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Resumen

La presente investigacion surge como necesidad de responder al problema
general sobre, ¢Qué correlacidon existe entre la motivacion laboral y el
desempefio docente en las Instituciones Educativas Fe y Alegria de la UGEL N°
04 Comas y Ventanilla. Lima, 2013; en el objetivo de la misma, nos ha permitido
determinar la relacién existente entre la Motivacion Laboral y Desempefio
Docente en las Instituciones Educativas Fe y Alegria del nivel secundaria de la
Ugel N°04 Comas y Ventanilla, Afio 2013.

Esta es una investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
y correlacional, cuya poblacion a considerar estuvo conformada por los docentes
del nivel secundaria de la Ugel N° 04 Comas y Ventanilla, conformada por 261
sujetos, donde la muestra de estudio de 156 docentes fue elegida a través de un
muestreo no probabilistico intencional por conveniencia, a cuyos sujetos se les
aplicé dos encuestas con escala de tipo “Likert”: la encuesta de motivacion laboral
con 15 items, de Steers R. y Braunstein D. y la encuesta de autoevaluacion
docente con 20 items, de Quispe. Los datos fueron procesados utilizando el
SPSS version 20.

Nos ha permitido determinar que la motivacion laboral estd relacionada
directamente con el desempefio docente segun la correlacion de Spearman de
0,856, representando ésta una aceptable asociacion de las variables y siendo
altamente significativo. En detalle podemos afirmar que los docentes que
presentan un grado medio de motivacion laboral y un nivel medio en su

desempefio, representan el 53,8% de toda la poblacion total.

Palabras Claves: Motivacion, Motivacion laboral, Desempefio, Desempeiio

docente, Educacion.



Abstract

The current investigation comes as a necessity to answer the general
problem about, what correlation exists between the work motivation and the
educational performance on the Educational Institutions “Fe y Alegria” of the UGL
N° 04 Comas and Ventanilla, 2013? On the objective of this subject, we have been
allowed to determine the existing relation between the Work Motivation and
Educational Performance on the Educational Institutions “Fe y Alegria” of the
UGEL N° 04 Comas and Ventanilla, 2013.

This is a quantitative approach investigation, from a non experimental and
correlational design, which population to consider was formed by teachers of the
high school UGEL N° 04 Comas and Ventanilla. Formed by 261 people where the
study sample of 156 teachers was selected trough a non probabilistic sampling by
intentional convenience. This sampling group was applied two questionnaires with
a type scale “Likert”. the work motivation with 15 items, of Steers R. and
Braunstein D. and the auto evaluation questionnaire for teachers with 20 items, of
Quispe. The data was processed using the SPSS version 20.

This study allows us to determine that work motivation is related directly
with the educational performance according to the correctional of Spearman of
0,856, presenting an acceptable association of the variables and being highly
significant. In detail we can say that teachers have an average degree of work

motivation and performance level over, representing 53,8% of the total population.

Keywords: Motivation, Work motivation, Performance, Teacher performance,

Education.
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Introduccioén

El conocer la motivacion laboral como una teoria que es aplicable resulta
sumamente importante y de gran utilidad para mejorar el desempefo laboral de
cualquier trabajador y alcanzar las metas trazadas en su organizacion. En el
campo educativo se ve reflejada en el desempefio que tienen los docentes,
resultando sumamente importante por su rol formador con los estudiantes y el
compromiso frente a la comunidad educativa, también siendo necesario para
desarrollar una buena gestiéon de recursos humanos de manera tal que permita
alcanzar los objetivos propuestos en las institucionales educativas de una forma

eficiente.

La investigacion denominada motivacion laboral y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas Fe y Alegria de la UGEL N° 04 Comas y
Ventanilla. Lima, 2013, consta de cinco capitulos de los cuales, en el Capitulo I,
titulado Problema de Investigacion, se delimita detenidamente el planteamiento
del problema de investigacion que es la motivacion laboral y el desempefio
docente, se aborda la implicancia del tema en estudio y su impacto a nivel
internacional, nacional, la formulacién y justificacion del mismo, los objetivos

generales como especificos.

En el Capitulo Il, se desarrollara el Marco Tedrico, donde se presenta las
respectivas bases teodricas de las variables de estudio, los conceptos Yy
definiciones de términos principales en torno a las mismas y también las
dimensiones que permiten un conocimiento mucho més amplio de cada una de
ellas, es decir aportes tedricos que sustentan y servirdn de soporte explicativo al

problema planteado.

En el Capitulo Ill, titulado Marco Metodolégico, se explica la construccién
metodoldgica utilizada en la investigacion, se plantea la hipétesis y las
variables desde su definicion conceptual y operacional. También se describe
la metodologia utilizada (tipo de estudio y disefio), la poblacion y las técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos, asi como los métodos de analisis de datos.

Xii



En el Capitulo IV, denominado Resultados, se describe los resultados
de la investigacion, se prueba la hipétesis general como las especificas como la

discusion de los mismos.

Finalmente presentaremos las Conclusiones y Sugerencias, donde
podemos explicar las conclusiones sobre el estudio de la motivacion laboral y el
desempeiio docente, asi como formular determinadas sugerencias a los
docentes, instituciones educativas y otras entidades. Asi como las referencias

bibliograficas y los anexos que le dan sustento a toda la investigacion.

Xiii



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11

Planteamiento del problema

Las tendencias cada vez mas actuales, nos permiten vislumbrar el
desarrollo cada vez mas tecnificado de la comunicacion a nivel mundial,
constituyéndose este, en el factor que identifica el fendmeno
denominado globalizacion, el mismo que viene desencadenando
importantes transformaciones en los planos politico, social-cultural,

econdémico y por ende, el educativo.

Las cuatro ediciones de PISA (Programme for International Student
Assessment) han permitido la realizacién de estudios longitudinales en
algunos paises, aquellos que exhiben los resultados mas bajos son los
mas pobres. En efecto, aunque hay una relaciébn positiva entre el
Producto Interno Bruto (PIB) por persona y los puntajes en la prueba de
lectura, ésta solo explica el 6% de la variacion de los promedios entre las
naciones. El 94% restante es atribuible a otros factores: las politicas
publicas, los recursos disponibles en los colegios, las practicas escolares

y el ambiente escolar.

Kolb, Rubin y Mcintyre (1977), sefalan que las organizaciones
educativas con nuevos enfoques, desarrollan hoy en dia una clara
tendencia de brindar una ensefianza de calidad, que permita el logro de
metas propuestas. ElI contar con una comunidad educativa
comprometida en este quehacer fundamental, permite reconocer un
responsable desempefio docente ligado a una motivacién laboral, cuyo

unico propdsito es formar personas en y para la vida.

Para América Latina, resulta complejo el desafio de convivir con
estos cambios, por ejemplo, con la apertura econdémica de nuestra
region, que ha producido fendmenos como la recesién, inestabilidad

laboral, segmentacién del mercado e inequidad social; a los que
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acompafia un lento proceso de pérdida de identidad cultural que
amenaza la integridad del orden social latinoamericano.

En medio de estas contradicciones, surge la figura del docente,
conductor de los procesos pedagodgicos, enmarcado en los mundos
antes mencionados, pero que recibe mas cargas del mundo globalizado.
Por tanto, su desempeiio se torna complejo, y transita en entre el
conocimiento factico y realidad cotidiana, lo que conlleva a que revise y
cuestione su funcién actual en esta sociedad, respecto a la importancia

y responsabilidad que le son asignadas.

Las nuevas generaciones de docentes, se interesan mas por el
aprendizaje de técnicas y herramientas de ensefianza, que por la
esencia del conocimiento y la contextualizacion del mismo, segun las
necesidades de aprendizaje de los estudiantes y ello debido a que es
una demanda de las escuelas para asegurar un aprendizaje “activo” que
permita distraer y hacer amena la clase. Al buscar empleo, muchos
docentes han perdido de vista su funcién, descuidando la verdadera
mision de educar y formar a una generaciébn que tendra tareas en
distintos ambitos de la vida los siguientes diez afios. Y, preocupante
gue para los estudiantes, tal accibn se convierta solo en un transito
obligado, mas no en un lugar para adquirir una verdadera formacion
académica. Estas complejidades y carencias, generan en la mayoria de
maestros baja autoestima y frustracion ante el descrédito social sobre
su rol, y mas aun ante la falta de estimulos, el estancamiento intelectual
de su gremio (falta de produccion en investigacion) y el bajo perfil ante
otros profesionales, por lo que realizar un estudio que articule las
razones de la motivacion laboral frente al desempefio docente, resulta
vital para hallar respuestas necesarias para movilizar el accionar de
guienes deciden las politicas de nuestro medio, y se tomen las medidas
necesarias para elevar cualitativamente el nivel de desempefio
profesional docente de manera que se logre una educacion escolar

orientada al desarrollo de competencias y plenamente responsabilizada
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por los aprendizajes, en el contexto de los retos que le plantea la
diversidad del pais y del aula.

Estos tiempos, exigen un perfil deseable del profesional docente,
basado en el desarrollo de “estandares de competencia” que permitan la
evaluacion del desempefo profesional, tal como es sefialado por el
Nuevo Enfoque Pedagogico, solo de esta manera podremos contar con
los logros esperados para esa escuela que afioramos nosotros y
nuestros estudiantes, donde se garanticen aprendizajes que se vuelquen
en las vivencias cotidianas fortaleciendo la capacidad de construir y
transformar la realidad hacia una mejor calidad de vida.

A nivel de las ocho (08) Instituciones Educativas Fe y Alegria de
la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla de la ciudad de Lima, se desea
saber si existe la correlacion entre la motivacion laboral y el desempefio
de los docentes, por el nivel de involucramiento profesional de los
docentes que se pudo observar cuando se aplicaron las encuestas. La
investigacion se realizé en el mes de julio y duré aproximadamente un

mes.

Este estudio permitird obtener nuevos conocimientos acerca de la
motivacion laboral y el desempefio que tienen los docentes,
especificamente en sus capacidades pedagégicas, emocionalidad,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales, relaciones
interpersonales con los estudiantes, padres, docentes, administrativos y
directivos, y los resultados de su labor educativa, que conllevara a
reconocer las dimensiones que les permiten obtener esos logros asi
como crecer profesionalmente. De manera tal que podamos tomar
decisiones oportunas en base a los resultados obtenidos y de esta
manera contribuir con la calidad educativa, meta que toda institucion

educativa se propone.
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1.2

Formulacion del problema

Ante la problemética identificada nos planteamos los siguientes

problemas de investigacion:

1.2.1 Problema principal

¢, Qué correlacion existe entre la motivacion laboral y el

desempefio docente en las Instituciones Educativas Fe y Alegria
de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla. Lima, 2013?

1.2.2 Problemas especificos

1)

2)

3)

4)

5)

¢ Qué correlacion existe entre la motivacion laboral y las
capacidades pedagogicas de los docentes en las
Instituciones Educativas Fe y Alegria de la UGEL N° 04
Comas y Ventanilla. Lima, 2013?

¢, Qué correlacion existe entre la motivacion laboral y la
emocionalidad de los docentes en las Instituciones
Educativas Fe y Alegria de la UGEL N° 04 Comas Yy
Ventanilla. Lima, 20137

¢, Qué correlacion existe entre la motivacion laboral y la
responsabilidad de los docentes en el desempefio de sus
funciones laborares en las Instituciones Educativas Fe y
Alegria del nivel secundaria de la UGEL N° 04 Comas y
Ventanilla. Lima, 2013?

¢Qué correlacion existe entre la motivacion laboral y las
relaciones interpersonales con sus estudiantes de los
docentes en las Instituciones Educativas Fe y Alegria de la
UGEL N° 04 Comas y Ventanilla. Lima, 2013?

¢, Qué correlacion existe entre la motivacion laboral y los

resultados de la labor educativa de los docentes en las

18



1.4

Instituciones Educativas Fe y Alegria de la UGEL N° 04
Comas y Ventanilla. Lima, 2013?

1.3 Justificacion

La realizacion del estudio se justifica en la medida que los datos
obtenidos van a contribuir al conocimiento del grado de motivacion que

tienen los docentes para poder realizar un buen desempefio en sus aulas.

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:

Justificacion teorica, en la medida que nos permitira incrementar el
corpus de conocimiento sobre la importancia de la motivacion laboral y su
correlacion con en el desempefio docente. Asi como también buscar el

abordaje de los conocimientos de manera inter y transdisciplinaria.

Justificacién practica, porque nos conducird a introducir acciones de
mejora en el desempefio docente, a través de lineamientos de politica

institucional para el logro de objetivos en la comunidad educativa.

Con los datos obtenidos podemos contribuir a que se tomen las
mejores decisiones politicas en razon de reconocer la mejora en los
desempeiios docentes como estimulo de un trabajo gratificante y por ende
contribuir a promover espacios de ensefianza-aprendizaje reconocidos y

valorados en todo sentido.

Limitaciones

La investigacion presenta algunas limitaciones entre las cuales

podemos mencionar las siguientes:

El acceso a la bibliografia debido a su elevado costo, asi como el

ingreso a otras universidades. Esta limitacion se superara solicitando a las
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autoridades de la Universidad César Vallejo se nos extienda una carta de

presentacion para poder ingresar a las bibliotecas sin ninguna restriccion.

Poca colaboracion de los docentes durante la aplicacion del
instrumento de medicion, que fue superada con la realizacion de una
charla explicativa, por parte de la investigadora, antes de la

aplicacion de las mismas.

1.5 Antecedentes

Hemos comprobado que no existe tesis que midan la correlacién
entre la motivacion laboral y el desempefio docente, razén por la cual no
existe antecedentes para nuestro tema de investigacion, que midan la
correlacion de las variables propuestas en instituciones educativas de
educacion basica regular , nivel secundaria a pesar que los docentes
trabajan con jovenes y el educarlos es una tarea que permite formar a cada
ser humano y ellos son un elemento importante en esa tarea educativa

importante para el pais y la humanidad.

Debemos reconocer que el Ministerio de Educacion ya enfoca esta
problematica y existe mucha disposicion al respecto, que solo tendra
resultados cuando los docentes seamos responsables de manera individual
en el compromiso de educar con calidad desde el lugar que nos sea
asignado.

1.5.1 A nivel internacional
Condori (2009) realizé un estudio descriptivo y con un disefio
no experimental titulado: Factores motivacionales que influyen en el
desemperio del personal docente del colegio Ejercito Nacional nivel
secundaria de la ciudad de Oruro en Bolivia. Para ello se empled la

entrevista y el cuestionario dirigido a los 24 docentesy 3
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servidores de la planta administrativa. Se encontr6 que los
factores extrinsecos no eran adecuados, su limitacion influye en
gran medida en el desempefio laboral de los docentes ya que
tanto la remuneracion, las condiciones de trabajo son regulares, las

relaciones laborales y supervision estan en similares condiciones.

Sanchez (2011) realizé un estudio descriptivo correlacional
titulado: Motivacion como factor determinante en el desempefio
laboral del personal administrativo del hospital “Dr. Adolfo Prince
Lara”. Puerto Cabello, estado Carabobo, a 12 sujetos. Para ello se
empled la encuesta y el cuestionario con 39 preguntas cerradas. Se
pudo evidenciar que existe un alto indice de descontento por los
ingresos que perciben en correlacién a el trabajo que realizan, lo
cual no resulta un incentivo para ejecutar satisfactoriamente y con
entusiasmo las labores cotidianas, debido a que son muy pocos los
beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario justo
acorde con la funcion y nivel de exigencias que desempefian asi
como se les reconoce muy poco la asistencia al trabajo, y ellos
seflalan que el ambiente donde laboran es generalmente tenso
como también las actitudes de sus compafieros es conflictiva lo cual
no les estimula a efectuar las actividades con eficacia y menos con
eficiencia, pero cabe destacar algo; que a personal le gusta el
trabajo que realiza en el departamento, en consecuencia el personal
administrativo hace un esfuerzo para realizar sus actividades en el
departamento, puesto que existen varios factores que inciden

negativamente en la efectividad de dichas labores.

