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Presentacién

La presente tesis titulada “Programa de Motivacion para el desempeno laboral de
los docentes de la Institucion Educativa Melitdn Carvajal de Lince 2017”7 es un
trabajo de investigacion realizado en la institucion mencionada, y pretende
determinar la relacion de incidencia del programa motivacién en el desempefio
laboral de los docentes ello permitird evaluar como la variable independiente se

intenciona; lo cual permitira realizar recomendaciones.

Este trabajo consta de ocho capitulos dispuestos de acuerdo al esquema
de elaboraciéon de tesis de la Unidad de Post Grado de la Universidad César
Vallejo. El primer capitulo denominado Introduccién comprende: Los antecedentes
internacionales y nacionales, fundamentacioén cientifica y técnica, justificacion
tedrica, practica y metodoldgica, el problema general y los problemas especificos,
realidad problematica, formulacién del problema, la hipétesis general y las

hipotesis especificas y por ultimo el objetivo general y los objetivos especificos.

El capitulo de Introduccidén es el mas extenso por consiguiente es el que
enriquecioé la investigacién en un gran porcentaje pues solo mediante esta etapa
se profundizan los conceptos y definiciones de las variables convirtiéndolos en
fuente necesaria que acumule conocimiento del tema a investigar; aqui tenemos
investigaciones nacionales e internacionales que sirven como modelo para

realizar mi investigacion, asi como, estudios de tedricos especialistas en el tema.

El segundo capitulo titulado Marco metodolégico, comprende la definicién
conceptual y operacional de las variables, operacionalizacion de las variables, tipo
de paradigma, enfoque, tipo de estudio, disefio, método, poblacién, muestra y
muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos (también lo conforma

la ficha técnica), métodos de analisis de datos, y aspectos éticos.

El tercer capitulo denominado Resultados muestra todo lo observado vy
hallado en el trabajo de campo, resultados descriptivos como tabla de

frecuencias, porcentajes y niveles establecidos, en los resultados inferenciales
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encontramos la prueba de hipétesis a través de el modelo de regresion logistica

ordinal.

El cuarto capitulo, de discusion, manifiesta un andlisis cuantitativo de los
resultados e indico porqué se obtuvieron, esto mediante un analisis, de esta
manera se puede argumentar los resultados de tal forma que se infiera el rechazo

0 no de las hipotesis enunciadas.

El quinto capitulo, de conclusiones, aqui se expone datos confirmatorios o
limitaciones finales de la investigacion. También podemos decir que las
conclusiones pueden ser generales y especificas para lo cual se tiene que tomar

en cuenta los objetivos e hipétesis planteadas.

El sexto capitulo, de recomendaciones, se ofrece sugerencias en base a
las conclusiones obtenidas, a fin de colaborar tematicamente y proponer mejoras
para hacer frente a la percepciéon no satisfactoria de los docentes encontradas en

la institucion educativa

En el sétimo capitulo, de referencias bibliograficas, se registra
alfabéticamente todas las obras consultadas y autores citados para la elaboracion
de esta tesis, se ha tratado de emplear la bibliografia méas actual posible, en el
caso de la bibliografia empleada para la parte metodologica, esta no excede de
cinco afos de antigliedad. La bibliografia empleada comprende obras de origen

nacional e internacional, en idioma espafiol e inglés.

En el octavo capitulo, de anexos, encontramos materiales empleados a su
debido momento para la elaboracion del trabajo de tesis tales como la matriz de
consistencia, el instrumento utilizado, la carta de consentimiento informado, los
formatos de validacion del instrumento debidamente firmados por un metodologo,

un matematico - estadistico y una docente tematica.
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Resumen

La investigacion denominada “Programa de Motivacion para el desempeiio laboral
de los docentes de la Institucién Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017” se
origind por la preocupacion al percibir a los docentes con un entorno no favorable;
la investigacion tiene como proposito determinar la influencia del Programa de
Motivacion para el desemperfio laboral de los docentes de la Institucion Educativa

en mencion.

La investigacion fue desarrollada dentro del enfoque cuantitativo, tipo de
investigacion aplicada, disefio pre experimental, se trabajé con una muestra
intencionada cuyo método es hipotético deductivo y se recogié la informacion con
un instrumento (cuestionario) escalamiento tipo likert, se realizd la confiabilidad
de los instrumentos a través del alfa de Cronbach cuyos valores afirman que los

instrumentos son confiables.

Como resultado se observé que el programa de motivacion es predictor
del nivel de desempefio de los docentes. Luego de aplicar el programa, en la
evaluacion del post test, se observd que el desempefio docente logré una
mejoria, ya que un 56,7% de docentes alcanzaron un nivel bueno y un 43,3% un

nivel regular.

Palabras Clave: Desempefio laboral, Motivacion laboral
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Abstract

The research denominated "Motivation Program for the work performance of the
teachers of the Educational Institution Meliton Carvajal de Lince 2017" originated
by the concern to perceive the teachers with an unfavorable environment; The
research aims to determine the influence of the Motivation Program for the work
performance of the teachers of the Educational Institution which have been

mentioned.

The research was developed within the quantitative approach, type of
applied research, pre-experimental design, we worked with an intentional sample,
whose method is hypothetical deductive and collected the information with an
instrument (questionnaire) likert type scale, the reliability of the Instruments

through Cronbach's alpha whose values affirm that the instruments are reliable.

As a result it was observed that the motivation program is a predictor of the
level of performance of teachers. After applying the program, in the evaluation of
the post test, it was observed that the educational performance achieved an
improvement, since 56.7% of teachers reached a good level and 43.3% as a

regular level.

Key words: Work Performance, Work motivation
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1.1 Antecedentes
Antecedentes Internacionales

Amador (2013), en su tesis. La motivacion de los docentes en los centros
educativos de primaria en el circuito 01 de la Direccibn Regional de
Desamparados, en su trabajo llevd a cabo el disefio metodolégico no
experimental transeccional y el tipo de estudio aplicado de caracter descriptivo
con una muestra de 36 docentes de la poblacion del circuito 01 de la DRED,
cantidad de poblacion elegida de manera proporcional aplicando una encuesta a
7 centros educativos pertenecientes al circuito 01 de la DRED. El trabajo aborda
la siguiente conclusién la mayoria de los docentes tienen un sentido de
pertenencia con la Institucion Educativa ya que en parte les generan las
condiciones de educabilidad para facilitarles la practica pedagogica sin embargo
los docentes sienten una insatisfaccion laboral por lo econémico, que es

insuficiente para cubrir sus necesidades basicas.

Enriquez (2014), en su tesis Motivacion y Desempefio Laboral de los
Empleados del Instituto de la Visibn en México, en su trabajo llevé a cabo la
investigacion cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y
transversal, con una poblacién de 164 empleados; existiendo el interés de incluir a
todos ellos utilizando encuestas a través de cuestionarios para cada tipo de

variable.

Esta investigacion pretendié dar respuesta a la pregunta: El grado de
motivacion ¢es predictor del nivel de desempefio de los empleados del Instituto
de la Visién en México? Un ambiente de aprendizaje con uso de tecnologia podria

favorecer la adquisicion y el incremento de aprendizajes.

Al realizar el analisis de regresion se encontr0 que la variable grado de
motivacion explicd el 41.4% de la varianza de la variable dependiente nivel de
desempeiio. El valor de R2 corregida fue igual a .414 De igual manera se obtuvo
el valor F igual a 116.2 y el valor de p igual .00 permitieron determinar que existio

una influencia lineal positiva y significativa.
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Jiménez (2014), la presente investigacion tuvo como propadsito identificar la
relacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los
directores de programa y el desempefio laboral en los docentes en una facultad
de una universidad privada de la ciudad de Bogota. La investigaciéon fue de tipo
descriptivo correlacional, con disefio no experimental, la poblacién objeto de la
investigacion fue de 73 docentes de la citada institucion, la cual esta conformada
por siete programas académicos. La motivacion hacia el trabajo se midié con el
Cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT), para el liderazgo
transformacional se utiliz6 el instrumento CELID y para el desempefio laboral se
utilizé el instrumento que posee la universidad para realizar la evaluacion de
desempefio, los instrumentos se aplicaron por medios electronicos. Los
resultados de la presente investigacion se analizaron con las pruebas no
paramétricas el coeficiente de correlacion de Spearman y prueba de Kruskall
Wallis y mostraron que no existe una correlacion entre la motivacion hacia el
trabajo, el liderazgo transformacional y el desempefio laboral docente, pero se
evidencié la correlacién entre la motivacion interna y el desempefio laboral
docente y los componentes de la motivacion interna logro, el motivador externo
grupo de trabajo y el medio para lograr los motivadores requisicion con el

liderazgo transformacional.

Rivera (2014), hablar de motivacion, también es hablar de desempefio
laboral, pues este ultimo es el resultado del esfuerzo, compromiso, y empefio con

gue un trabajador realiza una determinada tarea.

Bajo éste planteamiento se presenta éste proyecto titulado Uso de las
Teorias Motivacionales de Herzberg y McClelland para la mejora del desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa J.E Construcciones Generales S.A, en
esta realidad problematica el presente trabajo tiene como significacion préactica el
realizar por primera vez, en la empresa J.E Construcciones Generales S.A , un
diagnéstico situacional inicial sobre los factores intrinsecos y extrinsecos que
influyen en el desempefio laboral de los trabajadores, apoyado en concepciones
actuales sobre esta tematica abriendo la posibilidad de que los gerentes de cada

area y jefes inmediatos de la constructora puedan enriquecer sus politicas


http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Rivera+Pulache%2C+Rosa+Julia
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laborales a partir de las recomendaciones que sugiere la presente investigacion.
La metodologia utilizada para llevar a cabo el proyecto se basa en una
investigacion de campo en la empresa J.E Construcciones Generales S.A,
aplicando un cuestionario a los trabajadores (operarios) de dos areas especificas,
que permita definir las expectativas que tienen con respecto los factores

motivacionales o intrinsecos y los factores insaciables o extrinsecos.

Donayre (2016), en su tesis Percepcion sobre estrés laboral en docentes
de educacién basica regular de nivel secundario que aplican programas
internacionales en una institucion educativa privada bilingle; el estudio estuvo
enmarcado dentro de un enfoque cualitativo, inductivo y descriptivo dentro del
cual se realizé un estudio de tipo fenomenolégico; de la informacion obtenida se
concluy6 que existen factores desencadenantes de estrés laboral. La informacion
fue organizada en categorias y subcategorias, identificAndose seis diferentes
tipos de situaciones probleméaticas. Se empled la técnica de incidentes criticos
aplicando una entrevista semiestructurada que permitio sistematizar la
informacion considerando las subcategorias observadas y las emergentes. Se
hall6 como resultado que los docentes que hacen uso de los programas
internacionales perciben estrés laboral pues la estructura y ambiente
organizacional existente es ambiguo e influye directamente en el buen
desempeiio laboral, trayendo como consecuencia el sentimiento de poca
valoracion ante la percepcién de indiferencia y despreocupaciéon de las
autoridades de la IEPB. Especificamente se ve reflejado en la salud fisica y
emocional de los mismos lo cual repercute en su motivacion laboral y personal

ocasionando problemas que se extienden hacia el hogar.
Antecedentes Nacionales

Quispe (2015), en su tesis Relacion entre los niveles de motivacion laboral y la
calidad del desempefio de los docentes de las Instituciones Educativas de la
Provincia de Cafiete, afio 2012, se desarrolld6 tomando una muestra de 29
docentes y directivos y 227 estudiantes que pertenecen a la Instituciones

Educativas de la Provincia de Cafete. La validez de los instrumentos se trabajo


http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Donayre+Chang%2C+Claudia+Elena
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Quispe+Garc%C3%ADa%2C+Mar%C3%ADa+Guadalupe

20

con el Coeficiente alfa de Cronbach, se obtuvo el valor de alfa de 0.882 para el
instrumento “Nivel de motivacion laboral” y 0.898 para el instrumento “Calidad del
desempefio docente”. La investigacidn concluye que, el nivel de motivacion
laboral influye en la calidad del desempefio que muestran los docentes en las
Instituciones Educativas de la Provincia de Cafete, se comprueba que la parte
actitudinal de los docentes, se encuentra influenciado por el aspecto salarial y de
reconocimiento de los docentes por su labor educativa con los estudiantes, entre
otros factores. Reflejando el 21% de los docentes se ubican en un nivel
“Deficiente” de motivacion laboral; el 55 % en un nivel “regular’ y el 24 %
presentan un buen nivel de motivacion laboral. En relacién a la percepcion que
tienen los estudiantes sobre la “calidad del desempefio docente”, se determind
que el 18% percibe como “deficiente”, el 78% la calificaron como “regular’ y el 4%

califican como “bueno”.

Ayay (2016), el objeto de estudio de la presente investigacion fue
determinar la Relacion que existe entre la formacion profesional y el desempefio
laboral en los docentes de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza
de Amazonas; para tal propdsito se realizé aplicando una encuesta y como
instrumento un cuestionario validado estadisticamente con un Alfa de Crombach
de confiabilidad aceptable (a=85%). Se obtuvo una muestra probabilistica con
afijacion proporcional en forma aleatoria de 90 de 118 docentes. Los resultados
obtenidos demuestran una clara relacion significativa entre la formacion
profesional y el desempefio laboral (p<0.05, X2=51.83, r=0.59), es decir existe
una relacion moderada entre las variables de estudio; asi mismo se obtuvo del
total de la muestra un 64% con nivel regular de formacién profesional y un 53%
con nivel regular de desempefio laboral. En conclusion, el estudio determiné que
existe una relacion significativa positiva estadisticamente entre la formacion
profesional y el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, en consecuencia, Sirva estos
resultados para tenerlo en cuenta y su aportacion a estudios futuros en esta
universidad y a otras universidades del Peru en beneficio de la sociedad actual y

futuro que vivimos.


http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=AYAY+ARISTA%2C+GUIDO
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Antecedentes Locales.

Ponce de Ledn (2014), en su tesis Influencia del programa "sistema de motivacion
e incentivos" en la percepcion del clima laboral del personal perteneciente al vice
rectorado académico y administrativo de la universidad César Vallejo. Sede Lima
Este, distrito de San Juan de Lurigancho. Provincia de Lima. Ao 2014, en su
trabajo llevd a cabo el disefio metodolégico a través de una investigacion
descriptiva. Como fuente principal de informacion se utilizd como instrumento el
cuestionario que se aplicé al personal para medir el clima Laboral, la misma que
cuenta con 73 indicadores que se encuentran divididos en 5 categorias las cuales
determinan los aspectos que forman parte del clima laboral: credibilidad, respeto,
imparcialidad, orgullo y camaraderia. Este cuestionario se aplic6 a una muestra
de 180 trabajadores que incluye entre personal administrativo y docentes de

tiempo completo.

Bisetti (2015), el presente estudio tuvo como objetivo: Establecer la relacion
que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal subalterno de
una Institucion Armada del Perd-Lima 2015 Se realizd bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, cuyo disefio es transversal. La
muestra estuvo conformada por 151 efectivos entre hombres y mujeres. Los
instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion Laboral y el Cuestionario
de Desempefio Laboral. Los resultados encontrados mostraron que existe una
relacion baja entre la motivacion laboral y el desempefio laboral (r=0,025), cuyo

nivel de significancia fue (sig = 0.761).
1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica
1.2.1. Fundamentos tedricos del Desempefio

La globalizacion en el mundo actual, asociado al espacio de las sociedades del
conocimiento, y la intenciébn de lograr una mejora de la calidad del sistema
educativo ha generado distintas investigaciones sobre el tema de calidad

educativa y desempefio docente.


http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Bisetti+Tapia%2C+Jos%C3%A9+Antonio
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Investigando sobre el desempefio sobre el cual se va a enfocar la
investigacion se descubre que son varios las personas que refieren; y se
establece que el mas conveniente para la investigacion es saber el concepto de
Desempefio, el mismo que se intentara explicar en seguida a través de diferentes

definiciones de algunos autores.
Desempefio laboral

Segun Stoner (1994), el desempefio laboral es la manera como los miembros de

la organizacion trabajan eficazmente para alcanzar metas comunes.

Por otro lado, Chiavenato (1998) expone que el desempefio laboral es una
sistematica apreciacion del desemperio, del potencial de desarrollo del individuo

en el cargo.

En este caso, (Quintero, Africano y Faria, 2008), hacen referencia que el
desempefio laboral segun (Chavenato 2000, p.359),”es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” luego (Pedraza, Esperanza, Amaya, Glenys,
Conde & Mayrene, 2010) manifiestan desde su percepcién que el desempefio
laboral es “el valor que se espera aportar a la organizacién de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo;
estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional” al tiempo de un
criterio reflexivo “es el nivel de logros laborales que consigue un individuo
Gnicamente después de realizar cierto grado de esfuerzo. Ahora también
percibiendo, aptitudes y percepciones de los roles del individuo. Una persona que
realiza un gran esfuerzo en su trabajo, posee una aptitud profesional que es
necesario, para tener éxito en la institucion educativa. Asimismo, se puede decir,
el desempefio laboral son acciones observables dirigidas hacia una meta, donde
el individuo manifiesta la voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando

el contexto lo motive para alcanzarla”
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Varios autores coinciden en la definicion de desempefio laboral por
ejemplo, (Delgado y Di Antonio, 2010), mencionan que “Bittel, (2000), refiere que
el desempeiio es influenciado por las expectativas del empleado sobre el trabajo,
sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia entonces por ende el
desempefio se relaciona con las habilidades y conocimientos que son de
soporte a las acciones del colaborador, en pro de consolidar los objetivos de la
empresa cabe mencionar que no solo se ve la producciones tangibles sino
también lo no tangible como lo que se espera que sean creativos, criticos y

reflexivos.

El desempefio, segun Robbins y Judge, (2009), refiere de que en gran
parte de las organizaciones solo evaluaban por la observacién la forma en que los
colaboradores realizaban las tareas incluidas en una descripcién de puestos de
trabajo; hoy por hoy las compafiias, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacién. Se reconocen tres tipos de conductas que

describen el desempefio laboral.

= Desempeiio de la tarea: cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o
servicio.

= Civismo: acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas, aunque esta no se
solicite, respaldar los objetivos organizacionales, el respeto a los
comparfieros, proponer sugerencias constructivas y decir cosas
positivas sobre el lugar de trabajo.

» Falta de responsabilidad: acciones que dafian de manera activa a la
organizacion. Tales conductas no profesionales, dafios a la
propiedad de la instituciébn, agresividad a los compafieros,

ausentarse con frecuencia.

Chiavenato (2011), refiere que el desempefio en un puesto, tiene que ver
con el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es

situacional, varia de una persona a otra y depende de innumerables factores
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condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la
percepcion de que éstos dependen del afan personal, determinan la magnitud del

esfuerzo que el individuo practica.

Asi, un primer aspecto relevante tiene que ver con la relacion entre el
desempefio laboral y la organizacion del trabajo. En general, el desempefio que
los colaboradores tienen esta determinado por la forma de organizacién y por las
condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo. Tal como menciona la OIT,
la emergencia del concepto de desempefio laboral “surge en un marco de
transformacion de la produccién y del trabajo, y de nuevas exigencias respecto a
la forma de desempefio del individuo en el sitio de trabajo” (OIT, 1997, p.10). En
consecuencia, la forma en como se evalla el actuar del colaborador no puede
estar desconectada de la forma de organizacién ni de las condiciones de su
trabajo, lo que nos da un primer indicio en la manera de entender los procesos de

desemperio laboral.

Segun Chiavenato (2011), define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro
de los objetivos de la organizacion. Afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

En la carrera docente se comprueba que el impulso, la capacidad de
aprendizaje y adaptabilidad, no permite realizar una linea de carrera. Ya que
existen muchos momentos en donde nos reformulamos las preguntas de: ¢ estoy
haciendo bien dando todo empefio en la labor pedagdgica? ¢ Me gusta mi trabajo?
Si tenemos la suerte de trabajar en ese momento, tenemos la costumbre de
asentir positivamente y valorar razonablemente bien nuestra carrera. Sin
embargo, es dificil vivir en escenarios que implican vivir en un contexto de una
parodia de sociedad donde el mercado es totalmente asimétrico para los
docentes. [Es en este escenario, cuando se reflexiona sobre la vocacion

profesional y la mente comienza a proyectar deseos profesionales reales.

Ahora bien, en el caso de los docentes, el desarrollo de competencias

docentes es un aspecto central, pues el levantamiento, gestion y analisis de las
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competencias de los docentes es un aspecto critico para el mejoramiento del
sistema escolar. Asi, “el conocimiento de las competencias y la forma de trabajar
de los profesores (desempefio observado) con aquellos aspectos mas
significativos del curriculum que tienen impacto en los aprendizajes, es una clave
al momento de abordar el tema de la calidad de la educaciéon” (Uribe y Celis,
2007, p.3) Esto implica que el desempefio laboral de los docentes tiene una
importante especificidad desde el punto de vista de sus consecuencias, ya que
tiene un impacto directo en terceros (estudiantes), configurando un cuadro en el
que el desempefio laboral docente puede ser visto como una necesidad social

mas que una necesidad individual.

Esto se torna fundamental cuando las transformaciones diagnosticadas en
el &mbito de las competencias también son evidenciadas en el espacio docente.
Tal como menciona Villa, todo indica que el desempefio docente ha sufrido un
cambio radical: Si “hasta hace muy poco se valoraba como el aspecto mas
importante el conocimiento y dominio de la informacion al punto que represento el
75% de la valoracion profesional de los docentes, hoy sdlo representa el 20 o
25%” (Villa y Poblete, 2007, p.34). De esta forma, se valoran aspectos tan
variados como la destreza en la busqueda de informacién, el trabajo en equipo, el

liderazgo propio y el auto aprendizaje, entre otros factores.

Chiavenato (2000), se refiere al desempefio laboral como el desarrollo
maximo del potencial del trabajador para alcanzar mayor productividad y

eficiencia.

