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RESUMEN:

La presente investigacion tuvo como objetivo general proponer un Programa de
motivacion para mejorar el desempefio docente de la |LLE. “Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca, 2015. La
investigacion permitié el desarrollo de un diagndstico para describir la variable:
programa de Motivacion. Como instrumento se empled el cuestionario de
desempefio docente. El tamafio de la muestra fue de 8 docentes de la Institucién
educativa. Esta investigacion propone un Programa de motivacion para mejorar
el desempefio docente que servira como herramienta de gestion para ayudar en
la motivacién, proporcionando informacion periddica sobre el nivel de
cumplimiento de los objetivos que estaran previamente establecidos mediante
indicadores. Los resultados confirmaron que antes de aplicar el programa el 27 %
de docentes se encontraron en la categoria medio y después del estimulo o
programa el 72.5 % alcanzaron una categoria de bueno. Se concluye que la
aplicacion del programa de Motivacion contribuira a mejorar significativamente el

desempefio docente.

Palabras clave: desempefio, docente, motivacion, programa.



ABSTRACT

The general objective of this research was to propose a Motivation Program to
improve the teaching performance of the I.LE. "Pedro Abraham Valdelomar Pinto"
from the Pueblo Nuevo Hualapampa - Huarmaca, 2015. The research allowed the
development of a diagnosis to describe the variable: Motivation program. As an
instrument, the teacher performance questionnaire was used. The sample size was
8 teachers from the educational institution. This research proposes a Motivational
Program to improve the teaching performance that will serve as a management tool
to help motivate, providing periodic information on the level of compliance with the
objectives that will be previously established by indicators. The results confirmed
that before applying the program 27% of teachers were in the middle category and
after the stimulus or program 72.5% reached a good category. It is concluded that
the application of the Motivation program will contribute to significantly improve the

teaching performance.

Keywords: performance, teacher, motivation, program.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, diversas organizaciones confrontan permanentemente la necesidad
de mejorar su desemperfio laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de
manera optima en el mercado. En la sociedad actual, caracterizada por los
continuos cambios de paradigmas y el desarrollo acelerado de la tecnologia, las
empresas y sus individuos se ven impulsados a desarrollar procesos gerenciales
gue generan mecanismos de adaptacion o innovacién tecnolégica para propiciar un
mejoramiento continuo de la calidad y desempefio de sus trabajadores.

Como respuesta a estos cambios ha surgido en las instituciones educativas la
necesidad de responder a las exigencias competitivas del entorno, haciéndose
necesario que se mejore el desempefio docente.

La Oficina Regional de Educaciéon de la UNESCO para América Latina y el Caribe
(2007) publico los resultados de la investigacion realizada, referente a la Evaluacion
del Desempefio y Carrera Profesional Docente; dicha investigacion es un estudio
comparado entre 50 paises de América Latina y Europa, es alli donde se concluye
gue varios paises adelantan propuestas para revisar, modificar o construir sistemas
de carrera, que contribuyan al desarrollo de los docentes a lo largo de la vida
profesional, apoyen el mejoramiento de su desempefio, favorezcan adecuadas
condiciones de trabajo y ofrezcan oportunidades de crecimiento y satisfaccion
laboral. Sin embargo, a pesar de estos avances, en algunos paises, todavia persiste
la tendencia a entender la carrera como el conjunto de regulaciones que norman,
administrativamente, el ingreso, la promocién y la jubilacion. Asimismo, la
evaluacion docente, en general, continda asociada al control y la sancion mas que
al desarrollo profesional y a la mejora de las escuelas. Finalmente, algunas de las
acciones que se emprenden en este campo, aun son respuestas a la coyuntura mas
gue estrategias en el marco de una propuesta integral para asegurar la calidad del

trabajo de los docentes.

EL informe esta organizado en cuatro capitulos:
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El primer capitulo, hace referencia a la situacion problematica sobre de los
empleados que se han realizado sobre el desempefio docente este tipo de
problemas, tanto a nivel local, nacional e internacional. Del mismo modo en esta

parte queda determinado el objetivo de esta investigacion.

En el segundo, se abordd los elementos tedricos que se fundamentan dentro
de nuestro trabajo, tratados por diversos autores que relacionan los modelos de

motivacion que nos ayudan a entender y buscar estrategias de solucion.

En el tercero, se encuentra la orientacion metodoldgica. EI método de
estudio del presente trabajo es el cuantitativo. Los datos obtenidos se procesaron

e interpretaron haciendo uso de la estadistica descriptiva.

En el cuarto, se detalla la presentacion andlisis y la discusion de los
resultados interpretando y analizando cada cuadro presentado, respondiendo de

esta manera a los objetivos planteados.

Finalmente se presentan las conclusiones y sugerencias a las que se arriba,
luego del andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos; las referencias
bibliograficas de todos los libros y otros medios consultados; asi como los anexos

que serviran para explicar y aclarar el proceso de investigacion.

Los autores
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Situacién problemaéatica

La docencia es una de las profesiones mas nobles que ejerce el ser humano
desde tiempos inmemoriales, por ello se ha connotado en el servicio a la
humanidad desde la educacion basica regular hasta la culminacién de los
estudios al finalizar la universidad.

Para aspirar a ser maestro de los primeros niveles se exige la
profesionalizacion y culminar estudios cifrados en afios y modelos educativos;
sin embargo para ensefiar a nivel universitario se asignan experiencias
curriculares a los docentes en base a la competencia profesional y no al
conocimiento que posee en teorias educativas, estrategias metodoldgicas,
entre otros, orientadas a que los jévenes aprendan significativamente en un
contexto cambiante desde lo climéatico hasta lo social y emocional de las
personas del siglo XXI.

Es importante acotar que hoy en dia la sociedad global necesita profesionales
formados en competencias porque en la seleccion que hacen las empresas se
evalla el desempefio de los egresados de las universidades; por ello los
maestros que afrontan este reto deben poseer un perfil cimentado en la
competencia didactica.

Para conocer y aplicar aspectos pedagdgicos en la ensefianza y aprendizaje
de sus discentes, el maestro requiere desarrollar competencia de especialidad
porque es necesario que conozca el objeto de estudio de la carrera en que se
esta formando; competencia investigativa porque el aporte de las
investigaciones lo ayudaran a seguir creando ciencia y ésta debe emerger de
los espacios universitarios; competencia en el uso de las TICS, porque la
generacion actual convive en el mundo digital mas que en el real, entre otras
competencias como la emocional y cultural.