Nieves (1995) realiz6 un estudio correlacional titulado:
Desempefio Docente y Clima Organizacional en el Liceo Agustin
Codazzi de Maracay, Estado Aragua. La muestra quedo6 conformada
por 35 docentes y sesenta estudiantes del Segundo Afio, mencién
Ciencias. Para ello se emple6 la encuesta y el cuestionario con

preguntas cerradas. Los resultados evidenciaron que existe, salvo
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algunas excepciones, una correlacion baja positiva y no significativa
entre las variables de acuerdo a la opinibn emitida por docentesy
estudiantes; en el rol orientador docente los estudiantes percibieron
su accion moderadamente deficiente. La opinion de los docentes
tiempo completo y por horas denoté un desempefio mejor calificado
y significativamente diferente a los juicios expresados por el

estudiantado.

Caballero (2003) realiz6 un estudio de tipo correlacional
titulado: Factores que influyen como motivantes para un buen
desemperio laboral en el docente de una escuela del nivel medio
superior, en Monterrey Nuevo Ledén, México, plante6 que la
motivacion es un tema que le interesa a mucha gente porque
sostiene la fuerza de accidn psicologica y sefiala su direccion. La
muestra quedd conformada por 26 docentes. A través de una
encuesta llevada a cabo entre los sujetos de estudio se obtuvieron
resultados de gran interés y utilidad para identificar los factores que
influyen como motivantes para un buen desempeiio laboral en los
docentes de una escuela del nivel medio superior. Son un incentivo
para estimular la productividad de los empleados, las 6ptimas
condiciones fisicas del centro de trabajo en 3,85%, la ascendencia
de puestos en el escalafon en 7,70%, el deseo de ser reconocido
como persona importante o valiosa en 3,85%; es un incentivo para
mejorar el desempefio laboral de los empleados, tener un buen
salario en 46,20%, la seguridad en el trabajo, es decir, la

permanencia en él, en 19,25%.

1.5.2 A nivel nacional
Chang (2010) realizd6 un estudio cualitativo, de tipo
prospectivo, descriptivo, observacional y transversal titulado: Estudio
de la motivacion laboral y el conocimiento de la necesidad
predominante segun la teoria de las necesidades de Mc Clelland, en
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los médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, en un grupo de
63 sujetos. Para ello se empleé la encuesta y el cuestionario con 15
preguntas cerradas. Los resultados obtenidos permiten observar que
la motivacién laboral en los médicos es mayoritariamente alta siendo
el 95,2%, sin observarse niveles bajos de motivacion laboral entre
los participantes. En los grupos de Medicina y Medicina
Especialidades, tienen los puntajes minimos mas bajos de
motivacion laboral. Por el contrario, los maximos mas altos fueron
encontrados en los grupos de Cirugia, Cirugia Especialidades vy
Pediatria. Las tres necesidades predominantes segun Mc Clelland,
demostraron ser muy desiguales; siendo ampliamente la mas
frecuente la necesidad de logro (75%), seguida por la de afiliacion
(14%), y poder (11%).

Altez (2008) realiz6 un estudio aplicativo, descriptivo,
correlacional y con disefio no experimental, titulado: Motivacion
profesional y liderazgo en docentes estatales de educacién primaria
de la ciudad de Huancayo, en un grupo de 233 sujetos. Para ello se
empled la encuesta y el cuestionario con preguntas cerradas. Los
resultados evidenciaron que la motivacion profesional presenta
niveles promedio asi como de tendencia alta mientras que el
liderazgo de los docentes, se encontrd que el estilo predominante es
el racional con 70,5% siguiéndole los estilos generativo nutritivo
21,3% y generativo punitivo 8,2%. No present6 ningun caso, el estilo

emotivo libre, emotivo inddcil y emotivo docil.

Rodriguez (2009) realiz6 un estudio de tipo correlacional
titulado: Desempefio Docente y Nivel Académico de los estudiantes
del Nivel Secundaria I.E. Augusto Salazar Bondy, institucion
educativa publica del Callao, en un grupo de 100 estudiantes. Para
ello se empled la encuesta y el cuestionario con preguntas cerradas.

Se concluye que para que el docente se desempefie con éxito, tiene
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1.6

16.1

gue conocer diferentes técnicas, que le van a permitir llegar a cada
uno de sus estudiantes. Asimismo para que el docente encuentre
una metodologia apropiada necesitara invertir mas tiempo personal
y esfuerzo, solo de esta manera podra crear o adoptar técnicas que
utilizard en aula y finalmente la motivacion cumple un papel
importante para el aprendizaje del alumno sin embargo los
profesores no estan dandole importancia necesaria a esta

informacion.

Quispe (2011) realizé un estudio descriptivo, correlacional,
explicativo y transeccional titulado: Correlacion entre el estilo de
liderazgo del director y el desempefio docente en las instituciones
educativas publicas del 2do. Sector de Villa El Salvador de la UGEL
01 San Juan de Miraflores, en los afios 2009 y 2010, en un grupo de
156 docentes y 364 estudiantes. Para ello se empled la encuesta y
el cuestionario con preguntas cerradas.Las correlaciones
encontradas entre los estilo de liderazgo y el desempefio docente
son positivas significativas. Esto explica que, a menor aplicacion de
un estilo de liderazgo adecuado por parte del director se obtiene

menor desempefio docente.

Objetivos

A partir del problema identificado nos planteamos los siguientes

objetivos que pretendemos alcanzar en nuestra investigacion:

General
Determinar la correlacion existente entre la  motivacion laboral y el
desempefio docente en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del

nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.
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1.6.2 Especificos

1)

2)

3)

4)

5)

Determinar la correlacion existente entre la motivacion laboral y las
capacidades pedagoOgicas de los docentes en las Instituciones
Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04

Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Determinar la correlacion existente entre la motivacion laboral y
la emocionalidad de los docentes en las Instituciones Educativas
de Fe y Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y
Ventanilla, Lima 2013.

Determinar la correlacion existente entre la motivaciéon laboral y
la responsabilidad de los docentes en el desempefio de sus
funciones laborales en las Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas Yy
Ventanilla, Lima 2013.

Determinar la correlacion existente entre la motivacion laboral y
las relaciones interpersonales con sus estudiantes de los
docentes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Determinar la correlacion existente entre la motivacion laboral y
los resultados de la labor educativa de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria, de
la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO



2.1

Motivacion laboral

En nuestro quehacer educativo podemos observar a diario como
algunos docentes, se sienten motivados por las diversas labores que
realizan y actlan propositivamente frente a ello, muchas veces en
condiciones adversas y extremas, mientras otras permanecen siempre
negativas e insatisfechas con esas mismas actividades que desarrollan.
Entonces es preciso conocer qué es la motivacion y saber reconocer la

importancia que tiene en el desempefio laboral en los docentes.

McClelland (1989) refiere que la motivacién es la pasion por lograr
algo y estd constituida por todos los factores capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Olivero (1997) manifiesta que la motivacidon es una combinacion
entre los deseos y energias de la persona para alcanzar una determinada
meta. Es decir, cuél es la causa o razon de ser, que determinada realizar
cualquier cosa, y que todo comportamiento humano esta en menor o mayor
grado motivado; la forma de saber si una persona estda mas motivada que
otra, es observando su comportamiento. Es decir, cuanto mas motivado se

encuentra, mas esfuerzo debe realizar.

Ambos autores manifiestan que la motivacion persigue una

determinada accion, en funcién a la determinacion que le pone la persona.

Olivero (1997) citado por Chang (2010), sostiene que las personas
son motivadas por diferentes fuerzas o causas, como: valores,
necesidades, creencias, miedos, intereses, entre otras y que algunas de
estas pueden ser internas, como: las necesidades, los intereses y las
creencias; o externas como: el peligro y el medio ambiente entre otros. Por
lo tanto, la motivacion va a depender de:

1. Una fuerza de la necesidad, y
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2. Aguella percepcion gque se tiene sobre una accion determinada para
poder satisfacer esa necesidad.

Arana (1997) manifiesta que la motivacion puede ser considerada
como aquel impulso que conduce a una persona para elegir y poder
realizar una sola accion entre aquellas alternativas que se presentan
en una determinada situacion; y que brinda eficacia al esfuerzo

colectivo orientado a conseguir los objetivos propuestos.

El autor nos manifiesta que la motivacion permite tomar una decision

frente a una situacion que permite logros propuestos.

Rios (2001) sefiala que la motivacion es a su vez un objetivo y una
accion. El sentirse motivado permite identificarse con el fin o propdésito y
por el contrario, sentirse no motivado nos representa esa pérdida de
interés y del significado de aquel objetivo o, la imposibilidad de poder

conseguirlo.

La motivacion entonces, es resultado de la interaccion de la persona
con la realidad, de modo que al analizar el concepto de motivacion, se
debe tomar en cuenta que su nivel varia, tanto entre sujetos como

dentro de ellos mismos momentos diferentes.

Palma (1999) sefiala que en el estudio de la motivacion se han
podido identificar cuatro fases: estado carencial, tension vital, accion y

satisfaccion.
El autor manifiesta que en la motivacion se puede identificar
determinados momentos desde la necesidad hasta el logro de lo

propuesto.

Moreno (2002) consideré las cuatro “Leyes de la Motivacion”, citado
en Chang (2010):

28



1. Ley de la avalancha: Cuando la motivacion crece progresivamente a
medida que vemos nos aproximamos a la meta propuesta.

2. Ley de la necesidad dominante: Cuando existe un conflicto entre
muchas motivaciones, diferentes entre si, optamos por la mas
apremiante.

3. Ley de la precocidad: Cuando las motivaciones nos impulsan a la
accibn mas intensamente, es decir cuanto mas precozmente
aparecen en nuestro desarrollo individual.

4. Ley de la frustracion reforzadora: Cuando algo nos impide
momentdneamente poder realizar nuestros deseos, se multiplica

nuestro interés por conseguirlo.

Existen situaciones donde la motivacion toma ribetes diferentes

dependiendo de las leyes de la impulsan.

Palma (1999) y Moreno (2002) sefialan que las teorias que estudian
la motivacién se pueden clasificar en:

1.- Teorias del Proceso Motivacional: definen cuéles son los
elementos que motivan al trabajador, es decir, como se motiva la

persona, son teorias que proponen soluciones.

- Vroom: Expectativas

- Festinger: Equidad.

2.- Teorias de Contenido Motivacional: contestan a la pregunta: qué

motiva a la persona, buscando las causas de las motivaciones.

- Maslow: Fisiologica, Seguridad, Sociales, Estima y Autorrealizacion
- Alderfer: Crecimiento, Relaciones y Existenciales

- Herzberg: Higiénicos y Motivacionales

- McClelland: Logro, Afiliacion y Poder
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Estas autores nos permiten agrupar a la motivacién, como: proceso,
buscando esos elementos que lo motivan y contenido, analizando las

causas de esa motivacion.

CLASIFICACION DE LA MOTIVACION

Teorias del Proceso Teorias de Contenido
Motivacional, estan buscando Motivacional, estan analizando
esos elementos aue lo motivan las causas de esa motivacion.

/\/room: Expectativas \ /I\/Iaslow: Fisiologica, \

Festinger: Equidad. Seguridad, Sociales, Estima y

Autorrealizacion

Alderfer: Crecimiento,
Relaciones y Existenciales
Herzberg: Higiénicos y
Motivacionales

McClelland: Logro, Afiliacion y

. AN /

Figura 1. Clasificacion de la motivacién segun Palmay Moreno

Bedodo y Giglio (2006, p.70) afirman que los diversos factores
gue mueven a una persona a trabajar no pueden ser reducidos a

una motivacion Unicamente econdmica.

Una afirmacion de esta naturaleza es incorrecta ya que las
personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas
completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan a la
persona a trabajar abarcan recompensas sociales como las
relaciones sociales, el respeto la aprobacion, el estatus y el sentirse

atil. Si la motivacion fuera anicamente econdmica se podria subir los
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sueldos para poder motivar a las personas Yy asi mejorar su
productividad, pero la experiencia nos demuestra que no es asi. El
trabajo permite una manera de satisfacer diversas necesidades y

tener un sentido de importancia propia asi como frente a los demas.

Velasco, Bautista, Sanchez y Cruz (2006), precisan que la
motivacion laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona

invierte para alcanzar una meta o realizar una tarea.

Si podemos determinar aquellas variables que no hacen
posible el logro previsto y sabemos utilizar esta informacion sera de
mucha utilidad para el desempefio de las personas por alcanzar sus

metas y compromisos asumidos.

Segun Etzioni (1965) citado por Chiavenato (2012) sefala que
la teoria de la motivacion busca explicar el comportamiento de las
personas. La administracion cientifica se basaba en la concepcion
de homus economicus, segun la cual el comportamiento de la
persona es motivado exclusivamente por la satisfaccion de dinero y
por las recompensas salariales y materiales del trabajo, un enfoque

clasico.
Al respecto Chiavenato (2012, p. 100) sefala:

El experimento realizado en Hawthorne demostr6 que la
recompensa salarial (aun cuando sea sobre bases justas y
generosas) no es el unico factor decisivo para la satisfaccion
del trabajador en la situacion laboral. Elton Mayo y su equipo
propusieron una nueva teoria de la motivacion opuesta a la de
homus economicus: el ser humano es motivado no solo por
estimulos econdmicos y salariales, sino también por

recompensas sociales y simbdlicas.
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Podemos afirmar segun el nuevo enfoque de motivacion
humana, que la motivacion laboral est4 determinada por factores del
trabajo en si pero también por otros aquellos que le son ajenos a

esa situacion.

Motivacion laboral: Teoria de la motivacion al logro

Aguado (1997) nos sefiala que una de las teorias interesantes
y empleada mayoritariamente para el estudio de la motivacion
laboral, es la llamada teoria de la motivacién al logro, expuesta por
McClelland, Atkinson, Clark y Lowell, en 1953.

Segun McClelland, estas necesidades se aprenden a
temprana edad, es decir, va a depender de lo que se vive en la
nifiez, ya en la edad adulta se proyectaran algunas necesidades mas
que otras; la mayoria de las personas poseen “tipos de motivos” en

su mente, pero cada una con distinta intensidad.

Para poder formular su teoria de necesidades, McClelland
investigd a ejecutivos y gerentes de varios paises desarrollados y en
vias de desarrollo, utilizando técnicas proyectivas, donde pudo
efectuar mediciones y realizar definiciones sobre los motivos

humanos.

Dicho estudio empieza, no de las acciones exteriores, sino de
la forma interior es decir, en que piensa una persona. Ademas
utilizé el test de percepcion tematica, que permite captar muestras
de pensamiento que posteriormente se estudiaron y se agruparon
segun los temas o intereses manifestados en los relatos de quienes

participaron del test mencionado.
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El resultado de esta prueba pudo mostrar que las respuestas
sobre los motivos humanos se podian clasificar en tres categorias de
necesidades: de afiliacion, de poder y de logro, tal como se describe

a continuacion:

Necesidad de logro o realizacion: Impulso de sobresalir,
deseo de luchar por alcanzar el éxito. McClelland (1989, p. 244),
sefal6 que:

Las personas con predominio de la necesidad de logro

buscan tareas retadoras (ni muy faciles, ni excesivamente

complejas). No es de su agrado los juegos de azar y prefieren
tener todo controlado. Cuando estan en grupo, ‘“intentaran
elegir a expertos, para poder obtener el triunfo”. Casi siempre
son personas optimistas, pues confian en sus posibilidades.

La persona con necesidad de logro elevado es capaz de

asumir la responsabilidad personal de su éxito o fracaso.

Gusta de correr riesgos moderados y demuestra preferencia

por aguellas situaciones que le proporcionan

retroalimentacion réapida sobre su actividad. Esta necesidad
no le permite involucrarse en situaciones abiertas o por
explorar. Su responsabilidad le impide delegar alguna
autoridad, a menos que observe ciertos valores en el otro, que
le permitan considerar el desarrollo de una organizacion como

una meta propuesta.

Rios (2001) sefiala que McClelland explica esta necesidad de
logro a personas que en su infancia sintieron el placer de realizar

diversas actividades de manera satisfactoria.

McClelland investigd con mucho interés sobre todo la
necesidad de logro, sustentando que las personas que tienen éxito
desarrollan una fuerza tal que los impulsa a sobresalir, a realizar

bien sus propias tareas y llegar a ser el mejor en todo lo que realice,
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pudiendo estar o no estimulados por el interés en las recompensas,
sino por la Unica satisfaccion de logro y realizacion. Aquellos
empleados que tienen una alta necesidad de logro, obtienen
satisfacciones derivadas de la busqueda de metas propuestas; tener
éxito en una tarea es muy importante para €l, que es altamente

realizador.