Por otro lado segun el (Minedu, 20012) refiere que desempefios son las
actuaciones observables de la persona que pueden ser descritas y evaluadas y
gque expresan su competencia. Proviene del inglés performance o perform, y tiene
que ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecucion de tareas

asignadas.

D Vicente (1997, citado en Bohdérquez, 2004), define el desempefio laboral
como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador, el logro de las metas

dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
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desempefio estd conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y

otras que se pueden deducir.

Schermerhorn (2006), dice que el desempefio laboral es la cantidad y
calidad de los trabajos realizados por un individuo, o un grupo de ellos en el
trabajo. El desempefio, como cominmente se dice es el balance de las personas
en el trabajo. Es una piedra angular de la productividad y debe contribuir al logro

de los objetivos organizacionales.

Gonzalez (2006), menciona que el desempefio también esta referido a la
manera de como un empleado realiza sus tareas y cémo ante los demas
empleados superan los resultados de produccién en la organizacion, basicamente

su aporte y cumplimiento en los requisitos que su puesto le exige.
Dimensiones de la variable:
Dimensidn pedagdgica

La dimension pedagogica constituye el nucleo de la profesionalidad docente.
Refiere a un saber especifico, el saber pedagdgico construido en la reflexion
tedrico-practica, que le permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol.
Alude asimismo a una practica especifica que es la ensefianza, que exige
capacidad para suscitar la disposicién, es decir, el interés y el compromiso en los
estudiantes para aprender y formarse. Y requiere de la ética del educar, de
sentido del vinculo a través del cual se educa y que es el crecimiento y la libertad
del sujeto de la educaciéon. En esta dimension pueden distinguirse cuando menos

tres aspectos fundamentales (grafico 2): (Minedu, 2012).
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DIMENSION PEDAGOGICA

Pedagogia

Etica del Educar

Figura 1. Dimension pedagdgica de la docencia (Minedu, 2012)

El juicio pedagogico, que supone tener criterios —variados,
multidisciplinarios e interculturales— para reconocer la existencia de distintas
maneras de aprender e interpretar y valorar lo que cada estudiante demanda en
cuanto necesidades y posibilidades de aprendizaje, asi como para discernir la

mejor opcidn de respuesta en cada contexto y circunstancia.

El liderazgo motivacional, que implica la capacidad de despertar el interés
por aprender en grupos de personas heterogéneas en edad, expectativas y
caracteristicas, asi como la confianza en sus posibilidades de lograr todas las
capacidades que necesitan adquirir, por encima de cualquier factor adverso y en

cualquier ambiente socioeconémico y cultural.

La vinculacion, que tiene que ver con el establecimiento de lazos
personales con los estudiantes, en particular con su dimension subjetiva, asi
como con la generacién de vinculos significativos entre ellos. Etimolégicamente,
“vinculo” significa “atadura” y “compromiso”, y supone entonces intercomunicacion
afectiva, empatia, involucramiento, cuidado e interés por el otro, apertura para

hallar siempre lo mejor de cada uno. (Minedu, 2012).
Dimension cultural

Refiere a la necesidad de conocimientos amplios de su entorno con el fin de
enfrentar los desafios econdmicos, politicos, sociales y culturales, asi como los de

la historia y el contexto local, regional, nacional e internacional en que surgen.
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Implica analizar la evolucién, dilemas y retos para comprenderlos y adquirir los
aprendizajes contextualizados que cada sociedad propone a sus generaciones

mas jovenes. (Minedu, 2012).
Dimensidn politica

Alude al compromiso del docente con la formacion de sus estudiantes no solo
como personas sino también como ciudadanos orientados a la transformacion de
las relaciones sociales desde un enfoque de justicia social y equidad, pues la
mision de la escuela tiene que ver también con el desafio de constituirnos como
pais, como sociedades cohesionadas con una identidad comun. Construir
sociedades menos desiguales, mas justas y libres, sostenidas en ciudadanos
activos, conscientes, responsables y respetuosos del medio ambiente, exige del

docente conocimiento de la realidad social y sus desafios (Minedu, 2012).

Luego de la revision tedrica, la propuesta que he considerado para la variable

dependiente; de mas coherencia con el contexto es la de Chiavenato (2002).
Factores que influyen en el desempefio

Chiavenato (2007), comenta que el desempefio de una persona se ve influido por
diversos factores que lo rodean; ese desempefio depende de las habilidades y las

capacidades con las que cuente el empleado.

Robbins (2004), dice que existen variables que repercuten en la
productividad de los empleados. Aunque la lista es larga y contiene conceptos
complicados, existen factores que se definen facilmente, como las caracteristicas
biograficas de género, edad, estado civil y antigiedad en la organizacion, las

cuales afectan el desempefio de los trabajadores.
Edad

En Focusing Age Strategies in Policy Making (2008), se comenta que el interés
sobre el tema del desempefio laboral con relacion a la edad ha aumentado ya que
se ha observado que la poblacion laboral esta compuesta en su mayoria, por

adultos mayores. Afirma que, en cuanto a funciones sensoriales y motrices, los
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colaboradores se encuentran limitados en el desempeiio del entorno a su trabajo
y al mismo tiempo existen algunas limitaciones en cuanto a funciones cognitivas.
Declaran que una persona mayor tiene conocimientos y experiencias Utiles para la
empresa. Concluyen que la edad afecta ciertas actividades, para algunas es una

ventaja, para otras una desventaja, mientras que en otras es algo neutral.

Antiguedad

Harvard Business Essentials (2005), explica que las empresas de éxito que
existen en la actualidad tienen preferencia por las ideas innovadoras, los
productos y servicios de primera calidad que surgen del conocimiento y destrezas
de los empleados. Cuando los empleados cuentan con mas afios de servicio en la
empresa, aumenta su conocimiento y su experiencia por lo que afirma un buen

desempeiio en sus labores.
Nivel de escolaridad

Chiavenato (2007), menciona que la educacién profesional es muy importante
para el desarrollo de las labores. Se identifican tres grandes areas que la
componen: la primera se ubica en la formacion profesional, lo cual lo interpreta
como aquella que se hace durante los primeros 20 afios de la vida de una
persona dentro de una escuela; dicha preparacion es visionarlo a largo plazo. La
segunda se ubica en el desarrollo profesional, el cual refiere al perfeccionamiento
de las personas en ciertas areas especificas permitiendo prepararse para
funciones mas complejas, esto también con visién a mediano plazo; y la tercera
la capacitacion, esta responsabilidad recae, por lo general, en el jefe adjunto al
trabajador; su principal objetivo es preparar a una persona para una actividad
especifica, la capacitacion es visionarlo a corto plazo. Si una llegara a faltar, el
desempefio se veria afectado. La formacién profesional, el desarrollo profesional

y la capacitacion son necesarios para todo trabajador.
Aptitudes

Fernandez (2005), sefiala que las aptitudes que manifiestan los empleados en las

organizaciones se clasifican en tres categorias: (a) conceptuales, para conocer
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bien su entorno; (b) humanas, para relacionarse en su trabajo y (c) técnicas, para

la realizacion de las tareas asignadas.
Entrenamiento

Alles (2005), menciona que es un proceso de aprendizaje en el que se adquieren
habilidades y conocimientos que se necesitan en la consecucion de los objetivos
definidos previamente. Este entrenamiento implica el uso de informacion, el
desarrollo de habilidades y la capacidad de modificar actitudes y desarrollo de
conceptos. La capacitacion y el entrenamiento son factores que determinan y
participan en el desarrollo personal de los empleados en la organizacion, y
constituyen una herramienta indispensable para el logro de ese desarrollo y/o los

objetivos.

Miralles y Romero (2006), manifiestan que las capacidades laborales vy
ocupacionales de los trabajadores deben ser entrenadas constantemente
incluyendo tres areas: (a) el individuo, tratando sus expectativas y motivaciones
para cubrir sus roles y habitos de trabajo; (b) el entorno, donde lo que rodea a la
persona debe ser dirigido en base a las caracteristicas laborales y (c) el analisis

de la tarea y como se relaciona con cada empleado.
Ambiente fisico

Gan y Berbel (2007), sefialan que el espacio fisico es determinante sobre todo en
la iluminacién, el ruido, la temperatura, la higiene y todo lo que involucra el factor
fisico, para la gestion laboral, pues de ello dependera el estado de animo de los
empleados en relacion a sus funciones, ya que si no se atienden estos aspectos,

se crearan condiciones negativas en las funciones y el desempefio laboral.

Romero y Mufioz (2006) detallan que es uno de los aspectos mas
influyentes en la seguridad y la eficiencia. Con el fin de hacer méas eficientes los
sistemas de produccion, en las ultimas décadas, se han hecho cambios de vital

importancia en los equipos y sistemas de manufactura.
Motivacion

Jiménez y Bueno (2003), dicen que para que una persona sea comprometida en

su trabajo y se facilite la realizacion del mismo, no necesariamente ésta debe
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estar satisfecha con su trabajo, sino que se encuentre comprometida con su labor.
Muchos empleados ni siquiera reciben una gratificacion por realizar su trabajo,
pero se sienten motivados a hacerlo. Pueden existir cientos de condiciones que
motiven a que el desempefio en el trabajo sea muy elevado, mas elevado que el

de cualquier persona que tenga el ‘trabajo de su vida'.

Proceso de evaluaciéon del desempefio

McDaniel y Gitman (2007), argumentan que los empleados deben recibir la
orientacién y la capacitacion; luego reconocer lo que la institucién espera de ello
en funcién de desarrollo y productividad a través de un plan de evaluacién de
desempefio. Es necesario para ello que los administradores les informen lo que
esperan de ellos, haciéndoles de su conocimiento programas laborales, objetivos
laborales y los requisitos de la calidad del producto o el servicio. El evaluador
debe realizar tareas de evaluacién y supervision periddicamente, mientras el

empleado realiza sus labores.

Mondy y Noe (2005), ellos refieren que la evaluacion de desempefio lleva
consigo un proceso para su realizacibn y se da de la siguiente manera: (a)
elaborar el plan de desempefio, (b) asignar al responsable de la evaluacion, (c)
examinar el trabajo desempefiado evaluando los resultados y analizandolos; (d)
establecer metas de evaluacion en conjunto con las expectativas de los

empleados y (e) comparar el desempefio con los estandares definidos.
Propdsitos:

Segun Robbins y Judge (2013), investigd que para la evaluacion de desempefio

se tienen varios objetivos, y los principales son:

Consiste en ayudar a la direccidn a que tome decisiones de recursos humanos

sobre ascensos, transferencias y despidos.

Las evaluaciones también detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo,
ya que identifican con precision las habilidades y competencias de los

trabajadores para las cuales se pueden desplegar programas correctivos.
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Brindan retroalimentacion a los colaboradores sobre la forma en que la institucion

percibe su desemperfio.

Con frecuencia son base para asignar recompensas, como aumentos de sueldos

por meritos.
1.2.2. Fundamentos tedricos de la motivacion
Motivacion

Existen distintas definiciones de la motivacién, pero todas ellas convergen en que
es un proceso que tiene cierta fuerza y direccién, las cuales impulsan para que las

personas puedan realizar sus actividades y alcanzar sus metas

Chiavenato (2006), menciona que la motivacion busca explicar el
comportamiento de las personas. La administracién cientifica se basa en la
concepcion del homo economicus, segun el cual el comportamiento del hombre
es motivado exclusivamente por la biusqueda de dinero y por las recompensas
salariales y materiales del trabajo; por tanto, el enfoque clasico de la

administracion se fundamentaba en esa teoria de la motivacion.

Steers, Porter, y Bigley (2004), han conceptualizado la motivacion como la
fuerza que energiza, dirige y canaliza la conducta humana. Sin embargo, la
motivacion laboral no solo induce a los empleados a tomar accion, sino que
ademas influye la forma, direccion, intensidad y duracion del comportamiento o

conducta.

La aproximacion tedrica al constructo de motivacion, la persona se motiva
ante una deficiencia fisiolégica o psicologica que impulsa el comportamiento con
destino a la consecucion de objetivos o incentivos (Musriha, 2011), en si es un
conjunto de impulsos que hace que una persona realice algo y como
consecuencia la persona actua para poder lograrlo, estos pueden ser positivos
(recompensas, regalos) o negativos (castigos, llamados de atencién, amenazas)
(Koenes, 1996).
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Entonces la motivacion es el proceso a través del impetu, la conducta y la
tenacidad del esfuerzo hacia el objetivo de una meta, fijando la orientacién de los

esfuerzos y el tiempo en mantenerlos (llies, Judge y Wagner, 2006),

Los impulsos en la motivacion son las que energizan, dirigen y canalizan la
conducta humana (Steers, Mowday y Shapiro, 2004), ellas no solo inducen a los
colaboradores a las acciones, sino influyen en la forma, la intensidad y la duracion
del comportamiento o conducta de las personas (Ancona, Camacho & Garcia-
Mufioz, 2012); en ella interactian la intensidad, la cual representa la energia con
que se realizan las actividades, la direccion que orienta hacia el objetivo que se
necesita y la persistencia, como el tiempo durante el cual el trabajador mantiene

el esfuerzo (Robbins y Judge, 2009).

La motivacion intrinseca hacia el trabajo es una fuerza psicolégica que se
inicia dentro de las personas determinando la direccion de las conductas a
realizar, los niveles de esfuerzo y de persistencia cuando no esta sujeta a fuertes

presiones y limitaciones situacionales (Kanfer,1987; Arrieta y Navarro, 2008).

La motivacion extrinseca es un fendmeno multicausal, originado por
incentivos, reconocimientos, promociones, salarios, condiciones laborales, el
trabajo por si mismo, entre otros (Cortés, 2004) y que estan orientados hacia el
logro de objetivos 0 metas, a suplir las necesidades de las personas, profesional y
laboralmente (Usher, 2008), y se ve afectada por la cultura organizacional
influyendo las actitudes y los valores propios hacia las actividades laborales y, por

ende, a su desempefio general (Carmona, 2004).
Teorias de la Motivacion

Entre las teorias sobre la motivacion hacia el trabajo, algunas se hombran segun
el enfoque de la investigacion mostrando la clasificacion de Porter, Bigley y Steers
(2003), la cual se basa entre grandes pilares, en la persona o el colaborador, en

su contexto conductual y en la relacion de las dos.

Las primeras que se abordaran son las que estan basadas en la persona o

el colaborador:
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= Teoriade las necesidades de Maslow

Se centra en satisfacer las necesidades basicas y las que permiten crecer y
desarrollarse en sus competencias. Esta teoria se explica a partir de la Piramide

de Maslow.

Piramide de Maslow
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Figura 2. Pirdmide de Maslow (Agut y Carrero, 2007)

En la base de la piramide estan las necesidades fisiolégicas que son todas
aguellas que permiten la supervivencia como respirar, comer, descansar; luego
estan las necesidades de seguridad, en las que se incluye la proteccion, la
atencion, la estabilidad asociada a la familiaridad; las necesidades de afiliacion
son todas aquellas que van hacia la satisfaccion de las necesidades de afecto,
relaciones familiares y de amistad, las necesidades de reconocimiento, estas
identifican las capacidades y las fortalezas que tienen las personas y la
importancia de su labor, y las necesidades de autorrealizacion, las cuales van
orientadas a lograr todo lo que uno es capaz de llegar a ser. En el Ultimo peldafio
de la pirdmide se deben satisfacer todas las necesidades desde las mas basicas

hasta llegar al nivel superior (Agut y Carrero, 2007).
= Teoria XY de McGregor

La base de esta teoria es el logro de las metas personales y, a la vez, el logro de
los objetivos de la organizacion; esta fue la premisa final a la que llegd Mc Gregor
luego de analizar las teorias por separado, la teoria X se basa en que las
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personas necesitan que se les fuerce, controlen, dirijjan y amenacen con castigos
para conseguir los objetivos de la empresa, mientras que en la teoria Y el empleo
es fuente de satisfaccion y el trabajador persevera para lograr los mejores
resultados y se compromete en la medida que se premian sus logros (Agut y
Carrero, 2007).

= Teoriade las necesidades de McClelland

La finalidad es suplir las necesidades basandose en tres enfoques hacia el logro,
hacia el poder y a la afiliacion (Agut y Carrero, 2007). De esta manera, los
empleados de wuna organizacibn se pueden clasificar en tres grupos
motivacionales, los afiliativos aquellos que tienen mayor necesidad de estima y
reconocimiento, sus decisiones se basan mas en aumentar su popularidad que en
promover las metas de la organizacion; los motivados por la necesidad de logro,
son indiferentes por lo que los demas piensen, se concentran en establecer metas
y cumplirlas, pero ponen en primer lugar su propio logro y reconocimiento; y
aguellos que estan interesados en un lugar de jerarquia, ellos son mas efectivos,
y sus colaboradores directos tienen un mayor sentido de responsabilidad, ven las
metas organizacionales con claridad y manifiestan espiritu de equipo (McClelland,
2003).

El segundo grupo de teorias se abordan desde el contexto conductual

» Teoria del refuerzo de Skinner

El comportamiento del trabajador tiene que ver de cierta forma para obtener
refuerzos positivos. Esta teoria sostiene que para motivar a la persona no se
necesita llegar a entender sus necesidades ni las razones por las cuales quieren
satisfacerlas, solamente se debe entender la relacién entre la conducta y su
respectiva consecuencia positiva 0 negativa. Entre el reforzamiento positivo se
tiene los elogios y en los negativos reglas de restriccion, castigos, accién
disciplinaria, advertencia formal al empleado, multa o despido como lo enuncia
(Porter et al, 2003).
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El tercer grupo de teorias se aborda desde la combinacion del colaborador y

el contexto conductual, entre ellas se encuentra:

» Teoria de la expectativa de Vroom afirma que la fuerza a actuar en
determinada forma depende de la expectativa y lo llamativo del
resultado para la persona (Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

= Teoria de la equidad de Adams, en ella el trabajador recibe de
acuerdo con lo que aporta y lo compara con lo que reciben los

demas (Agut y Carrero, 2007).

= Teoria social cognitiva de Bandura plantea que las personas,
ademas de ser conocedoras y ejecutoras, son autorreactivas y con
capacidad de autodireccion, ya que la regulacion de la motivacion y
de la accion actuan, en parte, a través de criterios internos y de
respuestas evaluativas de las propias ejecuciones. La
autorregulacion esta dirigida a metas y resultados proyectados en el
futuro, los cuales son representados cognitivamente en el presente,
de esta manera se puede generar un efecto causal sobre el
comportamiento humano, asi al interpretar nuestra conducta
necesariamente hay que inferir que esta mediada por los procesos
de pensamiento, por la motivacién, la afectividad y los procesos
influyentes en la ejecucion de las actividades humanas (Bandura,
1987; Vielma y Salas, 2000).

La motivacion es autodeterminacion, es la experiencia de hacer lo que se
quiere sin restricciones; hay dos clases de orientacion: hacia el aprendizaje y
hacia el desempefio, mostrando de lo que son capaces y las competencias que
posee. En la autoeficacia se mueven las siguiente funciones: eleccion de la tarea,
la cual es la capacidad generada a partir de las habilidades cognitivas, sociales,
emocionales y conductuales aplicadas a un propdsito deseado; el esfuerzo es la
capacidad que tiene la persona de sentirse capaz de hacer determinadas tareas

generando la energia suficiente para llevarlas a cabo; y la perseverancia es una
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reaccion que tiene la persona hasta poder completar la tarea asignada (Bandura,
1995; Garcia, Garcia y Ramos, 2007).

Teoria de establecimiento de objetivos de Latham y Pinder (2005),
se ha centrado no solamente en la relacién de la persona con su
trabajo, sino con otros factores que interactian en la motivacion,
como el contenido del trabajo, la personalidad, los factores afectivos
y los cambios asociados al medio ambiente en que se desarrolla
(Klonoski y Baldwin, 2011). Existen sistemas de motivacion y
recompensa que dependen de la cultura del pais, vista desde la
relacion entre el individualismo y el colectivismo, los valores
culturales y las practicas de gestidén en relacion con la recompensa
(Erez, 2000; Latham y Pinder, 2005).

La motivacion est4 relacionada con autoeficacia y necesidad del logro. La

autoeficacia son las afirmaciones en las propias capacidades para organizar y

ejecutar acciones requeridas para resolver situaciones futuras, las cuales se van

incrementando por: las experiencias vividas, éxitos y fracasos, la persuasion

social y las creencias de eficacia, para lograr alcanzar una meta determinada

(Arrieta y Navarro, 2008). Lo importante es motivar a las personas para mantener

y reforzar la direccién, persistencia e intensidad de los esfuerzos realizados. Ellos

llevaron a cabo un estudio cuyo resultado muestra que la motivacién no se

comporta de forma lineal, sino que esta en constante cambio, es decir, que no

espera algun estimulo para activar determinado comportamiento.

Teoria de la identidad social se basa en el conocimiento que posee
la persona sobre la pertenencia a un grupo social determinado por la
parte emocional, este puede estar demarcado por dos extremos: el
intergrupal, en el cual la conducta se determina por la pertenencia
un grupo y el interpersonal, en el que la conducta se determina por
las relaciones personales con otros individuos. Es decir, el trabajo
debe tener actividades que impliquen realizacion propia, identidad

social y construccion de relaciones humanas que conlleven a un
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desarrollo humano integral, relacionandolo directamente con el
liderazgo el cual debe tener caracteristicas que aporten una vision
amplia del desarrollo humano, de tal manera que se logre un avance

social, integral y sostenible (Cortés, 2004).

Paniagua (2005), menciona que Elton Mayo, en su experimento de
Hawthorne, demuestra que la recompensa salarial (aun cuando se efectie sobre
bases justas 0 generosas) no es el Unico factor decisivo para la satisfaccion del
trabajador en la situacién laboral. Se propuso una nueva teoria de la motivacion,
opuesta a la del homo economicus; el ser humano es motivado no solo por
estimulos econdmicos y salariales, sino también por recompensas sociales y

simbolicas.

