( 2010 ) presentaron un estudio a la Universidad
Politécnica de Valencia denominada claves para motivar y fidelizar a los médicos
especialistas, cuyo objetivo fue conocer los factores motivacionales de los médicos
internos residentes para poder plantear medidas de cara a la retencién de
profesionales médicos en lugares deficitarios, la metodologia utilizada para realizar
el estudio contempla una parte tedrica y una empirica con una muestra de 673
meédicos internos residentes de todas las especialidades en la comunidad
Valenciana, llegando a la conclusion que el gusto por el trabajo que se realiza es

un factor intrinseco que conduce a que se obtenga un buen rendimiento.

Hurtado (2012) present6 a la Universidad Nacional de Colombia la tesis de
maestria en Administracion: Capacidades del individuo para un desempefio
profesional sobresaliente; el objetivo de la investigacion fue identificar las
capacidades personales que tienen los individuos de desempefio sobresaliente, El
disefio de investigacion es descriptivo no experimental, con una muestra de 402
empleados de una empresa de telecomunicaciones, llegando a la conclusion : Se
evidencio una estrecha relacion de la motivacion y la inteligencia emocional con el
desarrollo de las capacidades, competencias y habilidades que se requieren en las

labores.

Valek (2007) presentd a la Universidad Rafael Urdaneta de Maracaibo la
tesis de maestria en Psicologia Educacional: Autoestima y motivaciones sociales

en estudiantes de educacion superior; el objetivo de la investigacion fue determinar
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la relacion entre autoestima y motivaciones sociales en los estudiantes, el tipo de
la investigacion fue descriptivo con un disefio transeccional correlacional, no causal,
la poblacion fue de 274 estudiantes y una muestra de 73 alumnas de educacion
pre escolar, llegando a la conclusién : a mayor autoestima, mayor son las

motivaciones sociales.

Hernandez y Pifia (2006) presentd a la Universidad Catolica Andrés Bello la
tesis: Perfil motivacional de alumnos de la escuela de Ciencias sociales, Cohorte,
2005 2006,segun Mac Clealland; el objetivo de la investigacién fue determinar el
perfil motivacional de los estudiantes , el disefio de investigacion fue de tipo
descriptivo no experimental y disefio transeccional con una muestra de 221
estudiantes, llegando a la conclusién que la motivacion de afiliacion ocupa el primer
lugar con una media de 4,2, la motivacion al poder el segundo lugar con 4,1 y la

motivacion al logro el tercero con 3,3.

Sanchez (2011) present6 a la Universidad Nacional Experimental Politécnica
de la Fuerza Armada de la Republica Bolivariana de Venezuela, la tesis titulada
Motivacidbn como factor determinante en el desempefio laboral del personal
administrativo del hospital Dr. Alberto Prince Lara; el objetivo de la investigacion fue
analizar los factores motivacionales como elementos claves para el desempefio
laboral. El disefio de la investigacion fue de tipo correlacional, descriptiva y de
campo, la poblacion a investigar fueron (12) trabajadores, llegando a la conclusién
que las necesidades motivacionales de los trabajadores se encuentran
medianamente satisfechas, por lo que se concluye que si el personal no tiene un
alto nivel de motivacioén, su rendimiento laboral no es el mas adecuado para realizar

sus actividades.
1.1.2. Antecedentes nacionales

Serrano (2016) presento a la Universidad Nacional Mayor de San Marcos la tesis
de maestria en administracion denominada : Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
municipalidad distrital de Carabayllo, el objetivo fue determinar cuales son los
factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores,

el método utilizado fue el descriptivo de disefio correlacional con una muestra de
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104 trabajadores de servicios de la municipalidad de Carabayllo. Se llega a la
conclusion que los factores motivacionales influyen de manera significativa en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

El autor sefiala que los trabajadores no presentan en su mayoria un alto nivel
de motivacion, debido a que no reciben estimulos de caracter econémico por la
institucion, por lo que se hace necesario aplicar un plan motivacional teniendo en
cuenta la importancia de los factores motivacionales en el buen desempeiio de las
tareas asignadas, que permita aportar soluciones concretas, descubrir problemas

y mejorar el rendimiento laboral.

Faris (2013) present6 a la Universidad Enrique Guzmén y Valle la tesis de
maestria denominada la motivacion y su relacion con el comportamiento y
desarrollo de los recursos humanos en la Universidad César Vallejo, el objetivo de
la investigacién fue determinar la relacion existente entre la motivacion y el
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la Universidad César
Vallejo — Lima, El disefio de la investigaciéon fue no experimental, trasversal
correlacional causal, con una muestra poblacional conformada por 85 docentes de
las diferentes carreras profesionales y areas académicas, se llega a la conclusion
que el nivel de correlacidon entre las variables motivacién y comportamiento y
desarrollo de los recursos humanos del docente de la Universidad César Vallejo,
segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman determina el valor de 0.421
constituyendo una correlacién positiva débil, con lo cual se rechaza la hipétesis

nula, aceptandose la hipotesis alterna y por lo tanto las hipotesis cientificas.

Asimismo, este estudio encontré un alto porcentaje de docentes que se
muestran muy motivados por lo que se evidencia un buen comportamiento laboral

y sienten que existe un buen desarrollo de los recursos humanos en la Universidad.

Pérez (2012) Present6 a la Universidad San Ignacio de Loyola la tesis de
maestria titulada Relacion entre el clima institucional y desempefio docente en
instituciones educativas de la red n° 1 Pachacutec — Ventanilla, teniendo como
objetivo especifico determinar la relacién existente entre la motivacion y el
desempefio docente, el disefio de investigacion fue descriptivo correlacional , la

muestra estuvo conformada por 100 docentes pertenecientes a la red N°01 de



21

Pachacutec en Ventanilla, considerando la dimensién motivacion y desempefio
docente se concluye que existe una relacion media y positiva entre el nivel de
motivacion y el desempefio docente en las instituciones educativas de la red No 1

de Pachacutec en Ventanilla.

En este estudio el autor deduce que la percepcion de un clima motivador
permitird un mayor desempeifio de los miembros de la institucion educativa, lo que
conducira a un mayor esfuerzo por alcanzar las metas institucionales. De lo que se
desprende que, si los docentes se sienten motivados por diferentes incentivos,
reconocimiento o resoluciones de felicitaciones, podria mejorar su estado de animo

y estar dispuesto al cambio en la Institucién Educativa.

Pariona (2015) present6 a la Universidad Nacional Mayor de San Marcos la
tesis de maestria en educacion titulada: Relacién entre el modelo de gestion
estratégica y el desempefio docente; el objetivo de la investigacion fue determinar
la relacion que existe entre el modelo de gestidn estratégica con el desempefio de
los docentes en las Instituciones Educativas del nivel primario del distrito de Ayna
en Ayacucho. El disefio de investigacion utilizado corresponde al tipo correlacional
con una muestra representativa de 30 directores y 320 docentes de diferentes
instituciones de la provincia, después del andlisis de los resultados se llega a la
conclusiébn que a regular aplicacion de procesos pedagdgicos se da regular

desemperio docente.

Pisconti (2014) presentd al Instituto cientifico tecnoldgico del ejército
Gral.Div. Edgardo Mercado Jarrin la tesis titulada: Motivacion y clima laboral de los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL 03; el objetivo de la
investigacion fue determinar si existe una relacion significativa entre la motivacion
y el clima laboral en los docentes, la investigacion fue descriptivo-Explicativa, con
un disefio correlacional causal, la poblacion fue de 99 profesoras que laboran en
tres Instituciones Educativas de la UGEL N° 03 de Lima, llegando a la conclusion
que existe una correlacion fuerte positiva entre motivacion y clima laboral (r=0.783)

lo que comprueba la hip6tesis general de la investigacion.

Castillo (2011) presenté a la Pontificia Universidad Catdlica del Peru la tesis

titulada Satisfaccion laboral en docentes-directivos con seccidén a cargo de cuatro
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instituciones de educacion inicial de la UGEL 07. Tesis de maestria en Educacion,
el objetivo de la investigacion fue analizar las percepciones sobre satisfaccion
laboral de los docentes directivos, con una muestra de 2 docentes y 4 directoras de
IEI llegando a la conclusion que las percepciones de satisfaccion laboral se
manifiestan inicialmente de forma intrinseca por las oportunidades que tienen para

asumir retos y aprender competencias de gestion directiva.
1.2 Fundamentos tedricos de la Investigacion
1.2.1. Variable: Motivacion laboral

En el estudio de la motivacidén desde las primeras teorias, se encuentran sustentos
basados en la filosofia con importantes representantes como Sécrates, Platon,
Aristételes, quienes daban sus grandes aportes enfocados en la naturaleza
irracional de los motivos de las personas y su relacion entre el cuerpo y el alma. Se
continuaron las investigaciones sobre el comportamiento de las personas y sus
motivos que generan su accion desde diferentes puntos de vista fisioldgico,
psicoldgico y social hasta el dia de hoy, que toma un lugar de suma importancia el
conocer la motivacion humana como desencadenante del comportamiento en todos
los &mbitos de su desenvolvimiento y a lo largo de toda su existencia para de esta

manera comprender y mejorar las relaciones en todo tipo de organizaciones.
Motivacion

Robbins (2013) define a la motivacion como el esfuerzo que realiza una persona
para lograr un objetivo cuyo proceso implica intensidad, direccion y persistencia.
La intensidad hace referencia a la cantidad de esfuerzo que realiza una persona
hacia el logro de sus objetivos y es el elemento en el que mas se centran los
estudios de la motivacion. La direccion es la orientacion hacia donde va dirigido el
esfuerzo de la personay la persistencia indica el tiempo de duracion para mantener

ese esfuerzo.

Estos tres elementos estan relacionados para el logro de los objetivos de

una organizacion ya que los empleados pueden desarrollar una gran cantidad de
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esfuerzo en sus labores, pero sin una orientacion y sin la constancia del esfuerzo

no se llegara a alcanzar los objetivos organizacionales.

Segun Arnold (2012) reafirma igual que la mayoria de definiciones que la
motivacion se refiere a los factores que empujan o jalan a las personas a
comportarse de determinada manera en la que se presentan tres componentes,
direccion, esfuerzo y persistencia; entendiéndose por direccion lo que la persona
esta tratando de hacer definida también como eleccion; esfuerzo que evidencia que
tan arduamente la persona esta intentando ese comportamiento, también llamado
intensidad y finalmente la persistencia que refleja la duracién del comportamiento,

es decir cuanto tiempo se mantiene o se sigue intentando.

De acuerdo a de Catanzaro (2001) La motivacion se refiere a los impulsos
gue se presenta en las personas los mismos que hacen alterar o mantener el curso
de la vida, en busca de la supervivencia, el desarrollo, la reproduccién, el ascenso
social, asi como en las relaciones con la naturaleza y con los demas. El autor hace
la diferencia entre la motivacién y las emociones que muchas veces se les
considera semejantes, mas recalca que las emociones se refieren a las
sensaciones internas relacionados por lo general con eventos fisiolégicos que
responden al progreso en la obtencion de metas y motivan la accion. Nos aclara
también que ambas, la motivacion y la emocidn, tienen fuertes aspectos biolégicos

psicolégicos y sociales.

Maslow (1991) dice que la motivacién es constante, inacabable, fluctuante y
compleja. Una conducta motivada sirve como un canal a través del cual se

expresan otros propositos.

Pérez (2014) nos presenta la diferencia entre los motivos y las motivaciones
refiriéendose a que los motivos son valores, fines o bienes que estan en la realidad
que es valiosa, que de acuerdo a como se posean se gozara de la satisfaccion del
valor, mientras que las motivaciones son las valoraciones que estan dentro de cada

personay que son cambiantes como resultado del aprendizaje adquirido.

Herrera (2009) expone que cuando la persona est4 motivada, se orienta o

se mueve a realizar determinadas acciones o comportamientos particulares. Los
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estudios sobre motivacion se interesan por determinar el motivo que conduce a las
personas a realizar esas acciones o comportamientos, siendo el motivo un término
que se utiliza para identificar los proceso que dan energia y direccién al
comportamiento y este puede ser de origen interno o externo. Los motivos internos
hacen referencia a las necesidades, cogniciones y emociones. Los motivos
externos son los incentivos 0 acontecimientos provenientes del ambiente, entorno

social o cultural que influye en el comportamiento de las personas.

Jiménez y Bueno (2003) presentan a la motivacién como la tendencia de las
personas a acercarse a un estimulo atractivo, asi como a alejarse de un estimulo
aversivo. Mencionan ademas que estar motivado se refiere a aquella disposicion
hacia la acciébn que surge ante los estimulos positivos 0 negativos segun la

valoracion de cada persona.

La motivacion es un proceso dinamico de cambio continuo en las personas,
lo que puede considerarse como estimulos que causan satisfaccion en
determinadas situaciones o0 momentos pueden convertirse en estimulos aversivos

ante otras circunstancias cambiando la valoracion personal de antes.

Jimenez y Bueno (2003) determinan que la motivacién es un proceso que

atraviesa las siguientes fases:

Capacidad de las personas para anticipar que realizando determinada

accion sera capaz de satisfacer alguna necesidad.

La persona consciente de esa necesidad realiza la accién bajo la existencia

de estimulos externos e internos que dan poder para activar el comportamiento.

La persona durante la realizacion de la accion obtiene el feedback de como
lo esta realizando, acercandose o alejandose de los estimulos positivos o

negativos.

La accion que realiza la persona ocasiona resultados que le van a permitir

conocer las consecuencias positivas 0 negativas de la accion.
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La Motivacion humana segun Chaparro (2006, citado en Orejuela 2014) es
considerada como un estado emocional generado por determinados motivos en el
comportamiento de las personas. Estos motivos son particulares en cada ser

humano, asi como los comportamientos especificos de cada uno.

La palabra motivacion proviene de la raiz latina “motivus”y se deriva de
“motus”, que significan “movimiento”. Lo que hace referencia a moverse para lograr
algo, se dice ademés segun Zayas (2001) que los motivos son los mecanismos

psicolégicos que impulsan y dan direccion a la actuacion.

Asimismo, Servat (2005) considera que la motivacion forma parte de un
proceso vital del ser humano, como también para las agrupaciones sociales a la
que pertenece o participa, cualquiera sea su tipo o naturaleza, afiadiendo ademas
gue la motivacién se genera en el momento en que se presenta una necesidad, y
la persona busca algin medio para satisfacerla. Dichos medios son conocidos
como factores motivadores los mismos que despiertan en la persona, el interés por
llevar a cabo acciones tendientes a satisfacer la necesidad. La motivacion afecta el
inicio, persistencia, cambio, direccién hacia metas, asi como la terminacion del

comportamiento.

Arnold (2012) citando a Leonard 1999) nos dice que existen tres aspectos
gue motivan el comportamiento de las personas en un determinado momento que
son los rasgos, competencias y valores, aclarando que los rasgos son las
tendencias a reaccionar de determinada manera, las competencias son las
percepciones que tienen cada persona de sus destrezas, habilidades, talentos y
conocimientos y los valores son las creencias sobre las formas deseables de ser o

patrones de comportamiento que trascienden ciertas situaciones.

Se establece ademas que se dan varios procesos psicolégicos que
intervienen en el procesamiento de la informacion y se integran conel sentido del

yo que van a llevar a diferentes tipos de motivacion:

Proceso de motivacion intrinseca, haciendo mencién a la realizacion de

actividades por ser divertidas, ayuden o no a alcanzar la meta esperada.
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Motivacién extrinseca Es la busqueda de metas que llevan a obtener

recompensas mayormente materiales.

Auto concepto externo referido a la busqueda del éxito que permita la
ratificacion de los demas para su identidad personal o social, como ser competente

o0 miembro de un grupo exitoso.

Auto concepto interno busqueda del éxito para que la persona se sienta

competente a parte de lo que los demas piensen.

Internalizacién de metas referido a la busqueda del logro de metas para su

beneficio.

Servat (2005) menciona que la necesidad es el elemento que desencadena
el proceso de la motivacion. Este proceso se origina cuando surge una necesidad
en la persona, toma conciencia de esa necesidad, percibiendo la existencia de
diferentes medios o estimulos para satisfacerla. Es en ese momento que se
produce la motivacién que se manifiesta en una conducta o comportamiento que
esta dirigido a la realizacibn de acciones para el logro de los objetivos o la

satisfaccion de la necesidad.
Puede resumirse este proceso de la motivacion en las siguientes etapas:

(a) Existencia de una necesidad o carencia (b) Conciencia de la necesidad; (c)
Medio para satisfacer la necesidad; (d) Momento en que se produce la motivacion;

(e) Accion motivada (f) Satisfaccion de la necesidad.
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NECESIDAD IMPULSO
(Privacion) *| (Tensiones o impulsos para

satisfacer una Necesidad)

A

SATISFACCION (Disminucion ACCIONES (Conducta
del impulso y la satisfaccion dirigida hacia una meta)
de la necesidad original)

»

Figura 1. Proceso de la motivacion

Segun Petri (2006) La motivacion es la fuerza que actia sobre un organismo para
que inicie y dirija la conducta, la misma que marcara las diferencias de intensidad
en la conducta. Expone ademas que las conductas més intensas son resultado de

una mayor motivacién que a su vez determina su persistencia

La motivacion estudia los procesos que dan fuerza y propésito los cuales son
considerados como las necesidades, cogniciones, emociones y acontecimientos

externos.

El autor define a las necesidades como condiciones internas del individuo
que son esenciales y necesarias para la conservacion de la vida, asi como para el
crecimiento y bienestar, tal como las define Maslow en su teoria de jerarquia de las

necesidades.

En cuanto a las cogniciones se definen como procesos mentales, entre los
que se consideran a las creencias, las expectativas y el auto concepto, que
representan los modos de pensar. Las fuentes cognitivas de la motivacién son los

planes y metas, las creencias y expectativas y el self.

Las emociones son considerados fenomenos subjetivos, fisiologicos,
funcionales y expresivos que tienen poca duracidon y van a organizar los
sentimientos, fisiologia, proposito y expresion de una respuesta ante una condicion

ambiental.
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Los acontecimientos externos considerados como los estimulos ambientales
que energizan y dirigen la conducta hacia acontecimientos de efectos positivos y
que también la alejan de aquellos que indican efectos negativos o adversos.

Motivacion Laboral.

Son diversas las teorias en la que se sustentan las investigaciones sobre la
motivacion en el entorno laboral desde la década de los cuarenta con la jerarquia
de necesidades de Maslow hasta estudios recientes que considera la motivacion
como un proceso constante presente en los empleados de las organizaciones
tomados en las investigaciones sobre psicologia ocupacional tales como la

inteligencia emocional de Goleman o la autoeficacia de Bandura.
Segun su aparicion se presenta las siguientes teorias motivacionales:
La Teoria de los dos factores Frederick Herzberg

Denominada también teoria de la motivacion e higiene, como describe
Orejuela (2014) esta teoria considera que la satisfaccion o insatisfaccion de la
persona en el trabajo se produce por la relaciébn que puede tener con su empleo,

asi como la actitud frente a este, debido a factores intrinsecos o extrinsecos.

Robbins (2013) menciona que Herzberg propone la existencia de los
términos opuestos de Satisfaccion como sin satisfaccibn y lo opuesto de
insatisfaccion como sin insatisfaccion, ya que por ejemplo un puesto de trabajo no
necesariamente es satisfactorio al eliminar sus caracteristicas insatisfactorias tal
vez se consiga un empleado apaciguado o tranquilo, pero no necesariamente

motivado.