Aunque aquellas personas con una alta necesidad de logro
son muchas veces econOmicamente ricos, su riqgueza viene de su
habilidad para lograr metas, ya que en la mayoria de dichas
sociedades, esa consecucion de metas, repercute en recompensas
financieras. Las personas altamente realizadoras, no estan invadidos
por dinero per sé, sino, prefieren la inmediata retroalimentacion a su

propio desempefio.

Bellows (2001) sefiala segun los resultados de aquellas
investigaciones, a los ejecutivos eficientes les agradan las
condiciones laborales en las cuales sean capaces de asumir
grandes responsabilidades, poder correr riesgos calculados y

proponerse metas de mediana dificultad.

Es decir los ejecutivos eficientes poseen una necesidad de
logro mucho mayor que de aquellos ineficientes, ya que estos
altimos desarrollan mas fuerte su necesidad de afiliacion que la
necesidad de logro; por ello les interesa mas socializar que realizar

bien sus tareas propuestas.

Moreno (2002) manifiesta que de acuerdo a la teoria de
McClelland, que los altos realizadores se sentiran mucho mas
motivados en puestos donde predominan las caracteristicas
laborales como: responsabilidad, oportunidad de recibir

retroalimentacion sobre su desempefio y riesgos moderados. La
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evidencia demuestra que los altos realizadores tienen éxito en

actividades empresariales propiamente dichas.

Sin embargo, una alto grado de necesidad de logro o
realizacion no es garantia de llegar a ser un buen administrador en
una gran empresa, porque la persona puede estar mas interesada
en lucirse a través de realizaciones individuales que en influir en
otros para que se desempefien correctamente en sus puestos. Por
eso, muchas veces, contrario, observamos que ascender a un
ejecutivo exitoso porque tiene un alto grado de necesidad de logro,
puede resultar no ser un buen gerente; de la misma manera que un
eficiente administrador o gerente de una organizacidon, no

precisamente suele obtener un alto grado de necesidad de logro.

Necesidad de poder: Conseguir que las otras personas se
comporten de determinada manera, distinta a como hubieran

actuado de manera natural. McClelland (1989, p. 289), sefial6 que:

Es el deseo que tienen aquellas personas para controlar las
formas que les permiten influir, dirigir, y dominar a otras. Es la
necesidad con mayor desacredito y casi siempre se la asocia
a personas autoritarias. Quienes reflejan tener un alto grado
de necesidad de poder son las personas que en su infancia se
sentian muy inseguros, débiles e indefensos; o también
aquellas personas que ostentan cargos que consideran de
poco nivel y poseen un sentimiento de inferioridad respecto a

Sus superiores.

Aguado (1997) sefiala que la mayoria de gerentes logran
presentar una necesidad muy elevada de poder. Sin embargo, su

eficacia como hacedor del clima organizacional responde no
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exclusivamente a su necesidad de poder, sino a una serie de valores

qgue se encuentran en el trabajo.

Segun McClelland, en el ambiente laboral, los trabajadores
gque presentan la necesidad de poder, buscan satisfacciones que se
deriven de la aquella habilidad de controlar a otros trabajadores. Los
logros actuales o metas propuestas, son menos importantes de lo
que en verdad pueden significar. La satisfaccion estaria dada de

llegar a una posicién de influencia o control sobre otros.

Palma (1999) manifiesta que en las organizaciones militares y
gubernamentales que incitan al poder, se ejercen una fuerte

atraccion para las personas que tienen una alta necesidad de poder.

Necesidad de afiliacion: Deseo de relacionarse con otras personas,
es una necesidad de tipo social. McClelland (1989, p. 357), sefalo

que:

Se considera la necesidad mas importante. Aquellas personas
con predominio de las necesidades de afiliacion, tienen por
caracteristica demostrar una enorme preocupacion por el
reconocimiento que pueda obtener y por preferir el trabajo en
equipo. Es mucho més probable que se sitien en trabajos de
supervision, en el cual es mucho méas importante mantener las

relaciones que tomar decisiones.

Aguado (1997) sefala que el interés por la necesidad de
afiliacion se considera importante para el entendimiento de las

necesidades de los demas y poder crear un clima laboral favorable.
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Segun McClelland aquellos empleados con alta necesidad de
afiliacion tratan de buscar satisfacciones que se deriven de
actividades interpersonales y sociales. Tienen una necesidad de
“fuertes lazos interpersonales”, asi como, de “sentirse cerca”
(psicolégicamente hablando) de las personas. Si tuvieran que decidir
el trabajar en alguna tarea con aquellos que son teéricamente muy
competentes o de trabajar con su equipo de amigos, las personas
con una alta necesidad de afiliacion preferirian trabajar con los

amigos.

Las necesidades de poder y afiliacion casi siempre estan
vinculadas con el éxito administrativo. Se puede afirmar que los
mejores administradores son aquellas personas con grandes
necesidades de poder y con pocas necesidades de afiliacion. Incluso
se requiere una alta motivacion por el poder, como requisito

indispensable para una eficacia administrativa.

Después de conocer los tipos de necesidades planteadas por
McClellan, debemos sefialar que su teoria cuenta con tres criticas
importantes (McClellan, 1989, p. 635)

La primera esta referida al procedimiento utilizado para el
desarrollo de su teoria: Se dice que la mayoria de sus
conclusiones fueron realizadas por el mismo grupo de
investigadores, lo que supondria sesgar dicha informacién

proporcionada.

Lo segundo, esta relacionado, a que si estos motivos pueden
0 no, ser ensefados a las personas adulta. McClelland afirma
gue existe una fuerte evidencia de religiosos y politicos, que
indican que aquella conducta de los adultos puede ser

drasticamente alterada en un poco tiempo; y
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Lo tercero, se relaciona con aquellos que cuestionan la
permanencia de estas necesidades. McClelland manifiesta
gue las necesidades pueden ser socialmente modificadas

mediante capacitacion o educacion.

2.1.2. Dimensiones de motivacion laboral

En la presente investigacion asumimos las dimensiones que
emplea el estudio de la motivacion laboral, en la Teoria de la
Motivacion al Logro, expuesta por David C. McClelland, organizadas
segun: Necesidad de logro o realizacion, Necesidad de poder y

Necesidad de afiliacion.

Necesidad de logro o realizacién: Es el impulso de
sobresalir, el deseo de luchar por alcanzar el éxito, por
vencer desafios, avanzar y crecer. Por ejemplo, si a una
persona en su familia, escuela, iglesia, amigos y libros le
hacian hincapié en su logro personal, su actitud hacia la vida
tendria a ser familiar. Si le recalcaban las amistades y la
afiliacion, las motivaciones estaban determinadas por las
actitudes sociales. También se ha podido comprobar en
aquellos paises que cuentan con un mayor numero de
personas motivadas hacia el logro personal, manifiestan un
desarrollo econémico y social mas rapido. Esta motivacion
conlleva al logro de metas e impulsos muy elevados, porque
las personas trabajan mejor y alcanzan adelantos mucho mas
sobresalientes. Aquel individuo orientado hacia los logros
busca el triunfo "per se". No experimenta una "sed de dinero”
fuerte, aunque puede adquirir riquezas en su esfuerzo por
alcanzar el triunfo. Trabaja gracias a su deseo de poder
vencer obstaculos, alcanzar prontamente sus metas y ser

utiles a los otros.
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Esta dimension se mide a través de:
Trato de mejorar mi desempefio en el trabajo
Me agrada trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
Me gusta conformar comisiones complejas
Me agrada fijar y alcanzar metas muy realistas

Disfruto con la satisfacciéon de culminar una tarea dificil

Necesidad de poder: Es conseguir que los otros se comporten de
determinada forma, diferente a como hubieran actuado de manera
natural. Es un impulso por saber influir en las personas y las
situaciones determinadas. Aquellas personas motivadas por el
poder tienden a mostrarse mucho mas dispuestas que otros a
aceptar riesgos. Pueden emplear el poder en forma destructiva,
pero también lo hacen constructivamente para colaborar con el
desarrollo de organizaciones de éxito.

En un estudio de la motivacién del poder, se revel6 que las personas
motivadas por este factor pueden llegar a ser excelentes gerentes,
Si estas ambiciones se logran encauzar hacia el poder
organizacional mas que hacia el poder personal e individual. El
poder organizacional es aquella necesidad de saber influir en la
conducta de los demas subordinados para lograr el bienestar de la
organizacibn como un todo. Estas personas buscan el poder a
través del liderazgo, de manera tal, que son aceptadas por los otros
individuos y se elevan a ciertas posiciones debido a todas sus
actividades sobresalientes. Pero, si las ambiciones de una persona
se encaminan al poderio individual y a la manipulacion politica, dicha

persona puede convertirse en un lider organizacional mediocre.

Esta dimension se mide a través de:
Me agrada trabajar en competencia y ganar
Me gusta trabajar en situaciones de presion y estrés

Confronto a la persona con quien estoy en desacuerdo
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Me agrada influenciar a las personas para conseguir mi
objetivo
Casi siempre me esfuerzo por tener mas control sobre los

hechos que me rodean

Necesidad de afiliacion: Es el deseo de relacionarse con
otras personas. Aquellas comparaciones de las personas
motivadas por el triunfo con los que se inspiran en la
afiliacion, mostrardn la manera en que estos dos patrones
influyen en la conducta. Las personas que se interesan por el
triunfo, trabajan con mucha dedicacion cuando reciben una
retroalimentacion especifica sobre sus éxitos y fracasos. Sin
embargo, las personas que tienen motivaciones de afiliacién
laboran mejor cuando reciben una felicitacion por aquellas
actitudes favorables y su colaboracion. Las personas
motivadas por el logro casi siempre eligen asistentes
competentes, no importando los sentimientos personales que
tengan hacia aquellas personas. Sin embargo, los que se
sienten motivados por la afiliacion, seleccionaran amigos para
poder rodearse de ellos. Sienten una satisfaccion interna

mayor al encontrarse entre sujetos conocidos.

Esta dimension se mide a traves de:
Casi siempre me encuentro conversando con otras
personas del colegio sobre otros temas que no forman
parte del trabajo
Me agrada estar en compafiia de otras personas que
laboran en el colegio
Casi siempre construyo relaciones cercanas con los
comparieros(as) de trabajo
Me gusta pertenecer a las organizaciones y grupos

Me agrada trabajar con otras personas mas que trabajar

solo(a)
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2.2. Desempefio docente

Bonnefoy y Armijo (2006, p.21) sefiala que el término “desempefio”
se considera un concepto relativamente nuevo. Para la Real Academia
Espafiola, el desempefio esta referido a “trabajar, actuar, dedicarse a una
actividad”

Padilla (2005) sefala que el desempefio del docente esta
relacionado con el cumplimiento de todas sus funciones, determinado por
diversos factores asociados, entre ellos: docente, estudiante y su entorno
propiamente dicho.

El autor nos manifiesta que el desempefio docente no puede dejar
de estar ligado a otros factores que influyen en el trabajo pedagogico para

la formacion de los estudiantes.

Este desempefio se puede evidenciar en diferentes campos, como
el contexto sociocultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y

sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva y constructiva.

El docente es la persona que ejerce la educacion, ensefia una

ciencia o arte.

El docente de calidad siempre planifica a partir de la realidad de su
institucion educativa, puede diagnosticar partiendo del conocimiento de su
comunidad y adapta el curriculo, poniendo énfasis en aquellos aspectos
alcanzables por los educandos, potenciando siempre los logros, porque
educa para la vida y no para el cumplimiento de ciertas competencias.

En consecuencia, segun la Ley General de Educacion, en el articulo

56 y 59, el docente es el agente fundamental del proceso educativo y tiene
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como misién contribuir eficazmente en la formacién de los estudiantes en

todas las dimisiones del desarrollo humano.

Por la naturaleza de su funcion, la permanencia en la carrera publica
docente le exige idoneidad profesional, probada solvencia moral, salud
fisica y mental que no ponga en riesgo la integridad de los estudiantes.

Le corresponde entre otros:

1.- Planificar, desarrollar y evaluar actividades que aseguren el logro de los
aprendizajes de los estudiantes, asi como trabajar en el marco del respeto
de las normas institucionales de convivencia en la comunidad educativa
que integra.

2.- Participar en la institucion educativa y en otras instancias a fin de
contribuir al desarrollo del Proyecto Educativo Institucional, asi como en el
Proyecto Educativo Local, Regional y Nacional.

3.- Participar en los programas de capacitacion y actualizacién profesional,
los cuales constituyen requisitos en los procesos de evaluacién docente.

d. Recibir incentivos y honores, registrados en el escalafébn magisterial, por
su buen desempefio profesional y por sus aportes a la innovacion

educativa.

En efecto, el desempefio docente es toda accién realizada o
ejecutada por el docente, en respuesta a lo que le corresponde como la
responsabilidad, tanto en las aulas como en la institucion educativa. En el
aula, el docente, debe promover un ambiente favorable, un clima de
armonia, disefiar y desarrollar esquemas para la sesion de aprendizaje
(aprendizajes esperados, secuencia de actividades evaluacion),
contextualizada, es decir tomando en cuenta los interés y necesidades de
los estudiantes, logrando que su actividad pedagogica influya
significativamente en el compromiso y en el comportamiento de los
educandos. Para ello debe promover la participacion activa de los

educandos y compartir con ellos la realizacibn de las clases. En la
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institucién educativa debe intervenir en la elaboracion del diagnostico
situacional, colaborar en el disefio del Proyecto Educativo Institucional, asi
como proponer proyectos de innovacidon pedagodgica y participar
activamente en la ejecucion de la misma y otros asuntos inherentes a su

labor.

Segun Valdés (2000, pag.18), sefiala que
El desempefio profesional del docente se caracteriza
por: el efecto educativo que produce en estudiantes, el
despliegue de todas sus capacidades pedagdgicas, su
emocionalidad, asi como la responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con
estudiantes, padres/madres,  directivos, colegas vy

representantes de las instituciones de la comunidad.

Actualmente el desempefio docente es asumir nuevo estilo de
trabajo, crear un clima laboral agradable y permitir un horizonte de
reflexion para optimizar y posibilitar espacios reales de desarrollo
profesional de generacion de culturas innovadoras en las instituciones

educativas.

El rol, funcién y evaluacién del docente

El rol del docente estd intimamente relacionado con la funcién del

docente, debido a ello es necesario tratar ambos aspectos.

Villa (1998) sefiala que la funcion del docente se deriva de la
existencia del hecho educativo, de toda su complejidad y de aquellas
responsabilidades que la sociedad le asigne en virtud de su caracter
propiamente formativo, de las necesidades demograficas y del propio orden

social.

43



La funcion docente resulta compleja por su responsabilidad

formativa de los estudiantes y la contextualizacion exigida.

Dominguez (1999) sefiala que todas aquellas reflexiones
sobre reforma, eficiencia y calidad de la educacion, casi siempre
desembocan en un punto central, el papel del educador en la
construccion y desarrollo de la sociedad y, concretamente en los
procesos educativos, sus todas cualidades humanas y su capacidad
profesional, como especialista en una actividad social cada vez més

compleja y exigente.

En la actualidad los docentes tendran que asumir funciones
complejas y de mayor trascendencia, en una tarea que ademas de
ser una profesion, que es de arte, con bases cientificas y cada vez
mas tecnificadas, con cualidades intelectuales variadas y didacticas
precisas, con preparacion cultural, con capacidad de gestién, con
espiritu profesional (vocacién), con calidad ética y alta moral, con
crecientes grados de autonomia plena y un nivel apropiado de

experiencias previas.

Villa (1998) al respecto hace referencia que la funcion docente
es muy cuestionada por diferentes razones, como de pretender
monopolizar el saber y como mero transmisor de conocimientos, por
lo cual, plantea el cambio de rol que los docentes han de

desempeniar proximamente.

Se considera que esta modificacién del rol del “ensefiante”
debe girar en torno al planteamiento de “mediador”, que debe dirigir
y orientar los aprendizajes, estimular las aportaciones, sefalar

criterios, entre otros.

Valdés (2000) sefiala que la evaluacion del desempefio

profesional del docente es un proceso organizado y sistematico de
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obtencion de datos validos y fiables, con el Unico objetivo de
comprobar y poder valorar el efecto educativo que produce en los
estudiantes, el despliegue de sus capacidades pedagogicas, su
emocionalidad (disposicion para la labor educativa docente),
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones
interpersonales con sus estudiantes, padres, directivos, colegas y
representantes de las instituciones de toda la comunidad

involucrada.