Blumen (2008), detalla que las personas necesitan tener interés en el
entorno y estar motivados a interactuar con él. Es decir, el desarrollo es el
resultado de interacciones reciprocas entre los organismos y el entorno, que a su
vez actualizan el potencial genético del organismo. Por lo tanto, a mayor
interaccion entre el organismo y el entorno, mayor realizacion del potencial

genético.

Kelly (2008), refiere que la motivacion es una fuerza motriz. Si desea

motivar a la gente debe conocer sus motivos y satisfacer sus necesidades.
Importancia de la motivacién laboral

Kelly (2008), comenta que la capacidad para motivar a un equipo y trabajar con él
tiene tanta importancia como el conocimiento técnico y una mentalidad analitica.
El estilo de liderazgo que adopte el jefe determina la cantidad de esfuerzo que
realiza el personal. Un gerente que desea lograr excelentes resultados no debe
ignorar la salud psicologica de su personal. Esto es particularmente importante en
la actualidad cuando el equilibrio de poder dentro de las compafiias esta
cambiando a favor de los empleados mas calificados. Para motivar al personal es
necesario prestar atencion a las relaciones humanas. Varias investigaciones

psicoldgicas revelan que el 95% de las decisiones, se toman en el nivel emocional
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sin importar si podemos respaldar nuestros motivos con argumentos
aparentemente razonables. La motivacion es un producto de la participacion, pero
trabajar en conjunto no es facil. Sin embargo, es posible aprender las reglas de
las relaciones interpersonales. Por esta razon, no es suficiente dedicarse
solamente al desarrollo profesional; la estimulacion de las capacidades sociales
tiene la misma importancia. Una atmésfera placentera y relajada conduce con

mayor rapidez al logro de los objetivos
Relacion entre motivacion y desempefio

Rodriguez y Acosta (2009), destacan que en un ambiente empresarial donde
haya una correcta motivacién, una comunicacion directa y explicita sobre lo que
se espera de cada uno de los colaboradores, trae como resultado colaborador
orientado al logro de objetivos, el mejoramiento continuo y un desempefio
sobresaliente. Cuanto se motive a la persona hacia algo, mayores esfuerzos hara
para conseguirlo; mientras mas motivos se encuentren para desempefiar mejor un
trabajo, se haran mayores esfuerzos para hacerlo. Ademas de la satisfaccion de
las necesidades basicas, las metas, el deseo de logro y superacién, asi como la
necesidad de autorrealizacién pueden constituirse en motivos poderosos para
buscar un éptimo desempefio. Esto les permite crecer desarrollarse, las metas se
constituyen en hitos para el desarrollo de las personas; solo alguien que no tenga
metas no llegara a ninguna parte Las metas, la satisfaccion de necesidades y una
percepcion positiva hacia la actividad laboral, se convierten en el combustible que
activa la motivacion y ésta proporciona la disposicion necesaria para un mejor

avance de las actividades laborales.

(Bruce y Pepitone, 2002), mencionan que, para mejorar el desempeio y la
motivacion de los empleados, se tendra que demostrar que se esta comprometido

con los colaboradores siguiendo los tres pasos que a continuacion se mencionan:

Crear un ambiente de alto desempefio. Para provocar y desarrollar la
motivacion en los empleados, se debera crear deliberadamente un ambiente que
conduzca a niveles superiores de desempefio. En este ambiente los empleados

se concentraran y tendran bien claro cuales son sus objetivos, el trabajo sera
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estimulante y desafiante, la gente se sentird apreciada y respetada. Antes de
crear un ambiente de alto desempefio, se tendra que estudiar el ambiente actual.
Solo entonces se podra determinar qué se va a necesitar para llegar a donde se
quiere llegar. Es recomendable que los empleados participen en el estudio,
solicitando sus ideas y opiniones.

Compatrtir las recompensas del desempefio exitoso. Un objetivo importante
en cualquier programa de motivacion es ayudar a que los empleados sientan que
el trabajo es en si mismo una recompensa. Si se quiere que los empleados
mantengan un alto nivel de motivacion en el trabajo, se pueden compartir las
recompensas con aquellos que han contribuido al éxito de la organizacion. Para
ello se puede tomar lo que a continuacion se menciona: (a) recompensas
especiales, (b) reconocimiento y alabanza, (c) formacién, seminarios y talleres de
trabajo y (d) estimulantes para la moral.

Incentivar a los demas para que rindan mas. Los grandes lideres suelen
ser inspiradores, fomentan el optimismo, como directivo puede crear un ambiente
que ayude a la gente a subir al siguiente nivel de consecucion, satisfaccion y
excelencia; crear un ambiente de trabajo en el que la gente realmente le guste lo
gue hace y se sienta motivada a hacer un buen trabajo requiere determinadas
habilidades. Si se consiguen desarrollarlas, se estard desarrollando un equipo

creativo y sinérgico.

3. Cambio de actitudes | 4, desarrollo de habito

busqueda de pensamientos y
conocimientos acciones

1. Obvia realidad
Baja motivacion
y desempeiio

\ 6. Desempefio
optimo

2. Conocimiento de

la dindmica de la 5. Estar dispuesto
motivacion.

Figura 3. Ciclo para la accibn motivacion — desempefio (Chiavenato, 2000)
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1.3 Justificacion de la Investigacion

La educacion del futuro se perfila con un alto nivel de requerimientos para los, las
estudiantes en su conjunto, considerandose el desempefio como un factor de
desarrollo para la calidad de servicio educativo. También se piensa en él como un
elemento sustancial, garante del ejercicio de la ensefianza aprendizaje, que

planteara el complejo orden educativo.

Compartimos la preocupacién por mejorar la calidad de la educacién con
equidad para responder oportunamente a las exigencias de nuestra sociedad en
el umbral del Siglo XXI.

Solidaridad con los docentes que trabajan en situaciones dificiles.
1.3.1 Justificacion Teodrica

La investigacion fortalecera a través de argumentos cientificos y sistematicos, los
conocimientos e informacién que hasta hoy se han formulado respecto a las
variables desempefio laboral y la motivacion. El estudio certificara asimismo
mejorar las bases tedricas de estos constructos en funciéon de los Ultimos

enfoques del Buen desempefio docente.
1.3.2 Justificacion metodolégica

Esta investigacion hard posible la aplicacion y consolidacién de la validez y
confiabilidad de instrumentos para valorar el desempefio laboral de los docentes y
de la motivacion en un contexto profesional docente. Asimismo, la tesis permitira
preparar esbozar actividades para fortalecer el desarrollo del desempefio laboral

de los docentes.
1.3.3 Justificacién practica

Los resultados de esta investigacion beneficiaran definitivamente a los docentes y
a los directivos de la IE Melitobn Carvajal, quiénes al tomar conocimiento de los
aportes y la dependencia que existe entre la motivacion y el desempefio laboral

de los docentes podran desarrollar mejorar el desempefio laboral de la praxis
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educativa; ya que influird para propiciar un andlisis critico reflexivo de las
variables en mencién, permitiendo tomarlo como referencia para la realizacion de
un desarrollo humano que por derecho le corresponde y asi desprender un
desarrollo un crecimiento profesional por ende revalorar la carrera docente. En
nuestro contexto, algunas cosas como las condiciones laborales, las
responsabilidades, los sueldos y los beneficios estan fuera del control de los
directivos, pero es importante que se recuerde que la motivacion esta
estrechamente ligada al desempefio que tiene que ver mucho con un buen criterio

de parte de ellos.
1.3.4 Justificacion epistemolégica

Va generar un ambiente en el que el docente experimente ayuda para mejorar su
desempefio al realizar las actividades del programa de motivacién y obtener un
mejor resultado, en este orden de ideas se necesita de un buen equipo de trabajo
que esté en condiciones de proyectar acciones cualitativas para lograr los

objetivos de la Institucion Educativa.

Los docentes siguen desempefiandose en tareas que son altamente cualificadas
y algunos mantienen elementos de control sobre sus procesos de trabajo,
convirtiéndose en una ambivalencia en el desarrollo mismo del proceso de

trabajo.
1.4. Realidad Problematica

La educacién no ha sido una tarea facil. Hoy no basta con “saber” o “saber hacer”,
sino que la ensefianza se entrelaza con la dignidad humana que nos orienta hacia

el bien hacer.

Aunque la buena practica o ejercicio de la profesion hace que el profesional
aporte un servicio a la sociedad, a la vez, hace ademas que adquiera un caracter
o personalidad ética (Marchesi, 2007). Con el desarrollo de sus actividades los
profesionales pretenden ganarse no solamente econdmicamente la vida, sino
también la importancia social y moral del ejercicio de una profesion en el bien

especifico que aporta a la sociedad (Jiménez y Wamba, 2004; Domingo, 2008).
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En Pera hay fuertes cuestionamientos al sistema educativo durante décadas en el
tratamiento de la ensefianza aprendizaje conflicto entre el SUTEP y el MINEDU; y

recomendaciones del CEN sobre el desempefio profesional de los docentes.

En la Institucion Educativa Meliton Carvajal se observa que el 90% de la
plana docente labora en un horario peculiar de 8.00 a.m. a 16.00 p.m. en un
contexto donde los docentes estan supervisados diariamente a través de la
elaboracion y ejecucion de sesiones de aprendizaje que les toma tiempo analisis y
planteamiento, es decir una secuencia légica exigente en la elaboracion de la
sesion de aprendizaje hoy por hoy para brindarle los conocimientos y la praxis
pedagogica a los, las estudiantes de la Institucion Educativa; tal exigencia a los
profesores del nivel de secundaria resulta una apatia a su desempefio laboral;
pero la muestra de ello se percibe en la actitud en la apariencia del profesor
cansado, preocupado que no solo es eso, desatendido profesionalmente ya que
con ese horario no le permite actualizarse sosegadamente llevando un ritmo de
vida agitada para la salud mental de cada uno de ellos; los comentarios que se
dan en la Instituciébn de no poder trabajar en otro lado, las consideraciones a su
profesion por los directivos, la atencion que reciben de parte de los
administrativos, los auxiliares ante la vista de todo integrante trabajador de la I.E.
Melitdbn Carvajal por lo que le ocasiona una carga de estrés adicionandole un
sueldo indecente para el tiempo de trabajo diario que realizan, ademas de la
brecha que ha originado la aplicacion de las escalas a través de un instrumento

gue solo evalla conocimientos y no el desempefio en el aula.

Aqui se puede observar que los docentes estan desmotivados frente a
esta realidad actual donde la reestructuracion del sistema educativo no le brinda
las condiciones que necesita un profesional en la docencia; obviamente le resta
energia a su desempefio laboral. A todo esto se suma el descontento de los
docentes frente a su labor pedagdgica que es tan desconsiderada, a mediano
plazo el desempefio no serd como deberia ser eficiente porque la mayoria trabaja
en 2 colegios entonces hay un desgaste de energias, quedando un menor grupo
de docentes que trabajan en 1 solo colegio; y se dan por su conviccion misma

por lo tanto su desempefio sera mejor porque la mistica en algunos profesionales
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no se pierde, ya que se sacrifican; lo preocupante es que son seres humanos que
responden a estimulos sin embargo terminan con una carga de estrés fuerte y se
percibe llegando tarde al colegio no desarrollando completamente algunas de las
sesiones de aprendizaje. Se corre el riesgo de que los profesores no trasmitan un
bienestar emocional adecuado frente a los estudiantes es decir se produciria una
atmosfera de apatia que a la larga vaya en contra de la salud mental de ambos
protagonistas de la ensefianza aprendizaje y por ende puede llegar a que los
docentes sean sancionados injustamente en el trabajo y el sistema educativo
declive, como también los padres de familia trasladarian a sus hijos a otros

colegios.

Si la finalidad principal de la educacion es que cada sujeto pueda alcanzar
un grado 6ptimo de bienestar social y emocional. No existe justificacion mas
sélida que esta para terminar de dar a la educaciéon emocional la importancia que
debe tener en el proceso educativo de los jévenes. Entonces se debe generar
programas que ayuden al desenvolvimiento del docente; como poner en practica
el proceso de reestructuracion corporal (relajamiento), que se den escenarios de

camaraderia; entre otros para que el maestro pueda rendir eficientemente.

La encuesta nacional de docentes. (ENDO, 2014), reune la opinion de
alrededor de 10000 profesores participantes de colegios publicos y privados de
todas las regiones del pais a la pregunta ¢En qué nivel socioeconémico estan?

31% pobre, 60% medio y 9% alto (Consejo Nacional de educacién: 2014)
1.4.1 Formulacion del problema

1.4.2 Problema general

¢, Cual es el efecto del Programa de Motivacion para el desemperio laboral de

los docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017?
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1.4.3 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cual es el efecto del Programa de Motivacion en la dimension Pedagdgica

en los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 20177
Problema especifico 2

¢, Cual es el efecto del Programa de Motivacion en la dimension cultura para los

Docentes de la Institucién Educativa Meliton Carvajal de Lince 20177
Problema especifico 3

¢ Cuédl es el efecto del Programa de Motivacion en la dimension politica para los

Docentes de la Institucién Educativa Melitén Carvajal de Lince 2017?
1.5 Hipétesis
1.5.1. Hipotesis general

El Programa de Motivacion mejora significativamente para el desempefio laboral

de los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 2016.
1.5.2. Hipé6tesis especificas
Hipotesis especificas 1

El Programa de Motivacion mejora significativamente en la dimension Pedagdgica
para el desempefio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Meliton
Carvajal de Lince 2017

Hipotesis especificas 2

El Programa de Motivacion mejora significativamente en la dimension cultura
para el desempefio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Meliton
Carvajal de Lince 2017
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Hipotesis especificas 3

El Programa de Motivacién mejora significativamente en la dimension politica para
el desempefio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal
de Lince 2017.

1.6 Objetivos
1.6.1 General

Determinar el efecto del Programa de Motivacion en el desempefio laboral para

los Docentes de la Instituciéon Educativa Melitobn Carvajal de Lince 2017.
1.6.2 Especificos
Objetivo especifico 1

Determinar el efecto del Programa de Motivacion en la dimension Pedagdgica

para los docentes de la Instituciéon Educativa Meliton Carvajal de Lince 20177
Objetivo especifico 2

Determinar el efecto del Programa de Motivacion en la dimension cultura en los

Docentes de la Institucion Educativa Melitén Carvajal de Lince 20177
Objetivo especifico 3

Determinar el efecto del Programa de Motivacion en la dimensién politica para los

docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 20177?



Il. Metodologia
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Paradigma de la investigacion

El paradigma es positivista, por su objetividad en el método cuantitativo durante el
proceso de la investigacion, aplicando datos numéricos. Segun Sanchez S.
(2011), el paradigma positivista, a principios del siglo XIX la ciencia positiva era la
Unica via para lograr un conocimiento objetivo y universal sobre el mundo. Y en su
acontecer, los hechos y fenbmenos sociales empiezan a ser de interés en la
reflexion cientifica. Asi es como los pensadores de esa época, Comte, Mill y
Durkheim definieron los principios de una ciencia social. (Durkheim, 1984, citado
por Sanchez, 2011). Su dimension epistemoldgica consiste en una causa en la
gue se puede acceder al conocimiento de la verdad a través de los sentidos y de

la razon.
2.1 Variables
2.1.1 Variable independiente: Programa de motivacion

Para llies, Judge y Wagner (2006), la motivacion es: “el proceso a través del
impetu, la conducta y la tenacidad del esfuerzo hacia el logro de una meta u
objetivo, determinando la orientacion de los esfuerzos y el tiempo en

mantenerlos”.
2.1.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

El desempefio es “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacion funcionando el individuo con una gran

labor y satisfaccion laboral” (Chiavenato 2002, p.236).
Definicion operacional

Es el nivel de desarrollo 6ptimo de la praxis educativa articulando en la realidad lo

pedagogico con lo cultural y la politica.

La variable desempefio consta de tres dimensiones en primer orden la
pedagogica cuyos indicadores son el porcentaje de elaboracién de sesiones de

aprendizajes que consta de cuatro items, nivel de actitud pedagdgica que consta



49

de tres items, liderazgo motivacional con dos items y nivel de empatia con dos
items; la segunda dimension denominada cultural con tres indicadores que consta
de ocho items, la tercera dimension se denomina politica con dos indicadores
que consta de 10 items, jornadas laborales que consta de 2 items y nivel de
consideracion y seguridad profesional que consta de 8 items; con indice rango
deficiente (11-25), Regular ( 26-40), Bueno (41-55) que pertenecen a la escala de

intervalo.
Dimension pedagdgica
Minedu (2012), sostiene que:

La dimensién pedagdgica constituye el nucleo de la profesionalidad
docente. Refiere a un saber especifico, el saber pedagdgico
construido en la reflexion tedrico-practica, que le permite apelar a
saberes diversos para cumplir su rol. Alude asimismo a una practica
especifica que es la enseflanza, que exige capacidad para suscitar
la disposicion, es decir, el interés y el compromiso en los estudiantes
para aprender y formarse. Y requiere de la ética del educar, de
sentido del vinculo a través del cual se educay que es el crecimiento

y la libertad del sujeto de la educacion. (p.20).
Dimension cultural
Segun el Minedu (2012) es:

Refiere a la necesidad de conocimientos amplios de su entorno con
el de enfrentar los desafios econdmicos, politicos, sociales y
culturales, asi como los de la historia y el contexto local, regional,
nacional e internacional en que surgen. Implica analizar la evolucion,
dilemas y retos para comprenderlos y adquirir los aprendizajes
contextualizados que cada sociedad propone a sus generaciones

mas jovenes. (p.20).
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Dimensidn politica
Para el Minedu (2012):

Alude al compromiso del docente con la formacion de sus
estudiantes no solo como personas sino también como ciudadanos
orientados a la transformacion de las relaciones sociales desde un
enfoque de justicia social y equidad, pues la mision de la escuela
tiene que ver también con el desafio de constituirnos como pais,
como sociedades cohesionadas con una identidad comun. Construir
sociedades menos desiguales, mas justas y libres, sostenidas en
ciudadanos activos, conscientes, responsables y respetuosos del
medio ambiente, exige del docente conocimiento de la realidad

social y sus desafios. (p.20).
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la Variable dependiente: Desempefio laboral
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Dimensiones Indicadores item Escalay valores Niveles y rangos
Porcentaje de elaboraciéon de
sesiones de aprendizaje Siempre =5
contextualizadas. Casi siempre=4 Deficiente (11-25)
A veces =3 Regular (26-40)
Dimension Nivel de actitud pedagdgica. 1,2,3,4,5, Casi nunc§=2 Bueno (41 -55)
edagoaica 6,7,8,91 Nunca =1
pedagog Liderazgo motivacional. y 11.
Nivel de empatia respeto a los
docentes eficiencia educacion
emaocional.
Aprendizajes contextualizados. Siempre =5 Deficiente (8 - 18)
Actualizacion oportuna. Casi siempre=4 Regular (19 - 29)
Dimension cultural ~ Nivel de estrés ocupacional 12,13, 14, A veces =3 Bueno (30 - 40)
15, 16, 17, Casi nunca=2
18 y 19. Nunca =1
Jornadas laborales 20, 21, 22, Siempre =5 Deficiente (10 - 23)
, » . 23, 24, 25, Casi siempre=4 Regular (24 - 37)
Dimension politica  Njvel de consideraciéon y seguridad 26, 27, 28, A veces =3 Bueno (38 -50)
profesional. 29. Casi nunca=2

Nunca =1




Tabla 2.

Tabla de especificaciones
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CATEGORIAS
. Competen ) ) ) Actividad_es Estructura Conocimient Comprension  Aplicaci6  Andlisi  Sintesi  Evaluacié Namer
Médulo cia Capacidad Indicadores Contenidos [Estrategias deltestpor o s s n )
contenido de
items
Aplica los procesos pedagdgicos Elabora sesiones  Organizacion Acompafiamien  Dimensién 1(0.5) 2(0.5) 4(1) 1(2)
en la sesién de aprendizaje con de aprendizaje de la sesion de to amable. pedagogic
Identifica, acompafiamiento  para inducir  con aprendizaje Crecimiento a
describe 'y positivamente con respecto al acompafiamiento
demuestra desempefio laboral.
un
desempefio - - -
laboral Nivel de Actitud Actitud Buen trato
optimo pedagégica Pedagodgica
Programa con la Reconocimient 3(0.5)
de practica de )
motivacion un conjunto
g;ividades Nivel de Capacitacion Capacitaciones 2(0.5) 2(1) 2(2)
durante el Capacitacion Docente de de nivel
desarrollo docente Calidad certificadas
del presente !dentifica un conjunto de acciones Estrés Relajamiento Taller de Dimension 2(0.5) 2(1)
médulo de ejercicios de relajacion  para Funcional reestructuracié  cultural
promoviend inducir positivamente con respecto n corporal
o el manejo al desempefio laboral
de las
Sztrateglas Actualizacion
. oportuna
motivacion
Jornadas Relaciones
Laborales interpersonales
Sentimiento de pertenencia en su  Aprendizajes Fortalecimiento Dimension 1(0.5) 1(0.5)
quehacer pedagégico contextualizados de la Practica Consideracion politica
Pedagdgica a y seguridad
través de una profesional
buena Gestion
y evaluacion
Empatia Interés por el Reuniones de 2(1) 1(2) 29

otro
involucramient
o

camaraderia
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2.3 Metodologia

En el presente desarrollo se utilizé el método cientifico porque se seleccion6 una
pequefia parte de la realidad; que segun Vara Horna(2011) el método cientifico
se caracteriza por ser un procedimiento estdndar un procedimiento abierto un
procedimiento riguroso cuya razon de este método es publico lo cual ha permitido
tener éxito porque es documentado; y como método secundario se aplico el
meétodo hipotético deductivo (es la via de inferencias logicas deductivas para
arribar a conclusiones particulares a partir de la Hipdtesis, que después se

pueden comprobar experimentalmente).
2.4 Tipo de estudio

El tipo de investigacion de la presente investigacion es aplicada, al respecto

Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013) sostiene :

Se llaman aplicadas por que solucionan problemas practicos, se
formulan hipotesis de trabajo para resolver los problemas de la vida
productiva de la sociedad. Este tipo de investigacion surge de la
necesidad de mejorar, perfeccionar y optimizar el funcionamiento de
los sistemas, procedimientos y normas a la luz de los avances de la

ciencia y tecnologia. (p. 71).
2.5 Disefio de investigacion

La presente investigacion es de disefio pre-experimental. Para Salking (1999), los
disefios pre-experimentales: “no se caracterizan por la seleccion aleatoria de

participantes de una poblacién, ni incluyen un grupo control”. (p.235)

Al respecto Sanchez y Reyes (2006), menciona que: “son aquellos que no reunen
los requisitos de los experimentales puros, y por lo tanto no tienen validez interna,

pero realizan un control minimo”. (p.72)
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El esquema del disefio pre-experimental es:
GE: O .. X . 0O

Figura 4. Diagrama del disefio pre experimental

Donde:

G = Muestra.