La teoria de Herzberg clasifica a los factores de higiene como la supervision,
el salario, las politicas de la empresa, las condiciones fisicas, las relaciones
personales y la seguridad laboral, determinando que de ser adecuados los
empleados no se sentiran insatisfechos pero tampoco satisfechos. Esta teoria dice
gue las recompensas intrinsecas como las oportunidades de ascenso, de desarrollo
personal, autonomia en el trabajo, la responsabilidad, entre otros son los factores
gue motivan a los empleados en el trabajo.
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Insatisfaccién <: > Satisfaccion

Concepcion tradicional

No satisfaccion <: FACTORES DE MOTIVACION > Satisfaccion

Concepcién de Herzberg

Insatisfaccion <: FACTORES DE HIGIENE > No insatisfaccion

Figura 2. Teoria de los dos factores de Herzberg.

La teoria de las necesidades de Maslow (1943) o jerarquia de las necesidades

Segun Orejuela (2014) la teoria de las necesidades hace referencia a los motivos
que impulsan a las personas y estan basadas en las necesidades fisiolégicas, de
seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion.

Robbins (2013) menciona ademas que las necesidades son clasificadas en orden
superior e inferior, siendo las fisioldgicas y la de seguridad, las de orden inferior que
toda persona debe satisfacer de manera inicial y que se atienden de forma externa
con el salario, por ejemplo. Las necesidades sociales, de estima y autorrealizacion
son las denominadas de orden superior las que se satisfacen de forma interna es
decir dentro de la persona. Refiere que cuando una necesidad alcanza un gran nivel
de satisfaccion deja de ser motivadora en la persona, sera la siguiente necesidad

segun la jerarquia, la que se volvera dominante.
Jimenez y Bueno (2003) mencionan los siguientes principios de la teoria de Maslow
La motivacion de las personas se origina de una necesidad no satisfecha.

Las personas nacen con las necesidades fisiologicas y a partir de ahi ira subiendo

intentando satisfacer todas las necesidades de la jerarquia.

Las jerarquias de necesidades no son alcanzadas por todas las personas.
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Las necesidades superiores predominan sobre las inferiores siempre que estas

Ultimas estén satisfechas.

moralidad,

creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucion de problemas

Autorrealizacion

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Figura 3. Jerarquia de las necesidades de Maslow.
La Teoria de la satisfacciéon de las necesidades de McClelland

De acuerdo a Orejuela (2014) la teoria de la Satisfaccion de necesidades se centra
en tres necesidades importantes: necesidad de logro, en donde las personas
orientan su accion la consecucion de un resultado; necesidades de poder, referido
a que las personas buscan ejercer dominio y control y necesidad de afiliacion,

relacionado a conservar las relaciones con las demas personas.

Robbins (2013) nos dice sobre la necesidad de logro, que es en la que se
centran muchos investigadores sobre el desemperio laboral, que es el impulso que
tienen las personas por sobresalir, por tener éxito, determinando ademas que
guienes tienen una alta necesidad de logro se desempefian mejor cuando ven que
la posibilidad de éxito es de 50-50, no siendo de su agrado participar en situaciones
muy desfavorables ni muy favorables por no encontrar desafios que le exijan

esforzarse.

Afade ademas que las personas con una alta necesidad de logro se sienten muy
motivadas, cuando su empleo requiere de mucha responsabilidad personal,
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retroalimentacion y un nivel de riesgo intermedio en su trabajo. Estas personas se
interesan en su buen desempefio personal y no en el del grupo. Las personas con

alta necesidad de poder y afiliacién estdn mas relacionadas con el éxito gerencial.

!"\-'I{DT|\V"AC|(:)N DE LOGRO: Lleva '/°DESEO de la excelencia. _\\I
imponerse elevadas metas que Trabaio bi lizad
alcanzar. Tienen una gran necesidad PUELEI LT [ )
de ejecucion, pero muy poca de +Acepta responsabilidades
afiliarse con otras personas. ‘Necesita feedback .
— /-Le gusta que le consideren importante )

MOTIVACION DE PODER: . idio v S
Necesidad de influir y controlar a Quiere prestigio y Status.
otras personas y grupos y a obtener ‘Le gusta que predominen sus ideas
el reconocimiento por parte de ellas- \:Suele tener mentalidad politica

'/-Le gusta ser popular. N
MOTIVACION DE AFILIACION: e LRCn st s =
Necesidad de formar parte de un +Le disgusta estar solo, se siente bien
grupo en equipo

\:Le gusta ayudar a otra gente Y,

Figura 4.Teoria de las Necesidades de MacClelland.
La Teoria de las relaciones humanas de McGregor (1960)

Nos dice Orejuela (2014) que esta teoria tiene como base la teoria de Maslow, la
denomina teoria X donde las personas no gustan de su trabajo, siendo el salario su
anico incentivo, y la teoria donde se tiene una vision positiva sobre el desempefio

de las personas.

Robbins (2014) nos dice que los gerentes basados en la teoria X suponen
que a los empleados les disgusta el trabajo de manera inherente, por lo que deben
ser direccionados y hasta coaccionados para que lo realicen. Los que estan a favor
de la teoria Y perciben que sus empleados consideran el trabajo algo natural por lo

gue aceptaran y buscaran la responsabilidad.
La Teoria de las Expectativas de Vroom

Segun cita Robbins (2013) la teoria de las expectativas determina que la fuerza

para actuar de determinada manera depende de la expectativa que se tiene por
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obtener un resultado especifico. Es decir en la practica las personas se sentiran
mas motivadas a esforzarse cuando piensen que obtendran una buena evaluacion
de desempefio, lo que a su vez le proporcionara recompensas cOmo ascensos 0

aumento de sueldo.
Esta teoria esta centrada en tres relaciones:

Relacién esfuerzo — desempefio. Percepcién de la persona sobre la
posibilidad que cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.

Relacion desempefio — recompensa. La persona cree que cierto nivel de

desemperio llevara al logro del resultado deseado.

Relacién recompensa- metas personales. Grado en que las recompensas

satisfacen las metas personales.

R ‘ = " i al
Esfuerzo ‘ ‘ Desempeifio | > Recompensas | Metas \
Individual | 3 " Individual | | Organizacionales i | Personales |

J | | L |

Relacion Esfuerzo-Desempeno

Relacion Desempefio-Recompensa

3 Relacion Recompensa-Metas Personales

Figura 5.Teoria de las expectativas de Vroom.
La Teoria de la autoeficacia o social cognitiva de Albert Bandura (1980)

Segun Salanova (2009) la autoeficacia es una creencia que la persona tiene sobre
sus competencias, es decir no se trata de sus competencias, conocimientos o de
las habilidades que posea la persona, sino de la percepcion que tiene sobre ellas y
que le permite organizar y poner en accion determinados procesos para el logro de

resultados.
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Manifiesta ademas sobre esta teoria de la autoeficacia que la creencia sobre
las propias capacidades y competencias para realizar algo con determinado nivel
de éxito, es uno de los principales motivadores de la conducta de las personas.

Robbins (2013) nos define a la autoeficacia como la conviccidn que tiene una
persona sobre la capacidad de realizar una tarea. Refiriéndose que las personas
con un alto nivel de autoeficacia, mayor seré la confianza que tendra en la propia
capacidad para el éxito y trataran con mas ahinco de superar los desafios, en
cambio las personas con bajo nivel de autoeficacia tienden a reducir su esfuerzo o

se rinden ante situaciones dificiles.
Teoria del establecimiento de metas de Locke (1990)

Como sefiala Arnold (2012) esta teoria fue introducida por Locke en la que se
establece que una meta es lo que la persona esta tratando de lograr, equivalente a
su objetivo o la finalidad de su accion. Se manifiesta que en la mayoria de las
circunstancias las metas pueden resultar dificiles mas no imposibles de lograr, y
son expresadas en niveles de desempeiio definidos, se espera se logren niveles
de desempefio mas altos cuando se establecen metas dificiles ya que el trabajador
enfoca su atencion en la tarea, incrementando la cantidad de esfuerzo, extendiendo

el tiempo en que sigue intentandolo hasta lograrlo.

Esta teoria nos habla del compromiso con las metas que van a influir en el
comportamiento y desempefio segun la importancia que represente para el

trabajador.
Teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan (2000)

Determina esta teoria que la satisfaccion de las necesidades de caracter
psicolégico como la autonomia, competencia y relaciones favorecen el bienestar
inmediato fortaleciendo recursos internos en la persona como la resistencia, caso
contrario se creara malestar y vulnerabilidad al no ser satisfechas originando una
conducta defensiva. Esta teoria ademas dice que las personas tienen la tendencia

natural de avanzar hacia el crecimiento pero que ante situaciones controladoras o
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rechazadoras pueden correr el riesgo de un comportamiento defensivo que limita

la satisfaccion de las necesidades psicolégicas.

Orejuela (2014) manifiesta que la motivaciéon y la satisfaccion laboral son
variables fundamentales que estan presentes en las organizaciones y sus
procesos, significando que la psicologia tiene un papel importante al estudiar y
contribuir a que los trabajadores estén motivados y satisfechos que les facilite su
facil y rapida adaptacion a su puesto y hacia los cambios que van a enfrentar en su

entorno laboral.

Al hablar de la motivacion de las personas en el centro de trabajo nos dice
Blanco (2008) que en el contexto laboral se habla de motivacion haciendo
referencia a diferentes conceptos relacionados a la satisfaccion, la implicacion o el

clima laboral.

Para esta investigacion se hizo referencia a la escuela como el centro de
trabajo y a la motivacién laboral en este caso del maestro, a lo que nos dice Navarro
(2002) que la satisfaccion con la profesiéon y el aprecio por las condiciones del
ambiente del trabajo son elementos muy importantes del desempefio de los

maestros.

Orejuela (2014) refiriéendose a la motivacion laboral menciona que la
motivacion a nivel organizacional corresponde a los factores que van a influir en la
vida laboral de las personas y que depende del grado de motivacion de cada
empleado lo que determina su comportamiento o desempefio. Segun Robbins
(1999, citado por Orejuela 2014) los empleados que tienen una motivacion elevada
demuestran un buen desempefio evidenciado en el esfuerzo de cada actividad que

a su vez satisface sus necesidades.

También el autor explica que conocer las motivaciones de los empleados
implica conoce sus estados emocionales respecto al ambiente laboral lo que puede
verse a través de su comportamiento en la organizacion. Nos dice ademas que el
empleado debe sentirse parte fundamental para el logro de los objetivos en su
organizaciéon, debe sentirse identificado con la empresa y a su vez cumplir sus

expectativas personales de generacion, valor y satisfaccion.
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Orejuela (2014) se refiere a la satisfaccion laboral como el conjunto de
emociones Yy actitudes que demuestran los empleados, generadas por el
intercambio de demandas y expectativas de la empresa. La Satisfaccién laboral es
un estado emocional positivo, siendo una de las dimensiones mas representativas
del comportamiento de los empleados en una organizacion. Declara que un
trabajador satisfecho es més productivo y por ende generador de ganancias para

la empresa.

Suele presentarse a la motivacién y satisfaccion laboral como similares, mas
es preciso aclarar que son procesos distintos, Tenti (2005) establece la diferencia
entre la motivacion y la satisfaccion laboral determinando que la motivacién se
refiere a los movimientos, a los impulsos que van a llevar a satisfacer una
necesidad, y la satisfaccion laboral hace referencia a la valoracion cuando se
experimenta algo y el agrado cuando culmina una necesidad. Es decir, la
Motivacion es el impulso hacia la accién para el logro de un resultado, en cuanto la
satisfaccion laboral son los resultados ya experimentados.

Al respecto Robbins (2013) dice que un empleado puede estar motivado con
el trabajo, pero no satisfecho, y viceversa. Es lo que ocurre en educacion con las
maestras de educacion Inicial que estan motivadas en el desempefio de sus labores
y realizan sus actividades en funcion al bienestar de los nifios y nifias, pero no
logran satisfacer sus necesidades al experimentar una baja valoracion y falta de

reconocimiento a sus labores al recibir una baja remuneracion.

Velasco, Bautista, Sanchez, Cruz (2008) definen que las motivaciones
laborales representan todos los esfuerzos que un trabajador realiza en una tarea o
para alcanzar una meta, con lo que obtendra remuneracion, satisfaccion personal

y laboral.

Hernandez (2011) nos dice que son distintas las teorias que abordan la
motivacion laboral y su relacion con el comportamiento de las personas en el
trabajo, sefialando que pueden clasificarse en dos categorias, las que se centran
en el contenido y las que se centran en el proceso de la motivacioén. Las de
contenido estudian los conceptos que activan a la motivacion tal es el caso de las

teorias de las necesidades de Maslow o McClelland. Las centradas en el proceso
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estudian conceptos de la direccién y persistencia de la motivacion haciendo
referencia a las expectativas, los valores, las metas como son las teorias de Vroom,

Adams entre otros.
Motivacion Intrinseca

Chiavenato (2005) se refiere a los factores intrinsecos o motivacionales de la teoria
de Herzberg que estos se relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza
de las tareas que la persona ejecuta. Estos factores motivacionales se encuentran
bajo control de la persona, esta relacionado con aquello que el individuo hace y
desempefia. Estos factores ademas involucran sentimientos de crecimiento

individual, reconocimiento profesional y autorrealizacion.

Jimenez y Bueno (2003) menciona a la motivacion intrinseca cuando se
realiza una accion y produce satisfaccion personal al aumentar la percepcién de
competencia o al responder a un interés o necesidad personal sin obtener ningan

incentivo del exterior.

Aflade ademas que se espera que las personas estén motivadas
intrinsecamente a fin que realicen sus actividades laborales o personales por un
sentido de responsabilidad, autonomia y competencia consiguiendo que puedan

desarrollar mayores capacidades y tener un mayor sentimiento de valia.

Jimenez y Bueno (2003) presentan algunas necesidades psicologicas que
se consideran en la motivacion intrinseca, como la necesidad de curiosidad, de
competencia y de autodeterminacion. La curiosidad induce a las personas a
investigar, manipular el entorno, realizar acciones por placer sin esperar conseguir
una recompensa. La necesidad de competencia se refiere al hecho de sentirse
competente, por lo que las personas realizan tareas que van dirigidas a probar su
propia competencia. La autodeterminacion es la necesidad de realizar actividades
elegidas por uno mismo que no presente ningun condicionamiento externo donde

las personas puedan sentirse responsables de como y cuando realizarlas.

Huertas (1997) considera a la autonomia y a los sentimientos de

competencia como componentes esenciales de la motivacion intrinseca. La
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autonomia o autodeterminacion es la sensacion que cada persona tiene sobre la
responsabilidad de sus acciones, en las puede ejercer control y que determina la
fuerza, energia y vigor del comportamiento. Los sentimientos de competencia es la
idea que tiene cada persona de sus habilidades y capacidades que van a influir en

las tareas que se realicen y en las metas que se proponga.

Herrera (2009) menciona que las personas intrinsecamente motivadas,
realizan una accion o una tarea comprometiéndose con ella, disfrutan de realizarla
y mantienen el interés por su ejecucion sintiendo gran satisfaccion de manera

inherente a la propia actividad.

La motivacion intrinseca segun Deci y Ryan (1985) nos dice que involucra a
las personas libremente sintiéndose comprometidas en actividades que encuentran

interesantes, novedosas que representan desafio 6ptimo.

Deci también define a los comportamientos intrinsecamente motivados que
son aquellos que no son activados por impulsos fisiolégicos o sus derivados y que
su recompensa es la satisfaccién espontanea asociada con la misma actividad. Nos
dice ademas que este comportamiento es la base del aprendizaje y desarrollo de

las personas.

Segun Deci y Ryan en su articulo El Que y Porqué de las blsquedas de

metas nos declara que.

Los contextos sociales y diferencias que apoyan la satisfaccion de
necesidades basicas facilitan los procesos de crecimiento naturales
incluyendo comportamientos intrinsecamente motivado e integracion de
motivaciones extrinsecas, mientras que aquellas que provienen de
autonomia, competencia 0 parentesco estdn asociadas a motivos,

desempefio y bienestar mas pobre.

Deci (1975) argumenta que el comportamiento intrinsecamente motivado
representa las actividades auto determinadas, es decir las actividades que se hace
naturalmente y espontdneamente cuando la persona se siente libre de seguir sus

intereses internos.
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Este tipo de motivacion es la que se necesita fortalecer en las personas para
que el desempefio en nuestras labores esté basado por la naturalidad y
espontaneidad sobre todo en el trabajo con los nifios de educacion inicial.

La Motivacion extrinseca

Herrera (2009) refiere que las personas con motivacion extrinseca se comportan
de una manera determinada para lograr un resultado deseable. Esta motivacion
conduce a las personas a realizar una actividad como instrumento para conseguir

un fin.

Afade el autor que de acuerdo con la teoria de la autodeterminacion de Deci
sefiala que la motivacion extrinseca implica el compromiso con una actividad, con

el propésito de obtener un resultado separado de la actividad en si misma.

Jimenez y Bueno (2003) menciona que la motivacion es extrinseca cuando
el comportamiento de las personas esta orientado a obtener una consecuencia
externa. Se menciona que al realizar determinados comportamientos se consigue
un incentivo o se puede escapar de una situacion aversiva, tales son los casos de
realizar una tarea para conseguir un objetivo mensual, al evitar que el jefe nos llame
la atencién o ayudar a un comparfiero para obtener su reconocimiento. Se afiade
que la realizacion de una actividad con una motivacion extrinseca en un inicio
puede pasar a ser una actividad de motivacion intrinseca al generarse sentimientos

de competencia, responsabilidad y curiosidad por la realizacion de la actividad.

Se define ademas cuatro tipos de motivacidén extrinseca segun la teoria de

integracion organismica de Deci y Ryan (1985 citado por Herrera 2009):

Regulacion externa, que refiere la realizacion de una actividad para cumplir

con expectativas externas y obtener recompensas o evitar castigos.

Regulacion por introyeccion, hace referencia a la ejecucién de una actividad
por razones de presion interna como conseguir el orgullo personal, evitar la culpa

0 verguenza.
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Regulacion identificada, la actividad sirve como una meta personalmente

identificada.

Regulacioén integrada, se refiere a la realizacion de una actividad por ser
consistente con los valores que la persona sostiene en los diferentes dominios de

vida.

Se determina que la regulacion externa y la de introyeccion son tipos de
motivacion controlada ya que el entorno social o las personas actian por refuerzos
0 castigos impuestos en relacion al comportamiento que realizan. En tanto que la
regulacion identificada e integrada son tipos de motivacion autbnoma ya que se
comprometen con la actividad sin presiones con cierta libertad y capacidad de

eleccioén.

Herrera (2009) explica desde la mirada de la Teoria de la autodeterminacion
de Deciy Ryan que la motivacion extrinseca lleva a las personas a establecer metas
de igual manera extrinsecas como la riqueza o el status, las cuales pueden resultar
atractivas en un periodo transitorio de satisfaccion y felicidad, pero que desaparece
prontamente, caso contrario ocurre con las metas intrinsecas como el desarrollo
personal, autonomia, que promueven el crecimiento y bienestar psicoldgico a largo

plazo.