La evaluacién del desempefio que permita determinar el nivel
de ese desempefio docente, es el proceso mediante el cual se
analiza en qué medida cada docente contribuye con los propdsitos y
objetivos de la institucién. Esa contribucion del docente se define
como la disposicion de utilizar su capacidad, aptitudes y actitudes
positivas para incrementar la eficiencia o la productividad de su
trabajo profesional, con el propdsito de lograr mejores resultados en

los servicios educativos que se prestan.

2.2.2 Enfoques teoricos del desempefio laboral del docente

Cuenca, R.; Montero, C.; Ames, P. y Rojas, P. (2011) afirman que:

La categoria de desempefio docente fue incorporada
en las discusiones educativas latinoamericanas a
inicios de los aflos 2000. Sostenemos que son dos las
razones principales de esta irrupcion: la crisis de la
identidad de la profesion docente y la constatacion de
los vacios del modelo de calidad planteado por las
reformas neo liberales en educacion de la década de
1990.
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Este enfoque nos permite comprender la importancia de su
significado para una profesion poco valorada y reconocida por sus

integrantes y/o expertos.

Rubio (2004, p.42) afirma que:

La fragilidad de los cambios educativos se debe a la
fragilidad de las relaciones Estado-sociedad civil que
tiien nuestra historia, y que lamentablemente traza
brechas entre las familias y los planes educativos, entre
los estudiantes y las definiciones del curriculo, entre la
ciudadania y las autoridades educativas. Aquellas
capacidades que no se logran en los primeros afios de

la escolaridad son irrecuperables en el futuro escolar.

Este enfoque sefala la importancia de respetar politicas como

pais y sobre todo comprender todas las implicancias posibles.

Se trata de identificar lo mas claro posible la correlacién que
existe entre el desempefio docente y los estudiantes. Una dimension
muy importante es acerca del conocimiento que debemos de tener
del estudiante mismo, para que a través del actuar del docente se
logre un desarrollo de conocimiento, fisico, emocional y afectivo
dirigido hacia el entendimiento y el respeto. Por ello, debemos
conocer las caracteristicas de grupo como las individuales de los

estudiantes de cada aula en que se participa como docente.

Valdés (2009, p.47) sostiene que:

Las observaciones no deberian tener un papel tan
predominante, donde se ignoren aspectos de la
ensefianza que no son facilmente observables. Por esa

razon, para nosotros, una evaluacion ideal incorpora
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fuentes multiples de datos sobre el desempefio de los
docentes y sus consecuencias sobre los estudiantes.

El autor sefiala que el proceso de evaluacion del desempefio
docente debe ser integral de manera tal que se pueda determinar

sus implicancias.

Caballero (1995), citado por Saavedra (2001, p. 44) sugiere
seis paradigmas que evaluan el desempefio docente:

1. El analisis de las interacciones didacticas. Basado en el
registro cualitativo y cuantitativo del comportamiento verbal
del docente en el espacio del aula y durante el proceso de
ensefianza aprendizaje.

2. La medicion del rendimiento escolar. Considerado como
evidencia en una correlacion causa-efecto, del desempefio
docente.

3. La opinién de los estudiantes. Considerado que son éstos
la fuente mas autorizada para valorar el comportamiento
de los docentes.

4. La combinacién de juicios. Que implica acudir a distintas
fuentes para darle consistencia y confiabilidad a los que
emitan: administradores, docentes, estudiantes y expertos
entre otros.

5. La clasificacion de comportamientos y habilidades.
Clasificados en los que se suponen necesarios para definir
un perfil profesional para el desempefio docente.

6. La autoapreciacion. Se propone al propio docente como
fuente primaria y Unica para valorar su desempefio, dado
gue €l es quien mejor conoce su comportamiento y sus

motivaciones asi como su practica.
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El autor nos sefiala determinadas dimensiones, desde una
mirada diferente, que podrian evaluar el desempefio docente de

manera integral.

Los desempeiios docentes deficientes se relacionan con la
violencia y autoritarismo que lamentablemente dan un referente de la
oposicion y el dominio; es decir, una falta total de preocupacion y
displicencia, por lo que significa que no se esta considerando en
absoluto la opinién o las necesidades de los estudiantes. Existe una
clara intencion de obstaculizar los objetivos y deseos de los
estudiantes asi como también, una incapacidad de manejar la
disciplina es decir, carencia de trasparencia, objetivos y guia hacia

los estudiantes.

La evaluacion del desempefio docente es un proceso que nos
permite recolectar y poder dar tratamiento a las informaciones
pertinentes, validas y fiables para permitir, a los interesados, tomar
las decisiones oportunas que se impongan para mejorar las acciones

y los resultados.

La profesionalidad de la docencia hace referencia no sélo al tipo
de actividad econdmica que realiza, al tipo de servicio publico que
brinda, a la relevancia de este servicio en correlacion al desarrollo de
la sociedad y del género humano, sino también a la necesaria

calificacién y calidad profesional con la que se espera que lo realice.

En cuanto a las caracteristicas del desempefio docente, también
existen diferentes Opticas y enfoques, pero la gran mayoria de
especialistas coinciden en que el desempefio de los docentes es 6
debe ser profesional, tedrico-practico, evaluable, responsable,
autoperfeccionante, eminentemente formativo, multidisciplinario y

éticamente modélico.
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2.2.3 Dimensiones del desempefio docente

En la presente investigacion asumimos que el desempefio
docente segun Valdés (2000), tiene que ver con las dimensiones:
capacidades pedagodgicas, emocionalidad, responsabilidad en el
desempefio de sus funciones laborales, relaciones interpersonales
con los estudiantes, padres, docentes, administrativos y directivos, y

los resultados de su labor educativa.

1. Capacidades pedagogicas. Son el fundamento para la
demostracion de su nivel profesional donde el docente debe
saber, y lo que debe saber hacer en la practica cotidiana. Es la
demostracién de un conocimiento amplio del contenido con las
disciplinas que ensefa relacionandolas con otras disciplinas y
con la realidad contextualizada. Es procurar hacer su materia
interesante, planificando adecuadamente su proceso educativo.
Es saber usar practicas educativas que contribuya a la formacién
de valores, un empleo oportuno y adecuado del material
educativo en el desarrollo de los diversos temas con el Unico

propésito de generar aprendizajes duraderos.

2. Emocionalidad (disposicion personal para la labor educativa
docente). Se fundamenta en la forma de ser del docente, la
demostracién explicita de su vocacion pedagogica profesional, su
nivel de autoestima que lo expresa en quererse a si mismo y en
un nivel de seguridad en el conocimiento y desarrollo de sus
temas. También comprende en qué medida el docente es
equitativo y justo con todos sus estudiantes, expresado en

satisfaccion de su labor desplegada.

3. Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales. Es
la profesionalidad del docente en el cumplimiento de sus

deberes, la asistencia y puntualidad a su instituciéon educativa, su
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participacion en todos los eventos académicos, su interés
evidenciado por aquellas necesidades y problemas de la

institucion.

Relaciones interpersonales con sus estudiantes. Esta referido al
impacto del docente en los aprendizajes de los estudiantes,
preocupacion y comprension de todos los problemas de sus
estudiantes, flexibilidad para aceptar la diversidad de opinion y
sentimientos, la capacidad de escucha y asesoria a los

estudiantes de su clase determinada.

Resultado de su labor educativa. Es la contribucion vy
transcendencia del desempefio del docente dentro y fuera de la
institucién educativa por parte del estudiante, es el promedio del
rendimiento académico alcanzado por todos los estudiantes de
su aula en el curso o cursos que ensefia y es el nivel de
preparacion de los estudiantes de acuerdo al modelo que espera
el pais que debe demostrarse en la préactica de valores, de amor
al Perq, a la naturaleza, al estudio y a las personas.

)
Lu . 7 .
2 E 1.- Capacidades pedagogicas
Wiy
Qo
n O 2.- Emocionalidad
wA
Xe)
6‘5 3.- Responsabilidad en el desempefio de
Z o sus funciones laborales
ws
= W
&) (Lﬁ 4.- Relaciones interpersonales con sus
&) estudiantes
~— 5.- Resultados de su labor educativa

Figura 2. Dimensiones del desempefio docente, segun Valdez
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2.3 Definicién de términos béasicos

Motivacion: McClelland (1989) refiere que la motivacién es la pasion
por lograr algo y esta constituida por todos los factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Motivacion laboral: Bedodo y Giglio (2006, p.70) afirman que los
diversos factores que mueven a una persona a trabajar no pueden
ser reducidos a una motivacion Unicamente economica. Una
afirmacién de esta naturaleza es incorrecta ya que las personas
trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas
completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan a la
persona a trabajar abarcan recompensas sociales como las
relaciones sociales, el respeto, la aprobacion, el estatus y el sentirse
atil. Si la motivacion fuera unicamente econdmica se podria subir los
sueldos para poder motivar a las personas a mejorar su
productividad, pero la experiencia nos demuestra que no es asi. El
trabajo permite una manera de satisfacer diversas necesidades y

tener un sentido de importancia propia asi como frente a los demas.

Desempefio: Bonnefoy y Armijo (2006, p.21) sefialan que el término
“‘desempefio” se considera un concepto relativamente nuevo. Para la
Real Academia Espafiola, el desempefio esta referido a “trabajar,

actuar, dedicarse a una actividad”

Desempefio docente: Segun Valdés (2000, pag.18), sefiala que el
desempeiio profesional del docente se caracteriza por: el efecto
educativo que produce en estudiantes, el despliegue de todas sus
capacidades pedagogicas, su emocionalidad, asi como la
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones
interpersonales con estudiantes, padres/madres, directivos, colegas

y representantes de las instituciones de la comunidad.
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Educacion: Vocablo que proviene del latin educere que significa
"guiar, conducir" o educare formar, instruir y puede definirse como:
Aquel proceso doblemente direccional mediante el cual se
transmiten conocimientos, valores, costumbres y formas de actuar.
La educacién no solo se produce a través de la palabra sino que ella

esta presente en todas nuestras acciones, sentimientos y actitudes.
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3.1 Hipotesis

Sanchez y Reyes, (1998, p. 36) manifiestan que la hipoétesis es una

proporcion que anticipa una posible conclusion, es decir, anticipa posibles

respuestas. Como proposicion puede adoptar una forma declarativa o

aseverativa ya sea en sentido que afirma o niega algo; es decir que no

puede haber una hipotesis interrogativa

3.1.1 Hipotesis general

Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y el

desempefio docente en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del

nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

3.1.2 Hipotesis especificas

1)

2)

3)

Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y
sus capacidades pedagogicas de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria, de
la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y la
emocionalidad de los docentes en las Instituciones Educativas de
Fe y Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y
Ventanilla, Lima 2013.

Existe una correlacion significativa entre la motivacién laboral y la
responsabilidad de los docentes en el desempefio de sus
funciones laborales en las Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas Yy
Ventanilla, Lima 2013.
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4) Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y
sus relaciones interpersonales con sus estudiantes de los
docentes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

5) Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y
sus resultados de su labor educativa de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria, de
la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

3.2 Variables

En el presente trabajo se esta trabajando con las variables:

Motivacion laboral y Desempefio docente.

3.2.1 Definicion conceptual

Definicion conceptual de la Variable 1: Motivacién laboral

Velasco, et al (2006), precisan que la motivacion laboral es la
cantidad de esfuerzos que una persona invierte para alcanzar una
meta o realizar una tarea. De aqui su importancia, ya que Ssu
diagnéstico revela todas aquellas variables que dificultan el logro de
metas de una actividad y, asi también esta informacion es util para el
mejoramiento del desempefio de las personas, lo que lleva a
aumentar el compromiso de ambas partes y, contribuir a mejorar el

clima organizacional.
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Definicion conceptual de la Variable 2: Desempefio docente

Padilla (2005), sefiala que el desempefio del docente esta
relacionado con el cumplimiento de todas sus funciones,
determinado por diversos factores asociados, entre ellos: docente,
estudiante y su entorno propiamente dicho. Asimismo, el desempefio
se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto sociocultural, el
entorno institucional, el ambiente del aula y sobre el propio docente,

mediante una accion reflexiva.

3.2.2 Definicién operacional

Definicién operacional de la variable 1: Motivacion laboral

Definimos operacionalmente la variable motivacion laboral a
partir de sus indicadores, y que serdn medidas a través de una
escala de 15 items con sus tres dimensiones: la necesidad de
afiliacion, la necesidad de poder y la necesidad de logro, tal como se
expone a continuacién, asi como sus respectivos indicadores, los

cuales proporcionaran informacién con las escalas:

(1) Absolutamente en desacuerdo;
(2) Desacuerdo;

(3) Indiferente;

(4) Acuerdo;

(5) Absolutamente de acuerdo.

56



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable: Motivacién laboral

DIMEN
INDICADORES ITEMS ESCALAS NIVELES
SIONES
9( o Trabajo con satisfaccion en
(% @ | situaciones poco favorables. 1 a: 7
i 8 1T Bajo:
O 9 . 10y 13
IO Alcanzo metas realistas vy 15.35
< 0O | complejas segun lo organizado. [15-35]
a Reoriento el trabajo determinado @
a para conseguir mi objetivo. Absolutament
<9‘: % . o . 2:5: 8: desacuerdo;
@ q Expreso mis opiniones diferentes 11y14 | @
0 Q | al grupo para lograr la meta. Desacuerdo;
< L > ®
< Trabajo bajo presion controlando Indiferente; (4)
mis emociones. Acuerdo
Medio
. . ®)
" Dialogo siempre con los Absolutament [35-55]
& comparieros de trabajo sobre e de acuerdo
2 3 | temas diversos.
Q o 3;6;9;
(9] . .
L % Trabajo en equipo y construyo 12y 15
W I | relaciones cercanas.
Zz <
f Alto
[55-75]

Definicién operacional de la variable 2: Desempefio docente

Definimos operacionalmente la variable desempefio docente a

través de una escala de veinte items con sus respectivas

dimensiones: Capacidades Pedagogicas, Emocionalidad,
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales,
Relaciones interpersonales con sus estudiantes y Resultados de su

labor educativa, asi como sus respectivos indicadores, los cuales
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proporcionaran informacién con las escalas: (1) Muy insatisfactorio;

Tabla 2

(2) Insatisfactorio; (3) Ni insatisfactorio ni satisfactorio; (4)
Satisfactorio y (5) Muy satisfactorio.
Operacionalizacion de la variable: Desempefio docente
DIMENSIONES INDICADORES TEMS ESCALAS NIVELES
Conoce su curso y planifica las
l. actividades segun la programacion.
Capacidades . (1)Muy
L . . . s Items del
pedagogicas |Aplica diversas estrategias didacticas satisfactorio Bajo:
en el desarrollo de su curso. 1-5 '
1. Gusta de trabajo diario que realiza en [20-46.6]
Emocionalid | & aula. ftems del ’
ad I 6-9
Se valora como persona, es equitativa @)
y justa en la toma decisiones.
M. Toma decisiones adecuadas vy Insatisfactorio
Responsabili | oportunas a favor de la I. E.
dad en el i
desempefio | Participa con responsabilidad en las | Items del
de sus | actividades diversas de la I. E. 10- 13 )
funciones @) Ni
laborales insatisfactorio
V. Resuelve diversas situaciones ni
Relaciones | problematicas relacionadas con los satisfactorio; Medio
interpersonal | estudiantes. items del
es con sus 47-73.6
estudiantes |Es tolerante frente a opiniones 14-17 @ [47-73.6]
diversas de los estudiantes.
Satisfactorio
Calcula el rendimiento académico y
logrado por sus estudiantes.
V.
Resultados | Determina el grado alcanzado en la| ltems del
d | b 2 e _ (5) Muy
esulabor |practica de valores por sus| 18-20 Alto
educativa estudiantes. satisfactorio
[74-100]

3.3. Metodologia

3.3.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio utilizado en nuestra investigacion es descriptivo

correlacional. Hernandez, et al (2006, p.104) manifiesta:
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Los estudios descriptivos ofrecen la posibilidad de hacer
predicciones aunque sean incipientes, utilizando ciertas
técnicas estadisticas. Los estudios correlacionales asocia
variables mediante un patrén predecible para un grupo o
poblacion. Tiene como propésito conocer la relacion que
exista ente dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto particular. Los estudios correlacionales miden el
grado de asociacion entre dos o mas variables (cuantifican
relaciones). Es decir miden cada variable presuntamente

relacionada y, después, miden y analizan la correlacion.