O1= Datos de la variable: Desempefio laboral docente pre test

0O2= Datos de la variable: Desempefio laboral docente post test
Método.

En el presente desarrollo se utilizO el método cientifico y como método
secundario se aplicé el método hipotético deductivo este es parte del método

experimental, va de lo general a lo particular
2.6 Poblacion, muestra'y muestreo
2.6.1 Poblacion

La poblacién estd conformada por 90 todos docentes de la institucion educativa
Meliton Carvajal de Lince 2016. La poblacion constituye el conjunto grande de
individuos que deseamos estudiar y generalmente suele ser inaccesible para su

investigacion.

Tabla 3.

Distribucién de la poblacién de Docentes.

Docentes Fi Fi o
Femenino 46 51.1%
Masculino 44 48.8 %
Total 90 100 %

Fuente: Nomina de Docentes de la IE
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2.6.2 Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), el objetivo es: “generalizar los
datos de una muestra a una poblacién, de un grupo pequefio a uno mayor. Se
involucra a muchos sujetos en la investigacion porque se pretende generalizar los

resultados del estudio”. (p.13)

El muestreo fue no probabilistico. Segun refiere Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p.176) es un: “Subgrupo de la poblacién en la que la eleccion de
los elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la

investigacion”.

Se selecciondé una muestra de 30 docentes de la poblacion docente de la
Instituciéon Educativa Meliton Carvajal de Lince, esta cantidad de poblacién es
elegida de manera proporcional por conveniencia y por el tiempo establecido para

realizar la muestra.

Tabla 4.

Distribucion de la muestra de Docentes.

Docentes Fi Fi o
Femenino 20 66,6 %
Masculino 10 33.3%
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion Propia
2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.7.1 Técnicas

Naupas, Mejia, Novoa y Villagébmez (2013), indican que: “Las técnicas e
instrumentos para la investigacion se refieren a los procedimientos y herramientas
mediantes los cuales vamos a recoger los datos e informaciones necesarias para

contrastar nuestras hipotesis de investigacion”. (p.125).
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La técnica para el presente estudio sera la encuesta y su instrumento sera
el cuestionario, para medir el desempefio laboral de los docentes en la Institucion

Educativa Melitén Carvajal de Lince 2017.

El instrumento fue el cuestionario, el cual consiste en formular un conjunto
sistematico de preguntas escritas, en una cedula, que estan relacionadas a

hipodtesis de trabajo y por ende a las variables de investigacion.
Ficha técnica de Desempefio Laboral

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Objetivo: Medir el desempeiio laboral en los docentes

Autor/es: Janet F. Jiménez Mejia

Adaptacion: Janet F. Jiménez Mejia

Administracion: individual

Duracion: Por docente 10 minutos

Sujetos de aplicacion: docentes

Técnica: Encuesta

Puntuaciéon y escala de calificacion: 5 —Siempre; 4 — Casi Siempre 3 — A
veces; 2 — Casi Nunca; 1 — Nunca

Dimensiones e items:

Pedagodgica 11 items
Cultural 8 items
Politica 10 items

Presentacion previa del instrumento: (anexo )
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Niveles y rango: deficiente (11-25), Regular (26-40), Bueno (41-55) que

pertenecen a la escala de intervalo.
2.7.2 Instrumentos

El instrumento a utilizar consta de tres partes, en una primera parte se desarrolla
preguntas que corresponden a la dimension pedagdgica de la variable
dependiente, la segunda dimensién cultural y la tercera la dimension politica con
el objetivo de conocer al personal docente de esta institucion educativa desde su
perspectiva; es un cuestionario que abarcan las dimensiones de la variable
Desempefio laboral en una escala de Likert la mayoria de los items capta lo que

se quiere medir.

El instrumento utilizado para la siguiente investigacion se muestra en la siguiente

tabla:

Tabla 5.

Instrumentos de recoleccion de datos

Variable Instrumento Escala

Desempefio laboral Cuestionario Likert

2.7.3 Validez de los instrumentos

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), indican que: “la validez se refiere
al grado que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. (p.
201)

La validez de los instrumentos se realiz6 mediante la validaciéon de

contenido.

Al respecto Osuna (1996), sostiene que: “la validez de contenido se
determina antes de la aplicacion del instrumento, sometiendo el mismo al juicio de
expertos que son profesionales relacionados a la tematica que se investiga, se

requiere como minimo tres expertos”. (p.51).
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Tabla 6.

Validez de contenido por juicio de expertos.

Dimensiones / items Pertinencia Relevancia Claridad
Si Si Si
Salvatierra Melgar Angel v v v
Mg. Liza Dubois Paula v v v
Sanchez Huapaya Gladys 4 4 v

De la tabla 5 se observa que, los expertos consideran que cada uno de los items
busca la concordancia y coherencia con los objetivos del tema de investigacion y
en funcién a sus variables e indicadores. Por lo cual nuestro instrumento para

medir el desemperfio laboral es valido.
2.7.4 confiablidad del instrumento

De acuerdo con Osuna (1996) sostiene que: La confiabilidad del instrumento se
refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto produce

resultados iguales. (p. 50).
Desempefio laboral

El instrumento para medir el desempefio laboral fue sometié a la confiabilidad
mediante el alfa de Cronbach, llegandose a determinar su confiabilidad con el
programa SPSS, los resultados se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 7.

Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos.

N Instrumento Confiabilidad

29 Desempefio laboral 0,937

Fuente: Elaboracion propia.
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Lo cual se llegd a la conclusion de que el instrumento sobre el desempefio laboral

tiene una alta confiabilidad, de acuerdo a la siguiente escala:

-1a 0 No es confiable.

0.01 a 0.49 baja confiabilidad
0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad.
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad

0.90 a 1 Alta confiabilidad
2.8 Método de analisis de datos

Para el andlisis de los datos se empleé el software estadistico SPSS version 20,
con el cual se obtendran: cuadros estadisticos, figuras y tablas, de las variables

de estudios y sus respectivas dimensiones.

Asimismo, para determinar la influencia del programa de motivacién sobre
el desempefio laboral docente, se utilizé la prueba de rangos con signo de
wilconxon, porque el disefio es pre-experimental se puede utilizar una prueba

paramétrica 0 no paramétrica.
2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a la reglamentacion planteada para esta investigacién, se tomo6 en
cuenta los aspectos éticos, con respecto a los docentes para lo cual no se conté
con la autorizacion de las autoridades en su totalidad de la institucion educativa
Meliton Carvajal de Lince; sin embargo los docentes muy interesados por el
contexto de la investigacion se aplicd el instrumento con consentimiento
informado teniendo la apertura de realizar el presente trabajo de investigacion,
asimismo se mantiene la reserva y el anonimato, asi como el respeto al evaluado
en todo momento y siendo muy celosos con los resultados para evitar

susceptibilidades.



l1l. Resultados
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3.1 Resultados generales

3.1.1 Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Tabla 8.

Niveles de comparacion entre los resultados del pre test y pos test del desempefio

docente de la I.E Meliton Carvajal de Lince 2017.

Desempeiio laboral Pre test Desempeiio laboral Post test

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0 0 0,0
Regular 28 93,3 13 43,3
Bueno 2 6,7 17 56,7
Total 30 100,0 30 100,0
o aer

W Post test

80,0%—

60,0%—]

Porcentaje

40,0%

20,0%—

Regular
Desemperio laboral

Figura 5. Niveles de comparacion entre los resultados del pre test y pos test del

desempefio docente de la |.LE Meliton Carvajal de Lince 2017.

En la tabla 8, se observa que los resultados iniciales de la variable desempefio
docente de la I.E Melitdn Carvajal de Lince 2017, muestra los siguientes niveles:

en los resultados del pre test se obtuvo que el 93,3% de los docentes se
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encontraban en un nivel regular, seguido de un 6,7% en un nivel bueno. Luego de
aplicar el programa, en la evaluacion del post test, se observa que el desempefio
docente logré una mejoria, ya que un 56,7% de docentes alcanzaron un nivel

bueno y un 43,3% un nivel regular.

Tabla 9.

Niveles de comparacién entre los resultados del pre test y pos test de la

dimensién pedagogica de la I.E Melitdn Carvajal de Lince 2017.

Dimensidén Pedagdgica Pre Dimension Pedagdgica Post
test test

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0 0 0,0
Regular 24 80,0 13 43,3
Bueno 6 20,0 17 56,7
Total 30 100,0 30 100,0

— EGmpo

Postiest

Porcentaje

Pedagogica

Figura 6. Niveles de comparacion entre los resultados del pre test y pos test de la

dimensién pedagogica de la I.E Meliton Carvajal de Lince 2017.

En la tabla 9, se observa que los resultados iniciales de la dimension pedagdgica
de los docentes de la I.LE Meliton Carvajal de Lince 2017, muestra los siguientes
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niveles: en los resultados del pre test se obtuvo que el 80,0% de los docentes se
encontraban en un nivel regular, seguido de un 20,0% en un nivel bueno. Luego
de aplicar el programa, en la evaluacion del post test, se observa que la
dimension pedagodgica docente logré una mejoria, ya que un 56,7% de docentes

alcanzaron un nivel bueno y un 43,3% un nivel regular.

Tabla 10.

Niveles de comparacién entre los resultados del pre test y pos test de la

dimensidn cultura de la I.E Melitdbn Carvajal de Lince 2017.

Dimension Cultura Pre test Dimension Cultura Post test
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0 0 0,0
Regular 25 83,3 12 40,0
Bueno 5 16,7 18 60,0
Total 30 100,0 30 100,0
100.0% EGrupu
Pre test
Post best

Porcentaje

Cultural

Figura 7. Niveles de comparacién entre los resultados del pre test y pos test de la

dimension cultura de la I.E Meliton Carvajal de Lince 2017.
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En la tabla 10, se observa que los resultados iniciales de la dimensién cultura de
los docentes de la I.E Meliton Carvajal de Lince 2017, muestra los siguientes
niveles: en los resultados del pre test se obtuvo que el 83,3% de los docentes se
encontraban en un nivel regular, seguido de un 16,7% en un nivel bueno. Luego
de aplicar el programa, en la evaluacién del post test, se observa que la
dimensién cultura de los docentes logr6 una mejoria, ya que un 60,0% de

docentes alcanzaron un nivel bueno y un 40,0% un nivel regular.

Tabla 11.

Niveles de comparacién entre los resultados del pre test y pos test de la
dimension politica de la |I.E Meliton Carvajal de Lince 2017.

Dimensidn politica pre test Dimension politica post test
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0 0 0,0
Regular 26 86,7 18 60,0
Bueno 4 13,3 12 40,0
Total 30 100,0 30 100,0
a Grupo
100.o% Il Pre test

Il Post test

20,0%

50 ,0:%—

Porcentaje

40,0%

20 0%

Regular Bueno

Politica

Figura 8. Niveles de comparacion entre los resultados del pre test y pos test de la

dimension politica de la I.E Meliton Carvajal de Lince 2017.
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En la tabla 11, se observa los resultados iniciales de la dimension politica de los
docentes de la I.E Meliton Carvajal de Lince 2017, muestra los siguientes niveles:
en los resultados del pre test se obtuvo que el 86,7% de los docentes se
encontraban en un nivel regular, seguido de un 13,3% en un nivel bueno. Luego
de aplicar el programa, en la evaluacién del post test, se observa que la
dimensién politica de los docentes logr6 una mejoria, ya que un 60,0% de

docentes alcanzaron un nivel regular y un 40,0% un nivel bueno.
3.2. Resultados inferenciales
Resultados de la prueba de normalidad

Para determinar si las variables de estudios provienen de una distribucion normal,

se aplicara el test de Shapiro — Wilk.

El test de Shapiro-Wilk, es un test conveniente cuando el tamafio de la
muestra es pequefo, es una prueba de bondad de ajuste, para tamafo de

muestra menor a 50. (Ashish y Muni, 1990)

Para la variable desempefio docente y sus dimensiones en el pre test, se

plantearon las siguientes hipétesis para demostrar su normalidad:
Ho: La variable tiene distribuciéon normal.

H,: La variable no tiene distribucién normal.

Consideramos la regla de decision:

Si p-valor < 0.05, se rechaza la Ho.

Si p-valor > 0.05, no se rechaza la Ho.

Se procedié con el tratamiento en el software SPSS, el cual nos indico los

siguientes valores.
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Tabla 12.

Prueba de normalidad para el desempefio docente y sus dimensiones del pre test.

Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig.
Desemperio laboral pre test 0,820 30 0,000
Pedagdgica pre test 0,959 30 0,298
Cultural pre test 0,771 30 0,000
Politica pre test 0,663 30 0,000

De la tabla 12, se observa en el pre test que la dimension pedagdgica en el pre
test, tiene un p-valor=0,298 mayor al nivel de significancia (a=0,05); por lo cual no
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se concluye que la dimensién pedagdgica
tiene distribucion normal, en el caso de la variable desempefio laboral, dimension
cultural y dimensién politica, tienen un p-valor=0,000 por lo cual se rechaza
hipétesis nula(Ho) y se concluye que la variable desempefio laboral, dimensién

cultural y dimensién politica no tienen distribucion normal.

Tabla 13.

Prueba de normalidad para el desempefio docente y sus dimensiones del post
test.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Desemperfio laboral Post test 0,914 30 0,018
Pedagdgica Post test 0,875 30 0,002
Cultural Post test 0,888 30 0,004
Politica Post test 0,733 30 0,000

De la tabla 13, se observa que, en el post test, la variable desempefio laboral, la
dimensién pedagdgica, la dimension cultural, y dimension politica tienen un p-
valor menor al nivel de significancia (a=0,05), por lo cual se rechaza hipétesis nula
(Ho) y se concluye que la variable desempefio laboral, dimension cultural y

dimensién politica no tienen distribucion normal.
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Por todo lo mencionado anteriormente la prueba estadistica a aplicar sera una
prueba no paramétrica. En este caso se aplicara la prueba de rangos con signos

de wilcoxon para datos relacionados.
3.3 Pruebade hipétesis

3.3.1 Hipotesis general

Ho: El programa de Motivacidén no mejora significativamente para el desempefio

laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017

H1: El programa de Motivacion mejora significativamente para el desempefo
laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince
2017.

Tabla 14.

Prueba de Wilcoxon para probar la hipotesis general segin rangos y estadisticos
de contraste.

N Rango Sumade
promedio rangos
Desempeiio laboral Rangos negativos Ch 5,33 16,00
Post test - Rangos positivos 25° 15,60 390,00
Desemperio laboral Empates 2°
Pre test Total 30

a. Desempefio laboral Post test < Desempefio laboral Pre test
b. Desempeiio laboral Post test > Desempefio laboral Pre test
c. Desempefio laboral Post test = Desempefio laboral Pre test

Tabla 15.

Estadistico y p-valor de la prueba de rangos con signo de wilcoxon.

Desempefio laboral Post test -
Desemperio laboral Pre test

z -4,264°
Sig. asint6t. (bilateral) ,000

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
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b. Basado en los rangos negativos.

De la tabla 14; se observa en el cuadro de rangos que existe predominio de
rangos positivos lo que indica que las puntuaciones del post test son superiores
que las puntuaciones del, pre test y que después de la aplicacion del programa
en las sesiones para el desarrollo del desempefio laboral en 3 docentes no
muestran diferencia en cuanto a la puntuacion del pretest y del postest y dos

docentes presentan puntuaciones iguales en el pre y post test.

Con respecto al contraste de la prueba de hipétesis, los estadisticos de la
tabla 15, muestran que — 4,264 es menor que -1.96, asi mismo el grado de
significacién estadistica p-valor es 0,000 menor que 0, 05 por lo cual, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis del investigador, es decir, la aplicacion
del programa de motivacion mejora significativamente en el desempefio laboral de

los docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017.
3.3.2 Andlisis inferencial de la Hipo6tesis especifica 1

Ho: El programa de Motivacidn no mejora significativamente para la dimension
Pedagdgica en los Docentes de la Institucion Educativa Melitén Carvajal de Lince
2017.

H1: El programa de Motivacibn mejora significativamente para la dimension
Pedagogica en los Docentes de la Institucion Educativa Melitdn Carvajal de
Lince 2017.

Tabla 16.

Prueba de Wilcoxon para probar la hipétesis especifica segun rangos y
estadisticos de contraste.

N Rango Suma de
promedio rangos
Pedagdgica Post test -  Rangos negativos 6% 7,42 44,50
Pedagdgica Pre test Rangos positivos 19° 14,76 280,50
Empates 5°

Total 30
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a. Pedagdgica Post test < Pedagdgica Pre test
b. Pedagogica Post test > Pedagogica Pre test

c. Pedagogica Post test = Pedagogica Pre test

De la tabla 16 se observa en el cuadro de rangos que existe predominio de
rangos positivos lo que indica que, las puntuaciones del postest son superiores
que las puntuaciones del pretest y cinco docentes presentan puntuaciones iguales

en el pre y post test y seis presentaron rangos negativos.
Tabla 17.

Estadistico y p-valor de la prueba de rangos con signo de wilcoxon

Pedagogica Post test - Pedagogica Pre

test
z -3,183"
Sig. asintét. (bilateral) ,001

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

b. Basado en los rangos negativos.

Con respecto al contraste de la prueba de hipotesis, los estadisticos de la tabla 17
muestran que -3,183 es menor que -1,96 asi mismo el grado de significacion
estadistica p-valor es 0,001 menor que 0.05 por lo cual, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipo6tesis alternativa. Se concluye que, la aplicacion del
programa de motivacion mejora significativamente en la dimension pedagdgica de

los docentes de la Institucién Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017.
3.3.3 Andlisis inferencial de la Hipotesis especifica 2

Ho: El programa de Motivacion no mejora significativamente para la dimension

cultura en los Docentes de la Institucion Educativa Melitdn Carvajal de Lince 2017

H1: El programa de Motivacibn mejora significativamente para la dimension
cultura en los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince
2017
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Tabla 18.

Prueba de Wilcoxon para probar la hipétesis especifica segun rangos y
estadisticos de contraste.

N Rango Suma de
promedio rangos
Cultural Post test - Rangos negativos 7¢ 9,36 65,50
Cultural Pre test Rangos positivos 21° 16,21 340,50
Empates 2°
Total 30

a. Cultural Post test < Cultural Pre test
b. Cultural Post test > Cultural Pre test

c. Cultural Post test = Cultural Pre test

De la tabla 18, se observa en el cuadro de rangos que existe predominio de
rangos positivos lo que indica que, las puntuaciones del post test son superiores
que las puntuaciones del pre test y dos docentes presentan puntuaciones iguales
en el pre y post test y siete presentaron rangos negativos.

Tabla 19.

Estadistico y p-valor de la prueba de rangos con signo de Wilcoxon

Cultural Post test - Cultural Pre

test
Z -3,163°
Sig. asintét. (bilateral) ,002

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

b. Basado en los rangos negativos.

Con respecto al contraste de la prueba de hipétesis, los estadisticos de la tabla 19
muestran que, -3,163 es menor que — 1,96 asi mismo el grado de significacion
estadistica p-valor es 0,002 menor que 0,05 por lo cual, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hip6tesis alternativa. Se concluye que, la aplicacion del
programa de motivacion mejora significativamente en la dimensién cultural de los

docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017



71

3.3.4 Andlisis inferencial de la Hipotesis especifica 3

Ho: El programa de Motivacion no mejora significativamente para la dimension
politica en los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince
2017.

H1: El programa de Motivacibn mejora significativamente para la dimension
politica en los Docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince
2017.

Tabla 20.

Prueba de Wilcoxon para probar la hipdtesis especifica segun rangos y
estadisticos de contraste.

N Rango Suma de
promedio rangos
Rangos negativos 3? 17,33 52,00
Politica Post test - Rangos positivos 26° 14,73 383,00
Politica Pre test Empates 1°
Total 30

a. Politica Post test < Politica Pre test
b. Politica Post test > Politica Pre test
c. Politica Post test = Politica Pre test

Tabla 21.

Estadistico y p-valor de la prueba de rangos con signo de Wilcoxon.

Politica Post test - Politica Pre

test
z -3,586"
Sig. asintét. (bilateral) ,000

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

b. Basado en los rangos negativos.

De la tabla 20, se observa en el cuadro de rangos que existe predominio de

rangos positivos lo que indica que, las puntuaciones del post test son superiores
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que las puntuaciones del pre test y un docente presentan puntuaciones iguales en

el pre y post testy tres presentan rangos negativos.

Con respecto al contraste de la prueba de hipétesis, los estadisticos de la
tabla 21 muestran que, -3,586 es menor que — 1,96 asi mismo el grado de
significacion estadistica p-valor es 0,000 menor que 0,05 por lo cual, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Se concluye que, la
aplicacion del programa de motivacion mejora significativamente en la dimension
politica de los docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince
2017.



V. Discusion de resultados
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La sociedad del futuro se perfila con un alto nivel de requerimientos para la
poblacién docente en su conjunto, considerandose el desempefio laboral como el
principal factor de desarrollo en la praxis educativa. También se piensa en él
como un elemento sustancial, garante del ejercicio del sistema educativo, que

planteara el complejo quehacer educativo.