De acuerdo a Huertas (1997) define a la motivacion extrinseca como la
accion de las personas cuya finalidad, meta o propdsito esta relacionado con una

contingencia externa, con un beneficio tangible y exterior.

En este tipo de motivacion extrinseca juegan un papel importante los
incentivos y refuerzos en la activacion del comportamiento de las personas. El autor
hace mencion de los incentivos considerados como cualquier objeto o contingencia
externa a la que se le da un valor determinado por las personas que influyen en la

orientacion de su accién, por ejemplo, una comida preferida.

.En cuanto a los refuerzos son considerados como cualquier aspecto del
entorno que se le presenta a la persona durante o después de una accion para

modificar la posibilidad de aparicion posterior de ésta. Cuando se consigue
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aumentar la probabilidad de aparicién de la accion sera llamada recompensa, caso

contrario sera un castigo si se disminuye la aparicion de la accion.

Chiavenato (2005) nos presenta a los factores extrinsecos de la motivacion,
también denominados factores higiénicos como elementos que se encuentran en
el entorno en el que se desenvuelven las personas involucrando ademas las
condiciones en la que desempeiian sus labores que son administradas y decididas
por la organizacion. Estos factores extrinsecos estan fuera del control de los
trabajadores. Se presenta como los principales factores extrinsecos: el sueldo, los
beneficios sociales, los tipos de supervision, las condiciones fisicas y ambientales,

las politicas de la empresa, el clima de relacion entre los empleados, etc.

Las buenas condiciones ambientales, el salario y el buen trato van a influir
en la motivacién y en la consecuente satisfaccion laboral, mas precisa el autor que
estas condiciones externas no van a reemplazar los factores de desarrollo personal
que se convierte en las motivaciones internas del trabajador para el logro del
crecimiento y plenitud psicolégica.

Las organizaciones o centros laborales deben representar un espacio humano de

satisfacciones donde los empleados puedan encontrar su realizacion personal.
Motivacién Trascendente

Suarez (2010) define que la dimensién trascendente de la motivacion atiende
aguellos motivos que estan relacionados con los beneficios hacia los demas. La
motivacion trascendente, impulsa a las personas a realizar determinadas acciones
0 comportamientos por las consecuencias favorables tienen sobre otros. Este tipo
de motivacion involucra tener la Unica motivacion orientada a otros e implica cierta

madurez a nivel profesional pues es la que se orienta hacia los demas.

La motivacion extrinseca como la intrinseca consiguen satisfacer a la
persona que realiza la accion, en cambio la motivacion trascendente es tan
importante como las otras dos sin embargo es la que menos se estudia en la

motivacion en el trabajo.
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De acuerdo a Pérez (2014) busca la utilidad o beneficio para otras personas,
expone que el verbo que lo define es el servir, satisfacer las necesidades
materiales, de conocimiento y desarrollo de los demés. Afiade ademas que la
confianza en las relaciones con los trabajadores en las organizaciones se consigue
cuando los actos son impulsados por motivos trascendentes, una relacion de

confianza se afirma cuando las intenciones son de beneficio mutuo.

El autor sefiala que este tipo de motivacién es la que debe presentarse en
los trabajadores especialmente en los que son directivos de una organizacion,
seflalando que cuando se actla por motivos trascendentes, la persona se va
perfeccionando como sujeto ya que las acciones iran marcando o dejando huella

en su trayectoria profesional.
1.2.2. Variable: Desempefio docente
Desempefio

El desempefio de un trabajador evidencia conductas que segun Robbins (2013)
hacen referencia al desempefio de la tarea, al civismo y a la falta de productividad.

El desempefio de la tarea hace referencia al cumplimiento de las
obligaciones y a las responsabilidades por parte de los trabajadores para contribuir

a la produccion de un bien, un servicio o a tareas administrativas.

En cuanto al civismo son las acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de una organizacién, como el brindar ayuda a los demas, el respeto,

compromiso, etc.

La falta de productividad considera a las acciones que perjudican a la

organizacién como el robo, dafios a la propiedad, la agresividad y el ausentismo.

Los desempefios en cualquier organizacién necesitan ser evaluados para
conocer el nivel en que se encuentran los trabajadores y poder tomar las decisiones
pertinentes segun los resultados obtenidos. Robbins (2013) menciona que uno de
los objetivo de la evaluacion de desempefo es ayudar a la direccidbn a tomar

decisiones sobre ascensos, transferencias o despidos de los trabajadores. Otro
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objetivo es identificar las habilidades y competencias de los trabajadores

conociendo asi las necesidades de capacitacion y desarrollo.

Salanova (2009) haciendo referencia al desempefio de los trabajadores en
las organizaciones, menciona que las altas demandas y falta de recursos en el
trabajo, van a convertirse en estresores ambientales, denominados también
factores de riesgo. El desempefio de un trabajador se puede ver afectado por estos
factores que se convierten en obstaculos tanto tangibles como intangibles que
afectaran al empleado fisica y emocionalmente dando como consecuencia un mal

desemperio, asi como un malestar psicolégico.

Se habla ademas de tres tipos de obstaculos, los técnicos que hacen
referencia a los aspectos metodolégicos y tecnoldgicos que dificultan el desempefio
del trabajador como puede ser la falta de computadores. Un segundo obstaculo son
los sociales que se le atribuye a los aspectos relacionales con los comparieros,
jefes o supervisores que dificultan dicho desempefio y un tercer tipo que son los
obstaculos personales que pueden restringir el desempefio como la falta de
planificacion u organizacion al realizar las tareas que disminuye la salud psicolégica

del trabajador.

Salanova (2009) sefala que, para afrontar los obstaculos en el centro
laboral, el trabajador cuenta con facilitadores, considerados tanto el esfuerzo para
su eliminacion como las conductas de supervisién y las politicas de recursos
humanos que puedan ofrecer las organizaciones para ayudar a los enpleados. Los
facilitadores pueden mejorar el desempefio y el bienestar psicolégico, los que a su

vez cumplen una funcion motivadora.

Como menciona Robbins (2013) haciendo referencia al desempefio laboral
de un empleado, que no es solo la intensidad de esfuerzo que se evidencia en el
proceso de la motivacion sino la direccion de ese esfuerzo, determinando que no
es probable que una intensidad elevada lleve a buenos resultados en el desempefio
laboral a no ser que el esfuerzo este orientado en una direccion hacia el logro de
los objetivos de la organizacion.
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Profesion Docente.

De acuerdo a Duro (2013) en sus aportes para la calidad de vida laboral, un
trabajador requiere de tener autonomia lo cual supone que la realizacidn del trabajo
pueda hacerse de distintas formas a libre eleccion del trabajador que le asegure el
bienestar y la salud en ese sin afectar a la realizacion y eficacia de la tarea. Agrega
ademas el autor que cada trabajador tiene un potencial es decir un conjunto de
recursos que posee y que son de utilidad para su desempefio laboral. Aclara que
son los medios que cuenta un trabajador para atender el input o las condiciones de
trabajo y tener un buen desempefio. Algunos recursos que se pueden encontrar en
los trabajadores son la autoeficacia considerada como la creencia de su capacidad
para realizar el trabajo y tener los resultados esperados, la maestria que se refiere
al conocimiento o habilidad de una determinada actividad, la conservacion de
recursos definida como la habilidad del trabajador para manejar o conservar los
recursos, los recursos cognitivos considerados como recursos tacticos y
estratégicos que incluye la oportunidad que tiene el trabajador de establecer sus
propios objetivos y métodos de trabajo, la fortaleza psicoldgica, consiste en una
autodireccion del comportamiento en el trabajo , una motivacion en donde se
resalta el compromiso del trabajador hacia la tarea establecida, presentando
dimensiones de significado o valor, competencia, autodeterminacion e impacto.
Aprendizaje activo, referido a la motivacion del trabajador para aprender nuevos
modelos de comportamiento y habilidades en el trabajo. Las habilidades sociales
como el comportamiento asertivo, el hacer cumplidos, saber iniciar y mantener una
conversacion son recursos que contribuyen con el bienestar y salud del trabajador.
el equilibrio trabajo familia, que permitira al trabajador, realizar mejor su trabajo al
mantener la armonia entre trabajo y familia, el apoyo social el cual puede
complementar o suplementar la competencia individual para atender las demandas

laborales, este apoyo puede ser instrumental o emocional.

El Ministerio de educacion (2012) presenta el Marco del Buen Desempefio
Docente como una herramienta que va permitir formar para la docencia, evaluar el
desempeio del maestro, reconocer el buen desempefio de los maestros en las
instituciones, asi como las buenas practicas de ensefianza y promover el desarrollo

profesional docente.
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El Marco del Buen Desempefio Docente resalta que el ejercicio de la
profesion docente exige una actuacion reflexiva sobre el saber necesario para

actuar, asi como una capacidad de decidir segun el contexto.

La profesion docente presenta ciertas caracteristicas que comparte con otras
profesiones, es relacional, colectiva y ética. Hace referencia a la docencia como
una profesion que se realiza dentro de una dinamica relacional tanto con los
estudiantes como con sus pares, dando a lugar una serie de interacciones que
median el aprendizaje y el funcionamiento organizacional de la escuela. La
docencia exige una actuacion colectiva entre los maestros para realizar la
planificacion, la evaluacién y la reflexion pedagdgica. La profesion docente es una
funcion éticamente comprometida por su responsabilidad con los estudiantes y con

la sociedad.

El Marco del buen desempefio docente presenta tres dimensiones
especificas de la profesion: la dimensién pedagogica, la dimension cultural y la

dimension politica.

La dimensién pedagogica es el centro de la profesion docente hace
referencia al saber pedagdgico adquirido en la reflexion teérico-practica, asi como
a la practica especifica de un docente que es la ensefianza, la cual debe lograr
despertar en sus estudiantes el interés y compromiso por aprender y formarse.

La dimensién cultural referido a la necesidad de conocimientos del entorno,
la historia y de los diferentes contextos que permitan enfrentar los desafios

econdmicos, sociales, politicos y culturales.

La dimensién politica puesto que la profesion docente esta comprometida
con la formacién de sus estudiantes como personas y como ciudadanos desde una

mirada de justicia social y equidad.
Desempefio Docente

El desempefio docente segun Robalino (2006) se entiende como el proceso de
movilizacion de las capacidades profesionales del maestro, su disposicién personal
y su responsabilidad ante la sociedad para poder articular relaciones significativas



45

entre los agentes que intervienen en la formacion de los estudiantes. Implica por lo
tanto participar en la gestion educativa, contribuir a fortalecer una cultura
institucional democrética, asi como intervenir en el disefio, implementaciéon y
evaluacion de las politicas educativas a fin de promover los aprendizajes y

desarrollo de competencias y habilidades para la vida en los estudiantes.

Existen variables que intervienen en el desempefio como lo dice Navarro
(2005) refiriéndose al desempefio del maestro relacionado con variables que
reflejan el ambiente de trabajo, la satisfaccion con el trabajo que realiza, el nivel de
compromiso con el desarrollo de la institucidon y los estudiantes, asi como con las

caracteristicas personales y del tipo de la institucion donde trabaja.

Segun la Oficina Regional de Educacion para América Latina y el Caribe
(OREALC, 2006) de la UNESCO afirma que el desempefio docente, depende de
multiples factores, sin embargo, es la formacién inicial y permanente de los
docentes, un componente de calidad y prioritario del sistema educativo. Se dice que
no es posible hablar de mejora de la educacion sin tener en cuenta el desarrollo

profesional de los maestros.

El Marco del Buen Desempefio Docente define a los desempefios como
actuaciones observables que pueden ser descritas y evaluadas que van a expresar
la competencia del maestro. El término desempefio proviene del inglés performance
o perform, que significa actuacion, en este caso relacionado al logro de

aprendizajes esperados y la realizacion de tareas asignadas.

Al hacer referencia a la actividad del docente se manifiesta que el maestro
ejerce la ensefianza prestando un servicio publico cuyo principal beneficiario es el
estudiante. Se trata de una actividad profesional que es regulada por el Estado que
vincula su desempefio laboral con los procesos y resultados que derivan de ella,
por lo tanto, le confieren responsabilidad social ante sus estudiantes y sus familias,

la comunidad y la sociedad.

Segun la percepcion del docente, Navarro (2005) define el desempefio de
los maestros como la propia percepcion del maestro en su efectividad, por lo que

las percepciones seran diferentes en cada uno.
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En su obra Petri (2006) habla sobre la motivacién para la competencia de
Robert White definiéndola como la capacidad de las personas de interactuar con el
ambiente, y en lo que esta basado el enfoque por competencias que se adopta en
la ensefianza en la actualidad con lo que se pretende que los estudiantes logren
competencias es decir este modo de actuar eficaz en diversas situaciones de su

vida y de su entorno.

Haciendo referencia a las competencias, Bolivar (2010) define a las
competencias docentes como los medios y destrezas que tiene un maestro para
dominar situaciones complejas en su desempeifio profesional, movilizando varios
recursos como saberes, capacidades, actitudes, valores, responsabilidades, entre
otros. Se dice que la competencia ocurre cuando el docente es capaz de movilizar
€S0S recursos, para tomar decisiones acertadas, resolver problemas o dirigir una
accion. La falta de competencias de un docente, puede generar inseguridad y

deficiencias en su desempefio perdiendo la autoridad o el saber hacer en la clase.

Bolivar (2010) aclara que “Si los conocimientos son representaciones
organizadas de la realidad o de la manera de cambiarla, las competencias son
capacidades de accidon” (p.229) Los conocimientos seran los recursos que las
personas en este caso los maestros requeriran para ser competentes, es decir

poder tomar accién hacia la resolucion de un problema en determinado contexto.

Asimismo, el Ministerio de Educacion (2015) en el documento de las Rutas
de Aprendizaje define a la competencia como la facultad que tiene una persona, en
este caso el maestro, para actuar de manera consciente en la solucién de un
problema utilizando creativamente sus habilidades, conocimientos, valores,
actitudes, etc. Se dice ademas que las competencias son aprendizajes complejos
al implicar la transferencia y combinacién adecuada de capacidades para lograr un
propoésito. Se resume que la competencia es un saber actuar en un determinado

contexto de manera creativa.

El Marco del Buen Desempefio Docente presenta cuatro dominios que son
considerados como el campo del ejercicio del docente que agrupa determinados
desempefos orientados al logro de los aprendizajes de los estudiantes. Estos

dominios son:
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Segun Arnold (2012 citando a Bartram 2005) Las competencias estan
relacionadas con las destrezas o habilidades observables que una persona
necesita para desempefiar la tarea de forma eficiente. demostrado en emprendedor
y desempefio, interaccion y presentacion, analizar y reportar, crear Yy
conceptualizar, adaptacion y enfrentar, apoyar y cooperar, liderazgo y decision,

organizar y ejecutar.

Citando a Campbell menciona ocho factores del desemperio en el trabajo los
cuales son: Habilidad para la tarea fundamental del puesto, habilidad para tareas
no especificas, comunicacién oral y escrita, demostrar esfuerzo, mantener la

disciplina, favorecer el desempeiio del equipo, liderazgo, decisiones.

Los cuatro dominios del Marco de Buen
Desempeno Docente

Preparacion Ensefnanza para
parael el aprendizaje
aprendizaje de de los

los estudiantes estudiantes

Participacion en Desarrol
la gestion de la profesio
escuela articulada la ide
a la comunidad ocente

Figura 6. Dominios del Marco del Buen Desempefio Docente.
Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes.

Segun el documento Marco del Buen Desempefio Docente (2012) la preparacion
para el aprendizaje considera la planificacion del trabajo pedagdégico concretado en
la elaboracién del programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de
aprendizaje con un enfoque intercultural e inclusivo, este dominio evidencia que el
maestro debe estar preparado para desarrollar su labor de ensefiar y lograr los
aprendizajes de los estudiantes. Esta preparacion implica el conocimiento de las
caracteristicas sociales, culturales y cognitivas de los nifios y nifias, asi como el
dominio de los contenidos pedagdégicos y disciplinares alineados a los nuevos
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enfoques y la seleccion de materiales educativos pertinentes, estrategias de

ensefianza adecuadas y la evaluacién del aprendizaje de los estudiantes.
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Este dominio esta referido a conducir el proceso de ensefianza con un enfoque
inclusivo y de atencion a la diversidad .El desempefio del maestro considera la
interacciobn que debe existir con sus estudiantes es decir la participacion del
maestro en el logro de un clima favorable en el aula que favorezca el aprendizaje
de sus estudiantes, el manejo de los contenidos con las nuevas corrientes
pedagogicas, la motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo de

diversas estrategias metodoldgicas y la implementacion del proceso de evaluacion.
Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

El maestro no solo se circunscribe a su trabajo en el aula, el también como miembro
de una institucion educativa debe participar en la gestidon de la escuela que
contribuya al logro de los objetivos institucionales. Segun el Marco del Buen
Desempefio docente (2012) este dominio hace referencia a la comunicacion
efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la participaciéon de
todos los maestros en la elaboracion, ejecucion y evaluacién del Proyecto
Educativo Institucional, asi como la participacion activa en el establecimiento de un

clima institucional favorable.
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Es responsabilidad del maestro desarrollarse personal y profesionalmente para el
buen ejercicio de su labor con una mirada social que beneficie a los estudiantes.
Este dominio hace referencia a la reflexion sobre su practica pedagdgica, el trabajo
en equipo, la colaboracion con sus pares y su participacion en actividades que

favorecen el desarrollo profesional.
Dimensiones de la variable Desempefio docente
En base al Marco del Buen Desempeiio Docente y a las fichas de evaluacion del

desempefio docente que se aplica en las instituciones educativas publicas de la
UGEL 07, se tiene en cuenta para esta investigacion las siguientes Dimensiones:
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Uso Pedagdgico del tiempo

De acuerdo a la ficha de monitoreo del MINEDU (2015) que se aplica en las
instituciones educativas publicas para medir el desempefio de los maestros por
parte de la directora, mediante la observacion y la revision de la planificacion de las

maestras.

Se considera en esta dimension si la docente utiliza el tiempo efectivo en
actividades pedagogicas para generar aprendizajes significativos en los nifios y
nifias, asi como la dosificacion del tiempo de las actividades y con el cumplimiento
y respeto del horario establecido segun los planes curriculares de la institucion.
Asimismo, se evalula si la docente planifica las actividades a desarrollar mostrando

su carpeta pedagogica y evidenciando la dosificacion del tiempo en la sesion.
Uso de herramientas pedagodgicas

En esta dimensidn se toma en cuenta el uso de las Rutas de Aprendizaje como una

herramienta pedagdgica que orienta el desarrollo de las sesiones de aprendizaje.

De acuerdo al Ministerio de Educacion (2015) Las Rutas de aprendizaje es
un documento de trabajo que brindan orientacion pedagoégica y didactica a los
docentes para una efectiva ensefianza de las competencias de cada una de las

areas curriculares.

En esta dimension también se evalGa si la docente plantea el conflicto
cognitivo de acuerdo a las orientaciones de las Rutas de aprendizaje, si se
comunica el propoésito de la sesion a los estudiantes, se observa que la docente
desarrolle estrategias para recoger los saberes previos de los estudiantes. También
se hace referencia al acompafiamiento que realiza la maestra a sus estudiantes

considerando sus ritmos, intereses y necesidades.