Existen estudios sobre las cualidades del profesor efectivo por tanto no es un
tema nuevo; esto se ha venido haciendo desde hace cerca de cien afios en
Estados Unidos, comenzando con la recopilacion que hizo Butsch (1931)

sobre las investigaciones desarrolladas desde inicios del siglo XX hasta la
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década de los treinta. A partir de ese momento su estudio ha pasado por
diferentes vicisitudes, cambios conceptuales y por la ampliacion de los rasgos
que lo definen: se ha pasado de una vision simplista y de correlacion de
variables a otra compleja y holistica.

Uno de los principales debates que hubo a finales del siglo XX es que, debido
a los resultados de las investigaciones desarrolladas en décadas anteriores,
se lleg6 a dudar si el profesor era un elemento crucial en el rendimiento del
estudiante, o si éste era mayormente afectado por otras variables, sobre todo
las de tipo externo al acto educativo.

Las investigaciones realizadas en esa década han demostrado que el docente
es un factor clave en el aprendizaje de los alumnos por encima de otros, tales
como la organizacion escolar, el curriculo, el origen socioeconémico del
estudiante, el tipo de institucion, etc. (Darling-Hammond y Youngs, 2002; Nye
et al., 2004). Desimone, (2009) coincide en asignar un papel destacado al
maestro, resaltando que su continuo desarrollo, actualizacion y compromiso
es uno de los factores esenciales para mejorar la calidad de la ensefanza
ofrecida.

A nivel mundial los sistemas de educacion superior estan siendo sometidos a
fuertes presiones para elevar la calidad de su ensefianza hasta el punto que
ésta se ha convertido en su prioridad estratégica (Cid et al., 2009 y Hativa y
Goodyear, 2002).

Desde la perspectiva del andlisis critico y reflexivo se piensa que la calidad
de la ensefianza y el compromiso del aprendizaje, por parte de ambos actores,
actualmente sufren una brecha que esta investigacion propone paliar a través
de la propuesta en mencién, bajo el enfoque de las competencias que debe
poseer el docente universitario de las ciencias de la enfermeria. Por lo comun,
el conocimiento de los profesores universitarios en México, acerca de los
procesos de enseflanza y aprendizaje, es producto de la experiencia y del
efecto de la socializacion que les hace repetir, hasta cierto punto, los
esquemas y modelos de los profesores que les ensefiaron cuando fueron
estudiantes (Moreno & Azcarate, 2003, p. 267 “citado por” Estévez, 2014).
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Cuando se analiza el término competencia se concluye que es una suma de
aspectos como los conocimientos, habilidades, destrezas, valores y actitudes
que debe adquirir una persona después de recibir educacion para lograr
transformar su comportamiento y pueda desempefiarse en su vida personal y
profesional exitosamente.

Al respecto, muchos maestros universitarios siguen impartiendo una
educacion basada en contenidos, por lo que urge seguir fortaleciéndose varios
aspectos, aun, poco abordados en implementacion de las competencias en
Iberoamérica, las cuales deben hacerse de una forma mas sencilla y no con
procedimientos tan complicados como sucede en la actualidad, lo cual dificulta
la transformacion educativa; centrarse en problemas y proyectos del contexto,
y menos en los contenidos a aprender y tener como base el proyecto ético de
vida, eje esencial de la formacion de ciudadanos responsables, respetuosos,
colaborativos, criticos y emprendedores.

De esta manera, contribuiremos a sembrar las bases para la calidad de vida,
el crecimiento econdmico con justicia social y la sustentabilidad ambiental.
Atendiendo a ello, la presente investigacion pretende dar a conocer el nivel del
desempeiio docente en la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar
Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca, esta entidad tiene varios
afos de fundada, la atencion que brinda esta orientada a la llamada Educacion

Basica Regular en los niveles de inicial, primaria y secundaria.

Ademas, la institucion educativa se caracteriza por algunas deficiencias
encontradas desde la plana jerarquica, administrativa, docentes y estudiantes;
sin embargo, en dicha institucibn se desea generar situaciones que,
contribuyan a superar las dificultades actuales; de alli que se plantea la
presente investigacion cuya finalidad es conocer ¢Como mejorar el
desempenfo docente en la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar
Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca, a través de un Programa

de Motivacion?
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1.2. Formulacion del problema

¢, Qué efectos tiene el Programa de Motivacion en el desempefio docente, en
la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo

Hualapampa — Huarmaca, 2015?

1.3. Justificacién

La presente investigacion es importante porque permitié diagnosticar el
desempeiio del docente en las dimensiones planteadas en este estudio.

El estudio se justifica porque constituyd un aporte para la ciencia ya que
permiti6 plantear un programa de motivacion basado en aspectos
pedagdgicos Optimos para la ensefianza orientada en el proceso del
aprendizaje al estudiante.

En la investigacion se utilizé un instrumento, para estimar el desempefio del
docente el cual posee validez y confiabilidad.

La investigacion benefici6 a docentes y estudiantes porque planteé un
diagndstico real sobre el posicionamiento del profesor en las aulas.

El presente estudio es un aporte para el desempefio docente porque permitié
presentar un programa de motivacion que permitirA optimizar el

desenvolvimiento del maestro en beneficio del estudiante.

1.4. Antecedentes

En el ambito nacional e internacional existen algunas publicaciones, que
responden cada uno de ellos a sus respectivas realidades, pero que sin
embargo, se encuentran ligados de uno u otro modo con las variables de

estudio de la presente investigacion.
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Rico, D. (2016). La gestion educativa: Hacia la optimizacion de la

formacién docente en la educacién superior en Colombia

Este estudio es importante porque analiza la gestién que desarrolla los
docentes en su quehacer desde las aulas hasta la direccion general de la

institucion.

También se amplia el estudio del desempefio del docente como
herramienta importante para optimizar el proceso de ensefianza y lograr la

calidad de los aprendizajes.

Chacon (2014). En su tesis de Maestria “Gestion educativa del siglo XXI:

bajo el paradigma emergente de la complejidad”

Analiza la gestion educativa en forma general teniendo en cuenta los
actores de la comunidad educativa que son los estudiantes, docentes y padres

de familia y como esta se vislumbra en los préximos afios.