Es considerada basica. Carrasco (2013, pag.43), sefiala que:

Es la que no tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues

solo buscar ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de
estudio lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que

las analiza para perfeccionar sus contenidos.

y pertenece al enfoque cuantitativo, en este tipo de estudio o disefio

se observa el fendbmeno tal como se da en su contexto natural para

después analizarlos, no se manipula deliberadamente o

intencionalmente las variables independientes.

3.3.2 Diseio

Hernandez, et al (2006, p.205) sefialan que:

El disefio de investigacidn no experimental: “investigacion que
se realiza sin manipular deliberadamente la variable. Es decir,
se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto

sobre otras variables”.
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Por otro lado, la investigacion es transeccional o transversal ya que
recolecta datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es
describir variables y analizar si incidencia e intercorrelacion en un momento
dado.

El disefio de analisis: Correlacional

Donde:

Ox = Observacion variable: Motivacién laboral.
Oy = Observacion variable: Desempefio docente.
r=  Posible correlacion.

M = Muestra

3.4 Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacién

La poblacién objetivo estaba conformada por los docentes de las instituciones
educativas del nivel secundaria de las Instituciones Educativas de Fe y Alegria de
la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla.

La poblacién de estudio: docentes
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Tabla 3

Numero de docentes por Institucion Educativa

INSTITUCION EDUCATIVA gggirtzsde porcentaje
IEFA 10 58 22 %
IEFA 11 29 11 %
IEFA 12 30 12 %
IEFA 13 32 12 %
IEFA 29 30 12 %
IEFA 33 35 13 %
|EFA 43 31 12 %
IEFA 53 16 6 %
TOTAL 261 100 %

Fuente: Elaborado por la investigadora

3.4.2 Tamaifio de muestra

Arkin y Colton (1975) nos indica la férmula probabilistica para
obtener el tamafo de la muestra, aplicaremos a la tabla publicada teniendo
en cuenta el tamafio de la poblacion, el nivel de confianza expresado en un

coeficiente redondeado y el margen de error.

Férmula utilizada:

Z2 N (p.q)
n=
E2(N-1)+Z%pq
Donde:
n . es la muestra representativa de la poblacién
N : nimero total de la poblacién
Z . limite de confianza requerido para generalizar los resultados (1,96;

el cual representa un nivel de confianza de 95%)
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p : representa la variabilidad positiva (0,95)
q : representa la variabilidad negativa (0,05)

E : nivel de precision para generalizar los resultados (0,05)

En nuestro estudio, para el célculo de la muestra tenemos los siguientes
datos:

Z2 = 1,96 (95%)
pyq =0,5 (valor=50%)
N =261

E2  =0,05 (5%)

(1,96)2 (261) (0,5.0,5)

(0,05)2 (261 - 1) + (1,96)2 (0,5. 0,5)

n= 155, 653502
El tamafo de la muestra es de 156 docentes.

Después de definir el tamafio de la muestra se utiliz6 el tipo de
muestreo probabilistico estratificado proporcional. Estratificado, en la
medida que en la poblacién esta dividida en sub grupos de acuerdo al
colegio de procedencia. Y estratificado proporcional, ya que el tamafio de
cada estrato se ha fijado teniendo en cuenta la poblacion de docentes de

cada institucion educativa.

El calculo de proporcion:

f=n/N
f =156/ 261
f =0,598
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Tabla 4

Muestra proporcional estratificada de docentes

Estratos de la poblacion Tamafio de la Determinacion del Estratos de
de docentes poblacién de cada tamafio de los la muestra
estrato estratos muestrales

IEFA 10 58 58 * 0,598 35
IEFA 11 29 29 * 0,598 17
IEFA 12 30 30 * 0,598 18
IEFA 13 32 32 * 0,598 19
IEFA 29 30 30 * 0,598 18
IEFA 33 35 35 * 0,598 21
IEFA 43 31 31 *0,598 18
IEFA 53 16 16 * 0,598 10
TOTAL 261 156

Fuente: Elaborado por la investigadora.

La muestra final queda determinada segun el cuadro anterior por

156, que representa 60% de la poblacion, los cuales coberturaran a los

docentes de las 8 instituciones educativas Fe y Alegria.

Los criterios de inclusion que se consideraron fueron los siguientes.

Ser docente con una antigiiedad mayor de dos afos.
Docentes del nivel secundaria.
Predisposicion para responder al cuestionario en el tiempo

requerido.

Carrasco (2013, p.242), sefiala que:

Cuando estamos frente a factores que escapan a los alcances de la
muestra aleatoria simple, tenemos que recurrir a la muestra
probabilistica aleatoria estratificada, ya que la muestra tiene que
ser estrictamente representativa, para que sus resultados puedan

generalizarse a toda la poblacion.

Para aplicar esta muestra estratificada en cada institucion educativa,

se realizo el procedimiento para seleccionar los elementos muestrales (tipo
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probabilistico), utilizamos el subprograma del software STATS™ 2. Se
debe tener el listado numérico de todos los sujetos correspondientes a la
poblacién, los niumeros aleatorios obtenidos utilizando este programa son
la muestra estratificada requerida. Esta muestra se ha elegido
aleatoriamente para asegurar de que cada docente de las instituciones
educativas haya tenido la misma probabilidad de ser seleccionado.
Hernandez, et al (2010, p.183)

3.5 Método de investigacion

Nuestra investigacion se sustenta en el enfoque cuantitativo, el cual
hace uso del método hipotético-deductivo consistente en el procedimiento o
camino que realiza y sigue el investigador para hacer de su actividad una

practica cientifica.

Este método se basa fundamentalmente en la observacion de
hechos o fendmenos los cuales son medibles y verificables, para lo cual el
investigador asume una posicion neutra, es decir sus valores y creencias
son independientes de los hechos observados.

Segun el diccionario de psicologia cientifica y filosofica (2013), el
método hipotético-deductivo realiza pasos esenciales: observacion del
fendbmeno a estudiar, creacion de una hipétesis para explicar dicho
fendémeno, deduccion de consecuencias o proposiciones mas elementales
que la propia hipétesis, y verificacibn o comprobacion de la verdad de los
enunciados deducidos comparandolos con la experiencia. Este método
obliga al cientifico a combinar la reflexion racional o momento racional (la
formacion de hipétesis y la deduccion) con la observacion de la realidad o

momento empirico (la observacion y la verificacion).

Hernandez et al (2006) sefiala que realizar una investigacién desde

el enfoque cuantitativo juega un papel importante; ya que esta pretende

64



acortar la informacion facilitando al investigador la recopilacién de datos y

con esto encontrar la resolucion de su problema.

Briones (1982) sefiala que el método correlacional consiste en la
basqueda de algun tipo de relacion entre dos o més variables, y en qué
medida la variacion de una de ellas afecta a la otra, sin llegar a conocer
cual de ellas puede ser causa o efecto. La informacion que se recoja sobre
las variables involucradas en la relacién comprobara o no esa relacion, en
cuando a sus caracteristicas: magnitud, direccion y naturaleza. Permite
estudiar fendbmenos que no son susceptibles de manipulacion al ser
constructos hipotéticos (realidades no observables) como la inteligencia, la

personalidad entre otros temas.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1 Técnicas

La técnica empleada es la encuesta con preguntas disefiadas para
recolectar informacién acerca de las variables de estudio; siendo la variable
1, la motivacion laboral y la variable 2 es el desempefio docente que seran
medidas a través de fichas de autoevaluacion docente. Ambos

cuestionarios se encuentran ubicados en el Anexo.
3.6.2 Instrumentos:
Instrumento de medicion de la variable 1: Motivacion laboral
El cuestionario en el presente trabajo de investigacién consta de 15

items que seran aplicados a los docentes motivo de estudio, segun las

caracteristicas de la realidad educativa.
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El instrumento fue extraido de la tesis para lo cual ya se encuentra

debidamente validado para su aplicacion con las debidas

contextualizaciones.

a kr N

Ficha técnica:
Nombre de la prueba: Cuestionario de motivacion laboral
Autor: Steers R., y Braunstein D
Administracion: Individual y colectiva
Usuarios: Docentes del nivel secundaria
Duracién: No hay tiempo limite, pero se espera un promedio de
20 minutos.
Significacion: Evaltda el nivel de motivacion laboral de los
docentes y se puede aplicar a cualquier institucién educativa.
Bases teoricas: Los principios empleados por David C.McClellan
sefiala que las necesidades se aprenden en la nifiez, es decir,
dependiendo de lo que se vive en la nifiez, en la edad adulta se
proyectardn unas necesidades mas que otras; afirmando que la
mayoria de las personas poseen “tipos de motivos” en su mente,
pero con distinta intensidad.
Dimensiones:

Necesidad de logro o realizacion, con 5 items

Necesidad de poder, con 5 items

Necesidad de afiliaciéon, con 5 items

Para identificar el tipo de necesidad predominante en materia

de motivacién, las preguntas son agrupadas en 3 columnas donde

se coloca la puntuacién obtenida en cada una de las respuestas;

posteriormente se procede a sumar el total obtenido en cada una de

ellas. La columna que obtenga la puntuacién mas alta define el tipo

de necesidad predominante:
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Preguntas de Logro

Preguntas de Poder

Preguntas de Afiliacion

1. (Puntaje: )
4. (Puntaje: )
7. (Puntaje: )
10. (Puntaje: )
13. (Puntaje: )

2. (Puntaje: )
5. (Puntaje: )
8. (Puntaje: )
11. (Puntaje: )
14. (Puntaje: )

3. (Puntaje: )
6. (Puntaje: )
9. (Puntaje: )
12. (Puntaje: )
15. (Puntaje: )

Total:

Total:

Total:

Figura 3. Numero de pregunta agrupada segun la necesidad predominante

La medicidén se realizd con la escala tipo Likert considerando cinco
categorias como: (5) si Coincide 6 (1) si Discrepa en el intervalo del 1 al 5.
Es decir: 1= Absolutamente en desacuerdo; 2= Desacuerdo; 3= Indiferente;

4= Acuerdo y 5= Absolutamente de acuerdo. (Anexo N° 3).

Instrumento de medicion de la variable 2: Desempefio docente

La encuesta en el presente trabajo de investigacién consta de 20
items que seran aplicados a los docentes motivo de estudio, segun las

caracteristicas de la realidad educativa.

El instrumento fue extraido de la tesis de Chang (2010), el cual se

encuentra validado para su aplicacion.

Las ténicas que permitiran el recojo de investigacibn sera un
instrumento tipo cuestionario, el cual nos proporcionara informacion de las

dos variables objeto de estudio.

Ficha técnica:

1. Nombre de la prueba: Escala de autoevaluacion de desempefio
docente

2. Autor: Primitivo Quispe Quispe

3. Administracion: Individual y colectiva

4. Usuarios: Docentes del nivel secundaria
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5. Duracion: No hay tiempo limite, pero se espera un promedio de
20 minutos.

6. Significacion: Evalla el nivel de desempefio docente.

7. Bases teoricas: El docente de calidad planifica a partir de la
realidad latente de su escuela, diagnostica partiendo del
conocimiento de su comunidad y adapta el curriculo, enfatizando
en los aspectos alcanzables por los educandos, potenciando
siempre los logros, porque educa para la vida y no para el
cumplimiento de los objetivos

8. Dimensiones:

Capacidades pedagodgicas, con 5 items, del 1 al 5.
Emocionalidad, con 4 items, del 6 al 9.

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones, con 4
items, del 10 al 13.

Relaciones interpersonales con sus estudiantes, con 4 items,
del 14 al 17.

Resultados de su labor educativa, con 3 items, del 18 al 20.

La medicién se realizd con la escala tipo Likert considerando cinco
categorias como: 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular 4) Alto 5) Muy alto.
(Anexo N° 4).

El instrumento fue extraido de la tesis de Quispe (2011), el cual se

encuentra validado para su aplicacion.

3.6.3 Validez y confiabilidad de los instrumentos

En la presente investigacion, al utilizar los instrumentos de otras

tesis, solo se procedié a determinar la confiabilidad de ellos a través de una

prueba piloto con 30 docentes, mediante el alfa de Cronbach.
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Alfa de Cronbach

Welch & Comer (2001), afirma que la medida de la fiabilidad
mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo
Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados
Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la
consistencia interna de los items analizados. Como criterio general, George
y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones siguientes para

evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach (a):

a > 0,9 es excelente a > 0,6 es cuestionable
a > 0,8 es bueno a > 0,5 es pobre
a > 0,7 es aceptable a < 05 es inaceptable

Segun las caracteristicas de las dos variables de estudio:
politdmicas, medidos en escala tipo Likert, se procedié a calcular la
confiabilidad de los instrumentos, mediante el alfa de Cronbach, obteniendo

los siguientes resultados:

Variable 1: Grado de Motivacién

De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad que es 0,776 y
segun el rango de la tabla categorica, se determina que el instrumento de

medicion es de consistencia interna con una aceptable confiabilidad.

Variable 2: Desempefio docente

De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad que es 0,822y
segun el rango de la tabla categorica, se determina que el instrumento de
medicion es de consistencia interna con una tendencia a buena

confiabilidad.
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3.7 Métodos de analisis de datos

Se procedié a organizar los datos software Microsoft Office Excel,
teniendo en consideracion el namero de items por dimension y su
respectiva sumatoria parcial, asi como también la suma total de los datos
recolectados a través de los instrumentos que miden cada una de las
variables, luego se realizo la migracion de estos para su respectivo analisis
al paquete estadistico para las ciencias sociales (IBM SPSS Statistics) en
su version 20; y el estadistico correspondientes segun las variables de
estudio (variables cualitativas) sera el estadigrafo no paramétrico rho de
Spearman, ademas es pertinente mencionar que la interpretacion de los
valores de los coeficientes de correlacion que se obtengan se realizara
teniendo como referencia lo propuesto por Sociedad Espafiola de
Enfermeria Nefrologica (SEDEN, 2006, p. 188) el cual se observa a

continuacion:

COEFICIENTE INTERPRETACION
0 Relacién nula
[0-0,2] Relacion muy baja
[0,2- 0,4] Relacién baja

[0,4 - 0,6] Relacién moderada
[0,6 —0,8] Relacion alta
[0,8-1] Relacién muy alta
1 Relacion perfecta

Figura 4. Interpretacion de los valores de los coeficientes de correlacion
segun el rango de valores
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CAPITULO IV
RESULTADOS



4.1 Descripcion

En la presente investigacion se presentan los resultados de la
correlacion que existe entre las variables motivacion laboral y el
desempeiio docente en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del
nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013. A
continuacion se describe las estadisticas de los puntajes de motivacion
laboral y el desempeiio docente en cada una de las dimensiones, el
proceso estadistico en presentar los resultados e interpretarlos, asi mismo
se probara las hipotesis que se plantearon en el capitulo de metodologia;
es importante mencionar que en las pruebas se emplearon una

significancia de 5%.

Hipdtesis General

Ho:  No existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y
el desempefio docente en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del

nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Hi:  Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y el
desempefio docente en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del

nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Como se muestra en la tabla 3, la motivacion laboral esta
relacionada directamente con el desempefio docente segun la correlacion
de Spearman de 0,872, representando ésta una correlacion positiva,
significativa y muy alta entre las variables (**p=0,000), se acepta la
correlacion entre la motivacion laboral y el desempefio docente en las

Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria.
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Tabla 5

Motivacion laboral y el desempefio docente en las Instituciones Educativas
de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL 04 Comas y Ventanilla,
Lima 2013

Desempefio Docente
Bajo Medio Alto
fi % fi % fi % fi %
Bajo 33 21,2% O ,0% 0 ,0% 33 212%
Medio 1 6% 84 538% 3 19% 88 56,4%
Alto 0 ,0% 0 0% 35 224% 35 22,4%
Total 34 218% 84 538% 38 24,4% 156 100,0%
Correlacion de Spearman = ,872 ** p=0,000
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Motivacion Total

Laboral

Anexo 7: Base de datos - muestra

0.% 0.%

53.8%

. 0.% 0.%

Bajo Medio Alto

Alto

Motivacion Laboral
Medio

Bajo

Desempeno Docente

Figura 5. Motivacion laboral y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL 04 Comas y
Ventanilla, Lima 2013

Como se observa en la figura 8, los docentes que presentan un
grado medio de motivacién laboral, un 0,6% alcanza un nivel bajo en su
desempefio docente, el 53,8% muestran un nivel medio en su desempefio
docente y el 1,9% obtiene un nivel alto en su desempefio docente.
Ademas, los docentes que presentan un grado bajo de motivacion laboral y
nivel bajo desempefio docente representan el 21,2% de toda la poblacion

total. Finalmente, los docentes que muestran un grado alto de motivacion y
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un nivel alto en su desempeio docente representan el 22,4% de la

poblacion de estudio.

Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y
las capacidades pedagodgicas en las Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima
2013.

H;:  Existe una correlaciéon significativa entre la motivacion laboral y las
capacidades pedagogicas en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria

del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Se muestra en la tabla 4, la motivacion laboral esta relacionada
directamente con las capacidades pedagdgicas de los docentes segun la
Correlaciéon de Spearman de 0,856, representando ésta una correlacion
positiva, significativa y muy alta entre las variables (**p=0,000), se acepta
la correlacion entre la motivacion laboral y las capacidades pedagogicas de
los docentes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria.

Tabla 6

Motivacion laboral y las capacidades pedagdgicas de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL
04 Comas y Ventanilla, Lima 2013

Capacidades Pedagdgicas

ivacio - - Total
Motivacion Bajo Medio Alto ota
Laboral , - - ;
fi % fi % fi % fi %
Bajo 29 186% 4 2,6% 0 ,0% 33 21,2%
Medio 0 ,0% 88 564% O ,0% 88 56,4%
Alto 0 ,0% 15 96% 20 128% 35 22,4%
Total 29 18,6% 107 68,6% 20 12,8% 156 100,0%

Correlacién de Spearman = ,856**  p=0,000
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Anexo 7: Base de datos - muestra
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Figura 6. Motivacion laboral y capacidades pedagdgicas de los docentes en
las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la
UGEL 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013

Como se observa en la figura 9; los docentes que presentan un grado bajo
de motivacion laboral, el 18,6% alcanza un nivel bajo en sus capacidades
pedagdgicas y el 2,6% muestran un nivel medio en sus capacidades
pedagdgicas. Ademas, los docentes muestran un grado alto de motivaciéon
laboral, el 9,6% alcanzan un nivel medio y el 12,8% obtienen un nivel alto
en sus capacidades pedagdgicas. Finalmente, los docentes que muestran
un grado medio de motivaciéon laboral y capacidades pedagdgicas

representan el 56,4% de la poblacion de estudio.

Hipotesis Especifica 2:

Ho:  No existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y la
emocionalidad en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel

secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.
Hi:  Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y la

emocionalidad en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.
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En la tabla 5, la motivaciéon laboral esta relacionada directamente con la
emocionalidad de los docentes segun la correlacion de Spearman de
0,833, representando ésta una correlacion positiva, significativay muy alta
entre las variables (**p=0,000), se acepta la correlacidén entre la motivacion
laboral y la emocionalidad de los docentes de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria.

Tabla 7

Motivacion laboral y la emocionalidad de los docentes en las Instituciones
Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL 04 Comas y
Ventanilla, Lima 2013

Emocionalidad

Motivacion Bajo Medio Alto Total

Laboral - - ;
% fi % fi % fi %

Bajo 20 12,8% 13 83% O ,0% 33 21,2%
Medio 0 ,0% 88 56,4% O ,0% 88 56,4%
Alto 0 ,0% 8 5,1% 27 17,3% 35 22,4%
Total 20 12,8% 109 69,9% 27 17,3% 156 100,0%

Correlacién de Spearman = ,833** p=0,000

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Anexo 7: Base de datos - muestra
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Figura 7. Motivacion laboral y la emocionalidad de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL
04 Comas y Ventanilla, Lima 2013
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Como se observa en la figura 10; los docentes que presentan un grado
bajo de motivacion laboral, el 12,8% alcanza un nivel bajo en su
emocionalidad y el 8,3% muestran un nivel medio en su emocionalidad.
Ademas, los docentes muestran un grado alto de motivacion laboral, el
5,1% alcanzan un nivel medio y el 17,3% obtienen un nivel alto en su
emocionalidad. Finalmente, los docentes que muestran un grado medio de
motivacion laboral y emocionalidad representan el 56,4% de la poblacion

de estudio.

Hipdtesis Especifica 3:

Ho: No existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y la
responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria, de la UGEL
N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Hi:  Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y la
responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria, de la UGEL
N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Como se muestra en la tabla 6, la motivacion laboral esta relacionada
directamente con la responsabilidad en el desempefio de las funciones
laborales de los docentes segun la correlacion de Spearman de 0,724,
representando ésta una correlacion positiva, significativa y alta entre las
variables (**p=0,000), se acepta la correlacion entre la motivacion laboral y
la responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de los
docentes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel

secundaria.
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Tabla 8

Motivacion laboral y la responsabilidad de los docentes en el desempefio
de las funciones laborales en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria
del nivel secundaria de la UGEL 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013

Responsabilidad

Motivacion Bajo Medio Alto Total

Laboral - - ; :
fi % fi % fi % fi %

Bajo 25 16,0% 8 51% O ,0% 33 21,2%
Medio 0 ,0% 88 564% O ,0% 88  56,4%
Alto 0 ,0% 14 9,0% 21 135% 35 22,4%
Total 25 16,0% 110 705% 21 13,5% 156 100,0%

Correlacion de Spearman =,724**  p=0,000

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Anexo 7: Base de datos - muestra
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Figura 8. Motivaciéon laboral y la responsabilidad en el desempefio de las
funciones laborales de los docentes de las funciones laborales en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL
04 Comas y Ventanilla, Lima 2013
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Como se observa en la figura 11; los docentes que presentan un grado
bajo de motivacién laboral, el 16% alcanza un nivel bajo de responsabilidad
en su desempefio en sus funciones laborales y el 5,1% muestran un nivel
medio de responsabilidad en su desempefio en sus funciones laborales.
Ademas, los docentes muestran un grado alto de motivacion laboral, el 9%
alcanzan un nivel medio y el 13,5% obtienen un nivel alto de
responsabilidad en su desempefio en sus funciones laborales. Finalmente,
los docentes que muestran un grado medio de motivacion laboral y de
responsabilidad en su desempefio en sus funciones laborales representan

el 56,4% de la poblacion de estudio.

Hipotesis Especifica 4:

Ho: No existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y
las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima
2013.

H;:  Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria
del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Se muestra en la tabla 7, la motivacion laboral esta relacionada
directamente con las relaciones interpersonales de los docentes con sus
estudiantes segun la correlacion de Spearman de 0,772, representando
ésta una correlacién positiva, significativa y alta entre las variables
(**p=0,000), se acepta la correlacion entre la motivacion laboral y las
relaciones interpersonales de los docentes con sus estudiantes en las

Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria.
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Tabla 9

Motivacion laboral y las relaciones interpersonales de los docentes con sus
estudiantes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria de la UGEL 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013

Relaciones Interpersonales

Motivacion

Bajo Medio Alto Total
Laboral
fi % fi % fi % fi %
Bajo 33 212% O ,0% 0 ,0% 33 21,2%
Medio 1 6% 84 538% 3 1,9% 88 56,4%
Alto 0 0% 0 0% 35 224% 35 22,4%
Total 34 218% 84 538% 38 24,4% 156 100,0%

Correlacién de Spearman = ,772** p=0,000

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Anexo 7: Base de datos - muestra
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Figura 9. Motivacion laboral y las relaciones interpersonales de los
docentes con sus estudiantes con sus estudiantes en las Instituciones
Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL 04 Comas y
Ventanilla, Lima 2013

Como se observa en la figura 12; los docentes que presentan un grado

promedio de motivacion laboral, el 0,6% muestra un nivel medio de

79



adecuadas relaciones interpersonales de los docentes con sus estudiantes,
el 53,8% muestran un nivel promedio y 1,9% obtienen un nivel bajo de
adecuadas relaciones interpersonales de los docentes con sus
estudiantes. Ademas, los docentes muestran un grado alto de motivacion
laboral, el 5,1% alcanzan un nivel medio y el 22,4% obtienen un nivel alto
de adecuadas relaciones interpersonales de los docentes con sus
estudiantes. Finalmente, los docentes que muestran un grado bajo de
motivacion laboral y de adecuadas relaciones interpersonales de los
docentes con sus estudiantes representan el 21,2% de la poblacién de
estudio.

Hipodtesis Especifica 5:

Ho:  No existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y
los resultados de la labor educativa en las Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima
2013.

H;:  Existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y los
resultados de la labor educativa en las Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima
2013.

En la tabla 8, la motivacion laboral esté relacionada directamente con los
resultados de la labor educativa de los docentes segun la correlacion de
Spearman de 0,757, representando ésta una correlacidon positiva,
significativa y alta entre las variables (**p=0,000), se acepta la correlacion
entre la motivacion laboral y los resultados de la labor educativa de los
docentes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel

secundaria.
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Tabla 10

Motivacion laboral y los resultados de la labor educativa de los docentes en
las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la
UGEL 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013

S Resultados
Motivacion Bajo Medio Alto Total
Laboral
fi % fi % fi % fi %
Bajo 24 15,4% 9 5,8% 0 ,0% 33 21,2%
Medio 0 ,0% 88 564% O ,0% 88 56,4%
Alto 0 ,0% 9 58% 26 16,7% 35 22,4%
Total 24 154% 106 67,9% 26 16,7% 156 100,0%

Correlacion de Spearman=,757** p=0,000

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Anexo 7: Base de datos — muestra
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Figura 10. Motivacion laboral y los resultados de la labor educativa de los
docentes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria de la UGEL 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013

Como se observa en la figura 13; los docentes que presentan un grado

bajo de motivacion laboral, el 15,4% muestra un nivel bajo y el 5,8%
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muestran un nivel medio en los resultados de su labor educativa. Ademas,
los docentes muestran un grado alto de motivacién laboral, el 5,8%
alcanzan un nivel medio y el 16,4% obtienen un nivel alto en los resultados
de su labor educativa. Finalmente, los docentes que muestran un grado
medio de motivacion laboral y de resultados de su labor educativa
representan el 21,2% de la poblacion de estudio.
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4.2 Discusion

La presente investigacion titulada la motivacion laboral y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria, de la
UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013 est4 conformada por dos variables, la
motivacion laboral y el desempefio docente, se tuvo como propésito demostrar la
existencia de la correlacion entre las dos variables.

A continuacion se discuten los principales hallazgos en el estudio.

Si existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y el
desempefio docente en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013

Conforme el analisis estadistico y las evidencias encontradas Tabla N° 4
La motivacion laboral y el desempefio docente en las Instituciones Educativas de
Fe y Alegria del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima

2013. Presentan una correlacion significativa al nivel 95% de confianza.

Segun Condori (2009) los factores motivacionales extrinsecos no eran
adecuados, esa limitacion influye en gran medida en el desempefio laboral de los
docentes, en el caso de la investigacion esta manifiesta, que los docentes que
presentan un nivel medio de motivacion laboral, el 53,8% muestran un nivel medio
en su desempefio docente. Asi lo manifiesta Chang (2010) cuando los resultados
obtenidos permiten observar que la motivacion laboral en los médicos es
mayoritariamente alta (95,2%), sin observarse niveles bajos de motivacién laboral
entre los participantes. Mientras que Sanchez (2011) pudo evidenciar que existe
un alto indice de descontento por los ingresos que perciben en correlacién al
trabajo que realizan, en el caso de la investigacion esta determina, que los
docentes que presentan un grado bajo de motivacion laboral y nivel bajo
desempeiio docente representan el 21,2% de toda la poblacién total. Esto se
manifiesta con un coeficiente de correlacion Spearman de 0,872 (p =0,000) entre
la motivacion laboral y el desempefio docente en las Instituciones Educativas de

Fe y Alegria del nivel secundaria.
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Segun Caballero (2003) se obtuvieron resultados de gran interés y utilidad
para identificar los factores que influyen como motivantes para un buen
desempeiio laboral en los docentes, en el caso de la investigacion ésta
manifiesta, que los docentes que muestran un nivel medio de motivacion laboral y
capacidades pedagdgicas representan el 56,4% de la poblacion de estudio. Esto
se manifiesta con un coeficiente de correlacion Spearman de 0,856 (p =0,000)
entre la motivacion laboral y las capacidades pedagodgicas de los docentes en las

Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria.

Quispe (2011) sefialé que las correlaciones encontradas entre los estilo de
liderazgo y el desempefio docente son positivas significativas, en el caso de la
investigacién, los docentes que muestran un nivel medio de motivacion laboral y
de resultados de su labor educativa representan el 56,4% de la poblacién de
estudio. Esto se manifiesta con un coeficiente de correlacion Spearman de 0,757
(p =0,000) entre la motivacién laboral y los resultados de la labor educativa de los

docentes en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria.

Rodriguez (2009) concluye que para que el docente se desempefie con
éxito, tiene que conocer diferentes técnicas, que le van a permitir llegar a cada
uno de sus estudiantes. Asimismo encontrar una metodologia apropiada
necesitara invertir mas tiempo personal y esfuerzo, solo de esta manera podra
crear o adoptar técnicas que utilizard en aula y finalmente la motivacién cumple
un papel importante para el aprendizaje, en el caso de la investigacién esta
manifiesta que, los docentes que muestran un nivel medio de motivacién laboral y
de responsabilidad en su desempefio en sus funciones laborales representan el
56,4% de la poblacién de estudio Esto se manifiesta con un coeficiente de
correlacibn Spearman de 0,724 (p=0,000) entre la motivaciéon laboral y la
responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de los docentes en

las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria.
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Conclusiones y sugerencias



Conclusiones

Dados los resultados de la investigacion, nos permite dar las siguientes

conclusiones:

Primera: La motivacion laboral esta correlacionada con el desempefio docente,
segun la correlaciéon de Spearman de 0,872, representando ésta una
correlacion positiva, significativa y muy alta entre las variables. De los
docentes que presentan un grado medio de motivacion laboral, el 53,8% de
la poblacion de estudio, muestran un nivel medio en su desempefio, en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL
N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Segunda: Se determin6 que la motivacibn laboral estd correlacionada
directamente con las capacidades pedagdgicas de los docentes, segun la
correlacion de Spearman de 0,856, representando ésta una correlacion
positiva, significativa y muy alta entre las variables. De los docentes que
presentan un grado medio de motivacion laboral, el 56,4% de la poblacion
de estudio, muestra un nivel medio de sus capacidades pedagdgicas, en
las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la
UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

Tercera: Se determin6 que la motivacion laboral esté correlacionada directamente
con la emocionalidad de los docentes, segun la correlacion de Spearman
de 0,833, representando ésta una correlacion positiva, significativa y muy
alta entre las variables. De los docentes que presentan un grado medio de
motivacion laboral, el 56,4% de la poblacion de estudio, muestra un nivel
medio de su emocionalidad, en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria

del nivel secundaria de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.

86



Cuarta: Se determin6 que la motivacion laboral esta correlacionada directamente
con la responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de los
docentes segun la correlacion de Spearman de 0,724, representando ésta
una correlacién positiva, significativa y alta entre las variables. De los
docentes que presentan un grado medio de motivacion laboral, el 56,4% de
la poblacion de estudio, muestra un nivel medio de la responsabilidad en el
desempeiio en sus funciones laborales, en las Instituciones Educativas de
Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla,
Lima 2013.

Quinta: Se determiné que la motivacion laboral esta correlacionada directamente
con las relaciones interpersonales de los docentes con sus estudiantes
segun la correlaciéon de Spearman de 0,772, representando ésta una
correlacion positiva, significativa y alta entre las variables. De los docentes
gue presentan un grado medio de motivacion laboral, el 53.8% de la
poblacibn de estudio, muestra un nivel medio de las relaciones
interpersonales de los docentes con sus estudiantes, en las Instituciones
Educativas de Fe y Alegria del nivel secundaria de la UGEL N° 04 Comas y
Ventanilla, Lima 2013.

Sexta: Se determind que la motivacion laboral esta correlacionada directamente
con los resultados de la labor educativa de los docentes segun la
correlacion de Spearman de 0,757, representando ésta una correlacion
positiva, significativa y alta entre las variables. De los docentes que
presentan un grado medio de motivacion laboral, el 56,4% de la poblaciéon
de estudio, muestra un nivel medio de los resultados de la labor educativa
de los docentes, en las Instituciones Educativas de Fe y Alegria del nivel
secundaria de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima 2013.
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Sugerencias

De las anteriores conclusiones se sugiere:

Primera: Recomendar a las instituciones educativas, realizar evaluaciones
periodicamente que midan la correlacion entre la motivacion laboral y el
desempefio docente, con el fin tomar decisiones oportunas que permitan
un fortalecimiento de aquellas dimensiones donde las correlaciones no son

altamente significativas.