Se observa si la maestra tiene en consideracién las competencias y
capacidades de las Rutas de Aprendizaje, asi como la ejecucion de la evaluacion
a los estudiantes y la adecuacion de las estrategias metodoldgicas en funcién a las

necesidades e intereses de los nifios y nifias.
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Finalmente se observa en esta dimensién la planificacion curricular en la
carpeta pedagogica del docente considerando las actividades de acuerdo a los
enfoques del area y con los criterios del proceso de evaluacion.

Uso de materiales y recursos educativos.

Esta dimensidon contempla la utilizacion por parte de la maestra de materiales y
recursos en forma oportuna que favorecen el desarrollo de las actividades,
asimismo se observa que la docente acompafie y oriente a sus estudiantes sobre
el uso de los materiales. De igual manera se considera el uso de materiales que

sean elaborados por los estudiantes y por los padres de familia.

El uso de materiales y recursos educativos debe evidenciarse en la

planificacion segun el propésito de la actividad de aprendizaje.
Relacion entre variables Motivacion Laboral y Desempefio Docente

Vroom (1998) nos sefiala de acuerdo a su teoria de la motivacion al trabajo, que un
empleado presenta una motivacion para desempefarse de forma efectiva segun
las variables de esfuerzo- recompensay la del concepto de valor de la recompensa.
La primera se refiere a que el trabajador al realizar determinado esfuerzo en su
trabajo tendra como resultado una recompensa. La segunda se refiere a la
percepcion individual del valor de esa recompensa que obtendria el trabajador por
desempefiarse en forma efectiva. Por lo tanto, un empleado creard una expectativa
de recompensa al desempefiar su labor, que de ser un buen desempefio se espera
una buena recompensa. En la realidad docente esta variable no es determinante
para el ejercicio de un buen desempefio en los maestros en el caso particular de
los sueldos, ya que estos no representan un elemento motivador por ser los sueldos
tan bajos. En la actualidad en nuestro pais, con la Ley de la Carrera Magisterial, la
escala de sueldos es diferenciada segun los niveles de ascensos que pueda
alcanzar un maestro después de una evaluacion, situacion que de alguna manera
motiva al maestro a prepararse y participar en las evaluaciones pero que en general
no representa una mejora significativa en su remuneracion. La segunda variable
referente al valor de la recompensa da referencia a la atribucion personal que cada

empleado tiene, esto nos indica que cada trabajador tiene su propia valoracion, lo
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que para un empleado, el sueldo por ejemplo, es un factor motivador para su
desempefio para otros no representa lo mismo, mas en el caso de los maestros que

como se ha mencionado los sueldos no son muy alentadores.

Prado (2002) expone sobre la motivacion en el centro de trabajo
describiendo el rendimiento laboral de las personas como conductas que estan en
relacion con las condiciones ambientales y externas en general que afectan la
motivacion ya sea positiva o0 negativamente de manera particular en cada

trabajador.

De acuerdo a Pérez (2014) nos presenta dos modelos en las organizaciones
en las que la motivacién de los trabajadores representa un factor que determina su
desempefio laboral. EI modelo mecanicista considerando a la organizacion como
un sistema de coordinacion de acciones humanas centrado en la produccion de
bienes o servicios, este modelo de organizacion busca el desempefio de los
trabajadores a través de los incentivos que le ofrece, es decir este modelo no
considera los motivos ni las necesidades de las personas, estableciendo que los
trabajadores estaran Unicamente motivados a trabajar de acuerdo con los
incentivos econdmicos que la empresa les dé. Los modelos psicosociologicos
definen a la empresa como un organismo social en donde los trabajadores se
desempeiian no solo para conseguir incentivos que le ofrece la empresa sino
ademas para satisfacer otras necesidades que van a depender en muchos casos
de las interacciones con las demas personas en la organizacion. La motivacion de
la persona para realizar su trabajo ya no solo se le atribuye a lo que espera recibir

de la empresa sino a una serie de factores que son motivantes.

Pérez (2014) determina los tres tipos de motivos para la realizacién de una

accion:

Motivos extrinsecos, referentes a los beneficios que provienen del entorno
representado en tener, conseguir, lograr tal es el caso de los incentivos, premios
reconocimiento, etc., es decir aspectos de la realidad que van a determinar el logro

de satisfacciones que se originan por las interacciones en la organizacion.
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Motivos intrinsecos, se busca son los motivos que buscan aprender, saber,
conocer, es decir son los aspectos de la realidad que van a determinar el logro de

aprendizajes.

Motivos trascendentes, busca el beneficio que la accidn tendra para otras personas,
representa el servir, es decir son aspectos de la realidad que van a determinar el

logro de aprendizajes de las otras personas con las que se interactia.
1.3. Justificacion

Determinar la motivacion de los docentes y su relacion en su desempefio en las
aulas permitirh detectar la influencia de factores motivacionales intrinsecos,
extrinsecos y trascendentes que afectan la labor pedagdgica en beneficio o
perjuicio de la educacién, asimismo este estudio nos hace reconocer que el ser
humano es impulsado a tener un determinado comportamiento debido a una serie
de distintos y particulares motivos que afectan su actuar. En este estudio se
conocera como la motivacion repercute en el desempefio laboral, conociendo en
qué medida una maestra realiza sus actividades en el trabajo demostrando un
desempefio que se encuentra en inicio, proceso o logro de los objetivos esperados

influenciado por su motivacion en el trabajo.

Son muchas las teorias motivacionales que sustentan la psicologia laboral y
el comportamiento organizacional que estudia la motivacién de los trabajadores y
su desempefio. En esta investigacion se ha dado a conocer desde las teorias
basicas de las necesidades del ser humano como la de Maslow y McClealland
hasta las mas especificas orientadas al trabajo como la teoria de las expectativas

de Vroom, la autodeterminacion de Deci y Ryan o la autoeficacia de Bandura.

Para este estudio se toma en consideracion la teoria de los dos factores de
Herzberg que explica que existen factores higiénicos refiriéndose a las condiciones
externas en el contexto laboral como el sueldo, las recompensas, que representan
la motivacion externa del trabajador en este caso de la maestra, asi como la
existencia de factores motivacionales que son considerados internos o de
motivacion intrinseca que se encuentran bajo control de las personas Yy que

generan sentimientos de crecimiento individual, desarrollo profesional vy
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autorrealizacion. Asimismo, se toma como estudio otra dimension de la motivacion
que es la trascendente, esta motivacion es la que las personas manifiestan en
relacion a los demés sus motivos ya no van a ser sus propias necesidades o
intereses que satisfacer sino las necesidades de los otros. Este tipo de motivacion
se estudia mas en el campo médico por su propia esencia de la labor que es salvar
vidas y que muy pertinentemente puede profundizarse en la educacion que también

tiene la responsabilidad de formar y guiar la vida de los estudiantes.

La motivacion juega un papel importante que debe fomentar los recursos
internos, su autonomia, su autorrealizacion, su autoestima. Por lo tanto, los
maestros deben llegar a satisfacer estas necesidades a fin de lograr un desempefio

efectivo en las aulas en beneficio de la calidad de la educacion.

En lo practico esta investigacion contribuye al conocimiento del tipo de
motivacion que prevalece en las maestras de educacion inicial y cobmo repercute en
su desempefio laboral. Se determinara aquellos factores motivacionales que se
encuentran presentes de manera interna en las maestras como su autonomia,
sentimientos de realizacion personal o profesional, asi como los factores externos
al maestro como el ambiente, el sueldo, el reconocimiento y ademas aquellos
motivos en relacién a los deméas como el trabajo en equipo, la ayuda mutua, entre
otros. Todos estos elementos nos sirven para determinar la influencia significativa
0 no en el comportamiento o desempefio de las maestras. Al conocer como es esta
relacion se podran tomar medidas para mantener o mejorar la motivacion que
permita lograr una realizacion integra del maestro que no solo abarque el
desemperio en el aula sino ademas en la gestion de la escuela, en su relacion con
sus colegas, en su desarrollo profesional, tanto en beneficio de los estudiantes
como de la instituciéon en general permitiendo el logro de los objetivos educativos

esperados.

Cientificamente la investigacion permite conocer la significatividad de la
relacion entre las variables motivacion laboral y desempefio docente, a manera de
describir en qué medida la motivacion del docente repercute en el desarrollo de sus
funciones fundamentalmente en el desempefio del proceso de ensefianza, que es

la dimension que se ha podido rescatar una informacién formal, por lo que el
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desemperiio del maestro esta basicamente en funcién a su desempefio en el aula.
Aunque no es la unica dimensién o dominio segun el Marco del buen desempefio
docente, pero en la practica es la evaluacion del desempefio en el aula lo que se
maneja en las instituciones educativas del sector publico en este caso de las
maestras del nivel de educacion inicial, quienes son responsables del desarrollo de
los aprendizajes de los nifios y niflas menores de 6 afos de edad. Es preciso aclarar
que una evaluacion de desempefio debe darse de manera integra en sus aspectos
de gestion, desarrollo personal y profesional del docente para tener un mayor

conocimiento y valoracion del maestro en servicio de la educacion.

Esta investigacion pretende ofrecer informacion respecto al comportamiento
de las maestras de educacion inicial en base a su motivaciobn en sus tres
dimensiones intrinseca, extrinseca y trascendente y su consecuente influencia en
su ejercicio laboral, lo que contribuye a conocer el extenso campo de la motivacion
del ser humano, de suma importancia en la gestién de las escuelas a fin de
comprender los distintas comportamientos del personal y tomar accion para
mantener y mejorar el bienestar de los estudiantes del maestro, de la institucion y
de la educacién en general. El instrumento para medir la motivacion en el trabajo
en esta investigacion puede contribuir a nuevas investigaciones relacionadas a
conocer y comprender los motivos de los maestros que permita mejorar el servicio

educativo en las instituciones educativas.
1.4. Realidad problemética

La motivacion del docente es un tema no bien atendido en las instituciones
educativas publicas, ya que el desempefio de sus labores son medidas a través de
una ficha de monitoreo del desarrollo de la sesion de clase que no contempla estos
aspectos motivacionales que estan afectando el comportamiento en el trabajo y que
repercute no solo con los estudiantes, sino en la organizacion en general,
observandose claramente en las relaciones interpersonales con los colegas, en el
momento de asumir responsabilidades o en la sola participacion a favor de los

objetivos institucionales.

Estudios realizados sobre psicologia laboral a nivel mundial demuestran que

la motivacion es un factor determinante que moviliza a las personas en todas las
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dimensiones de su vida. La motivacion laboral es un aspecto estudiado desde la
aparicion del enfoque humanista en la administracion de las organizaciones, en
donde el centro de atencion es el trabajador como persona con motivaciones que

movilizan sus actos hacia el logro de sus metas.

Las teorias motivacionales centradas en las necesidades de las personas
como la de Maslow y MacClelland hacen referencia que las satisfacciones de
necesidades van a orientar el comportamiento de las personas. Actualmente se
vienen realizando estudios del comportamiento en el trabajo basado en la
autoeficacia y autodeterminacion corrientes que estudian las percepciones que
tiene cada persona sobre sus propias capacidades y expectativas hacia sus metas
a lograr.

El desempefio de un trabajador en las organizaciones es tratado en los
estudios de comportamiento organizacional, que presentan las evoluciones del
trabajo en sus diferentes etapas evolutivas desde las concepciones netamente
productivas hasta las centradas en las personas como capital humano relevante en
toda organizacion. De acuerdo a Robbins (2013) el desempefio hace referencia a
la realizacion de la tarea, al civismo y a la productividad, los mismos que deben ser
evaluados para conocer el nivel en que se encuentran los trabajadores y poder

tomar las decisiones pertinentes en beneficio de la organizacion.

El desempefio docente en las instituciones educativas involucra tanto la
interaccién con los estudiantes en las aulas como la interaccion entre docentes,
directivos, padres de familia y comunidad, relaciones necesarias para el logro de
los objetivos de la institucion y de la educacion.

Segun el Marco del Buen desempefio docente, se considera al desempefio
como la actuacion observable del maestro, las cuales pueden ser descritas y

evaluadas y que expresan su competencia.

En nuestro pais se sefiala la necesidad de la revalorizacion docente
declarado en el Proyecto Educativo Nacional y que es uno de los propésitos
definidos en el Marco del Buen Desempefio Docente (2012). Se presenta en este

documento los campos de ejercicio docente que agrupan un conjunto de
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desemperios profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los

estudiantes.

El desempefio del docente se ve afectado por diversos factores tanto
personales, sociales, econdémicos, profesionales, politicos que debilitan Ila
motivacion del maestro perjudicando la formacion de sus estudiantes y el logro de

los objetivos institucionales.

Las docentes de Educacién inicial de las instituciones educativas publicas
pertenecientes a la UGEL 07 presentan una reduccion de la motivacion laboral que
afectan su comportamiento que se ve reflejado en poca iniciativa, desinterés,
cansancio, mala comunicacién, poco compromiso hasta conflictos personales que
influyen en un buen desempefio de sus funciones tanto en el aula, como en la

institucion y la comunidad.

Corresponde al docente ser el guia y facilitador de los aprendizajes de sus
estudiantes de manera reflexiva, critica y creativa contribuyendo asi a formar
ciudadanos participativos transformadores de una sociedad democrética, justa y
tolerante basada en el respeto y los derechos que es posible lograr con un buen
desempefio por parte del maestro en todas sus dimensiones que contribuirdn al

mejoramiento de la calidad de la educacion.
1.4.1. Problema general

¢, Qué relacién existe entre la motivacion laboral y el desempefio docente de las

maestras de Educacién Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja?
1.4.2 Problemas Especificos
Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre la motivacion intrinseca y el desempefio docente de las

maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja?
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Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la motivacion extrinseca y el desempefio docente de las

maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja?
Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la motivacion trascendente y el desempefio docente de

las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja?
1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipétesis principal

Existe relacion entre la motivacion laboral y el desempefio docente de las maestras
de educacion inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja

1.5.2. Hipotesis secundarias
Hipotesis secundaria 1

Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio docente de las

maestras de educacion inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja.
Hipodtesis secundaria 2

Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio docente de las de las

maestras de educacion inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja.
Hipotesis secundaria 3

Existe relacion entre la motivacion trascendente y el desempefio docente de las

maestras de educacion inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja.
1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio docente de las

maestras de Educacioén Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja
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1.6.2. Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio docente de

las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja.
Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio docente de

las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la motivacion trascendente y el desempefio docente de

las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja.



ll. Marco metodologico
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2.1. Variables

Para el presente estudio se toman las variables Motivacion laboral y Desempefio

Docente
Variable 1: Motivacién Laboral

Robbins (2013) define a la motivacion como el esfuerzo que realiza una persona

para lograr un objetivo cuyo proceso implica intensidad, direccion y persistencia.

Orejuela (2014) se refiere a la motivacion laboral como los factores que van
a influir en la vida laboral de las personas y que depende del grado de motivacion

de cada empleado lo que determina su comportamiento o desempefio.

Las dimensiones de la variable Motivacién laboral estan en base a las teorias
de Herzberg sobre los factores de motivacion intrinseca, extrinseca considerando

ademas a la motivacién trascendente descrita por Pérez (2014).
Variable 2: Desempefio docente.

Definido segun el Marco del Buen desempefio Docente (2012) como las
actuaciones observables del maestro que pueden ser descritas y evaluadas y que
expresan su competencia. El desempefio docente esta relacionado con el logro de

aprendizajes esperados de los estudiantes y la ejecucion de las tareas asignadas.

Las dimensiones de la variable Desempefio docente consideradas en la

evaluacion de los desempefios de las maestras, son los siguientes:

Uso Pedagdgico del tiempo, uso de herramientas pedagdgicas y uso de

materiales y recursos educativos.
2.2 Operacionalizacion de variables
Variable 1: Motivacion laboral

Son los factores intrinsecos, extrinsecos y trascendentes que influyen en el

comportamiento de las personas en su centro laboral.



Tabla 1.

Operacionalizacion de variable Motivacién laboral.
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Dimensiones Indicadores Item Indice Nivel rango

Intrinseca Desarrollo personal 1, INDICES Alta
Autonomia 2,34 Siempre Media
Crecimiento profesional 5,6 Casi siempre Baja

Algunas

Extrinseca Condiciones laborales 7,8 veces
Sueldo y recompensas 9,10 Casi nunca
Reconocimiento 12 Nunca

Trascendente Servicio y compromiso 13,14
Relaciones con los demas 15,16
Cooperacién 17,18

Variable 2: Desempefio docente

Actuaciéon del maestro en cuanto al uso pedagoégico del tiempo, herramientas y

recursos para el logro de los aprendizajes esperados de sus estudiantes.

Tabla 2.

Operacionalizacion de variable Desempefio docente.

Dimensiones Indicadores Item Indice Nivel rango
Uso Pedagdgico Uso del tiempo en actividades significativas. 1
del tiempo Dosificacién y respeto del tiempo 2,3
Planificacién de la ensefianza. 4
Uso de Planteamiento y propésito de la actividad. 5,6 Logrado Logrado
herramientas Recojo de saberes y ritmos de aprendizajes 7,8 En proceso En proceso
pedagdgicas Evaluacion y estrategias metodoldgicas 9,10 En inicio En inicio
Planificacién curricular 11,12
Uso de materiales Uso y orientacion oportuna de materiales. 13,14
y recursos Materiales elaborados por los estudiantes 15
educativos Planificacion del uso de materiales 16
materiales

didacticos
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2.3. Metodologia

Para el presente estudio se realizé una investigacion de método cientifico hipotético
deductivo que segun Bisquerra (2004) define al método cientifico como un proceso
sistematico para construir la ciencia y desarrollar el conocimiento, el mismo que
requiere dos actividades basicas: el razonamiento légico para deducir
consecuencias contrastables de una teoria y la otra actividad referida a la
observacion de los hechos empiricos para comprobar lo presentado en la teoria.

El método es hipotético deductivo en esta investigacién ya que parte de un

problema, tiene un sustento tedrico y es factible de comprobar por la observacion.
2.4, Tipo de estudio

El trabajo de investigacion es de tipo basico. Segun Bisquerra (2004) este tipo de
investigacion tiene la finalidad de describir situaciones, eventos y hechos,
determinando cémo son y como se manifiestan. En este estudio se recabd
informacion relativa a las tendencias motivacionales de las maestras de Educacion
Inicial de la Red 03 del distrito de San Borja Ugel 07

2.5. Disefio
El disefio de la investigacion fue de alcance transversal, correlacional.

Transversal ya que la aplicacion de los instrumentos se realiza en un solo

momento y correlacional porque estudia la relacion existente entre las variables.

De acuerdo a Bisquerra (2004) los estudios correlacionales tienen el objetivo
de descubriry evaluar las relaciones que existen entre las variables. En este estudio
se determino el grado de relacion existente entre las variables motivacion laboral y

desempeiio docente de las profesoras de educacion inicial de la Red 03 UGEL 07.

El esquema de investigacion es:

Ox
r
Oy

M
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En donde:

M representa la muestra

O:1 Es la Motivacion Laboral

O2 Es el Desempeiio Docente

r Representa la relacion entre las dos variables
2.6. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion como lo dice Nifio (2011) estd constituida por una totalidad de
unidades o elementos que puedan conformar el ambito de la investigacion. Tal es
el caso de los docentes, estudiantes, instituciones, etc., siendo necesario delimitar
la poblacién en su contenido, en el tiempo y lugar. La poblacion para este estudio
esta constituida por todas las maestras de educacion inicial de las instituciones
publicas correspondientes a la Red 03 de la Unidad de gestion educativa N° 07 del

distrito de San Borja.
Muestra

De acuerdo a Nifio (2011) La muestra es definida como una parte representativa
de una poblacién, afladiendo que la representatividad se refiere a que mantenga

fielmente las cualidades, propiedades o caracteristicas de la poblaciéon elegida.