Urriola (2013) en sus tesis doctoral “Sistema de evaluacion del
desempeiio profesional docente aplicado en Chile. Percepciones y vivencias

de los implicados en el proceso. El caso de la ciudad de Concepcion”

Sostiene que los docentes deben de tener un posicionamiento e

identidad que pueda trascender ejemplos en sus estudiantes.

Yabar (2013). En su tesis de Maestria “La Gestion Educativa y su
relacién con la Practica Docente en la Institucion Educativa Privada Santa

Isabel de Hungria de la ciudad de Lima — Cercado” sostiene que

En este estudio se analiza la influencia de la gestion de las autoridades
en la practica del maestro en sus aulas lo cual es importante para asegurar un

proceso de enseflanza y aprendizaje de calidad para sus estudiantes.
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Afirma que el docente debe tener un optimo desempeiio y para ello la
gestién debe ser bastante riguroso y basado en estandares para acompafiar

al maestro en mejorar su quehacer.
2.1.1. Antecedentes Nacionales.

Torres, E. (2015). En su investigacion “Gestién educativa y su relacion
con la practica docente en las instituciones educativas emblematicas de la
ciudad de Puno”, concluye que existe una relacion fuerte entre ambas

variables por lo cual se evalu6 el desempefio del maestro.

Areche (2013), en su tesis de Maestria titulado “La gestion institucional
y la calidad en el servicio educativo segun la percepcion de los docentes y
padres de familia del 3°, 4° y 5° de secundaria del Colegio Maria Auxiliadora
de Huamanga-Ayacucho, 2011” concluye “Existe una asociacion significativa
entre la gestion institucional y la calidad de servicio educativo en la

organizacion, el liderazgo, la innovacion, la investigacion” (Areche, 2013).

El director es el responsable de los procesos de gestion educativa,
pedagdgica, administrativa y comunitaria, quien debe brindar condiciones
Optimas para el adecuado desempefio profesional de los docentes, afin
de que los estudiantes tengan las condiciones para lograr las
competencias que exige el mundo moderno . (Areche, 2013)

Alarcén (2013), en su tesis de Maestria “Gestion educativa y calidad de
la educacion en instituciones privadas en Lima Metropolitana” concluye que
“El planeamiento estratégico en las instituciones privadas, facilité el buen uso
de los recursos institucionales y los logros conseguidos el cual se vio reflejado
en la mejora continua de las Instituciones, todas; con menos de veinte afos

de funcionamiento” (Alarcon, 2013).

20



“El director debe tener la habilidad de identificar el talento humano de sus
colaboradores, en este caso los docentes como elementos generadores de

cambio y transformadores del entorno” (Alarcon, 2013).

Valdivia (2013). En su tesis de Maestria “La gestion educativa
descentralizada en el Pera y el desarrollo de las funciones educativas de los
gobiernos regionales: el caso de Ica”, concluye que “en primer lugar, ha
buscado conocer los avances logrados desde los gobiernos regionales en
cuanto a la implementacion de las funciones educativas a través de las
Gerencias de Desarrollo Social (GDS) y las Direcciones Regionales de
Educacion (DRE)” (Valdivia, 2013). “En segundo lugar, se ha querido
identificar las principales barreras y dificultades que las instancias intermedias
-principalmente las DRE- enfrentan para poder asumir a cabalidad las
competencias y responsabilidades transferidas” (Valdivia, 2013). “En relacion
con esto ultimo, se ha puesto atencion al tipo de relaciones de coordinacion y

articulacion entre el nivel central y el nivel regional” (Valdivia, 2013).

2.1.2. Antecedentes locales.

Diaz y Delgado (2014) En su tesis de Maestria “Competencias
gerenciales para los directivos de las Instituciones Educativas de Chiclayo:
Una propuesta desde la socio formacién” llego a la conclusion “Las
competencias gerenciales en los directivos de las organizaciones e
instituciones educativas es un tema de vigente actualidad; la sociedad del
conocimiento determina la necesidad de tener instituciones y personas

competentes capaces de generar cambios positivos” (Diaz & Delgado, 2014).

Vargas (2015) en su tesis de Maestria “Influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional en la I.LE. Sara Antonieta Bullon -
Lambayeque”concluye que “Debe realizarse una gestion escolar que involucre
desde la planificacion hasta las expectativas, demandas e intereses de todos

los miembros que conforman la comunidad educativa, llegando asi una gestion
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descentralizada, participativa, transparente y orientada a resultados” (Vargas,
2015).

Habiendo realizado la revision de las investigaciones es necesario
comentar que “se requiere introducir cambios significativos en la gestion
actual, que desplacen progresivamente practicas administrativas rutinarias
hacia la mejora de la gestion con el fin de brindar un servicio educativo de
calidad” (Vargas, 2015). “El personal directivo debe asumir la conduccion de
la organizacién en relacion a metas y objetivos debidamente planificados; esto
debe realizarse de manera que influya, inspire y movilice las acciones de la

comunidad educativa” (Vargas, 2015).

Romero (2014). En su tesis de Maestria “Evaluacion del desempefio
docente en una Red de Colegios Particulares de Lima” concluye que:

“En todas las variables, tanto directores como alumnos expresaron que cuentan

con docentes bien preparados y comprometidos con su labor pedagdgica; un

97,1% percibe que la mejor cualidad de sus docentes es el dominio de la materia

gue ensefan y, por ende, los alumnos estan recibiendo una buena y actualizada

formacion académica”. (Romero, 2014)

1.5.

1.6.

Hipotesis

Si se aplica el Programa de Motivacion, entonces mejora el desempefio

docente en la Institucidn Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del

Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca, 2015.

Objetivos

1.6.1. General
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Determinar los efectos que tiene la aplicacion del Programa de Motivacion en
el mejoramiento del desempefio docente en la Institucion Educativa “Pedro

Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

1.6.2. Especificos

Identificar el nivel de desempefio docente en la Instituciéon Educativa “Pedro
Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca, a

través de un pre-test.

Disefiar el programa de motivacion para fortalecer el desempefio docente en
la Institucién Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo

Hualapampa — Huarmaca.

Aplicar el programa de motivacion para fortalecer el desempefio docente en
la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo

Hualapampa — Huarmaca.