Compartimos la preocupacion por mejorar la calidad de la educacién con
equidad para responder oportunamente a las exigencias del sistema educativo.
Desde esta perspectiva, hay que reconocer que la comunidad docente también
efectia demandas de consideraciones, respeto y el de rescatar su imagen
profesional para que le permita desarrollarse, crecer profesionalmente en el

ambiente educativo.

Hay que tomar en cuenta que la muestra no es suficiente en cuanto
instrumentos se ha debido adicionar otros que aseguren esa realidad que esta

obstaculizando el desempefio laboral de los docentes en la tarea educativa.

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipoétesis alternativa
general que establece que El Programa de Motivaciébn mejora significativamente
en el desempefo laboral de los Docentes de la Institucion Educativa Melitén
Carvajal de Lince 2017 ya que en los resultados alcanzados en la presente
investigacion se observa que el 56,7% de los docentes de la Institucién Educativa

describen un nivel Bueno en el desempefio laboral del postest. segun la tabla N°8.

Este resultado guarda relacién con lo que sostiene Rivera (2014) que
refiere que en todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion
como mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas
metas, es ahi donde radica la importancia de su aplicacion en cualquier area; si
se emplea en el ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados, se
esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo. Ello es acorde con lo que
este estudio se halla. Para la contrastacion de la hip6tesis se asumié el
estadistico de Wilcoxon, frente al resultado de tiene Zc < que la Zt ( -4.264 < -

1.96) con tendencia de cola izquierda, lo que significa rechazar la hipotesis nula,
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asi mismo p < a (.00 < .05) confirmando la regla de decision. EI programa de

motivacion tiene un nivel de significancia.

En lo que respecta a la relacion Programa de Motivacion mejora
significativamente en la dimensién Pedagdgica en los Docentes de la Institucion
Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017, en el estudio de la medicién previa
(pretest) de la hipétesis especifica refiere que solo el 20% se encontraba en un
nivel bueno; esto implica que el resto de los docentes no responden a un saber
pedagdgico construido en la reflexion tedrico practica, mientras que Ayay (2016),
en su investigacion fue determinar la Relacion que existe entre la formacién
profesional y el desempefio laboral en los docentes de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, concluye que existe una relacién
significativa positiva estadisticamente entre la formacion profesional y el
desempeiio laboral de los docentes lo cual es necesario para ayudarles a

construir un saber pedagdgico.

En relacion al postest es decir la nueva medicion en los sujetos, reflejan
que el 56,7% se encuentran en un nivel Bueno en la dimensién Pedagdgica segun
la tabla N°9; esto implica que va tener un soporte en su trabajo pedagodgico
mediante el programa; este resultado no esta respaldado con las afirmaciones de
Jiménez (2014), que refiere que no existe una correlacion entre la motivacion
hacia el trabajo en los docentes de una facultad de una universidad privada de la
ciudad de Bogota, pero se evidencia la correlacion entre la motivacion interna y el
desemperio y esto se debe que hay un estimulo externo que lo influye. Tal es asi
gue en la contrastacion de la hipo6tesis se asumié el estadistico de Wilcoxon,
frente al resultado de tiene Zc < que la Zt ( -3,183 < -1.96) con tendencia de cola
izquierda, lo que significa rechazar la hipotesis nula, asi mismo p < a (.00 < .05)
confirmando la regla de decision. El programa de motivacion tiene un nivel de

significancia en la dimension Pedagdgica.

En relacion al pre test del programa de Motivacion mejora
significativamente en la dimension cultura para el desempefio laboral de los

docentes de la Institucion Educativa Meliton Carvajal de Lince 2017, los


http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=AYAY+ARISTA%2C+GUIDO
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resultados segun la tabla N°10 refiere que el 83,3% de los docentes se
encontraban en un nivel regular, seguido de un 16,7% en un nivel bueno. Esto
implica la necesidad de conocimientos de su entorno para enfrentar los desafios
econdmicos, politicos sociales, culturales. Estos datos no se ven respaldados con
las afirmaciones de Amador (2013), en su tesis “La motivacion de los docentes
en los centros educativos de primaria en el circuito 01 de la Direccion Regional de
Desamparados”, refiere que la mayoria de los docentes tienen un sentido de
pertenencia con la Institucion Educativa ya que en parte les generan las
condiciones de educabilidad para facilitarles la practica pedagogica sin embargo
los docentes sienten una insatisfaccion laboral por lo econémico, que es

insuficiente para cubrir sus necesidades basicas.

En relacién al post test los resultados muestran que en la dimensién
cultural del desempefio laboral de los docentes se logra una mejoria, ya que un

60,0% de docentes alcanzaron un nivel bueno y un 40,0% un nivel regular.

Estos datos nos reflejan que cuando se realiza las actividades del
Programa de motivacién carga su profesionalidad para trabajar, es decir su
imagen profesional, tiene que ver con las maneras de hacer, de pensar; del
mismo modo nuestros hallazgos se ven confirmados con los de Donayre (2016),
en su tesis Percepcion sobre estrés laboral en docentes de educacion basica
regular de nivel secundario que aplican programas internacionales en una
institucion educativa privada bilingie, concluye que los docentes que hacen uso
de los programas internacionales perciben estrés laboral pues la estructura y
ambiente organizacional existente es ambiguo e influye directamente en el buen
desempeiio laboral, trayendo como consecuencia el sentimiento de poca
valoracion ante la percepcién de indiferencia y despreocupaciéon de las
autoridades. En la contrastaciéon de la hipétesis se asumié el estadistico de
Wilcoxon, frente al resultado de tiene Zc < que la Zt ( -3,163 < -1.96) con
tendencia de cola izquierda, lo que significa rechazar la hipoétesis nula, asi mismo
p < a (.00 < .05) confirmando la regla de decision. EI programa de motivacion

tiene un nivel de significancia en la dimension cultura.
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En relacion al pre test; los resultados de la dimension politica segun la tabla
N°11 refiere que el 86,7% de los docentes se encontraban en un nivel regular,
seguido de un 13,3% en un nivel bueno. Un escenario que, a pesar de no tener
consideraciones y seguridad profesional en su entorno, el acecho de la gestion en
cuanto tramites documentarios por entregar, asimismo no se preocupa por su
crecimiento profesional; las relaciones interpersonales, la percepcion es, la
mistica de su vocacion profesional que esta tratando de sobrevivir por ellos

mismos.

Estos datos se ven respaldados con las afirmaciones de Ponce de Ledn
(2014), en su tesis Influencia del programa "sistema de motivacién e incentivos"
en la percepcion del clima laboral del personal perteneciente al vice rectorado
académico y administrativo de la universidad Cesar Vallejo. Sede Lima Este.
distrito de San Juan de Lurigancho. Provincia de Lima. Afio 2014, concluye la
importancia para desarrollarse de aspectos que forman parte del clima laboral:

credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia.

En relaciéon al post test los resultados de la dimension politica segun la
tabla N°11 refiere que los docentes logran una mejoria, ya que un 40,0% de
docentes alcanzaron un nivel bueno y un 60,0% un nivel regular, estos datos nos
reflejan que la aplicacion del programa es positiva. En la contratacion de la
hipétesis se asumié el estadistico de Wilcoxon, frente al resultado se tiene Zc <
que la Zt ( -3,586 < -1.96) con tendencia de cola izquierda, lo que significa
rechazar la hipotesis nula, asimismo p < a (.00 < .05) confirmando la regla de
decision. El programa de motivacién tiene un nivel de significancia en la

dimension politica.

Del mismo modo, nuestros hallazgos se ven confirmados con los de
Enriquez (2014) donde se refleja que el grado de motivaciéon es predictor del nivel

de desempefio.

Cabe sefialar que a pesar que las condiciones laborales no se dan de
acorde a criterios de desarrollo laboral y sentimiento de bienestar en la institucion

educativa JEC Meliton Carvajal, los datos indican que el programa ayuda para
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hacerles ver que, a través de actividades, estrategias, ellos se han sentido mejor,
mejorando las relaciones interpersonales, mejorando la comunicacion entre sus

pares.

Finalmente se considera que esta investigacién en cuanto al Programa de
Motivacion una mixtura de actividades que nacen de la preocupacion de los
actores en la tarea educativa de los maestros; en si es un aporte que permitira
contribuir a futuras investigaciones y nuevas estrategias de abordaje para la
ejecucion en aras de coadyuvar a la mejora del desempefio laboral de los

docentes.



V. Conclusiones



Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.
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En relacién al objetivo general se ha comprobado; frente al resultado
que tiene Zc < que la Zt ( -4.264 < -1.96) en el que p <a (.00 < .05)
confirma, la aplicacion del programa de motivacion para el
desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Meliton Carvajal de Lince 2017; mejora significativamente para el
desemperio laboral, es decir los docentes tendran un soporte en el
nivel emocional para seguir trabajando a presion como lo menciona

Kelly.

En relacion al objetivo especifico 1 se ha comprobado frente al
resultado que tiene Zc < que la Zt ( -3,183 <-1.96) enelque p <a
(.001 < .05) confirma, la aplicacion del programa de motivacién para
el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Meliton Carvajal de Lince 2017; mejora significativamente en la
dimensién pedagdgica del desempefio de los docentes esto quiere

decir que mejorara su saber pedagogico como lo afirma Ayay.

En relacién al objetivo especifico 2 se ha comprobado frente al
resultado que tiene Zc < que la Zt (-3,163 <-1.96) enelque p <a
(.002 < .05); confirma la aplicacion del programa de motivacion
para el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Melitdn Carvajal de Lince 2017; mejora significativamente
en la dimensién cultura del desempefio de los docentes quiere decir
que los docentes seran capaces de enfrentar los desafios

econdmicos, politicos, sociales y culturales como sostiene Minedu.

En relacién al objetivo especifico 2 se ha comprobado frente al
resultado que tiene Zc < que la Zt ( -3,586 <-1.96) enelque p<a
(.00 < .05); confirma la aplicaciéon del programa de motivacién para
el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Melitdbn Carvajal de Lince 2017; mejora significativamente en la
dimensién politica del desempefio de los docentes es decir que los
docentes ayudaran en la construccion de sociedades menos

desiguales, mas justas y libres como afirma Minedu.



Quinto.
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La responsabilidad ciudadana y el compromiso social como valores
asociados al desempefio profesional y, por tanto, vinculados a la
competencia del profesional constituyen el centro de atencion en el
proceso de gestion que tiene lugar en las Instituciones educativas en
la actualidad, que se expresa en la necesidad de transitar de una
atencion tecnocratica a una atenciéon humanista y de respeto a los

docentes.



VI. Recomendaciones
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Primero:

Se recomienda a las autoridades de la |LE. “Meliton Carvajal, Lince”, la
concertacion de acciones y afirmen recursos para implementar el programa de
motivacion para el desempefio laboral de los docentes, con la finalidad de
desarrollar mejoras, y de esta manera fortalecer su desempefio de los docentes
en la tarea educativa; lo cual coadyuvara a desarrollar una percepcion individual

objetiva sobre su relacién con la institucion.
Segundo:

Se recomienda a los docentes de la |.E. “Meliton Carvajal, Lince”, el ejercicio
del programa de motivacion como parte de su jornada pedagodgica, que la
practiquen, para reafirmar la dimension pedagdgica en cuanto respeto a la
profesion, que ve el saber pedagdgico construido en la reflexion tedrico-préactica, y

desenvolverse en un escenario de exigencia para cumplir su rol.
Tercero:

Se recomienda a los docentes el ejercicio del programa de motivacion con la
implementacion de capacitaciones de reestructuracion corporal dirigidos por
personas expertas en el tema que ayudaran a la dimension cultura para su
desemperio laboral y se dé como un soporte en este escenario para manejar
Optimamente sus emociones y obtener una percepcion de la institucion en

correspondencia con los estandares requeridos de desempefio.
Cuarto:

Se recomienda establecer mecanismos dirigidos a promover el desarrollo del
crecimiento profesional por parte de los directivos en todos los miembros de las
Instituciones de Educacion, instaurar la coherencia del contenido existente dentro
de la dimensién politica en el marco de Buen Desempefio Docente, asegurando
asi la practica pedagdgica a través de una gestion con los lineamientos de este;
gue requiere de una escuela gque tiene que ver con la responsabilidad social, de

encaminar a la construccion de un pais con identidad comun.
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Anexo A. Matriz de consistencia

TITULO: PROGRAMA DE MOTIVACION PARA EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MELITON CARVAJAL DE LINCE 2017

AUTOR: .

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Cudl es el efecto del
Programa de Motivacion

para el desempefio
laboral de los Docentes
de la Institucién
Educativa Melitén

Carvajal de Lince 20177
Problemas secundarios:

P1. (Cudl es el efecto

del Programa de
Motivacion en la
dimension Pedagodgica
para el desempefio
laboral de los Docentes
de la Institucién
Educativa Melitén

Carvajal de Lince 20177

P2. . ¢Cual es el efecto
del Programa de
Motivacion en la
dimension cultural para
el desempeiio laboral de

los Docentes de la
Institucion Educativa
Melitén  Carvajal de
Lince 2017

P3. ¢Cual es el efecto
del Programa de
Motivacion en la

dimensién Politica para
el desempeiio laboral de
los Docentes de la
Institucién Educativa
Melitén  Carvajal de
Lince 2017?

Objetivo general:

Determinar el efecto del
Programa de Motivacién para el
desempefio laboral de los
Docentes de la Institucién
Educativa Melitén Carvajal de
Lince 20177

Objetivos especificos:

Ol1l. Determinar el efecto del
Programa de Motivacién en la
dimensiéon Pedagdgica para el
desempefio laboral de los
Docentes de la Instituciéon
Educativa Melitén Carvajal de
Lince 2017?

02. Determinar el efecto del
Programa de Motivacidon en la

dimensién Cultural para el
desempefio laboral de los
Docentes de la Institucion

Educativa Melitén Carvajal de
Lince 2017?

03. Determinar el efecto del
Programa de Motivacidon en la

dimensiéon Politica para el
desempefio laboral de los
Docentes de la Institucién

Educativa Melitén Carvajal de
Lince 2017?

Hipotesis general:

El Programa de Motivacién mejora
significativamente para el
desemperio laboral de los Docentes de
la Institucion Educativa Meliton
Carvajal de Lince 2017

Hipotesis especificas:

H1. El Programa de Motivacién
mejora significativamente en la
dimensién Pedagb6gica para el

desempefio laboral de los Docentes
de la Institucion Educativa Meliton
Carvajal de Lince 2017

H2. Programa de Motivacién mejora
significativamente en la  dimensién
Cultural para el desempefio laboral de
los Docentes de la Institucion
Educativa Melitébn Carvajal de Lince
2017

H3. El Programa de Motivacion
mejora significativamente en la
dimension Politica para el
desempefio laboral de los
Docentes de la Institucién Educativa
Melitén Carvajal de Lince 2017

Variable 1: El desempefio

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Porcentaje de elaboracion
de sesiones de aprendizaje
Pedagdgica | contextualizadas. Deficiente
(11-25)
Nivel de actitud pedagdgica. 1,2,3,4,5,6, | Regular
7,8,9,10y11. | (26-40)
Liderazgo motivacional. Bueno
(41 - 55)
Nivel de empatia respeto a
los docentes eficiencia
educacion emocional.
Deficiente
(8 -18)
Aprendizajes 12,13, 14, 15, Regular
Cultural contextualizados. 16,17,18y 19. | (19 - 29)
Actualizacion oportuna. Bueno
Nivel de estrés ocupacional (30 - 40)
Politica
Jornadas laborales 20, 21, 22, 23, | Deficiente
Nivel de consideracién vy | 24,25, 26,27, | (10-23)
seguridad profesional. 28, 29. Regular
(24 - 37)
Bueno
(38 - 50)
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Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y Muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:
Aplicada

Disefio:

Pre- experimental

Método:

Deductivo

Poblacion:

La poblacion esta
conformada por 90 todos
docentes de la institucion
educativa Melitén
Carvajal de Lince 2017.

Tipo de muestra:

No probabilistica

Tamafo de muestra;

30 docentes de la
Institucion Educativa
Meliton Carvajal de Lince.

Variable
Programa de motivacién

Se aplico sesiones

Independiente:

Variable
Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

dependiente:

Descriptiva:

Diagrama de cajas
Tablas comparativas

Diagrama de barras

Inferencial:

Prueba de wilcoxon con rango




Anexo B. Matriz de operacionalizacion de las variable

Variable: El desempeiio es “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral” Chiavenato (2002)
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(p.236).
Definicion . : - . .
i Dimensiones| indicadores items ESCALAS Niveles o rangos
Operacional
Esel niyel_de 1.1.1;Realiza la construccion de las sesiones
desarrollo ptimo de _ de aprendizaje, con dificultad ?
la praxis educativa 1.1 Porcentaje de — .
articulando en la elaboracionde  |1-1.2 ¢S~e 5|§nte satlsfecho. conel
realidad lo pedagSgico sesiones de acompariamiento pedagdgico?
con lo cultural y la aprendizaje 1.1.3 ¢ La elaboracion de las sesiones de
politica contextualizadas laprendizaje le toma mucho tiempo ?
1.1.4 ; Realiza mas de 3 sesiones en la
semana ?
1.2.1 La cantidad de trabajo sobrepasa el
tiempo en realizar una praxis pedagdgica
1. Dimension | 1-2 Nivel de actitud |1.2.2 El colegio le permite reafirmar la identidad [1 — NUNCA
pedagdgica - pedagbgica profesional 2 — CASI NUNCA:;
S . 3 -A VECES;
profesionalidad 1.2.3;Te recono.cen con estlmulqs guando 4 — CAS| SEMPRE
docente concretas las sesiones de aprendizaje? 5 _SIEMPRE

1.3 Liderazgo
Motivacional

1.3.1;Mis estrategias suscitan disposicion e
interés en los estudiantes durante la ensefianza
aprendizaje?

1.3.2 El horario de la Jornada Escolar
Completa le crea malestar en su quehacer
pedaagdaico?

1.4 Nivel de empatia
Respeto a los
docentes Eficiencia
Educacion emocional

1.4.1;Se practica el respeto a las distintas
maneras de aprender e interpretar y valorar lo
gue cada estudiante demanda en cuanta
necesidad y posibilidad de aprendizaje?
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2. Dimension
cultural -
conocimientos
amplios de su
entorno

2.1 Aprendizajes
contextualizados

2.1.1;Se contextualizan las sesiones de
aprendizaje?

2.1.2;Analizas el contexto local de nuestra
sociedad para comprenderlo?

2.2 Actualizacion
oportuna

2.2.1 ¢Hay dificultad para comprender y
adquirir los aprendizajes contextualizados que
cada sesion de aprendizaje propone a sus
estudiantes?

2.3 Nivel de estres
ocupacional

2.3.1 ¢ Tienes recursos suficientes, para
afrontar las demandas personales y laborales?

2.3.2 ¢ Las estrategias aplicadas para enfrentar
la indisciplina de los alumnos, el desinterés, la
falta de motivacion y mas las actitudes negativas
de los padres hacia el aprendizaje de sus hijos,
te genera un desgaste psicologico, para
afrontarlas?

2.3.3 El trato de los directivos tiene criterios de
equidad y justicia para con los docentes

1 -—NUNCA

2 - CASI NUNCA
3 —-A VECES;

4 —CASI SIEMPRE
5 —SIEMPRE
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3. Dimension
Politica:
enfoque de
justicia social y
equidad

3.1 Jornadas

3.1.1; la jornada laboral en la I.E. facilita el
proceso de aprendizaje de los estudiantes?

Laborales 3.1.2¢la jornada laboral demanda a los

docentes una sobre carga mental y sobre carga
emocional ?

3.2.1 Las relaciones sociales en la IE se dan
horizontalmente.
3.2.2 Es considerada la labor pedagdgica en la
lIEE.
3.2.3 Las condiciones laborales se dan de
acorde a criterios de desarrollo laboral

3.2 Nivel de sentimiento de bienestar.

Consideraciony |3.2.4. El personal docente trabaja mucho mas

seguridad profesional
-Prestigio academico

por logros tangibles que por dinero.

3.2.5 El ambiente laboral, permite credibilidad

reconocimiento socially confianza en los docentes a través de canales

Identidad Social

de comunicacion de los directivos.

3.26 La Gestion permite cubrir las
necesidades de interaccion social a través de
compafieros amigables, motivo para propiciar
comportamientos  constructivos  entre  los
trabajadores.