Dice ademas el autor que es posible abordar una investigacion sobre la
totalidad de una poblacion cuando esta es pequefia, tal es el caso de esta
investigacibn donde la poblacion son las maestras del nivel inicial de las
instituciones educativas publicas de la Red 03 de la Unidad de gestién educativa n®
07 del distrito de San Borja la cual hacen un total de 61 maestras, por lo que la

muestra sera la misma que la poblacion.

Definida también por varios autores como muestra censal que de acuerdo a
Tamayo y Tamayo (2004) define censo como la muestra en la que intervienen o

entran todos los miembros de la poblacion.
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Tabla 3.

Poblacién y muestra

Institucion Educativa Inicial Poblacion
554 Virgen de Lourdes 12
522 Maria Inmaculada 18
528 Alegria de Jesus 13
6079 Santisima Nifia Maria 3
7083 Manuel Gonzales Prada 5
053 Mi Nifiito Jesus 10
TOTAL 61

2.7 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la recoleccion de datos de la investigacion se utilizé la técnica de la encuesta
la cual fue aplicada a la muestra poblacional a fin de obtener informacion sobre las

variables Motivacion Laboral y Desempefio Docente.

El instrumento fue un cuestionario que se aplico a las maestras de educaciéon
inicial de la red 03 del distrito de San Borja para medir la variable de motivacion

laboral en sus dimensiones intrinsecas, extrinseca y trascendente.

Para la variable de Desempefio docente se recogio informacion de la ficha
de monitoreo aplicada por las directoras de las Instituciones Educativas, en la que
se registra la evaluacién de las docentes en sus diferentes items y que es aplicada

en todas las instituciones publicas de la Red 03 de San Borja.
Caracteristicas del instrumento:

Origen: El cuestionario esta basado en 18 preguntas adaptado de la tesis “la
motivacion como factor de influencia en el desempefio laboral del area docente del

Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca”.

Administracion: Se aplicara de manera individual con un tiempo aproximado de 15

minutos.
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Composicion: El instrumento consta de una presentacion que describe el proposito

del cuestionario con las instrucciones para ser resuelto.

Luego se presenta el listado de items para seleccionar con cinco indices de

respuesta:
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Validez del instrumento. Los instrumentos utilizados corresponden a
estudios realizados para medir la motivacion Laboral y el desempefio docente

respectivamente.

En cuanto a la variable motivaciéon laboral el instrumento ha sido adaptado
de la investigacién denominada “la motivacion como factor de Influencia en el
desempefio laboral del &area docente del Instituto Tecnolégico Superior de
Tantoyuca”, en Veracruz México presentada por Elva Velasco, Horacio Bautista

Santos Fabiola, Sanchez Galvan y Lidia Cruz.

La adaptacion del instrumento para medir la variable motivacion laboral fue
realizada en base a los fundamentos tedricos de las teorias motivacionales que

permitieron la definicion de las dimensiones, indicadores e items.

El instrumento para la medicion de esta variable fue sometido a la evaluacion
de expertos para verificar si la construccion y el contenido estan en relacion con los

objetivos del estudio presentando claridad, pertinencia y relevancia.
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Tabla 4.

Reporte de consolidado de juicio de expertos.
Indicador Experto 1 Experto 2 Experto3 Total
Claridad Si Si Si Si
Pertinencia Si Si Si Si
Relevancia Si Si Si Si

La validacion del instrumento por parte de los expertos determiné que el
instrumento es aplicable conforme al resultado del analisis de los items en relacion

a los criterios de claridad, pertinencia y relevancia.

El instrumento para medir la variable del desempefio docente corresponde a
la ficha de monitoreo que evalla el desempefio de las docentes y que corresponde
al dominio de ensefianza para el aprendizaje del Marco del Buen desempefio

docente del Ministerio de Educacion.
Confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento se llevé a cabo una prueba piloto con maestras
del nivel inicial de una institucion educativa del distrito de Brefia de la UGEL 03.
Para realizar el procedimiento se elaboré una base de datos en Excel. Con estos
datos se utilizd el programa de SPSS para determinar la confiabilidad con el

coeficiente de Alfa de Cronbach,

La escala de valores que determina la confiabilidad est4 dada por los siguientes

valores:

No es confiable -1a 0

Baja Confiabilidad 0.01 a 0.49
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Fuerte confiabiliadad 0.76 a 0.89

Alta confiabilidad 0.9 a 1
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Analisis de confiabilidad:

Tabla 5.
Estadisticos de fiabilidad variable: Motivacién laboral.

N %
Validos 10 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 10 100,0
Alfa de Cronbach N de elementos
,709 18

El coeficiente Alfa obtenido en la variable Motivacién Laboral es de 0,709 para los

18 items considerados, lo que representa que el instrumento tiene una fuerte

confiabilidad.

Tabla 6.
Estadisticos de fiabilidad variable: Desempefio docente.

N %
Vélidos 10 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 10 100,0
Alfa de Cronbach N de elementos
,837 16

El coeficiente Alfa obtenido en la variable Desempefio docente es de 0,837 para los

16 items considerados, lo que representa que el instrumento tiene una alta

confiabilidad.

Para determinar los niveles de cada variable en la investigacion se elabora

un baremo de medicioén.
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Tabla 7.

Baremo de medicién de la variable motivacion.

Nivel Motivacion Motivacion Motivacion Motivacion
laboral intrinseca extrinseca trascendente

Alta 68-90 23-30 23-30 23-30

Moderada 43-67 15-22 15-22 15-22

Baja 18-42 6-14 6-14 6-14

Tabla 8. Baremo de medicidn de la variable Desempefio docente.

Nivel Desempefio Uso pedagégico Uso de Uso de
docente del tiempo herramientas materiales y
pedagdégicas recursos
Logrado 33-48 9-12 16-24 9-12
En proceso 17-32 5-8 9-15 5-8
En inicio 16 4 8 4

Fuente: Valoracion de la Ficha de monitoreo de la sesion de aprendizaje. MINEDU
2.8. Método de andlisis de datos

Para el tratamiento estadistico se utilizd la estadistica descriptiva que permitio
determinar la relacion entre las dos variables Motivacion Laboral y Desempefio
docente a través de las frecuencias descriptivas por tratarse de variables
cualitativas cuyos datos fueron tomados por una escala de Likert que refleja la
tendencia de opinién de los encuestados. Se presentd el andlisis de los datos en
tablas y figuras de barra que expresaron las cantidades y el porcentaje de

frecuencias.

Para la prueba de hipaotesis se utilizé el estadistico de correlacion Rho de Spearman
por tratarse de dos variables cualitativas ordinales, con un nivel de significancia de

valor p = 0,05 (5% de margen méaximo de error)
Cuyos resultados determinara la toma de decision:

p = a: se acepta la Ho (hipotesis nula)
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p < a: se acepta la Ha (hipotesis alterna)

Los datos fueron procesados con el software SPSS 21 para describir las relaciones
existentes y determinar el coeficiente de correlacion de Spearman entre las

variables Motivacion laboral y el Desempefio docente.
2.9 Aspectos éticos

Se tuvo para el presente estudio el respeto a las fuentes bibliograficas citando a los

autores segun las normas establecidas.

Asimismo, la informacién recogida de los encuestados sera de caracter anénimo

respetando su derecho de privacidad.



I1l. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos

En las siguientes tablas y gréficos se presentan los resultados de las relaciones
entre la Motivacion Laboral y el desempefio docente de las maestras de Educacion
Inicial de la Red 02 de la UGEL 07 de San Borja.

Tabla 9.

Contingencia de Relaciones entre la motivacion y el desempefio docente

Desempefio Docente Total
En proceso Logrado
. Recuento 1 6 7
o Media
Motivacion % del total 1,6% 9,8%  11,5%
Laboral Recuento 1 53 54
Alta

% del total 1,6% 86,9% 88,5%
Recuento 2 59 61

Total
% del total 3,3% 96,7%  100,0%

Recuento
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Figura 7. Contingencia de relaciones entre la Motivacion Laboral y el Desempefio

docente.

En la tabla 9, y figura 7 se observa que la mayoria de encuestados 86.9.6%

presenta un nivel de Motivacion laboral alta, demostrando un Desempefio docente
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logrado; asimismo, un 9.8% indica que la Motivacién es media, presentando un
Desempefio docente Logrado, existe un 1.6% que indican una Motivacién Media
ellos presentan un Desempefio docente En proceso, en conclusion se observa que

cuando la Motivacion laboral es Alta el Desempefio docente se encuentra Logrado.

En la presente se realiza el analisis estadistico a nivel descriptivo en funcion
al objetivo especifico 1, que es determinar la relacion entre la dimension motivacion
intrinseca y el desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red
02 de la UGEL 07 de San Borja.

Tabla 10.

Contingencia de relaciones entre la Motivacion intrinseca y el Desempefio docente.

Desempefio Docente Total
En proceso Logrado
] Recuento 1 4 5
L Media
Motivacion % del total 1,6% 6,6% 8,2%
Intrinseca Alt Recuento 1 55 56
a
% del total 1,6% 90,2% 91,8%
Recuento 2 59 61
Total
% del total 3,3% 96,7% 100,0%
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Figura 8. Contingencia de relaciones entre Motivacion intrinseca y el Desempefio

docente
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Enlatabla 10, y figura 8 se observa que la mayoria de encuestados el 90.2% asigna
el nivel Alto en la dimensién Motivacion intrinseca, demostrando un Desempefio
docente Logrado; asimismo, un 6.6% indica que la Motivacion es media,
presentando un Desempefio docente Logrado, existe un 1.6% que indican una
Motivacion Alta presentando un Desempefio docente En proceso, en conclusion,
se observa que cuando la Motivacion intrinseca es Alta el Desempefio docente se

encuentra Logrado.

En la presente se realiza el analisis estadistico a nivel descriptivo en funciéon
al objetivo especifico 2, que es determinar la relacién entre la dimensién motivacion
extrinseca y el desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red
02 de la UGEL 07 de San Borja.

Tabla 11.

Contingencia de Relaciones entre la Motivacion extrinseca y el Desempefio

docente.
Desempefio Docente Total
en proceso logrado

) Recuento 0 2 2

Baja
% del total 0,0% 3,3% 3,3%
Motivacion ) Recuento 2 34 36

. Media

Extrinseca % del total 3,3% 55,7% 59,0%
Recuento 0 23 23

Alta
% del total 0,0% 37, 7% 37, 7%
Recuento 2 59 61

Total

% del total 3,3% 96,7%  100,0%
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Figura 9. Contingencia de relaciones entre Motivacion extrinseca y Desempefio

docente.

En la tabla 11, y figura 9 se observa que la mayoria de encuestados el 55.7%
asigna el nivel Medio en la dimension Motivacion extrinseca, demostrando un
Desempefio docente Logrado; asimismo, un 37.7% indica que la Motivacion es Alta,
presentando un Desempefio docente Logrado, existe un 3.3% que indican una
Motivacién Baja presentando un Desempefio docente Logrado, ademas se puede
observar que existe un 1.6% que indican una Motivacion Media y Baja presentando
un Desempefio docente En proceso en conclusion se observa que cuando la

Motivacion extrinseca es Media el Desempefio docente se encuentra Logrado.

En la presente se realiza el analisis estadistico a nivel descriptivo en funcién
al objetivo especifico 3, que es determinar la relacién entre la dimensién motivacion
trascendente y el desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la
Red 02 de la UGEL 07 de San Borja.
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Tabla 12.

Contingencia de Relaciones entre la Motivacion trascendente y el Desempefio

docente.
DESEMPENO DOCENTE Total
EN PROCESO LOGRADO
] Recuento 1 5 6
Media
MOTIVACION % del total 1,6% 8.2% 9,8%
TRASCENDENTE Alt Recuento 1 54 55
a
% del total 1,6% 88,5% 90,2%
Recuento 2 59 61
Total

% del total 3,3% 96,7%  100,0%

G0=

Recuento

Figura 10.Contingencia de relaciones entre dimension Motivacion trascendente y

Desempefio docente.

En la tabla 12, y figura 10 se observa que la mayoria de encuestados el 88.5%
asigna el nivel Alto en la dimension Motivacion trascendente, demostrando un

Desempefio docente Logrado; asimismo, un 8.2% indica que la Motivacion es
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Media, presentando un Desempefio docente Logrado, existe un 1.6% que indican
una Motivacion Media y Baja presentando un Desempefio docente En proceso, en
conclusibn se observa que cuando la Motivacion trascendente es Alta el

Desempefio docente se encuentra Logrado.

3.2. Resultados inferenciales

Los parametros utilizados para la prueba de hipotesis son:
Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 (5% de margen maximo de error)
Toma de decision:

p = a: se acepta la Ho (hipotesis nula)

p < a: se acepta la Hi (hipétesis alterna)

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion Laboral y el desempefio
docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 de San
Borja.

Hi: Existe relacion significativa entre la Motivacion Laboral y el desempefio docente

en las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 de San Borja.
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Tabla 13.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la Motivacion laboral y el

Desempefio.

Motivacion Desempefio

laboral docente

Coeficiente de 1,000 223
correlacion

Motivacion laboral o ) _
Significancia (bilateral) . ,085
N 61 61

Rho de Spearman o

Coeficiente de ,223 1,000
correlacion

Desempefio docente o .
Signifiancia (bilateral) ,085
N 61 61

Descripcion del grado de relacion entre las variables:

El andlisis estadistico muestra como resultado la existencia de una relacion r =
0,223 entre las variables: Motivacion Laboral y Desempefio docente, indicAndonos

gue existe una relacion directa de magnitud de correlacién débil.
Decision estadistica:

La significancia de p=0,085 muestra que p es mayor a 0,05, lo que permite sefialar
qgue no hay relacion significativa entre las variables, por lo tanto se acepta la
hipétesis nula. Es decir que: No existe relacion significativa entre la Motivacion
Laboral y el Desempeiio docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red
02 de la UGEL 07 de San Borja

Prueba de Hipétesis especifica 1

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 (5% de margen maximo de error)
Toma de decision:

p 2 a: se acepta la Ho (hipdtesis nula)
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p < a: se acepta la Ha (hipotesis alterna)

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion intrinseca y el desempefio
docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red 02 de la UGEL 07 de

San Borja.

Hi: Existe relacion significativa entre la Motivacion intrinseca y el desempefio
docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red 02 de la UGEL 07 de
San Borja.

Tabla 14.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la Motivacion intrinseca y el

Desempefio docente.

Motivacion Desempeiio
intrinseca docente
o Coeficiente de correlacion 1,000 ,281"
Motivacion o o
Significancia (bilateral) . ,029
Intrinseca
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de correlacion ,281" 1,000
Desempefio o o
Significancia (bilateral) ,029
Docente
N 61 61

Descripcion del grado de relacion entre las variables:
El andlisis estadistico muestra como resultado la existencia de una relacién r =

0,281 entre las variables: Dimensién Motivacion intrinseca y Desempefio docente,
indicandonos que existe una relacion directa y con una magnitud de correlacion
deébil.

Decisiéon estadistica:

La significancia de p=0,029 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefialar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna. Es decir

que: existe relacion significativa entre la dimension Motivacion intrinseca y el
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Desempefio docente en maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07

de San Borja.

Prueba de Hipotesis especifica 2

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 (5% de margen maximo de error)

Toma de decision:

p = a : se acepta la Ho (hipétesis nula)

p < a: se acepta la Ha (hipotesis alterna)

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion extrinseca y el desempefio

docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 de San

Borja.

Hi: Existe relacion significativa entre la Motivacion extrinseca y el desempefio

docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 de San

Borja.

Tabla 15.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la Motivacion extrinseca y el

Desempefio docente.

Moativacién Desempefio
extrinseca docente
o Coeficiente de correlacion 1,000 ,128
Motivacion o o
. Significancia (bilateral) 327
extrinseca
Rho de N 61 61
Spearman . Coeficiente de correlacion ,128 1,000
Desempefio o ] ]
Significancia (bilateral) 327
docente
N 61 61
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Descripcion del grado de relacion entre las variables:

El andlisis estadistico muestra como resultado la existencia de una relacion r =
0,128 entre las variables: Dimension Motivacion extrinseca y Desempefio docente,
indicandonos que existe una relacion positiva y con una magnitud de correlacion
débil.

Decision estadistica:

La significancia de p=0,327 muestra que p es mayor a 0,05, lo que permite sefalar
que la relacién no es significativa, por lo tanto, se acepta la hipoétesis nula. Es decir
qgue: No existe relacion significativa entre la dimension Motivacion extrinseca y el
Desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL
07 de San Borja

Prueba de Hipotesis especificas 3

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 (5% de margen maximo de error)
Toma de decision:

p = a: se acepta la Ho (hipotesis nula)

p < a: se acepta la Ha (hipotesis alterna)

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion trascendente y el desempefio
docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 de San

Borja.

Hi: Existe relacion significativa entre la Motivacion trascendente y el desempefio
docente en las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 de San

Borja.
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Tabla 16.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la Motivacién trascendente y el

Desempefio docente.

Motivacién Desempefio
trascendente docente
o Coeficiente de correlacion 1,000 ,248
Motivacion o o
Significancia (bilateral) . ,054
trascendente
Rho de N 61 61
Spearman . Coeficiente de correlacion ,248 1,000
Desempefio o ] )
Significancia (bilateral) ,054
docente
N 61 61

Descripcién del grado de relacion entre las variables:

El analisis estadistico muestra como resultado la existencia de una relacion r =
0,248 entre las variables: Dimension Motivacion trascendente y Desempefio
docente, indicandonos que existe una relacion positiva y con una magnitud de

correlacion débil.
Decision estadistica:

La significancia de p=0,054 muestra que p es igual a 0,05, lo que permite sefalar
que la relacién no es significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula. Es decir
qgue: No existe una relacion significativa entre la dimension Motivacion trascendente
y el Desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la
UGEL 07 de San Borja



V. Discusion
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El estudio de la Motivacion en el centro laboral y su influencia en el desempefio de
los empleados representa actualmente un gran aporte en el desarrollo de las
organizaciones que considera el capital humano como trascendente para el éxito
de la empresa. Los diferentes motivos que impulsan a las personas a actuar ya sea
para satisfacer sus necesidades basicas o las de niveles superiores son motivo de
estudio de muchos psicélogos e investigadores quienes basados en diversas
teorias motivacionales dan luz al amplio campo de los motivos, las necesidades,
intereses, emociones que tiene cada trabajador y que va a influir de alguna manera

en el desempefio en su centro laboral.

En la educacion es evidente observar que en muchos casos el desempefio
docente no estd condicionado por aquellos factores motivacionales intrinsecos
como la realizacion personal o profesional, o mucho menos por la motivacion
extrinseca como el sueldo o el reconocimiento, se puede observar que el buen
desempefio de las maestras del nivel inicial va mas alla de aquellas dimensiones,
son mas bien los valores de compromiso, de responsabilidad, la relacién con sus
estudiantes, factores que van a influir en su desempefio, los que se encuentran
mas enmarcados en factores motivacionales trascendentes que muy poco se tiene

en cuenta en las investigaciones.