Identificar el nivel de desempefio docente en la Institucién Educativa “Pedro
Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca a

través un post —test.

Contrastar los resultados del pre y post test para evaluar la aplicacion del
Programa de Motivacion en el mejoramiento del desempefio docente en la
Instituciéon Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo

Hualapampa — Huarmaca.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO



2.1. Bases teoricas

A. Teorias de la motivacién humana

a. Teoria de Maslow

Laredo (2006) menciona que para Maslow, en la motivacion se da un conjunto
de jerarquia de las necesidades, ya que las necesidades del hombre crecen
durante toda su vida. A medida que éste satisface sus necesidades béasicas
otras mas complejas ocupan el predominio de su comportamiento. Para

Maslow, las necesidades humanas tienen el siguiente orden de jerarquia:

Necesidades de autorrealizacion: (realizacién potencial, utilizacion plena

de los talentos individuales, etc.

¢ Necesidades de estima: (reputacion, reconocimiento, autorrespeto, amor,
etc.)

¢ Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos, etc.)

e Necesidades de seguridad: (proteccion contra el peligro o las privaciones

)

Necesidades fisioldgicas: (aire, agua, alimentos, reposo, abrigos etc.)
Segun Maslow, una necesidad satisfecha no origina ningin comportamiento.

Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo

encaminan hacia el logro de objetivos.
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En la medida que el individuo controla las necesidades fisiologicas y
de seguridad, aparecen las necesidades sociales, de estima y de
autorrealizacién. Cuando el individuo logra satisfacer sus necesidades
sociales, surgen las necesidades de autorrealizacion; esto significa que tales
necesidades son complementarias de las sociales, en tanto, que las de

autorrealizacion lo son de las de estima.

Las necesidades de autorrealizacion, estima y sociales requieren un ciclo

motivacional mucho mas largo que las fisiologicas y de seguridad.

b. Teoria de Herzberg

Herzberg (1987), fundamenta su teoria motivacional en el ambiente externoy
en el trabajo del individuo (enfoque extra orientado). Define dos factores, a

saber:

Factores higiénicos o insatisfactorios: Se refiere a las condiciones que
rodean al empleado mientras trabaja. Incluye las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la
empresa, el tipo de supervision recibido, el clima de las relaciones entre
la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades

existentes, etc.

Factores motivadores o satisfactorios: Se refiere al contenido del cargo, a
las tareas y a los deberes relacionados con el cargo. Son los factores
motivacionales que producen efecto duradero de satisfaccion y de aumento

de productividad en niveles de excelencia, superiores a los niveles normales.
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c. Teoria de Vroom

Davis &Newstrom (2003), citando a Vroom, (Modelo Contingencial
de Motivacion), tres factores determinan la motivacion del individuo para
producir y desear aumentar la productividad, a saber estos son:

Los objetivos personales del individuo: Puede incluir dinero, seguridad en

el cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante.

La relacion percibida entre satisfaccion de los objetivos y alta
productividad: Si un trabajador tiene como objetivo tener un salario mayor y
trabaja en funcién de la remuneracion por produccion, podra tener una

fuerte motivacion para producir mas.

La percepcion de su capacidad de influir su productividad: Si un
empleado cree que un gran volumen de esfuerzo tiene poco efecto sobre el
resultado, tenderd a no esforzarse mucho.

Motivacion — Definiciones generales

Segun Solana (2003) la motivacion es lo que hace que un individuo actle y se
comporte de una determinada manera. EsS una combinacién de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos que decide, en una situacion

dada, con qué vigor se actla y en qué direccidén se encauza la energia.

La motivacion es el impulso-esfuerzo para satisfacer un deseo o meta. En otras
palabras, motivacién implica impulso hacia un resultado. Esta es
el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera o,

por lo menos origina una propensién hacia un comportamiento especifico.

27



Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede
ser generado por procesos internos del individuo. En este aspecto, la
motivacion se asocia con el sistema cognitivo del individuo. La cognicion es
aguello que la persona conoce de si mismo y del ambiente que lo rodea. El
sistema cognitivo implica valores personales, que estan determinados por el
ambiente social, la estructura fisiolégica, las necesidades y experiencias de

cada persona.

El punto de partida del ciclo motivacional esta dado por el surgimiento de una
necesidad. Esta rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra el
individuo, al producir un estado de tension que lleva a éste a desarrollar un
comportamiento capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad

y el desequilibrio.

Si el comportamiento es eficaz la necesidad quedara satisfecha, al retornar a
un nuevo estado de equilibrio. Por el contrario, en ciertas oportunidades la
necesidad no es satisfecha, lo que puede originar frustracion o compensacion

(transferencia hacia otro objetivo o meta).

B. Teorias del desempefio.

El docente es un profesional de la educacién. Es un trabajador en la educacién;
por lo mismo, las teorias del desempefio estan referidas a entender los
factores actuantes de ese mismo proceso. Para Klingner y Nabaldian (2002)
las teorias explican el vinculo entre la motivacion y la capacidad para el
desempeiio, asi como la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y su

desemperio y rendimiento.

a. Teoriadelaequidad.
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Como su nombre lo indica basicamente sostiene que esta relacionada a la

percepcion del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto.
Esto se refleja para Klingner y Nabaldian (2002):

En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor eficacia en su
trabajo dentro de la organizacion. Aunqgue la teoria es clara la dificultad estriba
en que muchas veces esta percepcion estd mas vinculada a un estado mental
basado en juicios subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el
buen trato, son elementos fundamentales, apareciendo con igual peso la
buena comunicacion entre el directivo y los subordinados. Esta equidad esta

constituida por dos aspectos:
a) El rendimiento
b) La equiparacion con otros.

En el primer caso es la comparacion de su aporte o rendimiento con su trabajo

y la retribucion que recibe en relacion con otras personas.

b. Teoria de las expectativas.

De acuerdo a Klingner y Nabaldian (2002) esta teoria se centra:

En los sentimientos de satisfaccion de los empleados, que de este modo
irradia un mejor desempenfio laboral con respecto a otros. Son tres los factores
identificados: a) el alcance que un empleado cree que puede tener al realizar
el trabajo al nivel esperado; b) la evaluacion del empleado con el consecuente
reconocimiento mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que
se alcance o no el nivel esperado en el desempefio; ¢) La importancia que el

empleado concede a estas gratificaciones o sanciones.