1 - NUNCA

2— CASI NUNCA;
3- A VECES:

4 — CASI SIEMPRE
5 _SIEMPRE
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w CATEGORIAS
w<g
MODULO £5 CAPACIDAD INDICADORES CONTENIDOS E del CONOCIMIE |COMPRENSIO | EVALUA [NUmero
> ACTIVIDADES structura del test
82 /ESTRATEGIAS  |por contenido NTO N APLICACION |ANALISIS |SINTESIS CION de items
° Aplica los procesos
g - . . i
25 g [|pedagogicos en la sesion delEhora  sesiones  de|Organizacion de la [Acompafiamiento |
g o 2.8 laprendizaje con . : Dimension
25D . aprendizaje confsesion de amable. iy 1(0.5) 2(05) 2(1) 1(2)
g ER % acompanamiento para . o o pedagog|ca
2 < 05’_ £ |inducir positivamente en el{@COMpanamiento aprendizaje Crecimiento
%]
© 25 ©  |desempefio laboral.
5208 Nivel de  Actitud Actitud Buen trato 205)
© T T O 7 : :
Sgeo_ pedagdgica Pedagogica
n O =
= @ © o g
EEOGRAMA é 88703 Reconocimiento 105) 2(05)
=0 g > . -
&"OT'VAC'O s 25 EZ Nivel de Capacitacis Capacitaccion  |Capacitaciones
-~ 93 £ Ivel de Capacitacion .
JEE docente Docente de de nivel 2(0.5) (1) 1)
@ A a
2°5¢2 Calidad certificadas
T Q0
z g o g [|ldentifica un conjunto de ler d
- =9 i Tl .. Taller de . .,
285 [ ) Relajamiento ., |Dimensién
803 5 |eljacion  para inducir Estrés Funcional reestructuracion | 2(0.5) 21)
E o % o positivamente con respecto .o corporal
g S ® 2 |aldesempefio laboral
28 9
= Actualizacion oportuna
Relaciones
Jornadas Laborales interpersonales
Fortalecimiento de
Sentimiento de i Practica
oerench. en s Aprendizajes Pedagogica a Consideracion y |Dimensién
. contextualizados raves de una segurida politica
ph | textualizad traves d guridad lit
uehacer pedagogico buena Gestiony  [profesional
evaluacion 2005|205  [2(05)
Empatia
Interes por el otro Reuniones de 2(1) 1(2) 29

involucramiento

camaraderia




Anexo D. Base de datos

Base de datos de la prueba piloto del desempefio docente
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Desempeiio laboral

D1-PEDAGOGICA D2-CULTURAL D3- POLITICA

i1|12|i3]i4lis|i6|i7|is|ioli10]i11]i12|i 13|i 14|i 15|i 16[i 17 [i 18[i 19|i 20|i 21|i 22|i 23|i 24|i 25|i 26|i 27|i_ 28 |i 29
D 1| 4| 3| 3| s| 4| 2| 1| 4| 4| 3| 4| a| a| 4| 3| 3| 3| 3| 2 3| 4| 3| 3| 3| 4| 2 3| 2| 2
D2| 3| 3| a| s| 4| 2| 1| 4| 3| 4| s| 3| 5| 4| 3| a| 3| 3| 2| 3| s5| 3| 3| 3| 4| 2 2| 2| 2
D3| 3| 3| 3| 5| 4| 2| 1| 4| 4| s| s| a| a| 4| 3| 3| a| 3| 2 3| s5| 3| 3| 2 a4 2 3| 2| 2
D4l 2| 1| 2| 2| 2| 2| 1| 2| 3| 2| 2| 3| 2| 2 3| 2 2 a| 2| 3| 2| 3| 3| 2 2 2| 2| 2| 2
D5s| 3| 3| a| s| 4| 2| 1| 4| 3| s| 4| 4| a| 3| 3| a| a| a| 2 3| a| 3| 2| 2 4| 2 2| 2| 3
D6| 5/ 3| 5| 5| 4| 2| s| 4| 4| s| 4| 4| 5| 3| 3| a| a| a| s| 3| s| 3| 2| 2| 4| s| 4| s| 3
D7| 3| 3| 3| s| 4| 2| 2| 4| 3| s| 4| 3| s| 3| 3| 3| a| a| 2| 3| s| 4| 2| 3| 4| 2 3| 2| 2

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

937

29
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Anexo. E. Cuestionario Escala de Likert

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Estimado (a) Docente

Con la finalidad de contribuir a mejorar el desempefio laboral en la praxis educativa, estamos
realizando el siguiente cuestionario, el cual le agradeceriamos lo conteste con la mayor sinceridad
posible. Este cuestionario es anénimo. Favor no escriba su nombre.

De antemano le agradecemos su colaboracion.

Marque con un aspa la respuesta que mejor refleje su opinién, frente a las siguientes afirmaciones
teniendo en cuenta:

5 -SIEMPRE; 4 — CASI SIEMPRE 3 - A VECES; 2- CASI NUNCA; 1 - NUNCA

1.- Dimensién Pedagégica

1.1 ¢Realiza la construcciéon de las sesiones de aprendizaje, con
dificultad?

1.2 ;Se siente satisfecho con el acompaiiamiento pedagégico?

1.3 ¢La elaboracion de las sesiones de aprendizaje le toma mucho
tiempo?

1.4 ;Realiza mas de 3 sesiones en la semana?

1.5 La cantidad de trabajo sobrepasa el tiempo en realizar una
praxis pedagégica

1.6 El colegio le permite reafirmar la identidad profesional

1.7 ¢ Te reconocen con estimulos cuando concretas las sesiones de
aprendizaje?

1.8 ¢Mis estrategias suscitan disposicion e interés en los
estudiantes durante la ensefanza aprendizaje?

1.9 El horario de la Jornada Escolar Completa le crea malestar en
su quehacer pedagégico?

1.10 ;Se practica el respeto a las distintas maneras de aprender e
interpretar y valorar lo que cada estudiante demanda en cuanta
necesidad de aprendizaje?

1.11 ;Se practica el respeto a las distintas maneras de aprender e
interpretar y valorar lo que cada estudiante demanda en cuanta
posibilidad de aprendizaje?

2.- Dimensién Cultural

2.1 ¢Se contextualizan las sesiones de aprendizaje?

2.2 ;Analizas el contexto local de nuestra sociedad para
comprenderio?

2.3 ¢Hay dificultad para comprender y adquirir los aprendizajes
contextualizados que cada sesién de aprendizaje propone a sus
estudiantes?




“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

24 ;Tienes recursos suficientes, para afrontar las demandas
personales y laborales?

2.3.2 ;Las estrategias aplicadas para enfrentar la indisciplina de los
alumnos, te genera un desgaste psicolégico, para afrontarlas?

2.3.2 ;Las estrategias aplicadas para enfrentar el desinterés de los
alumnos, te genera un desgaste psicol6gico, para afrontarlas?

2.3.2 ;lLas estrategias aplicadas para enfrentar la falta de
motivacion, te genera un desgaste psicolégico, para afrontarlas?

2.6 El trato de los directivos tiene criterios de equidad y justicia para
con los docentes

3. Dimensién Politica

3.1. ¢la jornada laboral en la L.E. facilita el proceso de aprendizaje
de los estudiantes?

3.2 ¢la jornada laboral demanda a los docentes una sobre carga
mental y sobre carga emocional ?

3.3 Las relaciones sociales en la IE se dan horizontalmente

3.4 Es considerada la labor pedagégica en la lIEE.

35 Las condiciones laborales se dan de acorde a criterios de
desarrollo laboral y sentimiento de bienestar

3.6 El personal docente trabaja mucho mas por logros tangibles
que por dinero.

3.7 El ambiente laboral, permite credibilidad en los docentes a
través de canales de comunicacion de los directivos.

3.8 El ambiente laboral, permite confianza en los docentes a
través de canales de comunicaciéon de los directivos

3.9 La Gestion permite cubrir las necesidades de interaccién
social a través de compaiieros amigables

3.10 La Gestion permite cubrir las necesidades de interaccion
social a través de comportamientos constructivos entre los
trabajadores.

4. Observaciones:

101
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS DE PLATA

Escuela de Pasgrade

Wiia del Buen Sewvicia al Ciudadana”
Lima, 15 de mayo de 2017
Carta P. 0476-2017-EPG-UCV-LN
Lic. Consuelo Elizabeth Soto Meza
Directora de la Institucidn Educativa Emblematica Meliton Carvajal
De mi mayor consideracién:
Es grato dirigirme a usted, para presentar a Janet Fortunata Jiménez Mejia
identificada con DNI N.° 07521299 y c6digo de matricula N.° 6000156766; estudiante

del Programa de Maestria en Educacidn quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

"PROGRAMA DE MOTIVACION PARA EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MELITON CARVAJAL DE LINCE 2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

\
\o f\lenturo Orbegoso

~Birectorde la Escuela de Posgrado
Unive |dad César Vallejo - Filial Lima Norte

SCUM

UCV.EDU.PE
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1. Objetivo general
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Anexo F. Programa de Motivacion

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LOS DOCENTES

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

Proponer las estrategias motivacionales necesarias para disminuir la carga
tensional la presencia de manifestaciones psicosomaticas como
consecuencia de los lineamientos del sistema educativo en la IE. Jornada
escolar completa Melitén Carvajal del distrito de Lince.

Se propone iniciar el disefio de la solucién al problema a través de
estrategias de Acompafamiento amable. Crecimiento, Reconocimiento
Taller de reestructuracién corporal, Consideracion y seguridad profesional

. Fundamentacién

El presente programa esta orientado a los docentes para coadyuvar al
desarrollo de su praxis educativa y sus actitudes en cuanto a patrones
particulares de desgaste, relativo a un grupo laboral especifico, dentro de un
contexto social, cultural e historico. La profesién docente, como otras
asimismo expuestas al trato humano con los usuarios, directos o indirectos,
esta siendo zarandeada por la violencia y las agresiones, como hemos
podido ir observando a través de los medios de comunicacion en los ultimos
afos.

Partiendo de la problematica que existe en el colegio lo cual ha conducido a
un malestar docente. Por lo tanto este programa se aplicara como un soporte
para el escenario que se esta viviendo, la metodologia de ensefanza y el
trato a las estudiantes todo lo cual redundara en la recuperacion de su
estado de animo del docente.

Cabe sefalar que las nuevas exigencias profesionales, verdaderamente
innovadoras (atencién a la diversidad, integracion de las nuevas tecnologias
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en el desarrollo curricular, nuevos métodos de trabajo, enriquecimiento de los
contextos de aprendizaje), dificimente  pueden  materializarse
satisfactoriamente en medios tan poco adaptados a esas nuevas demandas.
Estos contrastes generan un malestar patente en buena parte del
profesorado que, mermado en su vigor, fluctia emocionalmente entre la
desesperanza y diversas formas.

3. Objetivo

Minimizar las tensiones producidas por la practica docente.

4. Meta

30 docentes de la IE. Jornada escolar completa Meliton Carvajal del distrito
de Lince.

¢ Indicadores

» Disminuye el malestar patente mediante estrategias de motivacion.

e Mejora el rendimiento académico de los 30 docentes en todas las
areas mediante la aplicacién de estrategias de motivacion.

e Refuerza su autoestima mediante la aplicacion estrategias de
motivacién.

e Promueve la integracion de las areas a través de la ejecucion de las
estrategias de motivacion.

5. Localizacién
El proyecto que presentamos se realizard en la I. E. Melitén Carvajal del
distrito de Lince; ubicada en Av. Leonidas Yerovi N° 2120, Paseo de la
Republica.
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6. Cronograma de actividades

Itri. | Il tri. Il tri.
Actividades Responsables AMIJ J S O N
Formulacién del programa Docente Janet | x
Jiménez Mejia
Presentacion del programa a la X
direccién
Presentacién del programa a los X | X
30 docentes
Elaboracion de materiales de X | X
apoyo para la exposiciéon ante
los docentes.
Talleres de refuerzo con X [ X | X
aplicacion de las TIC :
Sesiones semanales X | x [Xx X |x |x
Acompafamiento X X
amable. Crecimiento
Taller de X | X | X |X x | x X
Reestructuracion
Corporal
Reconocimiento X | X [X |X X | X | X
Consideracién y X | X |[X |X X |X X
seguridad profesional
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Relaciones Interpersonales X | X [ X |X |[X [x|X
Buen Trato X |[X [X |X |X |[x|X
7. Recursos

Recurso humano: 30 Docentes de la Jornada Escolar Completa
Recursos fisicos:

eInstalaciones: Aula de clase, sala de los espejos, .multimedia, lapto.
oUtiles de escritorio: papel bond y bulky, lapiceros, papelégrafos,
plumones, textos escolares.
Recurso financiero

Autofinanciado por docentes

8. Evaluacion de resultados e impacto. Se realizara al finalizar de cada
sesion de aprendizaje opinada.

Lince, Mayode 2017
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Anexo G. Sesiones de aprendizaje

PLANIFICACION DE SESION DE APRENDIZAJE

Namero de
. DATOS INFORMATIVOS: sesion
1.1 00CBNIES. ..o s s e e e e e sen s ‘ 01
12 ATCA: oo Tiempo de
1.3 Fecha: | ssesnmamis T —_— PSR duracion:
1.4 Profesor: Lic. JANET JIMENEZ MEJIA 1 horas

L TiTULO DE LA SESION

Un buen acompaiamiento al docente

Il. APRENDIZAJES ESPERADOS

i
i

COMPETENCIA  CAPACIDADES | INDICADORES |
SR P e .d = Expresa COMUNICACION _empatica entre sus
ACTUA Y PIENSA  Comunicaideas ..o z
reflexivamente EN = REFLEXIVAS
SITUACIONES DE :

MONITOREO
| Il SECUENCIA DIDACTICA
' Inicio (20 minutos)

ACTIVIDADES DE INTEGRACION
El acomparfiante da la bienvenida a los docentes y les plantea las siguientes preguntas:
¢ sabemos que el acompanamiento que se produce en la |E se exhime de un modelo de
clase para los docentes?
¢Nos han explicado actividades que debemos realizar en ciase?
¢ Qué sentimos cuando nos supervisan?
= Los docentes responden a manera de lluvia de ideas. EI acompaiiante escribe
en la pizarra las ideas fuerza de cada intervencion, resaltando la importancia de
emplear canales de comunicacion aseriivos para reconocer ei estado de un
Buen Acompaiiamiento en los Docentes
= El acomparfiante organiza los grupos de trabajo, e invita a los docentes ver el
siguiente video: EL FENOMENO DE FILANDIA
https://lwww.youtube.com/watch?v=nDXDrvd1utE

el cual se refiere a una asesoria técnica para el fortalecimiento profesional de los |

i

docentes(6 minutos).
* ElI acompanante pregunta alos docentes:
¢, Como podriamos vincular esta informacion con lo realizado en la sesidn?  Las

expresiones: i

= El acompanante hace referencia a las actividades en las cuales centrara su
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atencioén para el logro de los aprendizajes esperados: “Vamos a trabajar con
seguridad y confianza io que se sabe hacer para reforzar las clases y expresar con
ellos un intercambio de experiencias sin distincion de niveles de jerarquia y
superioridad”. Entonces vamos a ensayar la clase modelo tengo los materiales no
olviden que de aqui a un tiempo nos van a evaluar y el trabajo es compartido.

= Para continuar la sesion, plantea las siguientes pautas gue seran consensuadas
con los docentes:

= Se organizan en grupos de trabajo, cada grupo recibira unas tarjetas.

* Respetan los espacios de participacién de cada uno, comunican y explican sus

razonamientos, y estan atentos a los comentarios de sus pares.

Desarrollo: 60 minutos

* El acompanante plantea un refo alos docentes: “dar una clase modelo antes

del monitorec”.

= lLuego, el acompanante a través de una interaccion autentica creando relaciones
horizontales les solicita en un ambiente de aprendizaje :
El desarrolio de su clase con naturalidad

¢El docente muestra una disposicion para establecer compromisos critico reflexive?

= A continuacién, el acompaiante plantea otro reto a los docentes. Les presenta
unas tarjetas (desordenadas), las cuales deberan relacionar de acuerdo a la
experiencia que han realizado. Para ello, los docentes pueden hacer uso de su

libro de texto para hacer las consultas correspondientes.

* Luego, el ACOMPANANTE invita a los docentes a reconocer que cada tarjeta
representa un conjunto de acciones, que para el caso que se esta observando, |
equivalen a los procesos pedagogicos.

= A continuacion, plantea la interrogante: ;Como podremos fortalecer la practica
pedagégica en una sesion de aprendizaje? el BUEN ACOMPANAMIENTO hace
ue del Productc de la reflexidn los docentes innoven.
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" IV. Cierre: 15 minutos

= Cada grupo de trabajo expone sus resultados en un papelote.
*  EIACOMPANANTE induce a los docente a llegar a las siguientes conclusione:

= Recurso pedagogico para el fortalecimiento profesional de los docentes se bas
en el intercambio de experiencias entre el acompafante y el acompanado sin
distincién de niveles de niveles de superioridad vy jerarquia. Propuestas de

reflexién del acompariado y promocion dei dialogo.

V. MATERIALES O RECURSOS A UTILIZAR

- Fichas de actividades
- Papelotes
- Tizay pizarra

'VILEVALUACION

Se utiliza la rabrica del MINEDU para registrar las habilidades
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PLANIFICACION DE SESION

Namero de
L DATO INFORMATIVOS: sesion
TABEEEE =~ el sl i, 02
T2IATEET ot e e i e st s Tiempo de ‘
1.3 Fecha: e 5 OV duracién:
1.4 Profesor:  Lic. JANET JIMENEZ MEJlA 1 horas
I. TITULODE LASESION e i
'Reestructuracién corporal: un ejercicio que no es un ejercicio
Il. APRENDIZAJES ESPERADOS
COMPETENCIA  CAPACIDADES ~ INDICADORES
ACTUA Y PIENSA Aprende a * Expresa COMUNICACION empatica entre sus
REFLEXIVAMENTE cuidarte y [ bus. . -
EN SITUACIONES DE descubrirte = Conecta sus sensaciones corporales interiores, y
MONITOREO se da cuenta que su cuerpo registra su historia.

~ Il. SECUENCIA DIDACTICA-DIMENSION CULTURAL

Inicio (15 minutos)

ACTIVIDADES DE INTEGRACION
El acompaniante da la bienvenida a los docentes y les plantea las siguientes preguntas:
En el contexto que estamos viviendo necesitamos algo de tranquilidad, algunos dicen
tienes que relajarte y muchos creen que es solo salir y otras actividades cotidianas |
verdad; ¢Conocen ejercicios de respiracion? Hoy por hoy se necesita de este tipo de
ayuda para poder aliviar las tensiones que se producen en nuestro cuerpo antes durante
y después de las actividades pedagégicas entre ellos el acompafiamiento que se produce
en la IE*se exhime de un modelo de, clase para los docentes? ;Nos han explicado
actividades que debemos realizar en clase? ;Qué sentimos cuando no le parece al |
coordinador pedagogico tal accion cuando supervisa?

* Los docentes responden a manera de lluvia de ideas. EI acompafante escribe en la |
pizarra las ideas fuerza de cada intervencion, resaltando la mportancua de emplear

T TE T o ° T P S
0 qu 1e tu sientes en tu interi SOIL aimenie Y idS emocCiof » QUE
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El acompanante organiza los grupos de trabajo, e invita a los docentes ver el siguiente
video:
https://www.youtube.com/watch?v=SrpgNhCZ53k
el cual refiere a ejercicios para liberar el estrés y la ansiedad que va ayudar a el
fortalecimiento profesional de los docentes (10 a 15 minutos).
El acompafante preguntaalos docentes:
¢ Coémo podriamos vincular esta informacion con nuestra actividad diaria? Las
expresiones:
El acompariante hace referencia a las actividades en las cuales centrara su atencidn para
estar en contacto contigo mismo y aliviar las tensiones "Vamos a conectarnos con
nuestras sensaciones corporales interiores y darnos cuenta que tu cuerpo registra
sensaciones. Entonces vamos a ensayar los ejercicios tengo os materiales no olviden
que de aqui a un tiempo nos van a evaiuar y el frabajo es compartido.
Para continuar Ia sesion, plantea las siguientes pautas que seran consensuadas con los
docentes:

o Se organizan en grupos de trabajo, cada grupo recibira unas tarjetas.

o Respetan los espacios de participacion de cada uno, comunican y explican sus

razonamientos, y estan atentos a los comentarios de sus pares.

Desarroilo: 60 minutos

El acompanante plantea unreto alos docentes: “Ensayar el gjercicio de

reestructuracion corporal como una clase modeio antesde...... . *(PUCP,2011)
Condiciones . Usa ropa comoda, sin nada que te ajuste, sin anteojos y
mejor sin zapatos.

e No ingieras alimentos antes de realizar los ejercicios.

. Busca un lugar tranquilo, ventilado, sin ruido, sin

. interrupciones donde puedas estar de pie.

. Parate alli y observa como es tu postura erguida, cémo te
apoyas sobre tus pies.

Duracion B Hacer este ejercicio te tomara entre 10 y 15 minutos, y de
e acuerdo a como te sientas, este tiempo puede ampliarse a
§§= 20 6 25 minutos. Todo dependera del ritmo y velocidad

R 5 e

con que hagas la exploracion.
® E!l primer dia hazlo dos veces (dos repeticiones). El
segundo, prueba a hacer tres repeticiones; y el tercer dia




1.

2.

3.

4.

hazlo cuatro veces. De alli en adelante, mantén un minimo
de cuatro repeticiones. k

° Esta exploracion es parte de tu Diagnéstico personal. Te
recomendamos seguir practicandolo durante todo el curso,
especialmente cuando requieras de una pausa para
reiajarte y estirarte antes de continuar con ias tareas
cotidianas

A continuacion, el acompanante. Les presenta

Parate y observa como es tu postura erguida...como te apoyas sobre tus pies...

Cuida que tus piernas estén separadas a la altura de tus caderas, los pies mas o
menos paralelos, el cuerpo erguido, los ojos abiertos. Tu cabeza esta encima de tu
columna, en equilibrio entre el lado derecho y el lado izquierdo de tu cuerpo. Tus
brazos descansan al costado de tu cuerpo, suavemente. Y tu respiracion fluye

naturalmente...

Siente como se apoya tu cuerpo en el piso... encima de los pies... siente el peso de tu
cabeza sobre tus hombros... siente tu espalda alta (los hombros, los oméplatos)..., tu
espalda media (debajo de ios omdpiatos, detras dei corazénj..., tu espaida baja (en ia
zona de tu cintura y donde termina tu columna)...

No te critiques, solo registra lo que hay...

Pon atencion a como tus piernas y tus pies se apoyan en el piso...

.

Siente el peso de la gravedad en tu cuerpo...

Ahora, con la siguiente espiracion, cierra tus ojos. Siente un ratito como es estar de

pie con los ojos cerrados... Observa que hay un movimiento sutil, muy pequefiito de tu

cuerpo, al estar de pie con los ojos cerrados... Te dara la impresion de que te vas a
_ caer, pero no te caes...

Poco a poco, con cada espiracion vas bajando muy lentamente la cabeza, sintiendo
su peso. Cada vez que espiras, suelta la cabeza un poco mas hacia abajo, acercando
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gradualmente la barbilla hacia el pecho; y cuando inspiras, detente sin moverte. Al
espirar, ie mueves hacia abajo y al inspirar, te détienes. Siente como todo comienza a
descender de una forma controlada hacia el piso...
La cabeza lleva al cuello,... le siguen los
hombros y los brazos, sueltos y
coigando... La columna se va dobiando
hacia delante y abajo, vértebra por
vértebra...