Segunda: Recomendar a las instituciones educativas, promover talleres para los
docentes con el fin de fortalecer capacidades en el tema relacionado con la
responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales asi como
relaciones interpersonales con sus estudiantes. De manera tal que permita
el logro de metas establecidas en una comunidad educativa, cuyo Unico fin

debe ser brindar una educacion de calidad a todos.

Tercera: Recomendar a las instituciones educativas, promover talleres para toda
la comunidad educativa con el fin de fortalecer capacidades con en temas
relacionados con la motivacion laboral y el desempefio docente. De manera
tal que permita comprender que todos estamos involucrados vy
comprometidos en la noble tarea de educar con calidad a todos, si

gueremos formar ciudadanos responsable de su medio.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA



AUTORA: Linda Shardin Flores

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: MOTIVACION LABORAL Y DESEMPEISIO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS FE Y ALEGRIA DEL NIVEL SECUNDARIA
DE LA UGEL N° 04 COMAS y VENTANILLA. ANO 2013

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

2.2.1 Problema principal:

¢Qué correlacion existe entre la
motivacion laboral y el desempefio
docente en las instituciones
educativas Fe y Alegria del UGEL
N° 04 Comas y Ventanilla?

2.2.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Qué correlacion existe entre la
motivacion laboral y las capacidades
pedagogicas de los docentes en las
instituciones educativas Fe y Alegria del
UGEL N° 04 Comas y Ventanilla. Lima
20137

Problema especifico 2

¢Qué correlacion existe entre la
motivacién laboral y la emocionalidad
de los docentes en las instituciones
educativas Fe y Alegria del UGEL N°
04 Comas y Ventanilla. Lima 20137

Problema especifico 3

¢Qué correlacion existe entre la
motivacién laboral y la responsabilidad
de los docentes en el desempefio de

2.6.1. General

Determinar la correlacion existente
entre la motivacién laboral y el
desempefio docente en las
Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria de la
UGEL N° 04 Comas y Ventanilla.

2.6.2. Especificos

1.- Determinar la correlaciéon existente
entre la motivacién laboral y las
capacidades pedagogicas de los
docentes en las Instituciones Educativas
de Fe y Alegria del nivel secundaria, de
la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla,
Lima 2013.

2.- Determinar la correlaciéon existente
entre la motivacion laboral y la
emocionalidad de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria
del nivel secundaria, de la UGEL N° 04
Comas y Ventanilla, Lima 2013.

3.- Determinar la correlacion existente
entre la motivacion laboral y la
responsabilidad de los docentes en el

Hipétesis General
Existe una correlacién significativa entre la
motivacion laboral y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas de Fe y
Alegria del nivel secundaria, de la UGEL
N° 04 y Ventanilla.

Hipétesis especificas:

1.- Existe una correlacion significativa entre
la motivacién laboral y sus capacidades
pedagégicas de los docentes en las
Instituciones Educativas de Fe y Alegria del
nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas
y Ventanilla, Lima 2013.

2.- Existe una correlacion significativa entre
la motivacion laboral y la emocionalidad de
los docentes en las Instituciones Educativas
de Fe y Alegria del nivel secundaria, de la
UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima
2013.

3.- Existe una correlacion significativa entre
la motivacion laboral y la responsabilidad de
los docentes en el desempefio de sus
funciones laborales en las Instituciones
Educativas de Fe y Alegria del nivel

Variable I:Motivacién laboral

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
1. Intento mejorar mi desempefio laboral
. 2. Me gusta trabajar en competicion y ganar
-Necesidad de 3. A menudo me encuentro hablando con otras
personas de la Institucion Educativa sobre temas 1= Bajo'
i i que no forman parte del trabajo "
Iero o realizacion 4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y Absolutament
R . desafiantes een
(1, 4, 7, 10, 13) i.regliléengusta trabajar en situaciones de estrés y desacuerdo [15_35[
6. Me gusta estar en compafiia de otras personas l, 2, 3, .
que laboran en la Institucion Educativa 4 2= Med 10
- 7. Me gusta ser incluido(a) en comisiones complejas 1
-Necesidad de 8. Confronto a la gente con quien estoy en 5 6.7.8 Desacuerdo
desacuerdo U
oder 9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los 9 10 _ :
p comparieros(as) de trabajo 1i 12’ 3= Indiferente [35'55[
(2 5:8:11: 14) 10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 1 ’
L ! 11 Mbg‘gusta influenciar a la gente para conseguir 13,14’ 4= Acuerdo
mi objetivo
12. Me gusta pertenecer a los grupos vy 15, Alto
. organizaciones » ‘ 5=
-Necesidad de s.;.eaDé?ffircL:Im con la satisfaccion de terminar una Absolutament
A~ A 14. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas e de acuerdo
afiliacion control sobre los acontecimientos o hechos que me [55-75]
rodean
(3; 6: 9; 12; 15) 15. Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo(a)
Variable Il: Desempefio docente
Dimensiones | Indicadores items Escalas Niveles
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sus funciones laborares en las | desempefio de sus funciones en las | secundaria, de la UGEL N° 04 Comas Y | capacidades ) ) ) Baj0'
instituciones educativas Fe y Alegria del | Instituciones Educativas de Fe y Alegria | Ventanilla, Lima 2013. pedagbgicas #‘-t’;‘rg’:;mede capacidad para hacer su  materia :
nivel secundaria de la UGEL N° 04 | del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 a-5) 2. Nivel de capacidad para planificar adecuadamente el
Comas y Ventanilla. Lima 2013? Comas y Ventanilla, Lima 2013 4.- Existe una correlacion significativa entre E onalidad proceso déncen_tl_e —eq,ucztivo.’ o educati [20
: 2 : mocionalidad . Grado de utilizacion de practicas educativas. -
- . " . !a motivacion - laboral 'y Su,s relaciones 4. Nivel de contribucién a la formacién de valores.
Problema especifico 4 4.- Determinar la correlacion existente | interpersonales con sus estudiantes de los | (6 —9) 5. Nivel de materiales educativos. X 46 6[
¢Qué correlacion existe entre la | entre la  motivacion laboral y sus | docentes en las Instituciones Educativas de Responsabilidad ) B . : 1) Muy bajo !
. .. . A . . . . 6. Nivel de vocacion pedagdgica profesional.
motivacion laboral y sus relaciones | relaciones interpersonales con sus | Fe y Alegria del nivel secundaria, de la | gp g desempefio | 7. Nivel de autoestima.
interpersonales con sus estudiantes de | estudiantes de los docentes en las | UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Lima d : 8. Nivel de equidad y justicia. . .
P - . - e sus funciones isfaccio iari
los docentes en las instituciones | Instituciones Educativas de Fe y Alegria | 2013. laborales 9. Grado de satisfaccion con su labor diaria. 2) Bajo Medio
educativas Fe y Alegria de la UGEL N° | del nivel secundaria, de la UGEL N° 04 | 5.- Existe una correlacion significativa entre 10. Nivel de asistencia y puntualidad.
04 Comas y Ventanilla. Lima 2013? Comas y Ventanilla, Lima 2013. la motivacion laboral y sus resultados de su | (10 -13) ﬂ wi‘\//ee'ld:epﬁfgcriézac‘gp IZ';'E; :evsel;‘:fe?cader';‘t‘)fg;as 3) Regular
labor educativa de los docentes en las it P y P [47-
Problema especifico 5 5.- Determinar la correlacién existente | Instituciones Educativas de Fe y Alegria del | Relaciones 13. Nivel de toma de decisiones. Del 1 al 736
,Qué correlacion existe entre la | entre la  motivacion laboral sus | nivel secundaria, de la UGEL N° 04 Comas | i v - - 20 4) Alto ' [
CQ_ = © y h L |nterpersonales 14. Nivel de preocupacion y comprension de los
motivacion laboral y sus resultados de | resultados de su labor educativa de los | y Ventanilla, Lima 2013 con sus problemas de sus estudiantes.
su labor educativa de los docentes en | docentes en las Instituciones Educativas estudiantes igtug:gzieie expectativas respecto al desarrollo de sus 5) Muy alto
las instituciones educativas Fe y Alegria | de Fe y Alegria del nivel secundaria, de (14 - 17) 16. Nivel de flexibilidad para aceptar la diversidad de Alto
de la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla. | la UGEL N° 04 Comas y Ventanilla, Opinit?n)llsentimier_\'tjosdds los estuhmames. )
Lima 20137 Lima 2013. 17. vas_z e capacidad de escuc ayalsesona.
Resultados de su ig{udi’;les de rendimiento académico de sus 74_
labor educativa 19. Grado de valoracién de su producto. [
(18 20) 20. Grado de préactica de valores de sus estudiantes. 100]
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION
POBLACION: Variable 1: Motivacién laboral
TIPO: La poblacién objetivo estaba DESCRIPTIVA:

conformada por los 261 | Tecnicas: Encuesta

docentes de las instituciones
educativas Fe y Alegria UGEL
N° 04. Comas.
Para nuestro

Segun Hernandez, H. (2008),
el alcance de la investigacion
es correlacional, ya que tienen
como proposito conocer la
correlacion que exista entre

o Se hard uso de la estadistica descriptiva deductiva para el recuento, ordenacion y
Instrumentos: Cuestionario

clasificacion de los datos obtenidos por las observaciones.
Autor: Steers R., y Braunstein D
proyecto se

oo s s, | g como polckn de | o 01
ri variabl n un . o ; .
categorias o ? ables en u colegios distritos de Comas | Monitoreo: .| INFERENCIAL:
contexto particular. (p. 105). Carabayllo, Puente Piedra y | S¢ realizara  por la  propia | 5o empleara la estadistica Inferencial o inductiva con el propdsito de llegar a
Asi mismo, segun el propio ' investigadora.

Ventanilla.
TIPO DE MUESTRA: Ambito de Aplicacion:

Las muestras de estudio | |nstituciones Educativas Fe y Alegria
corresponde a las | de la UGEL N° 04 Comas Yy

Hernandez, consiste en saber
como se puede comportar un
concepto o0 una variable para
conocer el comportamiento de

conclusiones que sobrepasan el alcance de los datos analizados, es decir, se trata
de técnicas que se emplean para inferir o deducir caracteristicas desconocidas a

partir de un conjunto de datos conocidos, apoyandose fundamentalmente en el

otras variables relacionadas denominadas muestras | Ventanilla.
Es decir intenta predecir ei probabilisticas  estratificadas o » calculo de probabilidades. Esto es asi porque es imposible en la mayoria de los
proporcionalmente, para |OS Forma de Administracion:

valor aproximado que tendra
un grupo de individuos o casos

Es auto suministrado, es decir los | casos utilizar como datos para comprobar las hipétesis la totalidad de los
propios sujetos de analisis resolveran

el cuestionario.

profesores en la medida que se
consideren como estratos los
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en una variable, a partir del
valor que poseen en la o las
variables relacionadas.

DISENO:

El disefio de investigacion que
consideramos para nuestro
proyecto es segun Hernandez
(2006) es el No experimental:
“investigacion que se realiza
sin manipular deliberadamente
variable. Es decir se trata de
estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las
variables independientes para
ver su efecto sobre otras
variables”. (p. 205).

Por otro lado, la investigacion
es transeccional o transversal
ya que recolecta datos en un
solo momento, en un tiempo
Unico. Su  propédsito  es
describir variables y analizar si
incidencia e intercorrelacion en
un momento dado.

colegios de donde provienen
los docentes.

Se establecié el tamafio de la
muestra y el tipo de muestreo
gue se utilizara para formar y
seleccionar la muestra de
docentes.

Tamafio de muestra

Se determinara la muestra
utilizando la siguiente férmula
que tiene en cuenta el tamafio
de la poblacién, el nivel de
confianza expresado en un
coeficiente redondeado y el
margen de error.

N Z*.N(p.q)
T E2(N —1) + Z%(p.q)

n

TAMANO DE MUESTRA:
156 individuos conforman la
muestra.

Variable 2: Desempefio docente
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Primitivo Quispe Quispe
Afo: 2013

Monitoreo:

Se realizara
investigadora.

por la  propia

Ambito de Aplicacion:
Instituciones Educativas Fe y Alegria
de la UGEL N°04 Comas y Ventanilla.

Forma de Administracion:

Es auto suministrado, es decir los
propios sujetos de analisis resolveran
el cuestionario.

fendmenos que componen la poblacién objeto de estudio.

DE PRUEBA:

En estos casos disponemos de dos posibles mecanismos:
Los datos se pueden transformar de tal manera que sigan una distribuciéon normal.

O bien se puede acudir a pruebas estadisticas que no se basan en ninguna
suposicion en cuanto a la distribucion de probabilidad a partir de la que fueron
obtenidos los datos, y por ello se denominan pruebas no paramétricas (distribucion
free), mientras que las pruebas que suponen una distribucion de probabilidad
determinada para los datos se denominan pruebas paramétricas. Se empleara la
prueba Kolmorogov — Smirnov para determinar la distribucién normal, asi mismo. A
partir de los resultados obtenidos en la prueba de contraste, se procedié a la
eleccion del estadigrafo no paramétrico: rho de Spearman, para poder medir la
correlacion existente entre la variable 1 motivacion laboral y las dimensiones de

la variable 2, desempefio docente.
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ANEXO0 2

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES



TITULO: MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LAS

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

SECUNDARIA DE LA UGEL N° 04 COMAS y VENTANILLA. ANO 2013

AUTORA: Linda Shardin Flores

INSTITUCIONES EDUCATIVAS FE Y ALEGRIA DEL NIVEL

Variable II: Motivacion laboral

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Intento mejorar mi desempefio laboral
Necesidad de logro o Me gusta trabajar en competicion y ganar
A menudo me encuentro hablando con otras personas
realizacion del qolegio sobre temas que no forman parte del 1= Absolutamente
trabajo _ o - _ Del 1al 15 en desacuerdo
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes Bajo:
Me gusta trabajar en sﬂuaagpes de estrés y presion 2= Desacuerdo
Necesidad de poder Me gusta estar en compaiiia de otras personas que [15-35]
laboran en el colegio 3= Indiferente s
Me gusta ser incluido(a) en comisiones complejas Medio
Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo
: e Tiendo a construir relaciones cercanas con los 4= Acuerdo -
Necesidad de afiliacion . ) [35-55[
comparieros(as) de trabajo
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 5= Absolutamente
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi de acuerdo Alto
objetivo
Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones [55-75]

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil
Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean
Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar

solo(a)
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Variable Il: Desempefio docente

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Capacidades pedagégicas | Nivel de capacidad para hacer su materia interesante.
Nivel de capacidad para planificar adecuadamente el
. ) proceso docente -educativo. 1) Muy bajo
Emocionalidad Grado de utilizacion de practicas educativas. Del 1 al 20 ) Muy by
Nivel de contribucion a la formacién de valores. 2) Bajo
Responsabilidad en el | Nivel de materiales educativos.
desempeiio de sus | Nivel de vocacion pedagogica profesional. 3) Regular Bajo:
funciones laborales Nivel de autoestima.
Nivel de equidad y justicia. 4) Alto [20-46,6[
Relaciones interpersonales | Grado de satisfaccion con su labor diaria.
con sus estudiantes Nivel de asistencia y puntualidad. 5) Muy alto _
Nivel de participacion en los eventos académicos. Medio
Resultados de su labor Nivel de interés por las necesidades y problemas de la
educativa IE.' . [47-73,6]
Nivel de toma de decisiones.
Nivel de preocupacion y comprension de los problemas Al
. to
de sus estudiantes.
Nivel de expectativas respecto al desarrollo de sus
estudiantes. [74-100]

Nivel de flexibilidad para aceptar la diversidad de
opinién y sentimientos de los estudiantes.

Nivel de capacidad de escucha y asesoria.

Nivel de rendimiento académico de sus estudiantes.
Grado de valoracién de su producto.

Grado de préctica de valores de sus estudiantes.
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ANEXO 3

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL



CESAR VALLEJO CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION.