Es indudable que esta teoria nos permite comprender muchas de las

reacciones positivas o negativas en el desempefio del trabajador, ya que como

ser humano también tiene expectativas y metas. Donde Maciel (2005) afirma

que en el imaginario de nuestra sociedad (...) el perfil del docente ideal se
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sustenta sobre el mito que sobrevalora la vocacion (docente se nace, no se
hace), minimizando la formacién. Se estructura sobre la creencia, casi magica,

de que la ensefianza es una labor sencilla (ensefar: tarea facil).

c. Evaluacién del desempeiio docente.

La labor del docente y por ende su desempefio ha sido objeto de diversos
estudios, comentarios y andlisis; sin embargo para Guerrero (2008) la
evaluacion se orienta a describir caracteristicas medibles y visibles que se
obtienen generalmente de documentos del quehacer docente en el aula, lo
cual implica muchas limitaciones en el sentido que desvaloriza otras
actividades que se enmarcan dentro de la profesion del docente como
educador. Asimismo, se ha puesto mucho énfasis durante muchos afios segun
el Ministerio de Educacion del Pera (2007) a la antigiiedad del servicio y los
antecedentes académicos y profesionales; siendo un factor esencial u
suficiente para determinar la idoneidad del docente la posesién de grados y
titulos, la capacitacion recibida y la experiencia de la ensefianza del area
impartida, dejando de lado la importancia que tiene el desempefio docente en

el aulay en la escuela.

Es indudable, los docentes no solo se enfrentan a una labor educativa muchas
veces solitaria, sino que incluye al constante ataque que sufre de parte de las
encargadas de su promocién: el Ministerio de Educacion. ¢Es posible un
desempefio docente adecuado frente a la responsabilidad que le atribuyen
diferentes sectores a lo que se considera como el fracaso de la educacion?.

Asi Mateo (2005) refiere que en los docentes surge el temor que empezando
desde el Ministerio de Educacion se le atribuya a la calidad de la ensefanza
con el rendimiento escolar, ignorando que existen otros factores que influyen
en la calidad de la ensefianza como la procedencia socio-cultural del alumno,
las condiciones en las que se encuentran las Instituciones Educativas, su

funcionamiento y otros. De igual manera se suma la desconfianza de los
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docentes ante una evaluacion con escasa claridad acerca de las
consecuencias del proceso. Como en toda actividad de evaluacién segun
Martin (2010) es la informacién que se obtiene puede ponerse al servicio de
distintas funciones que puede ser motivo de rechazo por su caracter ambiguo,
es decir, cuando se confunde la funcion formativa con una con consecuencias
ligadas a las condiciones laborales y otra con respecto a una clasificacion a
partir de sus competencias profesionales. Sin embargo, ambas funciones son
legitimas y necesarias, pero es imprescindible distinguir claramente entre ellas
y que el docente sepa en cada momento cual es el proposito del proceso que

se esta llevando a cabo.

Asi, refiere Mateo (2005) la evaluacion presenta un valor formativo exclusivo
el cual goza de un marco de referencia para que de esta manera se pueda
medir la calidad de la docencia. Entonces, la evaluacién de la practica docente
como funcion formativa lo que busca es identificar aquellos aspectos en los
gue el profesor tiene que mejorar. Pero teniendo simultaneamente a la mano
un sistema de formacién que pueda apoyarle. Martin (2010) afiade que cuando
estas dos piezas, evaluacion y apoyo mediante formacién, se encuentran bien
articuladas, la evaluacion puede llegar

a percibirse como ayuda lo cual favorece gque se vaya introduciendo en la

cultura del profesorado.

Por ende la evaluacion de los docentes debe ser entendida no como un
instrumento tenebroso sino “una herramienta estratégica para posibilitar su
mejor desempefio profesional y un mejor nivel de relaciones en aras del logro
del objetivo final, el aprendizaje del alumno, y de otros sub objetivos implicitos,
como su propia estabilidad y superacion. Permitiendo ganar una mayor
confianza en si mismo, mejorar las relaciones con sus colegas, alumnos y
padres de familia, mejorar su accién didactica, acostumbrase a trabajar en
equipo, estimular sus superacién, mejorar el curriculum, coadyuvar a la

evaluacion de la institucion educativa (Alvarado, 2006).
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Asi como también la evaluacion debe a su vez servir para identificar a los
mejores profesores y aprovechar al maximo sus capacidades para la mejora
de la institucion educativa. Un ejemplo de esto lo constituyen los programas
de profesores mentores responsables de tutelar a los noveles que segun
Montero tomado por Martin (2010) se trata de una iniciativa de enorme
importancia ya que los primeros afnos de experiencia de un docente son
fundamentales para la calidad de su profesion y que por tal razon es necesario
prestarles apoyo especifico que complete su formacion y valorar en qué

medida van adquiriendo las competencias imprescindible.

La evaluacion en si es un proceso complejo y por tal existen muchas
definiciones que de acuerdo a Rosales citado por Rueda y Landesman (1999)
puede ser definida como el conjunto de acciones que tiene como propdsito
determinar el valor de los logros alcanzados, con respecto a los objetivos

planteados, en relacidn con la ensefianza.

Para Valdés (2000) afirma que la evaluacion del desempefio docente es una
actividad de analisis, compromiso y formacion del profesorado, que valora y
enjuicia la concepcidn, practica, proyeccion y desarrollo de la actividad y de la
profesionalizacion docente. En este sentido, la evaluacion del desempefio
docente segun Vasquez (2009) hace referencia al proceso evaluativo de las
practicas que ejercen los maestros y maestras, en relacion a las obligaciones

inherentes a su profesion y cargo.

Se puede decir entonces que el desempefio docente se encuentra ligado
directamente a la evaluacion el cual como refiere Mateo (2005) implica 2

objetivos propios del mismo:

El primero con relaciéon al conjunto de elementos interdependientes o también

llamados sistemas que buscan recoger, procesar informacion y emitir un juicio
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de valor respecto algun sujeto o objeto, el cual debera asignar adecuadamente

las valoraciones correspondientes para su validez y confiabilidad.

El segundo incurre en lograr cambios efectivos relevantes en la mejora del

sistema educativo a través del proceso de toma de decisiones.