Este no es un gjercicio de gimnasio, es
un

ejercicio de  exploraciéon...No te
preocupes si no puedes sentir el
movimiento de cada vértebra...Lo
importante es hacerlo en la medida de
tus posibilidades, muy lentamente y sin
danarte...

Mientras baja tu cabeza y espalda hacia
delante, guarda en tu memoria todo lo

que va surgiendo: recuerdos, ideas,

imagenes, sensaciones  corporales
interiores...

Siente cémo las rodillas se doblan

ligeramente al doblarte mas y mas hacia

' . abajo, hasta sentir también cémo las

manos rozan el piso... Y alli te quedas un

instante, con la cabeza, cuello, tronco,

brazos, manos colgando hacia el piso...

Respira con calma alli. jEstas irrigando

tu cerebro, eso te ayudara a vivir mas!

5. Ahora, con la inspiracién inicias el camino de retorno, recuerda mantener tus piernas
ﬂéxionadas para que subas con comodidad..., vas armandote, reconstruyéndote,
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reestructurandote parte por parte, moviéndote hacia arriba, con tus pies bien arraigados
sobre el piso... con la inspiracion empujas los piés contra el piso y te detienes con la
espiracion... Tu columna se mueve hacia arriba vértebra por vértebra... lentamente, con
cada inspiracién, un poquito mas... luego los hombros...y después, lentamente, levantas
el cuello... y al final, la cabeza... Quédate en la posicion erguida por un momento y

siente como es para ti estar de pie de forma mas consciente ...
6. Una vez de pie, quédate alli sintiendo tu postura... ;Como te sientes como una persona
erguida y relajada?... {Como sientes las plantas de tus pies en el piso? ;Coémo estas

respirando ahora? ¢ Notaste algun cambio en alguna parte de tu cuerpo?

7. Hazlo una vez mas y mas lentamente, espirando cuando bajas y deteniéndote cuando

inspiras... Y al subir, subes lentamente con la inspiracién y te detienes con la espiracion...

No es tan complicado, sélo siente la légica de la respiracion con el movimiento...
8. Puede ser que al empezar a hacer esta primera exploracion se presenten algunas
dificultades, ganas de dormir, no seguir bien las instrucciones, estar perdido, entre otras.

Por favor ten paciencia y no te preocupes.(PUCP,2011)

» Luego, el acompaiante a través de una interaccidn autentica creando relaciones
horizontales les solicita en un ambiente de aprendizaje
El desarrollo de su gjercicio con naturalidad
¢ El docente muestra una disposicion para establecer compromisos criticos reflexivos?

* A continuacién, plantea la interrogante: ¢C6mo podremos enfrentar la tension que
produce la practica pedagogica?

Cierre: 15 minutos

« (ada grupo de trabajo expone sus resultados en un papelote.
o EIACOMPANANTE induce a los docente a llegar a las siguientes conclusiones:
Se siente las sensaciones corporales interiores y las emociones que nacen en ti.

o https:/iwww.youtube.comiwatch?v=Leob7FviibM

Reiki Music: Universal healing energy music, reiki meditation, music for positive energy
30112R. La puesta de esta musica es totaimente relajante.

V. MATERIALES O RECURSOS A UTILIZAR

- Fichas de actividades
" - Papelotes




115

- Tizay pizarra, videos

VI.LEVALUACION
Se utiliza la rubrica de lista de cotejo  para registrar la dinamica




Sesion03: B RECONOCIMENTO que queremos

Dimension: 1. Dimension pedagdgica -profesionalidad docente

Eje temético. Convivendia y participacion
Grados:
¢ Qué buscamos?

Que los docente  expresen sus expectativas y reflexionen entomo a las  atenciones profesionales que
todos queremcs,

Materiales:

o ™,

/ N
Revision de acuerdos Tiempo: 10

En plenaria, la coordinadora o el coordinador del aula pide a la secretaria o el secretario que lea
los acuerdos y compromisos asurmidos en la sesion anterior para evaluar su nivel de cumplimiento
(que se estima entre 0 %, 50 %, 75 % 0 100 %). B grupo feicta €l logro o brinda sugerencias pera

Su consecucion.

Presentacion Tiempo: 15’
Motivacion y exploracion

Iniciamos la sesién dando la bienvenida a los docentes. Les indicamos que observen las imagenes de la
pizarra sobre el RECONOCIMENTO a que fienen derecho los sefiores docentes que laboranen la IE
I ’|"|(i’ de periicipacitny convivendia) .

hitos:/Avww youtube comwatch2v=00duwW G4 Reconoaimiento a Docentes

hitps:/Avaa. youtube cominatchA=S2MISRCelgY  Una nota de agradedmiento - Palabras de Inspiracién
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Preguntamos a continuacion: ;quiénes son los personajes que observamos en el video? ¢ Como describe
las acciones del maestro? Escuchamos atentamente sus respuestas y continuamos preguntando:
¢En el colegio también podemos realizar lo mismo?
Esperamos las respuestas de los docentes y luego presentamos el tema y el propésito de la sesion.
Los animamos a seguir reflexionando sobre el tema que estamos tratando.
Desarrollo Tiempo: 45’

Informacién y orientacion

Formamos grupos de cuatro integrantes para completar el siguiente cuadro:

¢Qué caracteristicas personales o cualidades
deberian tener nuestros docentes en la
Instituciéon Educativa, para que se nos estimule a

través de reconocimientos?

¢Por qué y para qué la ética moral la

transparencia la justicia en las acciones?

¢ Qué nos gustaria que hicieran respecto al tema;
docente priorizado en la labor pedagogica?

Propiciamos un compartir de respuestas. Es importante que los docentes sean espontaneos y puedan
expresar caracteristicas esperadas del perfil de sus colegas que no sean las convencionales (relacion
amical, conducta iptachable), sino que sea por afiadidura los logros destacados sean cualidades que
admiran: solidaridad, empatia, apertura, dialogo, capaddad de criticidad reflexiva en trabajos con los

alumnos alumnas, etc.

Iniciamos el didlogo sefaiando ia imporiancia que tienen el buen traio y el reconocimiento a los
docentes y las funciones que debe cumplir cada uno de los representantes para el bien comun de la

escuela .
Cierre

Tiempo: 10’
Invitamos a los docentes a mencionar qué han aprendido en esta sesion. Podemos proponer ofras

preguntas a modo de reflexion, como por ejemplo: ;sera importante contar con personas que tienen
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como vision el servicio y el bien comin de los demas? Los docentes responden la pregunta de manera

libre y los motivamos para que las sustenten.

La escasa participacion en la foma de decisiones y el indiferente apoyo social recibido por parte
de compafieros y supervisores genera un estrés labord enfonces si se toman en consideracion los
sentimientos de realizacion personal {Baker, North y Smith, 1997) es decir que tenga mas presencia el

Sentido De Coherencia seria un escenario autentico y no magquillado.
Luego reforzamos con las siguientes ideas fuerza:

= E| SENTIDO DE COHERENCIA nos representa, a través de nuestras acciones
democraticamente y todos debemos participar de él. Por tanto, debemos velar para que las

funciones se cumplan correctamente en la |E:

» Los directivos de la IE. son lideres de nuestra escuela que deben ser modelos a seguir, deben
buscar el bien comun la practica de valores que deben favorecer a los que lo rodean y a todos

aquellos que estan a su cargo sin distincion alguna.

» Llas funciones se encuentran reglamentadas por ley y tienen representatividad en la escuela.

Toma de decisiones Tiempo: 10
Invitamos a los docentes a que se comprometan a averiguar qué estan realizando sus pares para
destacar logros por ende plasmar en el REGLAMENTO INTERNO actos de reconocimiento.

También que promuevan sus buenas acciones en beneficio de la escuela.

\
N &

Después de la hora de Tutoria

Invitamos a los docentes a tener en cuenta lo reflexionado para dar un voto consciente en las acciones
de Reconocimiento Escolar 2017.



Sesion 04: Consideracion y seguridad profesional

Dimension: POLITICA
Grados:
¢Qué buscamos?

Que los docente expresen sus expectativas y reflexionen entorno ala  Consideracion y seguridad
profesional que todos los colaboradores queremos.

Materiales:

e Papelotes

e Plumones

¢ Hojas de colores/bond

e Lapiceros
Presentacion Tiempo: 15’
Motivacion y exploracion

Iniciamos la sesién dando la bienvenida a los docentes. Les indicamos que observen las imagenes del
ecran sobre como se sienten las personas cuando se les considera en su ambiente de trabajo y al
mismo tiempo perciben seguridad profesional a que tienen derecho los sefiores docentes que laboran en
la IE. democraticamente (imagenes de participacion y convivencia) .

hitps:/iww.youlube.comiwatch?v=CxXjiuwWiGcd Reconocimiento a Docentes

hitps:/Avww voutube comfwatch?v=SzMi5RCelaY Una nota de agradecimiento - Palabras de Inspiracion

Preguntamos a continuacion: ;quiénes son ios personajes que observamos en ecran? ;Como es su
ambiente de trabajo? Escuchamos atentamente sus respuestas y continuamos preguntando:

¢Enel colegio también podemos realizar lo mismo?

Esperamos las respuestas de los docentes y luego presentamos el tema y el propésito de la sesion. Los
animamos a seguir reflexionando sobre el asunto que estamos tratando.

Desarrollo Tiempo: 45’
Informacién y orientacion

Formamos grupos' de cuatro integrantes para completar-el siguiente cuadro:

(Qué caracteristicas personales o cualidades
deberian tener nuestros docentes en  la
Institucion Educativa, para que se nos estimule a
ravés de  consideraciones y seguridad
profesional?

¢Por qué y paraqué consideracion y seguridad
profesional  en las docentes?

Genera valor para el desarrollo docente

¢ Qué nos gustaria que hicieran respecto a la
consideracion y seguridad profesional docente
priorizado en la labor pedagogica?

Que nos envien por email comunicaciones dentro del horario
de trabajo, que nos alcancen los talones de cheque, que sean
amables con el frato, que se estructuren los horarios con
equidad y justicia, que se respete la permanencia frente a
todos los integrantes de la |E: que los materiales entregados
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sean para la mejora del espacio del docente teniendo en
cuenta que se consulta a un experto por ejemplo la silla de su
escritorio......... que se nos entreguen RDS DE
FELICITACION. (Elemento meritocratico). Que se preocupen
por cada uno de los docentes en cuanto documento debemos

tener al dia a nuestro escalafon personal.

p

i
i
]
{

Propiciamos un compartir de respuestas. Es importante que los docentes sean espontaneos y puedan
expresar caracteristicas esperadas del perfil de sus colegas que no sean las convencionales (relacion
amical, conducta intachable), sino que sea por afadidura las habilidades de trabajar bien con las
personas, perspectivas positivas  sean cualidades que admiran: solidaridad, empatia, apertura, dialogo,
capacidad de criticidad reflexiva en trabajos con los alumnos alumnas, efc.

Iniciamos el didlogo sefialando la importancia que tienen Consideracion y seguridad profesional
para los docentes y las funciones que debe cumplir cada uno de los representantes de la IE. para el
bien comn de la escuela (anexo 1).

Cierre
Tiempo: 10’

Invitamos a los docentes a mencionar qué han aprendido en esta sesion. Podemos proponer ofras
preguntas a modo de reflexion, como por ejemplo: jsera importante contar con personas que tienen
como vision el servicio y el bien comun de los demas? Los docentes responden la pregunta de manera
libre y los motivamos para que las sustenten. El desarrollo individual con el entorno  considerando
el ambiente educativo como un sistema de estimulos interpersonales que ejercen influencias
sobre los docentes que se mueven dentro de él. Desde esta perspectiva los estimulos
educativos no actuan directamente sobre el docente sino que son sus percepciones del

ambiente educativo la que tiene un efecto sobre su conducta en el mismo.
Luego reforzamos con las siguientes ideas fuerza: v

= Laconsideracion y seguridad profesional son, acciones democraticas que todos debemos
recibir en un ambiente laboral. Por tanto, debemos velar para que las funciones se cumplan
correctamente en la IE:

= [os directivos de la IE., deben buscar el bien comin los valores y deben favorecer al
desarrollo crecimiento profesional de los docentes.

= las funciones se encuentran reglamentadas por ley y tienen representatividad en la escuela.

s

Toma de decisiones Tiempo: 10
Invitamos a los docentes a que se comprometan a que estén plasmados en el REGLAMENTO
INTERNO actos de consideracion y seguridad profesional. También que promuevan sus buenas
acciones en beneficio de la escuela, destacar logros

p —

Después de la hora de Sensibilizacion

invitamos a los docentes a tener en cuenta lo reflexionado para dar un voto consciente en las acciones
de  consideracion y seguridad profesional 2017.

120



Sesion 05: Trabajo de equipo, interés de todos

Dimension: Politica
Eje tematico: Relaciones interpersonales
¢ Qué buscamos?

Que los docentes identifiquen las habilidades sociales que les permiten organizarse y lograr

metas comunes.

Materiales:
e Sobre con cuatro cuadrados rotos

Revision de acuerdos . Tiempo: 10’

En plenaria, la coordinadora pide a la secretaria o el secretario que lea los acuerdos y
compromisos asumidos en la sesion anterior para evaluar su nivel de cumplimiento (que
se estima entre 0 %, 50 %, 75 % o 100 %). El grupo felicita el logro o brinda sugerencias

para su consecucion.

Presentacion
Tiempo: 15’

Motivacion y exploracion

Iniciamos la sesion dando la bienvenida a los docentes y les indicamos que tendran que afrontar
un reto. Para ello, formamos equipos de cinco integrantes y les explicamos que el reto consiste
en construir una torre, la mas alta que podamos, pero solo con nuestras cosas, cuademnos,
.mochilas, libros, etc. El grupo que acabe primero, gana. Brindamos cinco minutos a los docentes
para que cumplan dicho reto.

El grupo que gane respondera las siguientes preguntas: ;como se organizaron? ;Qué
habilidades observaron en su equipo? ¢ Qué ayudo a que construyan la torre mas alta del salon?
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construyan la torre mas alta del salon? Luego preguntamos a los demas: ique
ocurrié en su grupo para que no logren cumplir con el reto?

Explicamos que, por lo general, desarrollamos las actividades de manera
colaborativa y en ellas cada uno pone en practica sus habilidades sociales
cuando recibe el encargo de un trabajo o un reto en conjunto. Sin embargo, es
importante identificar cuéles son las habilidades que nos permiten ser mas
efectivos en el equipo para lograr nuestros objetivos en comun.

A continuacién, presentamos el propdsito de la sesion y animamos a los
docentes a seguir reflexionando sobre el tema.

Desarrollo
Tiempo: 45°

Informacién y orientacion
Iniciamos este momento recordando con ellos qué son las habilidades sociales:
“Son las capacidades que nos permiten comunicarnos de manera adecuada y

efectiva. Esto implica tambien saber escuchar al otro”.

Pedimos a los docentes que copien el siguiente cuadro:

¢Cuales son las habilidades ¢Qué habilidades sociales
sociales que nos permitieron . debemos fortalecer para
cumplir el reto o la meta? cumplir un reto o una meta?

(Fortalezas) (Debilidades)

122



123

Inmediatamente, planteamos la siguiente interrogante:
e ;las habilidades sociales seran importantes para el trabajo en equipo?,

épor qué?

Escuchamos algunas respuestas y los invitamos a considerar las habilidades
enunciadas en su cuadro para el desarrollo del siguiente reto, denominado “Los
cuadros rotos” ( Cedro, 2001).

(Elaborar cuatro juegos por grupo).

Para ello, debemos seguir las siguientes indicaciones:



» Formamos grupos de seis personas en promedio (todos los grupos deben
contar con el mismo numero de participantes).

* Luego, entregamos un sobre a cada grupo con las piezas de cuatro
cuadrados rotos (de 10 a 15 cm, aproximadamente).

¢ Elreto consiste en armar los cuatro cuadros rotos lo mas rapido posible.

Verificamos cuél es el primer equipo que terminé de armar el cuadro y damos
el tiempo necesario para que todos culminen el reto.

Después de terminar el trabajo, cada grupo se retine y analiza la experiencia
tomando como base los siguientes puntos:

¢ Liderazgo-organizacién
¢ Estilos de comunicacion al interior del grupo
e Empatia

e Toma de decisiones

Escribimos los resultados del analisis en una hoja o cuaderno de trabajo para
luego exponerlos en una plenaria. Reflexionamos de manera conjunta sobre la
importancia de las habilidades sociales en el trabajo en equipo. Concluimos
que cualquier reto o tarea puede ser realizado de manera mas eficiente si
sabemos coordinar y complementar nuestras habilidades sociales dentro del
grupo, para lo cual es muy importante comunicarnos de manera efectiva o
asertiva.

Cierre
Tiempo: 10’
Invitamos los estudiantes a mencionar qué han aprendido en esta sesion.
Ademés, podemos proponer otras preguntas a modo de reflexién: ¢como nos
Asirven las habilidades sociales en el trabajo en equipo? ¢Qué habilidades
necesitamos desarrollar para trabajar en equipo de manera mas eficiente?

Indicamos a los estudiantes que las habilidades son aprendidas y desarrolladas
a fin de enriquecer la participacion de cada uno en el medio escolar, social y

lalhAaval
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Luego de ello, reforzamos las siguientes ideas fuerza:

e Todos tenemos habilidades sociales distintas, algunos las tienen mas
desarrolladas que otros. Estas pueden ser empatia, asertividad, liderazgo,
comunicacion.

¢ La habilidad mas importante del trabajo en equipo es la capacidad para
comunicarse de forma efectiva. Esto significa hablar con conocimiento,
sinceridad, mucho tacto y sin dafiar a los demas. Ademas, tener la
capacidad de opinar, asi como de escuchar de forma activa y con
predisposicion.

e Otras habilidades o rasgos del trabajo en equipo que corresponden a los
logros grupales incluyen el compromiso con el equipo, tomar decisiones con
objetividad y disciplina, pensar de forma inteligente y rigurosa, y la
capacidad de apoyar las ideas de los otros integrantes.

Toma de decisiones Tiempo: 10’
Invitamos a los docentes a que se comprometan a identificar tres habilidades sociales
que necesitan fortalecer para desempefiar un mejor trabajo en equipo, por medio de
actividades que las mejoren.

Después de la sesion

Invitamos a lgs docentes a compartir con sus pares lo aprendido. Ademas, les
pediran que mencionen tres habilidades sociales que identifican en ellos (los
acompafiantes) y tres que les gustaria que mejoren o refuercen.
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Sesioén 06: Buen Trato

Dimensién: Pedagdgica
Eje tematico: Convivencia y participacién

¢ Qué buscamos?

- Que las y los docentes reconozcan situaciones de buen trato y maltrato en la
escuela, la familia y la comunidad, planteando acciones para prevenirlo.

Materiales:

Cartel con la palabra: Buen trato

Revision de acuerdos \

Tiempo: 10’ ;
En plenaria, la coordinadora o el coordinador del grupo pide a la secretaria o el |
secretario que lea los acuerdos y compromisos asumidos en la sesién anterior para
evaluar su nivel de cumplimiento (que se estima entre 0 %, 50 %, 75 % 0 100 %). El grupo

\ felicita el logro o brinda sugerencias para su consecucién.

|

Presentacién
Tiempo: 15’

Motivacion y exploracién

Iniciamos la sesién dando la bienvenida a los docentes y les indicamos que se
va visualizar un video

https://www.youtube.com/watch?v=zxYEoFwWDH o “Intenta tratar a los demas
como te gustaria que te trataran”

Indicamos a las y los docentes que deberan mencionar ejemplos de situaciones
de maltrato de los directivos personal auxiliar, personal administrativo; luego,
entregamos tarjetas/hojas (mitad A4) a cada docente para que anoten los
ejemplos de las situaciones de maltrato. Dibujamos en un papelote o en la
pizarra un cuadro similar al del anexo (en blanco) y luego indicamos a las y los
docentes Que coloquen sus tarjetas segln corresponda en el cuadro,
organizando las respuestas segin el &mbito donde se produce la situacion de
maltrato, por ejemplo: de los directivos personal auxiliar, personal
administrativo. Posteriormente, explicamos que asi como han manifestado
situaciones de maltrato, deberan expresar situaciones de buen trato.



Solicitamos que las y los estudiantes incorporen en su cuadro, acciones que se
pueden realizar para superar o eliminar las situaciones de maltrato que han
presentado. Recogemos las opiniones y destacamos la importancia de tomar
conciencia sobre nuestro comportamiento y el efecto que puede tener en los
demés. Resaltamos que el maltrato fisico y psicoldgico hace dafio,
especialmente a nuestra autoestima profesional y el buen trato es un derecho
que tenemos todas y todos y esto también exige el cumplimento de nuestros
deberes.

Desarrollo
Tiempo: 45°

Informacién y orientacion

Iniciamos este momento recordando con ellos qué Buen trato: “Cuando el
maltrato surge, a través de conductas, acciones departe de los directivos, el
cerebro bloquea su necesidad de seguir llenandose de informacién y mucho
peor, se pierde el entusiasmo por trabajar, razonar, participar, y sentir
”. Sin
embargo hay parametros que nos hacen trabajar bien siempre en beneficio del
alumno por la VOCACION DE MAESTRO , que existe lo que pasa hay una
actitud de Resiliencia frente a este escenario.

curiosidad por los temas a desarrollarse en las clases con los alumnos

Pedimos a los docentes que copien el siguiente cuadro:

¢Cuales son las acciones de
Buen trato que nos permitieron
cumplir el reto o la meta?
(Fortalezas)

¢Qué conductas de Buen
trato debemos fortalecer para
‘cumplir un reto o una meta?
(Debilidades)

Ejercicios de Reestructuracion
Corporal

Obligarnos a asistir los sabados
para recuperacion de clases

Comunicacién oportuna

Las llamadas de atencion no
deben ser en publico

Productividad- Mistica de la
profesion

Ser tolerantes

Saber dirigirse al docente frente
al publico de la comunidad

Indiferencia del bienestar del
docente-en cuanto las clases(
bulla en los patios) durante
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educativa. clases forzadas a asistir

Inmediatamente, planteamos la siguiente interrogante:

¢las acciones de Buen trato seran importantes para el trabajo en
equipo?, ¢ por qué?