Los resultados de esta investigacion nos sefialan que los factores
motivacionales de las maestras de educacion inicial sean internos, externos o
trascendentes tienen una relacion directa débil, no siendo por lo tanto significativa
en relacion a su desempefio docente, que en la mayoria de los casos han
demostrado tener un nivel de desempefio logrado segun la informacién de la ficha
de evaluacion de desempefio brindada por las directoras, a pesar de indicar una

motivacion media o baja en algunos casos.

En cuanto a las investigaciones relacionadas con la motivacion laboral y el
desempeiio Hurtado (2012) los resultados obtenidos en su investigacion logran
evidenciar una estrecha relacién de la motivacion con el desarrollo de las
capacidades, insumo para la obtencion de las competencias funcionales y
habilidades que se requieran en las labores, los resultados en esta investigacion
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presentan de igual manera una relacién directa entre la motivacion y el desempefio

de los docentes, mas esta relacion no es significativa.

De acuerdo con Faris (2013) en su investigacion determiné que la relacion
existente entre la motivacion y el comportamiento y desarrollo de los recursos
humanos de los docentes es positiva de magnitud débil, coincidentemente con los
resultados obtenidos en la presente investigacion que nos evidencia que el
desempefio o comportamiento de los docentes esté relacionada directamente con
la motivacion pero que no representa una fuerte relacion, es decir se presenta una
alta o media motivaciébn en los docentes sin tener mayor influencia en su

desempeiio laboral.

El autor sefiala que en este tipo de relacién existen necesidades no
satisfechas por parte de los docentes que en un tiempo puede ocasionar reacciones
como desorganizacién del comportamiento, agresividad, reacciones emocionales,
desinterés en el trabajo que deben ser atendidas a fin de evitar futuros problemas
laborales.

De acuerdo a las investigaciones realizadas por Jiménez y Ferro (2013) en
su tesis de maestria llegaron a la conclusion que se evidencio la correlaciéon entre
la motivacion interna y el desemperio laboral docente, lo que nos indica al igual que
la presente investigacion que la motivacion intrinseca es una variable de relacion
directa que esta presente en las maestras de educacion inicial y que representa un
factor importante de influencia en el desempefio laboral. Se determina que existe
una relacion significativa pues los resultados y estudios determinan que una alta
motivacion intrinseca esta en relacion a un buen desempefio docente. Segun lo
seflalado por Herrera (2009) menciona que las personas intrinsecamente
motivadas, realizan una accién o una tarea comprometiéndose con ella, disfrutan
de realizarla y mantienen el interés por su ejecucion sintiendo gran satisfaccion de
manera inherente a la propia actividad. La motivacion intrinseca segun la mayoria
de estudios es la que permanece por largo plazo creando lazos de lealtad con la
organizacién por el nivel de compromiso que se asume por la propia actividad

realizada lo que se demuestra en un buen desempefio de los trabajadores.
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Asimismo, Velasco, Bautista, Sanchez, Cruz (2008) en su estudio de
maestria sobre la motivacion como factor de influencia en el desempefio laboral
concluye que existen factores tanto intrinsecos como extrinsecos que influyen en
la motivacion de los docentes y en su desempefio, en la presente investigacion
tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca y trascendente tienen relacion

directa con el desempefio docente mas se presenta con una magnitud débil.

Segun al andlisis de la Motivacion extrinseca y el desempefio docente se
encontré6 que los factores motivacionales externos como pueden ser las
recompensas, el sueldo, el reconocimiento tienen una relacion directa con el
desempeiio docente de las maestras, pero no significativamente pues presenta una
magnitud débil en esta investigacion. Las maestras segun las evaluaciones
presentan en su mayoria un desempefio en nivel logrado a pesar de tener una
motivacion media o baja en algunos casos. Opuestamente con lo sefialado por
Pérez (2012) en su investigacién sefiala que existe una relacion directa media entre
la motivacion y el desempefio, afiadiendo que el trabajador mejoraria su
desemperio si recibiera algun tipo de reconocimiento social por haber logrado los

propésitos educativos de la institucion.

Contrariamente a lo expuesto por Sanchez (2011) en su investigacion que
concluye que, si el personal no tiene un alto nivel de motivacion, su rendimiento
laboral no es el mas adecuado para realizar sus actividades, en esta investigacion
los resultados demuestran que la relacion no es significativa entre la variable
motivacion laboral y el desempefio docente puesto que maestras que presentan
una motivacion media pueden tener un desempefio laboral logrado. Se precisa que
segun los estudios realizados sobre la motivacion y el desempefio se presentan
hallazgos que varian segun las dimensiones motivacionales o el tipo de trabajador
a investigar. En esta investigacion especifica al tratarse de dimensiones
motivacionales en relacion al desempefio docente de maestras de educacion inicial
se encuentran resultados que difieren si se tratase de estudiar a empleados de
otros sectores u organizaciones, o0 mas proximo si fuese la relacion con docentes

de otros niveles educativos.



V. Conclusiones
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Primera: La motivacion laboral esta relacionada con el desempefio docente con un
coeficiente de correlacién rho Spearman =,223 y un valor p = 0,085 mayor al nivel
a = 0,05. Se concluye que la relacion no es significativa entre la Motivacion Laboral
y el Desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la
UGEL 07 del distrito de San Borja. Cabe precisar que esta relacion es de una
magnitud débil lo que indica que las caracteristicas de la Motivacion Laboral no
determinan las capacidades para el desempefio docente.

Segunda: La motivacién intrinseca esta relacionada con el desempefio docente
con un coeficiente de correlacién rho Spearman = ,281 y un valor p = 0,029 menor
al nivel a = 0,05. Se concluye que existe una relacién significativa de magnitud débil
entre la motivacion intrinseca y el desempefio docente de las maestras de
Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja. Este
resultado indica que la motivacién intrinseca es un factor que condiciona el nivel
del desempefio docente més esta relacion es débil puesto que las maestras pueden

lograr un buen desempenfio a pesar de tener una motivacion intrinseca media.

Tercera: La motivacidn extrinseca esta relacionada con el desempefio docente con
un coeficiente de correlacién rho Spearman = ,128 y un valor p = 0,327 mayor al
nivel a = 0,05. Se concluye que la relacién no es significativa entre la motivacion
extrinseca y el desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red
03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja. Cabe precisar que esta relacion es

directa de una magnitud débil.

Cuarta: La motivacion trascendente esta relacionada con el desempefio laboral con
un coeficiente de correlacion rho Spearman =,248 y un valor p = 0,054 igual al nivel
a = 0,05. Se concluye que la relacion no es significativa entre la motivacion
trascendente y el desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la
Red 03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja. Cabe precisar que esta relacion es
directa con una magnitud débil.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:
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La motivacion laboral es una variable que estd relacionada
directamente con el desempefio de las maestras de Educacion Inicial
de la Red 03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja aunque la
relacion es de magnitud débil, se recomienda a las directoras de las
Instituciones de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL 07 del
distrito de San Borja conocer y mantener la motivacion de las
maestras en el trabajo que no afecte el buen desempefio docente
como lo ha demostrado esta investigacion que no presenta una

relacion significativa entre ambas variables.

La motivacién intrinseca de las maestras influye directamente en su
desempeiio laboral, por lo que se recomienda a las maestras de
educacioén inicial seguir su desarrollo profesional con estudios que
permitan profundizar los conocimientos y desarrollar sus capacidades,
necesarias para un desempefio competente, con autonomia y con un
desarrollo personal y profesional permanente, factores que
mantendran una motivacion intrinseca alta y por ende la satisfaccion

y bienestar laboral.

Se presenta una relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempeiio de las maestras no significativa, ya que su desempefio
indica encontrarse en un nivel de logrado a pesar de presentar una
motivacion extrinseca media o baja en algunos casos, por lo que se
recomienda a las directoras de las Instituciones de Educacion inicial
de la Red 03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja considerar una
evaluacion del desempefio docente de manera objetiva, integral y
permanente que no solo refleje el desempefio en el aula sino también
en otras dimensiones como la personal, la participacion en la gestion
de la Institucion, el desarrollo profesional tal como se considera en el
Marco del Buen Desempefio Docente que refleje un desempefo
global de las maestras y poder tomar las decisiones pertinentes para
mantener la motivacion y desempefio eficiente en todo momento y
situacion en beneficio de los nifios y nifias menores de 6 afios del

Nivel Inicial.



Cuarta:

90

La motivacion trascendente se relaciona con el desempefio de las
maestras directamente por lo que se recomienda a las directoras de
las Instituciones de educacion inicial mantener y fortalecer la
motivacion de las maestras en relacion a las necesidades e intereses
tanto de los estudiantes como de las maestras, fortaleciendo las
interrelaciones con el personal, el trabajo en equipo, la solidaridad y
el compromiso con la institucion en beneficio de la educacion y de la

sociedad en general.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
Motivacién Laboral y el Desempefio Docente de las maestras de educacion inicial
del distrito de San Borja, empleando la metodologia hipotético deductiva, con un
disefio de investigacion transversal y correlacional, a la que se aplicé un
cuestionario para medir la motivacion laboral y se recogio los resultados de la ficha
de monitoreo para evaluar el desempefio docente. Los resultados obtenidos
después del andlisis inferencial nos dio un coeficiente de correlacion de Rho de
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Spearman de 0,223 con un p = a 0,085 que nos demuestra que hay una relacion
directa de las variables con un nivel de significancia leve por lo que se llega a la
conclusién que no existe una relacion significativa entre la motivaciéon laboral y el
desemperiio docente de las maestras de educacion inicial de la Red 03 de la UGEL
07 del distrito de San Borja.

Palabras clave: Motivacion Laboral — Desempefio Docente.
Abstract

The present research had as objective to determine the relationship between the
Work Motivation and the Teaching Performance of the teachers of initial education
of the district of San Borja, using the deductive hypothetical methodology, with a
transverse and transversal investigation design, to which a Questionnaire to
measure work motivation and the results of the monitoring sheet were collected to
evaluate teacher performance. The results obtained after the inferential analysis
gave us a correlation coefficient of Spearman’'s Rho of 0.223 with a p = a 0.085 that
shows that there is a direct relation of the variables with a level of slight significance,
so we reach the conclusion That there is no significant relationship between the
work motivation and the teaching performance of the teachers of initial education of
the Network 03 of the UGEL 07 of the district of San Borja.

Keywords: Labor Motivation - Teaching Performance.
Introduccion

Estudios realizados sobre psicologia laboral a nivel mundial demuestran que la
motivacion es un factor determinante que moviliza a las personas en todas las
dimensiones de su vida. La motivacion laboral es un aspecto estudiado desde la
aparicion del enfoque humanista en la administracién de las organizaciones, en
donde el centro de atencion es el trabajador como persona con motivaciones que

movilizan sus actos hacia el logro de sus metas.

El sector educacion en nuestro pais, es uno de los sectores menos atendidos en
cuanto a reconocer la labor de los maestros de una manera digna, que le permita

satisfacer sus motivaciones de distinto tipo. Aunque se hace esfuerzos para elevar
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la docencia y lograr los aprendizajes esperados en los estudiantes, aun es un
camino largo por recorrer. Los maestros por su parte encuentran varios obstaculos
en su carrera profesional que no le permiten tener la calidad de vida y el bienestar

deseado de tan merecida labor.

De aqui se parte al planteamiento del problema de saber qué relacion existe entre

la motivacion laboral y el desemperfio docente de las maestras de educacion inicial.

Esta investigacion pretende ofrecer informacion respecto al comportamiento de las
maestras de educacion inicial en base a su motivacion en sus tres dimensiones
intrinseca, extrinseca y trascendente y su consecuente influencia en su ejercicio
laboral, lo que contribuye a conocer el extenso campo de la motivacién del ser
humano, de suma importancia en la gestion de las escuelas a fin de comprender
los distintas comportamientos del personal y tomar accién para mantener y mejorar
el bienestar de los estudiantes, del maestro, de la institucion y de la educacion en

general.
Antecedentes del problema

Velasco, Bautista, Sanchez, Cruz (2008) en la investigacion referida a la motivacién
como factor de influencia en el desempefio laboral del area docente del Instituto
Tecnolbgico superior tuvo como objetivos hacer un andlisis de los resultados de la
productividad y su relacién con la motivacién laboral existente, llegando a la
conclusién que para incrementar la motivacién de los docentes existen factores

tanto intrinsecos como extrinsecos que influyen en el desempefio laboral.

Jimenez y Ferro (2013) en su estudio tuvieron como objetivo identificar la relacion
entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores
y el desempeiio laboral de los docentes en una facultad de una universidad privada
de la ciudad de Bogota, llegando a la conclusién que se evidencié la correlacion
entre la motivacion interna y el desempefio laboral docente y los componentes de
la motivacion interna logro, el motivador externo grupo de trabajo y el medio para

lograr los motivadores en relaciéon con el liderazgo.
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Asimismo, Faris (2013) en su investigacion denominada la motivacion y su relacion
con el comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la Universidad
César Vallejo, cuyo objetivo fue determinar la relacidn existente entre la motivacion
y el comportamiento y desarrollo de los recursos humanos llega a la conclusion que
los niveles de correlacion entre las variables presentan una correlacion directa o

positiva de magnitud débil.

Serrano (2016) en su estudio present6 como objetivo determinar cuéles son los
factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores,
llegando a la conclusién que los factores motivacionales influyen de manera

significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores.
Revision de la literatura
Motivacion laboral

Robbins (2013) define a la motivacion como el esfuerzo que realiza una persona
para lograr un objetivo cuyo proceso implica intensidad, direccién y persistencia.
La intensidad hace referencia a la cantidad de esfuerzo que realiza una persona
hacia el logro de sus objetivos y es el elemento en el que mas se centran los
estudios de la motivacion. La direccion es la orientacion hacia dénde va dirigido el
esfuerzo de la personay la persistencia indica el tiempo de duracién para mantener

ese esfuerzo.

Orejuela (2014) refiriéndose a la motivacién laboral menciona que la motivacién a
nivel organizacional corresponde a los factores que van a influir en la vida laboral
de las personas y que depende del grado de motivacion de cada empleado lo que

determina su comportamiento o desempefio.
Motivacion Intrinseca.

Chiavenato (2005) se refiere a los factores intrinsecos o motivacionales de la teoria
de Herzberg que estos se relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza
de las tareas que la persona ejecuta. Estos factores motivacionales se encuentran

bajo control de la persona, esta relacionado con aquello que el individuo hace y
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desempeiia. Estos factores ademas involucran sentimientos de crecimiento

individual, reconocimiento profesional y autorrealizacion.
La Motivacién Extrinseca

Jimenez y Bueno (2003) menciona que la motivacion es extrinseca cuando el
comportamiento de las personas esta orientado a obtener una consecuencia
externa. Se menciona que al realizar determinados comportamientos se consigue

un incentivo o se puede escapar de una situacion aversiva.
Motivaciéon Trascendente.

Suarez (2010) define que la dimension trascendente de la motivacion atiende
aquellos motivos que estan relacionados con los beneficios hacia los demas. La
motivacion trascendente, impulsa a las personas a realizar determinadas acciones

0 comportamientos por las consecuencias favorables tienen sobre otros.
Desempefio docente

El Ministerio de educacion (2012) presenta el Marco del Buen Desempefio Docente
como una herramienta que va permitir formar para la docencia, evaluar el
desempeiio del maestro, reconocer el buen desempefio de los maestros en las
instituciones, asi como las buenas practicas de ensefianzay promover el desarrollo

profesional docente.

El Ministerio de educacion (2012) en el documento El Marco del Buen Desempefio
Docente define a los desempeiios como actuaciones observables que pueden ser
descritas y evaluadas que van a expresar la competencia del maestro. El término
desempeiio proviene del inglés performance o perform, que significa actuacion, en
este caso relacionado al logro de aprendizajes esperados y la realizacion de tareas

asignadas.
Problema

En la presente estudio se plantea el problema ¢Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial
de la Red 03 de la UGEL 07 San Borja?
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Objetivo

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03
de la UGEL 07 San Borja

Método

Para el presente estudio se realizd una investigacion de método cientifico hipotético
deductivo de tipo basico con un disefio de investigacion transversal y correlacional,
con una muestra correspondiente a las 61 maestras del nivel inicial de las

instituciones educativas publicas del distrito de San Borja.

El instrumento aplicado fue a través de un cuestionario para medir la motivacion
laboral validado por juicio de expertos y de la ficha de monitoreo utilizada en las
instituciones educativas publicas para evaluar el desempefio docente, ambos
aplicados a una prueba piloto para el analisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach

gue determinaron una alta confiabilidad.

Para el tratamiento estadistico se utilizé la estadistica descriptiva que permitio
determinar la relacion entre las dos variables Motivacion Laboral y Desempefio
docente. Para la prueba de hipotesis se utilizo el estadistico de correlacion Rho de
Spearman por tratarse de dos variables cualitativas ordinales, con un nivel de

significancia de valor p = 0,05 (5% de margen maximo de error)
Resultados

Luego de la recopilacién de los datos se procedi6 al andlisis utilizando la estadistica
descriptiva asi como el analisis de correlacion de Rho de Spearman por medio de
la aplicacion del software SPSS 21, del que se obtuvieron los siguientes resultados.
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Figura 1 Contingencia de relaciones entre la Motivacion Laboral y el Desempefio
docente

En la que se observa que la mayoria de encuestados 53 que representa el 86.9.6%
presenta un nivel de Motivacion laboral alta, demostrando un Desempefio docente
logrado; asimismo 6 docentes equivalente a un 9.8% indica que la Motivacion es
media, presentando un Desempeiio docente Logrado.

La motivacion laboral esta relacionada con el desempefio docente con un
coeficiente de correlacién rho Spearman = ,223 y un valor p = 0,085 mayor al nivel

a = 0,05, determinando que la relacién es directa de magnitud débil.

Discusién

En cuanto a las investigaciones Hurtado (2012) sefala que los resultados
obtenidos en su investigacion logran evidenciar una estrecha relacion de la
motivacion con el desarrollo de las capacidades de los trabajadores, de igual
manera Faris (2013) en su investigacion determind que la relacion existente entre
la motivacion y el comportamiento y desarrollo de los recursos humanos de los
docentes es positiva de magnitud débil, coincidentemente con los resultados
obtenidos en la presente investigacion. Contrariamente a lo expuesto por Sanchez
(2011) en su investigacidén que concluye que si el personal no tiene un alto nivel de
motivacion, su rendimiento laboral no es el mas adecuado para realizar sus

actividades, de igual manera Pérez (2012) en su investigacion sefiala que el
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trabajador mejoraria su desempefio si recibiera algun tipo de reconocimiento social

por haber logrado los propésitos educativos de la institucion.

Se precisa que segun los estudios realizados sobre la motivacién y el
desempeiio se presentan hallazgos que varian segun las dimensiones
motivacionales o el tipo de trabajador a investigar. En esta investigacion especifica
al tratarse de dimensiones motivacionales en relacion al desempefio docente de
maestras de educacion inicial se encuentran resultados que difieren si se tratase

de estudiar a empleados de otros sectores u organizaciones

Se concluye que la relacion entre las variables Motivacion Laboral y el
Desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 de la UGEL
07 del distrito de San Borja no es significativa presentando una relacion directa de
magnitud débil.