Para Stiggins y Duke tomado por Valdés (2000) la evaluacion del profesorado
se orienta a dos propadsitos basicos: responsabilidad y desarrollo profesional,
donde el primero implica el recojo de datos para determinar el grado en que
los docentes han alcanzado niveles minimos aceptables de competencia y
definido los estdndares que deben lograr. Entonces se puede decir que la
evaluacion es importante en la medida que ayuda al crecimiento profesional

del docente.

Cabe sefialar que segun Bretel (2002) en su propuesta para el disefio de un
sistema de evaluacién del desempefio docente refiere que para realizar
cambios constructivos a favor de la mejora de la calidad educativa es l6gico
conocer el desempefio docente real y esto implica de algin modo un proceso
de evaluacién que provoca sentimientos adversos de desconfianza , miedo e
inseguridad por parte de algunos docentes , siendo reacios ,pero que sin
embargo, esto puede cambiar logrando impartir en ellos una cultura evaluativa
gue consiga el sentir valioso , agradable y hasta deseable del ser evaluado y
que busque mediante su colaboracion y compromiso no solo el aprendizaje y
el crecimiento personal de sus estudiantes , sino también estimular el

crecimiento personal y profesional de los docentes.

Afirmando lo dicho Artunduaga (2005) concibe que evaluar para mejorar forma
parte de la conviccién, de los profesionales que se desempefian en el aula 'y
en la institucién educativa, son educadores comprometidos con la formacién
de sus estudiantes y se involucran como personas en esta tarea con todas sus

capacidades y valores. Por tanto busca contribuir al mejoramiento de su labor
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y por consiguiente al mejoramiento de los aprendizajes y desarrollo de los
estudiantes, identificando mediante la evaluacion de desempefio, las
necesidades de desarrollo de conocimientos y competencias propias de la
docencia. La evaluacién es un medio que permite conocer los aciertos y las
equivocaciones, verificar si los procesos para alcanzar las metas son
adecuados y si el logro de los resultados es conveniente 0 inconveniente con
respecto a los propoésitos. Esto permite crear alternativas de mejoramiento
gue comprometan a todos los actores del sector educativo para avanzar mas

rapidamente.

Segun MINEDUC tomado de Stegmann (2006) proveniente del sistema
educativo chileno concibe a la evaluacién como un proceso sisteméatico donde
se obtiene y se provee informacion atil para emitir un juicio acerca del
desempeiio del profesor; al desempefio lo asume como el cumplir de una
responsabilidad de hacer aquello que no esta obligado a hacer y, ademas, ser
habil y diestro en su trabajo, oficio o profesion; en sintesis la evaluacion del
desemperiio docente se puede deducir como la evaluacion en cada docente
del cumplimiento de sus funciones, sus responsabilidades, sus competencias
pedagdgicas, sus actitudes, valores, saberes y habilidades; sin embargo, para
Rimilla tomado por Rizo (2005) de la revista PRELAC lo asume como “la
actividad reflexiva que nos permite conocer la calidad de los procesos y los
logros alcanzados en el desarrollo del proyecto. La evaluacion es una
valoracion sistematica que facilita el conocimiento minucioso de los procesos
aplicados y, fundamentalmente, las decisiones futuras de cambio que nos

proponemos llevar a cabo.

Desempefio docente - Definiciones Generales
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Hoy en dia al docente se le concibe como actor principal y fundamental para
la mejora de la calidad educativa en los diferentes niveles de la educacion
bésica regular, sin desmerecer la participacion que tienen los directivos,
alumnos y padres de familia en dicho proceso; es decir, la mayor parte de la
responsabilidad recae principalmente en el profesor. Por eso el Ministerio de
Educacién (2008) en la propuesta de la nueva carrera publica magisterial, se
refiere al docente como un mediador y no un transmisor de conocimientos,
para lo cual es necesario que posea una actitud critica, creativa y favorable al
cambio, ademas de una amplia cultura general y capacidad para guiar, motivar
y formar integralmente a los alumnos, asi como para trabajar conjuntamente

con los padres de familia y la comunidad.

Cabe mencionar segun el informe de la propuesta Nueva Docencia en el Peru
(2003) que en abril del 2000 se realizé en Dakar, Senegal, el Foro Mundial de
la Educacion, organizado por el Banco Mundial, el Fondo de Poblacién de las
Naciones Unidas, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, la
UNESCO y la UNICEF donde el objetivo de dicho Foro fue evaluar el
cumplimiento de la iniciativa de Educacion para Todos, expuesta en Jomtien,
Tailandia, en marzo de 1990,en donde uno de sus politicas expuestas y
recogidas por el Ministerio de Educacién del Per (2007) es la creacion de las
condiciones necesarias para garantizar un desempefio docente profesional y
eficaz, especialmente en contextos de pobreza y exclusion, en el marco de la
revaloracion de la carrera publica magisterial ; ademas de sefialar acciones
futuras con respecto a la mejora de la calidad del sistema educativo,
recogiendo a su vez recomendaciones de Santo Domingo. En base a ellas, en
lo que respecta al desarrollo del magisterio, los participantes mostraron su
preocupacion y se plantearon como meta elevar el estatus, la moral y el

profesionalismo de los docentes.

Asi el informe de la propuesta Nueva Docencia en el Peru (2003) afiade que

para el logro de los objetivos planteados un perfil docente debe estar basado
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en competencias, fruto del didlogo y del consenso, el cual puede cumplir dos
funciones importantes en el mejoramiento permanente de la profesion. Una
funcion articuladora entre la formacion inicial y la formacion permanente y una
funcién dinamizadora del desarrollo profesional a lo largo de la Carrera, asi
como de la profesion misma; ademas afirma que es necesario dar una mirada
global a la funcion social, al cuerpo de conocimientos especializados, a su
grado de autonomia profesional, a su capacidad de organizacion colectivay a

sus valores profesionales.

La real Academia Espafiola (2001), en su diccionario de lengua Espafiola en
version digital, indica que el “desempefio” es la accion o efecto de desempenar
y desempenarse; y “desempenar”’, en su tercera acepcion, que se relaciona
con nuestro tema es cumplir las obligaciones inherentes a una profesion cargo
u oficio; ejercerlos; en su sétima acepcién como un americanismo: actuar,
trabajar, dedicarse a una actividad. Asimismo, en la gestion de recursos
humanos para MINEDU (2007) el desempefio designa el cumplimiento de las
funciones, metas y responsabilidades, asi como el rendimiento o logros
alcanzados. Del mismo modo para Valdés tomado por Vasquez (2009) donde
el desempefio del docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones:
este se halla determinado por factores asociados al propio docente, al
estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempefio se ejerce en diferentes
campos o0 niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el

ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva.