Promovemos que las y los estudiantes elaboren conclusiones o las ideas
fuerza de la sesion trabajada. Sintetizamos las ideas expuestas,
enfatizando que el buen trato consiste en respetar los derechos de los
demas, que es la forma como nos relacionamos con el otro que nos
produce una sensacién de bienestar y nos ayuda a desarrollarnos y ser
mejores personas. Destacamos que todos tenemos derecho al buen trato,
el cual se expresa en acciones como las descritas en el papelote trabajado.
Finalmente, comentamos que es importante practicar acciones que
promuevan el buen trato en todos los espacios del colegio, asi como en
nuestra comunidad.
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Anexo H. Certificado de validez

p ucy

s

LA L IVATELADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior.
Dr. ANGEL SALVATIERRA.

Presente
Asunta: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DF JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnce con usled pare expresarle nuestros salucos v asi
mismo hacer de su conocimienio que siends sstudionic 4ol mograma do MAESTRIA  con
mencion  EDUCACION de la UCV. en la sede  OLIVOS, promocidn 2015, aula 313
requerimes validar os instrumantos con los cLales reccgeremos la informacion necassria para
poder dasarrofar nuestra investigacién y con o cual optaremos al graco da Maalster

El titula nombre de nuestiro groyscte da invastigscion as
PROGIANMA DI AMOTIVACION PARA EL DESEMPENC LABORAL DI LOS DOCLNTLS DE
LA INSTHUCKOIN EDUCATIVA MELITONCARVATAL DE LINCE 2015y, sienda
imprescind ole contar con 13 aprobacién de docenies especializadas parz poder aplicar les
instrumenlos en mencicn, hemas coasiceredo canvenente recumr 8 used ante su connolaca
expenenca on lemas educativos ylo investigacian educative,
El expadienie de vallgazion, gua Is hacemce llagar contisre:
- Cana de presentacion.
- Definiciones concaptualas de las variablas y dimzrsiones

- Mstriz de operacionalizacion de las variables.
- Cedifizacs de valdez ce corlendo de los instrumentos.

Exprese uie nuesios seoiiienios de réspeia y consicerdcion nas despedimes ¢e usied, no
2in anfes agradecerlepor 13 alencidn que dispensa a la presanta.

Atortamenio.
Firma Firma
Aneilidas v nembna Apallicos y nombre:
DN D NI

i gCY

EIUUELS Ut PUSESRALD
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
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N° DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia”

Claridad’

Sugerentias

DIMENSION 1 _Pedagégica

No

Na:

Mo

. (Realizala construccion de las sesiones de aprendizaje, con
dificultad ?

{Se siente satisfecho con el acompafiamiento pedagdgico?

¢ La elaboracién de las sesiones de aprendizaje le toma mucho
tiempo ?

;, Realiza mas de 3 sesiones en la semana ?

La cantidad de trabajo sobrepasa el tiempo en realizar una praxis

5
| |pedagogica
6 | El colegio le permite reafirmar la identidad profesional

 Te reconocen con estimulos cuando c¢oncretas las sesiones de
aprendizaje?

4

;Mis estrategias suscitan disposicion e interés en los estudiantes
durante la_ensefianza aprendizaje?

El horario de la Jornada Escolar Completa le crea rnalestar en'su
quehacer pedagégico"

NN MNIENTE 2

10

¢Se practica el respeto a las distintas maneras de aprender e
interpretar y valorar lo que cada estudiante demanda en cuanta
necesidad de aprendizaje?

LB NS SN R AR X 12

g

11

¢Se practica el respefo a las distintas maneras de aprender e
linterpretar y valorar lo que cada estudiante demanda en cuanta
posibilidad de aprenclizaje?

SN LS N adshs ahants e

=

S

DIMENSION 2 Cultural

No

Ne¢

Mo

13

12 };Se contextualizan las sesiones de aprendizaje?

(Analizas el contexto local de nuestra sociedad para comprenderlo?

N e

14

(Hay dificultad para comprender y adquirir los aprendizajes
contextualizados que cada sesion de aprendizaje propcne a sus
estudiantes?

S e 1

-

SRAE
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15

¢ Tienes recursos suficientes, para afrontar las demandas personales y
laborales?

16

¢ Las estrategias zplicadas para enfrentar la indisciplina de los
alamnos, te genera un desgaste psicologico, para afrontarlas?

17

¢ Las estrategias eplicadas para enfrentar el desinteres de los alumnos,
te genera un desgaste psicologico, para afrontarlas?

¢, Las estrategias eplicadas para enfrentar la falta de motivacion, te
genera un desgaste psicologico, para afrontarlas?

19

El trato de los directivos tiene critérios de equidad y justicia para con
los docentes

SEST RS Ex

SR

DIMENSION 3 Politica’

v

No

@

No

No

20

¢ la jornada laboral en la LE. faci'ita el proceso de: aprendizaje de los
estudiantes?

121

¢'a jornada laboral demanda a los docentes una sobre carga mentzl y

sobre carga emocional _?

22

23

Las relaciones sociales en la I.E. es horizontalmente.

24

Es considerada Ia labor pedagdgica en la IIEE.

25

Las condiciones laborales se dart de acorde a criterios de desarrollo
laboral y sentimiento de bienestar.

26

El personal docente trabaja muctio més por logros tangibles que por
dinero.

27

El ambiente laboral, permite credibilidad en los dccentes a traves cie
canales de comunicacion de los directivos.

28

El ambiente laboral, permite confianza en los docentes a traves (e
canales de comunicaciéon de los directivos.

29

La Gestién permite cubrir las necesidades de interaccion social a
través de comparieros amigables.

30

La Gestion permite cubrir las necesidades de interaccion social a
tritvés de  comportamientos constructivos entre los trabajadores.

\ \\\\\\\}\\

R A A RN

SN NN VYT S




Observaciones (precisar si hay suficienﬁia)SF‘; S ‘?f)'Q'EHC.(‘A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de correjgir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mgt et

Especialidad del validador:...b(? N TICo= BTl | T8

Pertinencia:El tert comesponde al consepto tedrico formuliido .
Relevancia: El tem esapropisdo para tepresentar al componente o
dimensidn especffica del constructe

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

Hota: Suficienda, s¢ dice suficiencia cuando los #ems plartendos /
son suficientes para medir la dimensién el erto/Informante.
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g gy
E i.'1::-|-n- -. |-rr\‘ll.-:"' i)
CARTA DE PRESENTACION
Safior - .
Dr - BLdS €lize Somcwsz Huafaya
Presente

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

Nos es muy grato comunicameos con wsted para expresarde nuestros saludos v asi
faitmc, hacer de su conecimisnte gque siondo asfudionie dol sroprame de MAESTOIA  san
mencidn  EDUCACION de la UCY, en la sede  OLIVOS, promocién 2015, aula 313
raguerimos validar ios instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para
podder desamaliar nuestra investigacidn y con la cual optaremos al grada de Magister

El fituler nembre de nuestro provecto de investigacion es: -
PROGEAMA DE MOTIVACION PARA EL DESEMPTRNO LABORAL DE LOS DOCENTES DE
La INSTITUCTON FDUCATIVA MELITONCARVATAL DE LINCE 2016 v, siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos &n mencion, hemas considerado canveniente recurir a usted, ante su connolads
axpanancia en temas educativos yio investigacion educativa.
El expedients de validacitn, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentecion.

- Definiclones conceptuales de las varigbles v dimensiones.
Matriz da operacionalizacion de las variables.
- Certificado da validez de contenide de los instrumantos.

Expreséndote nussiios senlimientos de respelo y consideracion nes despedimos de usied, ru
&in antes agradecerle por la atencién gue dizpanse a la presents.

Atentamente.
Firma Firma
Anallidos v nombrer Apelidos v nnmbre:
D.NLI DML
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Observaciones (precisar st hay suflciencla); Sl !M’i'jf -S%ﬁdt‘vf i 4-

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [/4 Aplicablo después de corragir [] No aplicabla [1]

Especialidad del vlidador... 0L . dei.. Lz, it .Q ¢ U/ ?Jf o i W{O .............................................................................................
lllll llllldcl!lll'l!"‘dc' 20.""

IPerirancia;=l il corrcapands alconcaida ioiekd formaaee

"Relevancia; E llem ez epron ade pora eprazenler d vomomzibo

dimensidn espachada consazn ‘ /g

IClaridad: £ 31lera sind o) a0 dguns el enaziady J2l b, & é

(G0, AL V ¢ reclt -

. -t
|
Nea: Sutincia, 82 dan S 2eneh a1 tess plartendas Firma der Experta Informante.

s 2 kdorls 3w s o dimeenién DI ol HEA
Y [
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s e
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SCLELS GE METERAID

CARTA DE PRESENTACION

-
Sefio: i . .
Drg. p(fgaz -_-"-B-H.ﬂ({?ﬁ‘ I-Eiicﬁt. uerl't’r?m.

Presente

Asurto:  VALIDACIONW DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICID DE EXPERTD

Mos 2 muy gratc comunicarnos con usted para expresarle nuesiros saludos y asi
mismt, hacer de su Sonochmiants gus slands astudiante dol gmacama da MAESTRIA  con
mancién EQUCACION de la UCY, en ta sede  OLNOS, promosidn 2015, aula 313
requerimos validar los instrumentos con ios cualas recogeramos @ infarmacion necesaria para
poder desamrollar nuestra investigacidn y con la cual optaremos el grado de Mapister,

E! titulz nombre de nuestra proyecte de investigacidn es:
PROGEAMA DE MOTIVACION PARA EL DESEMPEND LARCRAL DE LOS DOCTNTES DL
La BSTITUCION COUCATIVA MELITOMCARVAJAL TIE LINCE 2016 v, siendo
imprascindible contar con 12 aprobacian de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, hemos considerado convaments recumr @ ustad, ante su connatada
experiencis en temas educativos yo investigecion educativa,
El expediente de validacion, que ke hacemos flegar contiene:
Larta de presentacion.
- Definiciones concaptuslas da las variables y dimensicnes.
- Matrz de operacionalizacion de lag variables.
Cerficado da validez de contenida  de oz instrumentos.
Expresandoie nuestios seniimizoius e espeio v consderacion nos despedimos de wsied, nd
sin antes agradecers por la atencidn que dispanse a la presente.

Atentamanta.
Firma Firma
Analiiring v nombne: Anellidng y nombe:
DML NI

&y ucy
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. < ) / - 2
Obsorvacizazs (pracisar sl hay suficlensia): '.\)6___; %}_ Wﬁ({d_ 7

Opinién de aplicabilidad: Aplicahle m 'Aplicablc fespués de correqir [ ] Ng, aplicable [ ]
’3"‘*.:])(!@4’(5'@?4‘ Ak ont..... 444 5795

Agpelfidos y nombres del juez validedor. D' Mg: ... 700

I's
Especialidad del vahdador%]&.é‘ﬁ/f’éA

OPRURRRN - - RSN - [+ J-) P

‘Partinenciz:D o corespance al coocephe ey lomulsee,
“Relevanca: E118m 56 3x3X330 £6r: represnls 6l companate ¢
amzmain eepadficn 4 arestroin

*Clarxlad: Szenliend2 30 diizukad elarz @ encadacel e, oz
CINZIEE, &eETiC y diracl

Kota: Bulharaa, <o Jos sulGancia coain ba Vems plaipake

Firma del Experto
sznsulekms: paramedk @ Imeonskin
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Anexo |. ficha de monitoreo del desempefio docente

ST RO

“MELITON CARVNAL
- Sz oz s P
FICHA N° (VI
MONITOREO: FICHA DE MONITOREO DE LA SESION DE APRENDIZAJE
‘ Resolucwn de Secretarla General N° 073 2017 MINEDU

RO ik e L a 2 : el

DATOS DE LA INSTITUCION EDUCATIVA:

I.E. E. N°1070 "Meliton Carvajal’ CODIGO MODULAR: 0245647

DIRECCION: Av. Lednidas Yerovi 2120 — Lince. UGEL: 03

NIVEL: Secundaria ( x ) DRE: Lima Metropolitana

DATOS DEL OBSERVADOR

e

NIVEL DE AVANCE
Logrado Cumple con lo previsto en el item 3
En proceso | Cumple parcialmente con los requerimientos del item 2
“En inicio Cumple en un nivel incipiente con los requerimientos del item. 1
: COMPROMISO 4
Inicio | Enproceso | logrado
16 S 7za2 S35 AR
COMPROMISO 4: Acompaiamiento y itoreo a la practica pedagdgica en la Institucion Educativa

I PLANIFICACION Y DESARROLLO DE LA SESION { DE APRENDIZAJE

Uso Pedagégico del tiempo en fas sesiones de aprendlzaje = Datos a ser registrados mediante la observacion y la revisién
Vdel documento»de D Iamf~ cac:on,k’se '

Ellla docenle utxhza mayor nempo en achvndades pedagogxcas que generan aprendnza;es sig vos en los
54| estudiantes, sobre las no pedagdgicas, durante la sesion de aprendizaje.

| Ella docente dosifica el tiempo de las actividades pedagogicas teniendo en cuenta las caracteristicas de los
procesos pedagogicos.
| Elfla docente cumple y respeta el horario establecido para el 4rea curricular, de acuerdo a los planes
curriculares de Ia LE. y r speta el numero de horas establemdo seun la RSG 2378-2014-MINEDU

Uso de herramientas pedagdgicas durante las seSiones de aprendizaje > Datos a ser registrados mediante la observacién y
la rewston del documento de plamf’ caclon seg un corres, onda

A prendlzaje
. Ellla docente comunica con clandad el proposito de la sesuon y Ias actnvndades previstas, segin Ias

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

Ellla docente adecta si es necesario las estrategias metodologlcas de las Rutas de aprendizaje en funcion
de Ias necesidades e intereses de los estudiantes
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Uso de herramientas pedagégicas durante las se
Ia reyision del docume [anificaci6
obseryacion dela'sesion. Encesgno sec
Ellla docente cuenta con su planificacion curricular (portafolio pedagadgica) en la que in
pedagégicas en e marco de los procesos pedagogicos y el enfoque del area planteados en las Rutas de
IAprendizaje y el documento de Orientaciones Basicas para la Programacion Curricular.

“|Ela docente presenta en su planificacion curricular criterios que respondan al proceso de evaluacion

Uso de materiales y recursos educativos durante la sesion de aprendizaje—> Datos a ser registrados mediante la observacion
Ia revisién del documento de planificacion, segtin corresponda

.l fé} 3 ms: it i %\?i‘m v ",:‘ . it w 54 »33‘:'%
Eilla docente utiliza materiales y/o recursos educativos, de manera oportuna, que ayudan al desarrollo de
las actividades de aprendizaje, propuestas para la sesion.
Elfla docente acompana y orienta, a los/as estudiantes, sobre el uso de los materiales en funcion del
prendizaje a lograr.
Elfla docente usa materiales elaborados con participacion de estudiantes para el desarrollo de los

7 ?Bc#ﬁi«e;-‘ﬁw\"ifo&h A g’jy‘- A A ‘v‘ﬂ e 3 a 3 j i“ b
| ningtin‘docunie;

Institucién Educatival
rendizajes.” .

i &4 * 5 > ' s ol ',Eg.; &3
El/ nte escucha y"dialoga con atencion
quitativa, de acuerdo a sus necesidades de aprendizaje.
Ila docente reconoce el esfuerzo individual o grupal de los estudiantes mediante una comunicacion
Jlestimulante y/o positiva (mediante‘-pélabras 0 gestos motivadores).
Ia docente promueve relaciones horizontales, fraternas, colaborativas entre los estudiantes creando un
lima de confianza y armonia.

. & ]
3 : thhi ¥

(*): Los datos que resulten de esta tabla, no se tomaran en cuenta en la valoracion de la matriz de monitoreo de compromiso 4. Dicha informacion se
tomara en cuenta para evidenciar el clima que se desarrolla dentro de la sesion de aprendizaje.

FIRMA Y SELLO
DIRECTORA, SUB DIRECTOR Y/O J
COORDINADOR PEDAGOGICO 3 PROFESOR (A)
1.E.E. Melitén Carvajal — UGEL 03

=

4%{
SR S St I 1 =

Uso Pedagégico del tiempo en las sesiones de aprendizaje.

Uso de herramientas pedagdgicas durante las sesiones de aprendizaje.

Uso de materiales y recursos educativos durante la sesién de aprendizaje
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Anexo J. Criterios de evaluacién de los proyectos de tesis

CRITERIOS DE EVALUACION DEL PROYECTO DE TESIS

Indicadores de evaluacion

NIVEL EFECTIVO LOGRADO POR
INDICADOR

I. GENERALIDADES

1.1. El titulo contiene las variables del
problema de investigacion e informa
adecuadamente el contenido del trabajo.

1.2. Establece correctamente el tipo de
investigacion correspondiente.

I1. PLAN DE INVESTIGACION

2.1. Realiza adecuadamente el
Planteamiento del problema

estd claramente
delimitado y

2.2. El problema
contextualizado,
caracterizado.

2.3. Formula una pregunta de
investigacion general relacionada con el
problema.

2.4. El problema esta formulado en forma
clara, concreta y precisa, e incluye
explicitamente las variables a trabajar.

2.5. Justifica la pertinencia cientifico-
tecnoldgica y relevancia de la
investigacion.

2.6. Presenta antecedentes sustentados con
fuentes confiables y congruentes con el
problema de investigacion.

2.7. Las preguntas de investigacion se
desprenden en forma ldgica de la
formulacion del problema.




140

2.8. Los objetivos se relacionan
directamente con la formulacion del
problema y las preguntas de investigacion.

2.9. Desarrolla el marco teérico de la
investigacion organizado en base a fuentes
actuales vinculadas directamente con las
variables del problema de investigacion

2.10. Desarrolla el Marco Conceptual
exponiendo y definiendo los términos
basicos del estudio analizado de
diccionarios y revistas especializadas

2.11. Cita correctamente las fuentes
bibliograficas revisadas en base a las
normas internacionales utilizadas por la
escuela.

2.12. Formula, si es necesario, hipdtesis o
supuestos que impliquen l6gicamente a las
variables.

2.13. Si se formulan hipétesis, estas deben
relacionarse con los objetivos y ser
verificables.

2.14. ldentifica de manera clara y precisa
las variables de estudio.

2.15. Define con profundidad las variables
de estudio tanto a nivel conceptual como
operacional y operacionaliza en forma
correcta

2.16. Los indicadores se derivan de la
definicion tedrica de las variables.

I1l. METODOLOGIA

3.1 Selecciona adecuadamente el disefio y
el método de investigacion.

3.2 Establece la poblacion y la muestra de
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acuerdo a la naturaleza y caracter del
estudio.

3.3. Selecciona técnicas adecuadas a la
naturaleza del estudio

3.4 Selecciona y /o elabora el/los
instrumento(s) que le permitan recoger los
datos relacionados con las variables e
indicadores del estudio.

3.5 Prevé formas adecuadas del analisis de
informacion

IV. BIBLIOGRAFIA Y ANEXOS

4.1. Las Referencias bibliograficas deben
estar citadas en el interior del documento

4.2. Cita correctamente las fuentes
revisadas en base a las normas
internacionales correspondientes

V. DE LA SUSTENTACION

Revela conocer el contenido del tema
tratado y sus relaciones con otros temas

Demuestra conocimiento y entrenamiento
en el manejo y empleo del método
cientifico.

Utiliza los términos con propiedad y la
exposicion sigue las reglas de la sintaxis

Frente a preguntas sobre temas nuevos que
se le plantea, responde con propiedad y se
deja entender claramente.

TOTAL

100




Leyenda de los puntajes posibles a lograr:
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0 = No cumplio 1= Cumplié con algunos 2 = Cumplio
Indicadores
0 = No cumplio 1=Proceso 2 = Cumplié 3 = Por encima de lo esperado

0= No 1 =Tiene una 2 = Cumplié con algunos 3= 4 = Por encima de lo
cumplio Idea Indicadores Cumplié esperado
0= No 1= Tiene una 2= Cumpli6é con algunos 3= 4-5 = Por encima de
cumplié Idea Indicadores Cumplio lo esperado
0= No 1= Tieneuna 2—3= Cumplié con 4-5= 6-7 = Porencim
cumplio Idea algunos Indicadores Cumplié

a de lo esperado
0= No 1-2 = Tieneuna | 3-4 = Cumplié con algunos 5-6= 7-8 = Por encima de
cumplié Idea Indicadores Cumplio lo esperado




Equivalencias
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Puntaje |0 |2 |4 |6 [8 |10 |12 |14 |16 |18 |20 |22 |24 |26 |28 |30 |32
Nota 0 |0. ]O0. |1 |1 |2 |2 |2 |3 |3 |4 |4 |4 |5 |5 |6 |6
4 |8 |2 |6 4 |18 |2 |6 4 |18 |2 |6 4

Puntaje |34 |34 |34 |34 |42 |44 |46 |48 |50 |52 |54 |56 |58 |60 |62 | 64 | 66

Nota 6. 7. (7. |8 |8 |8 |9 |9 |10 |10 |10 |11 |11 |12 |12 |12 |13
8 |2 |6 4 |8 |2 |6 4 |8 |2 |6 4 18 |.2

Puntaje |68 |70 (72 |74 |76 |78 |80 |82 |84 |86 |88 |90 [92 |94 |96 |98 |10
0

Nota 13 (14 |14 |14 |15 |15 |16 |16 |16 |17 (17 |18 |18 |18 |19 |19 |20

.6 4 18 12 |6 4 18 12 |6 4 18 |2 |.6
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