Se recomienda a las directoras de las Instituciones de Educacion Inicial conocery
mantener la motivacion de las maestras en el trabajo que no afecte el buen
desempeiio docente como lo ha demostrado en los resultados de esta

investigacion.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

DIMENSIONES E INDICADORES

¢ Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el
desempefio docente de las
maestras de Educacion Inicial
de la Red 03 de la UGEL 07
San Borja?

Problemas Especificos

¢ Qué relacion existe entre los
factores intrinsecos de la
motivacion y el desempefio
docente de las maestras de
Educacion Inicial de la Red 03
de la UGEL 07 San Borja?

¢, Qué relacion existe entre los
factores extrinsecos de la
motivacion laboral y el
desempefio docente de las
maestras de Educacion Inicial
de la Red 03 de la UGEL 07
San Borja?

¢ Qué relacién existe entre los
factores trascendentes de la
motivacion laboral y el
desempefio docente de las
maestras de Educacion Inicial
de la Red 03 de la UGEL 07
San Borja?

Determinar la relacién entre
la motivacién laboral y el
desempefio docente de las
maestras de Educacion Inicial
de la Red 03 de la UGEL 07
San Borja.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre
los factores intrinsecos de la
motivaciény el desempefio
docente de las maestras de
Educacion Inicial de la Red
05 de la UGEL 07 San Borja.

Determinar la relacion entre
los factores extrinsecos de la
motivacién y el desempefio
docente de las maestras de
Educacion Inicial de la Red
05 de la UGEL 07 San Borja.

Determinar la relacion entre
los factores trascendentes de
la motivaciény el desempefio
docente de las maestras de
Educacion Inicial de la Red
05 de la UGEL 07 San Borja

Existe relacion significativa
entre la motivacion laboral y el
desempefio docente de las
maestras de educacion inicial
de la Red 03 de la UGEL 07
San Borja

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa
entre los factores intrinsecos
de la motivacion y el
desempefio docente de las
maestras de educacion inicial
de la Red 03 de la UGEL 07
San Borja.

Existe relacion significativa
entre los factores extrinsecos
de la motivaciony el
desempefio docente de las de
las maestras de educacion
inicial de la Red 03 de la UGEL
07 San Borja.

Existe relacion significativa
entre los factores
trascendentes de la motivacion
y el desempefio docente de las
de las maestras de educacion
inicial de la Red 03 de la UGEL
07 San Borja

Variable 1: Motivacion laboral

DIMENSIONES INDICADORES ITEM INDICE NIVEL
RANGO
Intrinseca Desarrollo profesional 1,2,3 Siempre Alta
Autonomia 45 Casi Media
Competencia profesional 6 siempre Baja
Algunas
veces
Casi nunca
Extrinseca Condiciones laborales 7,8 Nunca
Sueldo o recompensas
Reconocimiento 9,10
11,12
Trascendente  Participacion y servicio 13,14
Relacién con los demas 15,16
Apoyo y solidaridad 17,18
Variable 2 : Desempefio laboral
DIMENSIONES INDICADORES ITEM INDICE NIVEL
RANGO
Uso Uso del tiempo en 1,2 Siempre Logrado
pedagogico del actividades significativas. casi En
Tiempo Dosificacion y respeto del 34 siempre proceso
tiempo Pocas En inicio
Uso de Planificacion de la 5,6 veces
herramientas ensefianza. Casi nunca
pedagogicas Planteamiento y propésito de 7,8 Nunca
la actividad.
Evaluacion y estrategias 9,10
metodoldgicas
Planificacién curricular 11,12
Uso de Uso y orientacién oportuna 13
materiales y de materiales.
recursos Materiales elaborados por los 14,15
educativos estudiantes
Planificacion del uso de 16

materiales




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DE ANALISIS

Tipo de investigacion basico. Segun
Bisquerra (2004) en este tipo de estudio
"se analiza el objeto de estudio dentro
de su propia naturaleza sin afectar ni
manipular" Disefio No
experimental de alcance transversal,

descriptivo correlacional.
M representa la  muestra
01 Es la Motivacion Laboral
02 Es el Desempefio Docente

r Representa la relacion entre las dos
variables

Ox

Oy

De acuerdo a Bisquerra (2004) La
poblacioén es el conjunto de todos
los individuos a los que se desea
hacer extensivo los resultados de
la investigacién. Para este
estudio la muestra es la misma
gue la poblacion por ser una
poblacion total pequefia
compuesta por las 61 maestras
de Educacion Inicial de IEl
publicas de la Red 03 de San
Borja.

Técnica Para la recoleccion de datos
de la presente investigacion se
utilizara la técnica de la encuesta la
cual se aplicara a la muestra a fin de

obtener informacion sobre las
variables Motivacion Laboral y
Desempefio Docente.

Instrumentos: Cuestionario y ficha de
evaluacion

Para el tratamiento estadistico
se utlizara la estadistica
descriptiva que  permitira
determinar la relacion entre las
dos variables  Motivacion
Laboral y Desempefio docente
a través de las frecuencias
descriptivas por tratarse de
variables cualitativas cuyos
datos fueron tomados por una
escala de Likert que refleja la
tendencia de opinion de los
encuestados. Se presentara el
andlisis de los datos en tablas
y figuras de barra que
expresaran las cantidades vy el
porcentaje de  frecuencia
absoluta o frecuencia relativa.
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DEFINICION DEFINICION NIVEL
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICE RANGO
Siente que su trabajo cumple con sus expectativas personales.
Desarrollo
personal - T - - -
Se siente con animo y energia para realizar su trabajo.
i Experimenta autonomia en su labor docente.
. Autonomia - -
Intrinseca Le gusta el trabajo que realiza.
Robbins (2013) Siente la necesidad de seguir superdndose en el ambito
define a la Competencia profesional
mlotlv?uon como profesional Piensa que puede desempefiar otras actividades diferentes/
el estuerzo que complementarias con metas mas altas.
realiza una _ i _ i i
persona para Condiciones Existe _comunlcam()n fluida entre usted y el director de su
lograr un objetivo laborales institucion.
~ Cuyo proceso L Se siente comodo con el ambiente fisico de la Institucion en la que
implica intensidad, La motivacion trabaja.
direccién y laboral son los o i m = <
persistencia. factores Sueldo o sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus Baja
. ; - Extrinseca necesidades basicas. Nunca i
Segun Orejuela intrinsecos, recompensas Casi nunca 18-42
(2014) la extrinsecos y Recibe recompensas e incentivos por su trabajo docente. algunas veces Media
Motivacién laboral | trascendentes que Piensa que su trabajo contribuye a lograr los objetivos | ~7qi siempre 43 - 67
corresponde a los influyen en el institucionales Siempre Alta
factores que van a | comportamiento de Reconocimiento - - - — 68 - 90
e ; Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de sus
influir en la vida | las personas en su :
superiores.
laboral de las centro laboral.
personas y que Considera que su desemperio laboral beneficia a sus estudiantes.
depende del Participacion y
grado de servicio Se siente comprometido con el logro de los objetivos
motivacion de Institucionales.
cada empleado lo - — - _
que determina su Considera buena la relacion entre sus comparieros de trabajo.
comportamiento o Trascendente Relaciones con
desempefio. los demas Participa con entusiasmo en las actividades académicas y sociales
de la Institucion.
En la Institucién se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo.
Apoyoy
solidaridad Se solidariza para apoyar el trabajo de los demas en la institucion.
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DEFINICION DEFINICION NIV EL
CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICA DORES ITEMS INDICE RANGO
Uso del tiempo La docente utiliza mayor tiempo en actividades pedagdgicas,que
en actividades generan aprendizajes significativos en los estudiantes, sobre las no
significativas. pedagdgicas, durante la sesion de aprendizaje.
La docente dosifica el tiempo de las actividades pedagodgicas
Uso Dosificacion y teniendo en cuenta las caracteristicas de los procesos pedagogicos.
pedagog'co respeto del La docente cumple yrespeta el horario establecido para el area
del Tiempo tiempo curricular, de acuerdo a los planes curriculares de cada Il.E. (Inicial y
Primaria)
s L. La docente planifica sus actividades pedagdgicas (carpeta
Planificacién de L. P L . P 9 _g’ ( P L
~ pedagdgica) dosificando el tiempo en la sesidn de aprendizaje de
la ensefanza. o .
modo gue responda a los procesos pedagdgicos.
La docente problematiza y/o plantea el reto o conflicto cognitivo segun
Planteamiento y |las orientaciones de las Rutas de Aprendizaje.
propdsito de la La docente comunica con claridad el propésito de la sesién ylas
; actividad. actividades previstas, segun las orientaciones de las Rutas de
Segun el . . ] P
L Aprendizaje y el documento de Orientaciones Basicas para la
Marco del Actuacion del -
La docentedesarrolla estrategias, basadas en las Rutas de
Buen maestro en . L
_ . Aprendizaje,para recoger saberes ygenerar nuevos aprendizajes,
Desempefio [cuanto al uso Recojo de . 4
S . teniendo en cuenta, el enfoque de area. R
Docente del pedagdgico saberes yritmos — - — - En inicio
; . La docente acompafa a losestudiantes segin su ritmo de
MINEDU son | del tiempo, de aprendizajes . . . . 16
. . Uso de aprendizajeteniendo en cuenta sus intereses ynecesidades, L
actuaciones |herramientas - . . En inicio En
herramientas utilizando para ello las orientaciones planteadas en las Rutas de
observables yrecursos - - - En proceso| proceso
edagégicas La docente teniendo en cuenta las competencias y capacidades de
que pueden | para el logro | P . . - L Logrado 17-32
. L las Rutas de Aprendizaje de su area, ejecuta procesos de evaluacion
ser descritas de los Evaluacion y . ) . > Logrado
o R formativa y/o sumativa a los/as estudiantes en la sesién de
y evaluadas | aprendizajes estrategias - - - - - 33-48
o La docente adecua si es necesario las estrategias metodoldgicas de
que van a esperados metodologicas . - ) ;
las Rutas de aprendizajeen funcidn de las necesidades e intereses
expresar la de sus

competencia
del maestro.

estudiantes

de los estudiantes.

Planificacion
curricular

La docente cuenta con su planificacion curricular (carpeta
pedagdgica) en la que incluye actividades pedagdgicas en el marco
de los procesos pedagdgicos yel enfoque del area planteados en

La docente presenta en su planificacidn curricular criterios que
respondan al proceso de evaluacién formativa yyosum ativa.

Uso de
materiales y
recursos
educativos

Usoy

orientacion
oportuna de
materiales.

La docente utiliza materiales y/o recursos educativos, de manera
oportuna, que ayudan al desarrollo de las actividades de aprendizaje,
propuestas para la sesion.

La docente acompana yorienta, a los/as estudiantes,sobre el uso de
los materiales en funcién del aprendizaje a lograr.

Materiales
elaborados por
los estudiantes

La docente usa materiales elaborados con participacion de

estudiantes y/o PPFF para el desarrollo de los aprendizajes.

Planificacion del
uso de
m ateriales

La docente presenta la planificacion (carpeta pedagogica) en la que
se evidencia el uso de materiales yrecursos educativos en relacion
al propdsito de la sesion.
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CUESTIONARIO

Estimada maestra, el proposito del presente cuestionario, es recabar informacion
para un estudio de investigacion sobre la relacion que existe entre la motivacion
laboral y el desempefio del docente, con el fin de generar acciones que contribuyan
a mejorar el trabajo de los maestros.

Es importante sefalar, que la informacion que proporcione en este cuestionario
debera ser veraz y objetiva por lo que se agradece la honestidad al responder.
Muchas gracias por su participacion.

Sirvase marcar con una X una alternativa de respuesta en cada pregunta.

Casi Algunas Casi

PREGUNTAS SIEIM e siempre | veces nunca

Nunca

1. Siente que su trabajo cumple con sus expectativas
personales.

2. Se siente con animo y energia para realizar su trabajo.

3. Experimenta autonomia en su labor docente.

4. Le gusta el trabajo que realiza.

5 .Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito
profesional

6. Piensa que puede desempefiar otras actividades
diferentes/ complementarias con metas mas altas.

7. Existe comunicacion fluida entre usted y el director de su
institucion.

8. Se siente cémodo con el ambiente fisico de la Institucion en
la que trabaja.

9. El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus
necesidades basicas.

10. Recibe recompensas e incentivos por su trabajo docente.

11. Piensa que su trabajo contribuye a lograr los objetivos
institucionales

12. Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de
Sus superiores.

13. Considera que su desempefio laboral beneficia a sus
estudiantes.

14. Se siente comprometido con el logro de los objetivos
Institucionales.

15. Considera buena la relacién entre sus compafieros de
trabajo.

16. Participa con entusiasmo en las actividades académicas y
sociales de la Institucion.

17. En la Institucién se fomenta y desarrolla el trabajo en
equipo.

18. Se solidariza para apoyar el trabajo de los demas en la
institucion.
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Logrado | Cumple con lo previsto en el item

proceso | item

En Cumple parcialmente con los requerimientos del

requerimientos del item

Eninicio | Cumple en un nivel incipiente

con

Uso pedagogico del tiempo en las sesiones de aprendizaje

En
inicio

En
proceso

Logrado

1. La docente utiliza mayor tiempo en actividades pedagdgicas, que generan
aprendizajes significativos en los estudiantes, sobre las no pedagdgicas, durante la
sesion de aprendizaje.

2. La docente dosifica el tiempo de las actividades pedagégicas teniendo en cuenta
las caracteristicas de los procesos pedagdgicos

3. La docente cumple y respeta el horario establecido para el area curricular, de
acuerdo a los planes curriculares de cada I.E. (Inicial y Primaria)

4. La docente planifica sus actividades pedagdgicas (carpeta pedagdgica)
dosificando el tiempo en la sesién de aprendizaje de modo que responda a los
procesos pedagdgicos

Uso de herramientas pedagogicas

En
inicio

En
proceso

Logrado

5. La docente problematiza y/o plantea el reto o conflicto cognitivo segun las
orientaciones de las Rutas de Aprendizaje.

6. La docente comunica con claridad el propésito de la sesion y las actividades
previstas, segun las orientaciones de las Rutas de Aprendizaje y el documento de
Orientaciones Basicas para la Programacién Curricular.

7. La docente desarrolla estrategias, basadas en las Rutas de Aprendizaje, para
recoger saberes y generar nuevos aprendizajes, teniendo en cuenta, el enfoque de
area.

8. La docente acomparia a los estudiantes segun su ritmo de aprendizaje teniendo
en cuenta sus intereses Yy necesidades, utilizando para ello las orientaciones
planteadas en las Rutas de Aprendizaje.

9. La docente teniendo en cuenta las competencias y capacidades de las Rutas de
Aprendizaje de su area, ejecuta procesos de evaluacion formativa y/o sumativa a
los/as estudiantes en la sesion de aprendizaje.

10. La docente adecUa si es necesario las estrategias metodoldgicas de las Rutas
de aprendizaje en funcion de las necesidades e intereses de los estudiantes.

11.La docente cuenta con su planificacion curricular (carpeta pedagdgica) en la que
incluye actividades pedagogicas en el marco de los procesos pedagdgicos y el
enfoque del area planteados en las Rutas de Aprendizaje y el documento de
Orientaciones Basicas para la Programacién Curricular.

12. La docente presenta en su planificacion curricular criterios que respondan al
proceso de evaluacién formativa y/o sumativa

Uso de materiales y recursos educativos

En
inicio

En
proceso

Logrado

13. La docente utiliza materiales y/o recursos educativos, de manera oportuna, que
ayudan al desarrollo de las actividades de aprendizaje, propuestas para la sesion.

14. La docente acompafia y orienta, a los/as estudiantes, sobre el uso de los
materiales en funcion del aprendizaje a lograr.

15. La docente usa materiales elaborados con participacion de estudiantes y/o PPFF
para el desarrollo de los aprendizajes.

16. La docente presenta la planificacion (carpeta pedagoégica) en la que se evidencia
el uso de materiales y recursos educativos en relacion al propésito de la sesion.
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Anexo F. Base de datos variable motivacion laboral
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Anexo G. Base de datos variable Desempefio Docente

V101

42

35
37
43

43

44

43

46

48

48

46

42

44

46

40

37

42

43

48

46

42

48

43

48

45

48

43

48

45

47

47

44

40

40

45

38
44

43

44

46

34
39
38
47

44

48

40

sub
total

10
10

11

11
12
12
11
10
11
11

10
10
10
12
11
12
12
10
12
11
12
12
12
11
11
12
12
10

12
10
10
11
11
12

10
12
10
12
10

P16

P15

P14

USO MATERIALES

P13

sub
total

22

22

18
22

23
23
23
23
24
24
23
22

22

23
21

18
22

22

24
23
20
24
22

24
23
24
19
24
23
24
23

22

21

21

22

19
24
20
21

22

18
21

19
24

22

24
20

P12

P11

USO HERRAMIENTAS METODOLOGICAS

PS5 | P6 | P7|P8| P9 | P10

sub
total

USO DEL TIEMPO
P1| P2 | P3| P4

NO

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24

25

26

27

28
29

30
31

32

33
34
35
36

37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47
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42

44

46

42

46

44

46

41

43

39
32
48

31

35

10
10
10
12
10
12
12
10
10

10
12

22

22

24
20
24
22

24
21

22

21

15
24
15
17

48

49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59

60
61




Anexo H. Certificado de validez de contenido del instrumento
CARTA DE PRESENTACION

Magister:

Maria Jesus Lujan

Magister en Administracion de la Educacion
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria
con mencién administracién de la educacion de la UCV, en la sede Chorrillos,
promocion 2015, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optare
el grado de Magister.

El titulo de la tesis de investigacion es: La motivacion laboral y el
Desempefio docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 UGEL 07
San Borja y siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

1. Anexo N°1: Carta de presentacion

2 Anexo N°2: Matriz de operacionalizacién

3. Anexo N°3: Definiciones conceptuales de las variables

4 Anexo N°4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién prestada.

Atentamente.

Bruno Wong, Ana Maria
DNI 07614715

115



1)

2)

3)

Definicion conceptual de la variable: Motivacién Laboral

Variable 1:
VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

La motivacidn considerada como un comportamiento del ser humano hacia el logro o satisfaccion de
una necesidad es claramente definida por Robbins (2013) como el esfuerzo que realiza una persona
para lograr un objetivo cuyo proceso implica intensidad, direccidn y persistencia.

La motivacion laboral segun Orejuela (2014) corresponde a los factores que van a influir en la vida
laboral delas personas y que depende del grado de motivacién década empleado lo que determina
su comportamiento o desempefio.

La motivacidn laboral para esta investigacion es el comportamiento del maestro en la institucion que
labora, impulsado por diferentes factores motivacionales ya sean intrinsecos, extrinsecos o
trascendentes, que van a influir en su desempefio docente.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE:

Motivacion Intrinseca:

Jimenez y Bueno (2003) menciona a la motivacion intrinseca es cuando se realiza una accion y produce
satisfaccion personal al aumentar la percepcion de competencia o al responder a un interés o necesidad
personal sin obtener ningun incentivo del exterior.

Deci y Ryan define a los comportamientos intrinsecamente motivados que son aquellos que no son
activados por impulsos fisioldgicos o sus derivados y que su recompensa es la satisfaccion
espontanea asociada con la misma actividad.