Por otro lado, Diaz (2009) tomando como base a la experiencia internacional
valora al desempefio como las buenas practicas de trabajo en el aula, la
colaboracion con el desarrollo institucional y la preocupacion por la superacion

profesional.

En consecuencia el desempefio docente es segun Rizo (2005) tomado de

Proyecto Regional de Educacion para América Latina y el Caribe PRELAC:
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El proceso de movilizacion de sus capacidades profesionales, su disposicion
personal y su responsabilidad social para: articular relaciones significativas
entre los componentes que impactan la formacion de los educandos; participar
en la gestion educativa; fortalecer una cultura institucional democratica e
intervenir en el disefio, implementacion y evaluacion de politicas educativas
locales y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y
desarrollo de competencias y habilidades para la vida.

Aunque esto es asi, en estricto no puede dejar de sefalarse que los
aprendizajes de los estudiantes es el rol fundamental. Ademés de que el
docente haga justamente esa tarea que acabamos de sefalar, debemos
agregar que también cae dentro de este esquema la convivencia social y la
adquisicion de valores y sentimientos adecuados. Esto significa para Diaz,
citado por Rueda y Landesman (1999) que una meta del acto educativo y, por
lo tanto, una responsabilidad profesional docente es promover una formacion
amplia en el estudiante, que va mas alla del logro de una habilidad cognitiva,
sea de la funcién del recuerdo — la mas exigida en los procesos de

examinacion — o de un dominio de un procedimiento.

Para esclarecer la complejidad del tema en cuestion diremos que el
desempefio o su medicién, nos permite conocer el rendimiento y
comportamiento del docente durante un periodo determinado, con el propdsito
de promover tanto el desarrollo institucional (eficacia y eficiencia) como el
individual (desarrollo personal), al que tiene derecho todo trabajador (Alvarado,
2006).

En consecuencia se espera que la educacion y los maestros, mas que
transmitir abundante informacién, promuevan el desarrollo de competencias
como garantia para que los sujetos puedan seguir aprendiendo a lo largo de
su vida y se desempefien de manera pertinente y satisfactoria en un mundo

cambiante y complejo. De ahi la necesidad de definir un perfil docente basado
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2.2.

en un enfoque por competencias que garantice un desempefio profesional
eficiente, eficaz y satisfactorio; donde segun Pinto, Pasco y Cepeda tomado
por el informe de la Nueva Docencia en el Pert de Ministerio de Educacion del
Pera (2003) se refiere al término competencia en el sentido de la capacidad
de hacer con saber y con conciencia sobre las consecuencias de ese hacer.
Toda competencia involucra, al mismo tiempo, conocimiento, modos de hacer,
valores y responsabilidades por los resultados de lo hecho. Asi dicho enfoque
involucra segun Rueda (2009) la habilidad de enfrentar demandas complejas,
apoyandose en y movilizando de recursos psicosociales (incluidas las
destrezas y actitudes) en un contexto particular. Al manejo de herramientas,
tanto fisicas como socioculturales, se agrega su comprension y adaptacion a

los propios fines de las personas y a su uso interactivo.

Base Conceptual

A. Programa

Segun el Diccionario de Conceptos basicos de la Universidad de Wisconsin

(2003) un programa educativo es una serie de actividades de aprendizaje y

recursos dirigidos a la gente para que mejore su vida.

. Motivacion

Para Villegas (2007), la motivacién son los factores que ocasionan, canalizan
y sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido.
Harold Koontz y Heinz Weihrich, por su parte, indican que la motivacion es un
término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos, y fuerzas similares. Para Koontz y Weihrich, decir que
los administradores motivan a sus subordinados, es indicar, que realizan cosas

con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los
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subordinados a actuar de determinada manera. Para Herzberg, la motivacion
incluye sentimientos de realizacion de crecimiento y de reconocimiento
profesional, que se manifiestan por medio del ejercicio de las tareas y

actividades que ofrecen suficiente desafio y significado para el trabajador.

C. Desempefio docente

Chiavenato (2000) expone que el desempefio de las personas se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan
a continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO



3. 1.

3. 2.

Hipotesis

La aplicacion del programa de Motivacion contribuirA a mejorar
significativamente el desempefio docente en la Institucion Educativa “Pedro

Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

Variables

3.2.1. Definicion conceptual

Variable independiente

Programa de motivacion

Segun EDUCERE, la revista venezolana de Educacién. Universidad de los
Andes, un programa es un documento que contiene todos los elementos
necesarios para cualquier actor educativo realice actividades direccionadas a
solucionar una problematica encontrada. Los elementos mas frecuentemente
incluidos son: presentacion, introduccién, objetivos de aprendizaje, contenidos

tematicos, metodologia, bibliografia y evaluacion.

Variable dependiente

Desempefio docente

Benavides (2002) al definir desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias
mejorard su desempefio. Para esta autora, las competencias son

‘comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo
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para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.
Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor
de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion;
estas competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y

competencias basicas.

3.2.2 Operacionalizacion

Variable independiente

Motivacion

Davis & Newtrons (2000), consideran que la motivacion trae implicitas las
siguientes capacidades: adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de

talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.

Programa

Segun el Diccionario de la Universidad de Wisconsin (2003) un programa
educativo es una serie de actividades de aprendizaje y recursos dirigidos a la
gente para que mejore su vida, consta de tres fases: Inicio, Proceso y

Resultados o Impacto.

Este tipo de programas permiten organizar y detallar un proceso pedagdgico,
brinda orientacion respecto a los contenidos que se debe impartir, la forma en
gue tiene que desarrollar su actividad de ensefianza y los objetivos a

consequir.
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Variable dependiente
Desempefio docente
Las buenas préacticas de trabajo en el aula, la colaboracion con el desarrollo
institucional y la preocupacion por la superacién profesional (Diaz, 2009), el
cual comprende de tres dimensiones como son planificacion del trabajo
pedagogico, gestion de los procesos de enseflanza aprendizaje Yy

responsabilidades profesionales.