MENCION: Docenciay Gestion Educativa

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el grado de motivacién laboral
de los docentes que trabajan en las Instituciones Educativas Fe y Alegria de la
UGEL N° 04 y Ventanilla. Agradecemos anticipadamente su colaboracion y
sinceridad al responder.

Datos de identificacion:
Institucion Educativa N°........................... Lugar: ....cooovieiiiiiie,

Sexo.

Tiempo de servicio: ................

Indique si (1) Absolutamente en desacuerdo; (2) Desacuerdo; (3) Indiferente; (4)
Acuerdo; (5) Absolutamente de acuerdo

ASPECTOS 1123 (4|5

Intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en competicion y ganar

A menudo me encuentro hablando con otras personas de la
Institucién Educativa sobre temas que no forman parte del trabajo

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la
Institucién Educativa

Me gusta ser incluido(a) en comisiones complejas

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparferos(as) de
trabajo

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

Disfruto con la satisfacciéon de terminar una tarea dificil

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)
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ANEXO0 4

CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DOCENTE



ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ESCUELA DE POSTGRADO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION.

MENCION: Docenciay Gestion Educativa

CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DOCENTE

INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario tiene por finalidad su autoevaluacion para identificar el
nivel de desempefio de los docentes que trabajan en las Instituciones Educativas
Fe y Alegria de la UGEL N° 04 y Ventanilla. Agradecemos anticipadamente su
colaboracion y sinceridad al responder.

Datos de identificacion:

Institucion Educativa N°.......................... Lugar: ....coovieiiiiiiee,
3 1 (o
Sexo:

Tiempo de servicio: ................

INSTRUCCIONES: De acuerdo a su opinién, marque solo una de las siguientes
alternativas por cada interrogante.

ASPECTOS

ESCALA

¢En qué nivel considera que la materia que desarrolla en

su clase diariamente resulta interesante para sus

estudiantes?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto

¢En gué nivel la secuencia de su clase responde a lo que

sus estudiantes esperan de usted?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto

¢En qué nivel combina la teoria con la practica en el

desarrollo de su clase?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto

¢En qué nivel contribuye en la formacion de valores en

sus estudiantes en clase?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto

¢En qué nivel los materiales educativos que emplea son

adecuados para los temas de su clase?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto

¢En qué nivel demuestra en la practica que le gusta

ensenar?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto

¢En qué nivel demuestra que se requiere a si mismo y

que es seguro con lo que hace?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto

¢En qué nivel ha puesto a los estudiantes las notas que

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
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merecen? 4) Alto 5) Muy alto

9 | ¢En qué nivel esta Ud. satisfecho con su trabajo diario en | 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
clase? 4) Alto 5) Muy alto

10 | ¢En qué nivel evallGa su asistencia y puntualidad a sus | 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
clases? 4) Alto 5) Muy alto

11 | ¢En qué nivel participa con sus estudiantes en eventos

. 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
(como ferias, campeonatos, concursos) fomentados por la
o o 4) Alto 5) Muy alto
I.E., UGEL, Municipalidad u otras instituciones?

12 | ¢En qué nivel demuestra interés por la necesidad y | 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
problemas de su I.LE.? 4) Alto 5) Muy alto

13 | ¢ En qué nivel aparte de dictar su curso toma la decision

. . . 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
de inculcar valores morales, espirituales y civicos a los
_ . 4) Alto 5) Muy alto
estudiantes y padres de familia?

14 | ¢En qué nivel se preocupa por dar oportunidad a los

. L . 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
estudiantes con problemas de aprendizaje, familiares o

_ 4) Alto 5) Muy alto
trabajo?

15 | ¢En qué nivel se preocupa por el rendimiento de todos | 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
sus estudiantes y en especial por aquellos que presentan 4) Alto 5) Muy alto
dificultades?

16 | ¢En qué nivel da libertad que los estudiantes opinen a | 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
favor o en contra de su trabajo? 4) Alto 5) Muy alto

17 | ¢En qué nivel acepta consultas e inquietudes de sus

. 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
estudiantes con respecto al curso en plena clase y fuera
4) Alto 5) Muy alto
de ella?
18 | En qué nivel evalia Ud. El rendimiento académico
. i 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
promedio alcanzado por todos los estudiantes de su aula
4) Alto 5) Muy alto
en el curso o area hasta la fecha?
19 | En qué nivel valora Ud. si su producto responde al
. i L 1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
modelo de estudiante que exige su lL.E. el distrito y la
_ 4) Alto 5) Muy alto
region?
20 | En qué nivel percibe Ud. que sus estudiantes demuestran

practica de valores como amor al Perd, a la naturaleza, al

estudio y a las personas?

1) Muy bajo 2) Bajo 3) Regular
4) Alto 5) Muy alto
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ANEXO 5
BASE DE DATOS: PRUEBA PILOTO



VARIABLE: MOTIVACION LABORAL
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67

70

72

73

73

45

20

74

21
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22
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24

24

12
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25

25

25

25

19
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23
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26
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28

29

30
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~

VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE

CP: CAPACIDADES PEDAGOGICAS (1+2+3+4+5)

EMOCIONALIDAD (6+7+8+9)
R: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales (10+11+12+13)

E:

Relaciones interpersonales con sus estudiantes (14+15+16+17)

RL: Resultados de su labor educativa (18+19+20)

RI:
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ANEXO 6
BASE DE DATOS: MUESTRA



VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

DOCENTE

ANOS DE
SERVICIO

MOTIVACION DE
LOGRO=
1+4+7+10+13

MOTIVACION DE
PODER=
2+5+8+11+14

MOTIVACION DE
AFILIACION =
3+6+9+12+15

GRADO DE

MOTIVACION

1

10

26

29

25

15

17

57

21

16

18

55

21

22

21

64

18

25

13

47

15

18

12

15

45

25

19

20

47

11

23

15

21

59

20

25

21

21

67

10

12

25

17

10

52

11

23

25

16

21

62

12

20

21

20

16

57

13

15

22

18

19

59

14

24

19

14

16

49

15

16

18

17

16

51

16

25

22

17

20

59

17

28

24

15

22

61

18

15

17

18

15

50

19

17

24

23

17

64

20

14

19

19

20

58

21

27

16

11

14

il

22

34

22

18

18

58

23

25

21

14

19

54




24

25

21

14

19

54

25

18

19

16

17

52

26

23

18

10

17

45

27

23

17

13

13

43

28

20

21

16

19

56

29

23

24

20

20

64

30

23

21

13

21

55

31

26

20

16

18

54

32

24

23

22

21

66

33

22

22

14

17

53

34

23

18

19

46

35

20

22

15

18

55

36

15

19

11

21

51

37

20

18

11

13

42

38

18

25

21

23

69

39

18

24

17

17

58

40

14

21

10

14

45

41

25

24

20

22

66

42

27

17

13

39

43

23

25

18

17

60

21

25

13

17

55

45

15

21

16

17

54

46

11

21

14

21

56

47

21

17

20

58

48

15

19

11

21

51

49

20

18

11

13

42

50

18

25

21

23

69
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51

18

24

17

17

58

52

14

21

10

14

45

53

26

20

12

20

52

54

25

25

16

21

62

55

10

26

56

29

25

15

17

57

57

21

16

18

55

58

21

22

21

64

59

18

25

13

47

60

15

18

12

15

45

61

25

19

20

47

62

11

23

15

21

59

63

20

25

21

21

67

64

12

25

17

10

52

65

23

25

16

21

62

66

20

21

20

16

57

67

15

22

18

19

59

68

24

19

14

16

49

69

16

18

17

16

51

70

25

22

17

20

59

71

24

16

16

56

72

14

17

17

15

49

73

20

22

12

19

53

74

15

20

11

23

54

75

14

23

17

20

60

76

21

21

14

19

54

77

20

19

10

15

a4
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78

20

25

11

18

54

79

23

24

12

19

55

80

18

19

11

25

55

81

17

19

12

25

56

82

20

21

14

16

51

83

20

23

11

18

52

84

13

20

19

18

57

85

20

18

21

59

86

25

21

18

64

87

14

20

12

17

49

88

20

23

18

49

89

22

20

14

16

50

20

15

18

13

12

43

91

22

16

20

58

92

14

15

13

16

44

93

18

18

22

58

94

21

25

17

21

63

95

30

20

15

17

52

96

21

10

19

50

97

18

19

16

17

52

98

23

18

10

17

45

99

23

17

13

13

43

100

20

21

16

19

56

101

10

24

20

20

64

102

23

21

13

21

55

103

26

20

16

18

54

104

24

23

22

21

66
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105

15

22

14

17

53

106

23

18

19

46

107

20

22

15

18

55

108

10

17

11

37

109

21

23

12

16

51

110

10

22

20

18

60

111

22

20

18

60

112

27

20

16

22

58

113

26

19

14

18

51

114

17

22

14

17

53

115

26

16

16

17

49

116

20

15

15

38

117

18

24

12

21

57

118

15

19

21

21

61

119

25

21

15

15

51

120

20

23

12

17

52

121

21

23

14

13

50

122

30

23

10

16

49

123

19

18

16

43

124

18

19

14

17

50

125

16

23

12

19

54

126

17

21

12

17

50

127

16

21

16

21

58

128

16

21

16

21

58

129

22

21

11

20

52

130

20

17

13

50

131

17

22

10

16

a3
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132

21

10

15

46

133

15

18

12

19

49

134

13

20

18

18

56

135

18

14

18

50

136

11

22

23

24

69

137

18

21

13

17

51

138

10

14

13

17

a4

139

13

25

13

21

59

140

23

17

12

52

141

17

20

17

15

52

142

10

21

13

20

54

143

15

25

17

21

63

144

17

19

14

12

45

145

15

19

11

17

47

146

14

23

17

21

61

147

20

20

15

55

148

22

13

18

53

149

20

13

17

50

150

23

15

16

54

151

24

17

19

60

152

21

17

18

56

153

18

13

19

50

154

20

18

19

57

155

17

13

38

156

20

14

13

47
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VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE

EMOCIONALIDAD (6+7+8+9)
R: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales (10+11+12+13)

CP: CAPACIDADES PEDAGOGICAS (1+2+3+4+5)

E:

Relaciones interpersonales con sus estudiantes (14+15+16+17)

RL: Resultados de su labor educativa (18+19+20)

RI:

NIVEL DE

DESEMPENO
DOCENTE

46
83
80
91
71
67
71
86
97
78
90
83
86
72
75
86
88
73
92
85
62
85
79
79
78
67
65
82
92
80
79
94
78
69
80
76
62

IT3

T2

IT1
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ANEXO 7

CUADRO DE DIALOGO DEL PROGRAMA STATS™
2.0.



4

Number 6 i
How many random numbers weuld vou like to 15
generats? 17

25

5

16

Limits 13
7 Wumber of digits in each random numhber?

* Nmimum snd Meximum velues for random mumbers?
Minimum
Maimem (2]

Sorting

% Random

" Sort— low to hish
" Sort — high to low

Other Options
¥ Mo Duplicates

. The global leader in analytical research systems

r ™ .
Calculate
S |

817 640-6166 | www._decisionanalyst.com
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ANEXO 8

RESULTADO GENERAL DEL PROCEDIMIENTO EN
PDF
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RESULTADO GENERAL

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje Porcentaje
Motivacion Laboral * 156 100,0% ,0% 156 100,0%
Desempefio Docente

Tabla de contingencia Motivacién Laboral * Desempefio Docente
Desempefio Docente Total
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
Motivacion Nivel Bajo Recuento 33 0 0 33
Laboral % del total 21,2% ,0% ,0% 21,2%
Nivel Medio Recuento 1 84 3 88
% del total ,6% 53,8% 1,9% 56,4%
Nivel Alto Recuento 0 0 35 35

% del total ,0% ,0% 22,4% 22,4%
Total Recuento 34 84 38 156

% del total 21,8% 53,8% 24,4% 100,0%

Medidas simétricas
Valor Error tip. T Sig.
aproximadab aproximada

Ordinal por Correlacién de 872 50,971 ,000°
ordinal Spearman
N de casos validos 156

a. Asumiendo la hip6tesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.
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PRUEBA DE HIPOTESIS 1

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Vélidos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacion * Capacidades 156 100,0% 0 ,0% 156 100,0%

Pedagﬂgicas

Tabla de contingencia Motivacién * Capacidades Pedagdgicas

Capacidades Pedagégicas Total
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Motivacion Nivel Bajo Recuento 29 4 0 33
% del total 18,6% 2,6% ,0% 21,2%

Nivel Promedio Recuento 0 88 0 88

% del total ,0% 56,4% ,0% 56,4%

Nivel Alto Recuento 0 15 20 35

% del total ,0% 9,6% 12,8% 22,4%

Total Recuento 29 107 20 156
% del total 18,6% 68,6% 12,8% 100,0%

Medidas simétricas

Valor Error tip. T aproximadab Sig. aproximada
Ordinal por ordinal Correlacién de ,856 ,031 20,571 ,000°
Spearman
N de casos validos 156

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.
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PRUEBA DE HIPOTESIS 2

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacién * 156 100,0% 0 ,0% 156 100,0%

Emocionalidad

Tabla de contingencia Motivacién * Emocionalidad

Emocionalidad Total
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Motivacion Nivel Bajo Recuento 20 13 0 33

% del total 12,8% 8,3% ,0% 21,2%

Nivel Promedio Recuento 0 88 0 88

% del total ,0% 56,4% ,0% 56,4%

Nivel Alto Recuento 0 8 27 35

% del total ,0% 5,1% 17,3% 22,4%

Total Recuento 20 109 27 156

% del total 12,8% 69,9% 17,3% 100,0%

Medidas simétricas
Valor Error tip. T aproximadab Sig.

aproximada

Ordinal por ordinal Correlacion de ,833 ,033 18,740 ,000°
Spearman
N de casos validos 156

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.
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PRUEBA DE HIPOTESIS 3

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacién * 156 100,0% 0 ,0% 156 100,0%

Responsabilidad

Tabla de contingencia Motivacion * Responsabilidad

Responsabilidad Total
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Motivacion Nivel Bajo Recuento 25 8 0 33
% del total 16,0% 5,1% ,0% 21,2%

Medio Recuento 0 88 0 88

% del total ,0% 56,4% ,0% 56,4%

Nivel Alto Recuento 0 14 21 35

% del total ,0% 9,0% 13,5% 22,4%

Total Recuento 25 110 21 156
% del total 16,0% 70,5% 13,5% 100,0%

Medidas simétricas

Valor Error tip. T aproximadab Sig.
aproximada
Ordinal por ordinal Correlaciéon de 724 ,034 18,072 ,000°
Spearman
N de casos validos 156

a. Asumiendo la hip6tesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.
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PRUEBA DE HIPOTESIS 4

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacién * Relaciones 156 100,0% 0 ,0% 156 100,0%
Interpersonales
Tabla de contingencia Motivacidn * Relaciones Interpersonales
Relaciones Interpersonales Total
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
Motivacion Nivel Bajo Recuento 33 0 0 33
% del total 21,2% ,0% ,0% 21,2%
Nivel Medio Recuento 1 84 3 88
% del total ,6% 53,8% 1,9% 56,4%
Nivel Alto Recuento 0 0 35 35
% del total ,0% ,0% 22,4% 22,4%
Total Recuento 34 84 38 156
% del total 21,8% 53,8% 24,4% 100,0%
Medidas simétricas
Valor Error tip. T aproximada” Sig. aproximada
Ordinal por ordinal Correlacién de 772 ,014 50,971 ,000°
Spearman
N de casos validos 156

a. Asumiendo la hip6tesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.
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PRUEBA DE HIPOTESIS 5

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacién * Resultados 156 100,0% ,0% 156 100,0%
Tabla de contingencia Motivacién * Resultados
Resultados Total
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
Motivacion Nivel Bajo Recuento 24 9 0 33
% del total 15,4% 5,8% ,0% 21,2%
Nivel Medio Recuento 0 88 0 88
% del total ,0% 56,4% ,0% 56,4%
Nivel Alto Recuento 0 9 26 35
% del total ,0% 5,8% 16,7% 22,4%
Total Recuento 24 106 26 156
% del total 15,4% 67,9% 16,7% 100,0%
Medidas simétricas
Valor Error tip. T aproximadab Sig.
aproximada
Ordinal por ordinal Correlaciéon de , 7157 ,031 20,681 ,000°
Spearman
N de casos validos 156

a. Asumiendo la hip6tesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.
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