Motivacion Extrinseca:

La motivacion extrinseca es aquella que depende de un agente externo o de un factor ajeno a uno
mismo.

Estos factores son elementos que se encuentran en el ambiente que rodea a las personas y abarcan
ademas las condiciones en la que desempefian su trabajo que son administradas y decididas por la
empresa. Estos factores se encuentran fuera del control de las personas.

Motivacion Trascendente:

La dimension trascendente de la motivacién atiende aquellos motivos que tienen que ver con la
consecucion de logros para otras personas distintas a la que ejecuta la accidén. La motivacion
trascendente, es aquella que impulsa a las personas a moverse por las consecuencias favorables que
sus acciones tienen sobre otros
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Operacionalizacién de la Variable: Motivacién Laboral

117

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATEGORIA NIVEL
Desarrollo personal Siente que su trabajo cumple con sus expectativas personales.
Se siente con animo y energia para realizar su trabajo.
Autonomia . -
Experimenta autonomia en su labor docente.
Intrinseca Le gusta el trabajo que realiza.
Competencias Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito profesional
profesionales
Piensa que puede desempefiar otras actividades diferentes/ complementarias con metas
mas altas.
7. Existe comunicacion fluida entre usted y la directora de su institucién.
Condiciones laborales | 8.Se siente comodo con el ambiente fisico de la Institucion en la que trabaja Nunca
9. El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus necesidades basicas .
Extrinseca | S11900 10. Rechb incent jabor docent Casinunca
recompensas . Recibe recompensas e incentivos por su labor docente. Alta
11. Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos institucionales A veces
Reconocimiento 12. Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de sus superiores. Media
Casi siempre .
13. Considera que su desempefio laboral beneficia a sus estudiantes Baja
Siempre
Compromiso y servicio 14. Se siente comprometido con el logro de los objetivos Institucionales.
15. Considera buena la relacién entre sus compafieros de trabajo.
Relacién con los
Trascendente . — . — — .
demas 16. Participa entusiastamente en las actividades académicas y sociales de la
Institucidn.
Cooperacion

17. En la Institucion se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo.

18. Se solidariza para apoyar el trabajo de los demas en la institucion.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Clarida’ | Pertinencia? |Relevancia® Sugerencias
INTRINSECA Si | No | Si No Si | No
Siente que su trabajo cumple con sus expectativas

personales

/ 7

trabajo.

Experimenta autonomia_en su labor docente.

Le gusta el trabajo que realiza.

Siente la necesidad de seguir superandose en el /
P4

/
|personales
Se siente con animo y energia para realizar su J/
o
4

a
/
7

N

ambito profesional
Piensa que puede desempeiiar otras actividades con
metas més altas.

'\ \1\'\\
™

EXTRINSECA Si | No No Si | No

Existe comunicacion fluida entre usted y la directora
de su institucion.
Se siente comodo con el ambiente fisico de la
Institucion en la que trabaja
El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer
|| sus necesidades basicas.
10 | Recibe recompensas e incentivos por su labor
|| docente.
11| Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los / y
|| objetivos institucionales g
12 | Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento

de sus superiores.
i No Si | No

TRASCENDENTE Si | No | Si

13 | Considera que su desempefio laboral beneficia a

sus estudiantes.

14 | Se siente comprometido con su Institucion hacia el
logro de los objetivos Institucionales.

15 | Considera buena la relacion entre sus comparieros de
trabajo. / b
16 | Participa entusiastamente en las actividades /

/

%
Ny
%

N
. 8
N

N

académicas y sociales de la Institucion. /
17 | En la Institucion se fomenta y desarrolla el trabajo en /
equipo.
18 | Se solidariza para apoyar el trabajo de losdemésen | / /

NN

|| lainstitucion |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de

aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Naria_SJesus. A, Moo —

Apellidos y nombres del juez evaluador: ... 0L T NER e LR

Especialidad del evaluador: /’/AWJIE@.....Q’M....AQM!A/AT.(@.C!W...@E..M...@(z&ﬂﬂl&w ......

......... OjdeAOOSTOdeI 20.[.". Mg.Maria Jesus Lujan Mucha

Marta Jesiis lLujan Mucha
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo MAGISTER EN ADMINISTRACION
2 Pertinencia: Si el item perlenece a la dimension. cgﬁ‘swmyffm

3Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes para medir la dimension
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CARTA DE PRESENTACION

Doctor:

Seminario Huaman Quispe
Doctor Metodologo - estadistico
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria
con mencion administracion de la educacion de la UCV, en la sede Chorrillos,
promocion 2015, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optare
el grado de Magister.

El titulo de la tesis de investigacion es: La motivacién laboral y el Desempefio
docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 UGEL 07 San Borja y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
1. Anexo N°1: Carta de presentacion
2. Anexo N°2: Matriz de operacionalizacion
3.  Anexo N°3: Definiciones conceptuales de las variables
4.  Anexo N°4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion prestada.

Atentamente.

Bruno Wong, Ana Maria
DNI 07614715



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

120

N° DIMENSIONES / items Clarida' | Pertinencia? _|Relevancia® Sugerencias
INTRINSECA Si | No | Si No Si | No
1 Siente que su trabajo cumple con sus expectativas ) )
personales 2 a X
2 Se siente con animo y energia para realizar su
trabajo. X X -
3 | Experimenta autonomia en su labor docente. X ® X
4 Le gusta el trabajo que realiza. X x %
§ Siente la necesidad de seguir superandose en el v K ,
&mbito profesional ®
6 Piensa que puede desempefiar ofras actividades con | Z
metas mas altas. K
EXTRINSECA Si | No | Si No Si | No
7 | Existe comunicacion fluida entre usted y la directora )
de su institucion. X X %
8 | Se siente comodo con el ambiente fisico de la
Institucion en la que trabaja X X X
9 El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer
sus necesidades basicas. K £ X
10 | Recibe recompensas e incentivos por su labor . .
docente. x a X
11 | Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los X % X
objetivos institucionales
12 | Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento X M X
de sus superiores.
TRASCENDENTE Si | No | Si No Si | No
13 | Considera que su desempefio laboral beneficia a : )
sus estudiantes. X X X
14 | Se siente comprometido con su Institucién hacia el
logro de los objetivos_Institucionales. X X X
15 | Considera buena la relacion entre sus compaieros de
trabajo. X X X
16 | Participa entusiastamente en las actividades
académicas y sociales de la Institucion. X X X
17 | Enla Institucion se fomenta y desarrolla el trabajo en
equipo. X X X
18 | Se solidariza para apoyar el trabajo de los demas en o ;
la institucion X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

09, 4e.08.. det 20060

Apellidos y non!?be7 ge!?itjiez evaluador: .7 2 L T L
PR A (2 1 ok 1.1 T2 SOR—

Especialidad del evaluador:....

Aplicable [X]

............ i

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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CARTA DE PRESENTACION

Doctora:

Cecilia Garcia Cajaledn
Doctora en Educacion
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria
con mencién administracién de la educacion de la UCV, en la sede Chorrillos,
promocién 2015, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optare
el grado de Magister.

El titulo de la tesis de investigacion es: La motivacion laboral y el Desempefio
docente de las maestras de Educacion Inicial de la Red 03 UGEL 07 San Borjay
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
5.  Anexo N° 1: Carta de presentacion
6. Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion
7. Anexo N° 3 : Definiciones conceptuales de las variables
8. Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion prestada.

Atentamente.

Bruno Wong, Ana Maria
DNI 07614715



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Clarida' | Pertinencia? [Relevancia® Sugerencias
INTRINSECA Si | No | Si No | Si | No
1 Siente que su trabajo cumple con sus expectativas / 4 /
personales )
2 Se siente con animo y energia para realizar su / Y,
trabajo. ¥ J
3 Experimenta autonomia en su labor docente. @ / /
4 Le gusta el trabajo que realiza. 7 4 /
5 Siente la necesidad de seguir superandose en el /
ambito profesional ! /d
6 Piensa que puede desempefiar otras actividades con 7 ¥ 74
metas méas altas. ‘
EXTRINSECA Si | No | Si No | Si | No
7 | Existe comunicacion fluida entre usted y la directora
de su institucion. / /
8 | Se siente comodo con el ambiente fisico de la / /
Institucion en la que trabaja /
9 El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer /
. P / 4
sus necesidades basicas.
10 | Recibe recompensas e incentivos por su labor J
docente. / a
11| Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los / / g
objetivos institucionales
12 | Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento | , /
de sus superiores. /
TRASCENDENTE Si | No | Si No | Si | No
13 | Considera que su desempefio laboral beneficia a J i
sus estudiantes. /
14 | Se siente comprometido con su Institucién hacia el J g ot
logro de los objetivos Institucionales.
15 | Considera buena la relacion entre sus compaieros de / y
trabajo.
16 | Participa entusiastamente en las actividades ¥4 J/
académicas y sociales de la Institucion.
17 | En la Institucion se fomenta y desarrolla el trabajoen | / f
equipo.
18 | Se solidariza para apoyar el trabajo de los demas en / /
la institucion /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

DNL.... 040 149.8.88.. ..mmmmesssss

Especialidad del evaluador:.......oo e S il it i e S b Dot

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

2 Pertinencia: Si el ftem perlenece a la dimension.

3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Aplicable después de corregir [ 1

No aplicable [ ]

GARCIA CATALEOAL C ECItiA SANDRA
Apellidos y nombres del juez EVAIUAAOL: ceuiiverraerressenrensenusrsnesssrrssssesansaransassnassaseass

g

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medit la dimension
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Anexo |. Solicitudes y cartas para aplicacion de instrumentos

San Bortja, 15 de agosto 2016

Sefiora Directora

Yony Valverde

IEIN® 554 Virgen de Lourdes
UGEL N° 07 — San Borja

Asunto: Solicito autorizacion para la aplicacién de instrumento de investigacion

a las docentes de la Institucion Educativa

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a su vez manifestarle que siendo
estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, con el debido
respeto me presento y digo:

Que, desarrollando la tesis de investigacion para la obtencién del grado de maestria
con mencién en Administracion de la Educacion, titulada “La motivacion laboral y el
desempefio docente de las maestras de educacion inicial, solicito tenga a bien autorizar la
aplicacion de un cuestionario para medir la motivacion laboral, asf como facilitar la
informacién sobre la evaluacion de desempefio de las docentes de la institucion educativa
que usted dirige.

Cabe mencionar que en el proceso de la investigacion se guardard la privacidad
necesaria de la informacién recogida de las docentes.

De antemano, agradezco el apoyo brindado a la investigacion, expresandole mis

sentimientos de estima y consideracién personal

Atte.

DNIN° 07614715
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Ministerio de Educacién
LE.Il. N° 554
“Virgen de Lourdes” jj g

.o

San Borja, 15 de Setiembre del 2016.

Sefiora
Ana Maria Bruno Wong
Presente

Asunto: Autorizacion para la aplicacién de cuestionario a
docentes de la institucion educativa.

Reciba un cordial saludo de la institucién educativa y a la vez se le informa que en
referencia a la solicitud presentada se le AUTORIZA la aplicacién del cuestionario sobre
Motivaciéon laboral asi como se le brindard la informacién sobre la evaluacién de

desempefio de las docentes correspondiente a la ficha de monitoreo de la sesién de

aprendizaje aplicada en el primer semestre del afio.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresar a usted los sentimientos de

mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

) J_) /

Vo &
ony Valverde Enriquez

DIRECTORA



San Borja, 15 de agosto 2016

Sefiora Directora

Guadalupe Alvarado

IEI N° 522 Maria Inmaculada
UGEL N° 07 — San Borja

Asunto: Solicito autorizacién para la aplicacion de instrumento de investigacién

a las docentes de la Institucion Educativa

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a su vez manifestarle que siendo
estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, con el debido
respeto me presento y digo:

Que, desarrollando la tesis de investigacion para la obtencion del grado de maestria
con mencion en Administracién de la Educacion, titulada “La motivacion laboral y el
desempeiio docente de las maestras de educacion inicial, solicito tenga a bien autorizar la
aplicacién de un cuestionario para medir la motivacion laboral, asi como facilitar la
informacién sobre la evaluacién de desempefio de las docentes de la institucion educativa
que usted dirige.

Cabe mencionar que en el proceso de la investigacién se guardara la privacidad
necesaria de la informacién recogida de las docentes.

De antemano, agradezco el apoyo brindado a la investigacion, expresandole mis

sentimientos de estima y consideracion personal

Atte. SR
Fpatid I !

ia Bruno Wong

AnaM
DNIN° 07614715
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“Afio de la consolidacion del Mar de Grau”
“Decenio de las Personas con Discapacidad en el Per 2007-2016"

INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N°522
“MARIA INMACULADA”
UGEL N°07 - SAN BORJA

Av. Paul Linder N°300 Torres de Limatambo

San Borja, 06 de Setiembre del 2016.

SENORA _
ANA MARIA BRUNO WONG

PRESENTE.-

Asunto: Autorizacién para la aplicacion de cuestionario a docentes de
la institucion educativa.

Reciba un cordial saludo de la institucion educativa y a la vez se le informa que en referencia
a la solicitud presentada se le AUTORIZA la aplicacién del cuestionario sobre Motivacion laboral asi
como se le brindara la informacién sobre la evaluacion de desempefio de las docentes

correspondiente a la ficha de monitoreo de la sesién de aprendizaje aplicada en el primer semestre

del afio.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresar a usted los sentimientos de

mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

A <
Lic. Uasailupe L. Alvarado Juredo
DIRECTORA




San Borja, 12 de setiembre 2016

Sefiora Directora

Ana Cecilia Matos

IEI N° 528 Alegria de Jets
UGEL N° 07 — San Borja

Asunto: Solicito autorizacién para la aplicacién de instrumento de investigacion

a las docentes de la Institucion Educativa

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a su vez manifestarle que siendo
estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, con el debido
respeto me presento y digo:

Que, desarrollando la tesis de investigacion para la obtencion del grado de maestria
con mencién en Administracion de la Educacion, titulada “La motivacion laboral y el
desempeifio docente de las maestras de educacion inicial, solicito tenga a bien autorizar la
aplicacién de un cuestionario para medir la motivacion laboral, asi como facilitar la
informacion sobre la evaluacién de desempefio de las docentes de la institucion educativa
que usted dirige.

Cabe mencionar que en el proceso de la investigacion se guardaré la privacidad
necesaria de la informacion recogida de las docentes.

De antemano, agradezco el apoyo brindado a la investigacién, expresandole mis

sentimientos de estima y consideracion personal

Atte.

/’@ﬁi@ 1o wve ™
Ana Maria Bruno Wong

DNIN°® 07614715
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San Borja, 13 de Setiembre del 2016.

Sefiora
Ana Maria Bruno Wong
Presente

Asunto: Autorizacion para la aplicacién de cuestionario a
docentes de la institucién educativa.

Reciba un cordial saludo de la institucion educativa y a la vez se le informa que en
referencia a la solicitud presentada se le AUTORIZA la aplicacion del cuestionario sobre
Motivacién laboral asi como se le brindara la informacion sobre la evaluacion de
desempefio de las docentes correspondiente a la ficha de monitoreo de la sesion de

aprendizaje aplicada en el primer semestre del afio.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresar a usted los sentimientos de

mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

c;&arr en

- w{ora IEI 528 Alegria de Jests
NP

S
, ! ha‘g f! cilia Matos Re
: 59
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San Borja, 12 de setiembre 2016

Sefiora Directora

Carmen Rios

IEI N° 053 Mi Niiiito Jesus
UGEL N° 07 — San Borja

Asunto: Solicito autorizacion para la aplicacién de instrumento de investigacion

a las docentes de la Institucion Educativa

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a su vez manifestarle que siendo
estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, con el debido
respeto me presento y digo:

Que, desarrollando la tesis de investigacion para la obtencion del grado de maestria
con mencién en Administracion de la Educacion, titulada “La motivacion laboral y el
desempefio docente de las maestras de educacion inicial, solicito tenga a bien autorizar la
aplicacion de un cuestionario para medir la motivacion laboral, asi como facilitar la
informacién sobre la evaluacion de desempeifio de las docentes de la institucion educativa
que usted dirige.

Cabe mencionar que en el proceso de la investigacion se guardara la privacidad
necesaria de la informacion recogida de las docentes.

De antemano, agradezco el apoyo brindado a la investigacion, expresandole mis

sentimientos de estima y consideracion personal

Atte. iy ST /

)@fm nolldg

Ana Maria Bruno Wong
DNIN° 07614715

DOCUMENTO RECIBIDO
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Pasaje. Escorpién S/N Cuadra 7 Av. Principal - Teléfono: 3209570

San Borja, Setiembre del 2016.

Sefiora:
Ana Maria Bruno Wong
Presente.-

Asunto: Autorizacion para la aplicacion de cuestionario a
docentes de la institucidon educativa.

Reciba un cordial saludo de la institucion educativa y a la vez
se le informa que en referencia a la solicitud presentada se le AUTORIZA la
aplicacion del cuestionario sobre Motivacién Laboral asi como se le brindaréa la
informacién sobre la evaluacion de desempefio de las docentes correspondiente a
la ficha de monitoreo de la sesién de aprendizaje aplicada en el primer semestre

del ano.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresar
a usted los sentimientos de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,
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San Borja, setiembre 2016

Sefiora Directora

Thelma Ambia

IE N° 6079 Santisima Nifla Maria
UGEL N° 07 — San Borja

Asunto: Solicito autorizacién para la aplicacion de instrumento de investigacion

a las docentes de la Institucién Educativa

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a su vez manifestarle que siendo
estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, con el debido
respeto me presento y digo:

Que, desarrollando la tesis de investigacion para la obtencidn del grado de maestria
con mencioén en Administracién de la Educacion, titulada “La motivacién laboral y el
desempefio docente de las maestras de educacion inicial, solicito tenga a bien autorizar la
aplicacion de un cuestionario para medir la motivacién laboral, asi como facilitar la
informacién sobre la evaluacién de desempefio de las docentes de la institucion educativa
que usted dirige.

Cabe mencionar que en el proceso de la investigacion se guardard la privacidad
necesaria de la informacién recogida de las docentes.

De antemano, agradezco el apoyo brindado a la investigacion, expresandole mis

sentimientos de estima y consideracion personal

Atte. /q
Ana Maria Bruno Wong
DNIN° 07614715




Sefior Director

Juan Rojas Vasquez

IE N° 7083 Manuel Gonzales Prada
UGEL N° 07 — San Borja

Asunto: Solicito autorizacion para la aplicacion de instrumento de investigacion

a las docentes de la Institucion Educativa

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a su vez manifestarle que siendo
estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, con el debido
respeto me presento y digo:

Que, desarrollando la tesis de investigacion para la obtencion del grado de maestria
con menci6n en Administracién de la Educacion, titulada “La motivaci6n laboral y el
desempefio docente de las maestras de educacion inicial, solicito tenga a bien autorizar la
aplicacién de un cuestionario para medir la motivacion laboral, asi como facilitar la
informacién sobre la evaluacion de desempefio de las docentes de la institucién educativa
que usted dirige.

Cabe mencionar que en el proceso de la investigacion se guardara la privacidad
necesaria de la informacion recogida de las docentes.

De antemano, agradezco el apoyo brindado a la investigacién, expresandole mis

sentimientos de estima y consideracion personal

Atte.
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