3.2.3 Operacionalizacion de las variables
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Variables

Dimensioén

Indicadores

Tecnicas e
instrumentos
de
recoleccion
de datos

(V. 1)

Programa de
Motivacion

Inicio del
programa

Desarrolla capacidades y habilidades
concernientes a la calidad educativa.

Fortalece el desempefio docente, la
calidad educativa y la innovacion.

Desarrollo del
Programa

Adquiere conceptos y metodologias
necesarias lograr el incremento del
nivel del desempefio docente.

Desarrolla y evalua las Sesiones,
Talleres y charlas propiamente dichas.

Identifica la metodologia de gestion del
cambio, como un enfoque centrado en
las personas para abordar procesos de
transformacion innovadora en las
organizaciones.

Cierre del

programa

Verifica que los cambios se apliquen
sin problemas y de manera duradera.

Variable

dependiente

Desempefio

docente

Planificacién
del trabajo

pedagdgico

Planificacion y organizacion del
proceso de enseflanza — aprendizaje.

Principios y capacidades pedagoégicas
gue se requiere para lograr que los
estudiantes tengan aprendizajes de
Optima calidad considerando sus
caracteristicas socioeconémicas,
culturales y personales.

Gestién de los
procesos de
ensefianza

aprendizaje

Entorno del aprendizaje.
Clima en el aula.

Capacidades pedagogicas que el
docente desarrolla durante las
sesiones de aprendizaje.

Encuesta

Cuestionario
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Responsabilid
ades

profesionales

Cumplimiento de responsabilidades
laborales y profesionales previamente
definidas.

Compromiso del docente con los
procesos de aprendizaje.

Capacidad para reflexionar sobre su
practica y la de sus colegas y su
identificacion con las metas y
desempefio institucional.

Apoyo y comunicacién con los
estudiantes, padres de familia 'y
comunidad.
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3.3.

Tipo y disefio de la Investigacion

3.3.1. Tipos de la investigacion

La investigacion corresponde al tipo aplicada por que se pretende validar un
programa de Motivacion para mejorar el desempefio de los docentes de la
Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo

Hualapampa — Huarmaca.

3.3.2. Diseifio

La presente investigacion de un solo grupo con aplicacién de un pre test 'y
post test y se evalla la variable dependiente de dicho grupo. (Hernandez,
2010),

Al grupo experimental se aplicara el Programa de motivacion Su esquema

es:

G.E: O X 02

Donde:
G.E= Grupo experimental
O1 = Pre-test
O2= Post-test después de la aplicacion del programa.

X = Programa de Motivacion o estimulo
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3. 4. Poblacion y muestra

3.5.

En la presente investigacion, tanto la poblacion como la muestra estuvieron
constituidas por todos los trabajadores de la Institucion Educativa, “Pedro
Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.,

expresados en la tabla 1.

Tabla 1

Personal Directivo y Docente de la Institucién Educativa “Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

Actores Educativos N°
Directivo 01
Docentes 07

Total 08

Fuente: CAP 2015

Métodos, Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Métodos

A) El método analitico

El método analitico fue aplicado en el proceso de la operacionalizacion de las
variables de estudio, las mismas que fueron desagregadas considerando la

definicion de ellas, luego pasaron a las dimensiones y finalmente a los
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indicadores de tal manera que facilitd con comprension y evaluacion, asi como

conocer las partes pequefias que sirvieron para organizar el programa.

B) El método sintético

El método sintético se aplicd partiendo de los indicadores trabajados a nivel
de la operacionalizacion, llegando asi hacia las variables de estudio en un
proceso inverso al analisis indicado anteriormente; de igual manera cuando se
realizé la sistematizacion de los contenidos del marco teorico para cuando se

elaboraron los cuadros estadisticos correspondientes.

Técnicas

A. Técnica de Gabinete

Esta técnica fue aplicada a través del fichaje, aplicando fichas de resumen,

textual, de comentario y bibliograficas, a fin de organizar el marco teérico para

la presente investigacion.

B. Técnicas de campo

a) Encuesta: Se aplicdé através de un cuestionario dirigido a los docentes
de la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo
Nuevo Hualapampa — Huarmaca, con la finalidad de saber cuél es el nivel

de desempefio que presentan los investigados.

b) Programacion: La programacion se realizo con la finalidad de planificar

detalladamente cada una de las actividades a realizar.
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c) Ficha de observacion: Se utilizé para registrar informacion relacionada
al desempefio de los docentes de la Institucion Educativa “Pedro

Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

d) Prey posttest: Se utilizé con la finalidad de verificar si los docentes de
la Instituciébn Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo
Nuevo Hualapampa - Huarmaca, presentan dificultades en su

desemperio.

e) Registro anecdotario: Se utilizé con la finalidad de registrar

detalladamente las actitudes relacionadas a la variable dependiente.

Variable Técnica Instrumento

Validacién Actividades

Programa de

Motivacion Observacion Método Delphi

Desempefio docente Encuesta Cuestionario

3.6. Procedimientos paralarecoleccion de datos

Los datos fueron organizados en cuadros estadisticos. En la variable
Programa de Motivacion, se considero6 el Marco del buen Desempefio docente
y otros documentos relacionados a las variables de para evaluar las

actividades de aprendizaje.

En la variable Desempefio docente se tuvo en cuenta la aplicacién del test a

los integrantes del grupo de estudio, elaborando un baremo para su
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3.7.

calificacion. Ambos instrumentos fueron sometidos, previamente, a juicio de
expertos para su respectiva validacion.

Andlisis estadistico e interpretacion de datos

Consignar la forma de presentar y analizar la informacion; siendo
recomendable en tablas estadisticas y graficos, que resuman los estadisticos
MAs representativos, asi como la prueba de hipétesis.

Organiza la informacion en los cuadros respectivos, para el efecto del analisis

e interpretacion, se realizara la estadistica descriptiva.

La elaboraciéon de cuadros estadisticos para la aplicacién de las siguientes

medidas:
Frecuencia porcentual

Medida que nos servira para determinar el porcentaje de las respuestas dadas

por los integrantes de la muestra de estudio.

%=f (100) Donde:
n

%= porcentaje
n=muestra
f=frecuencia

100=Constante del valor porcentual

3.7.1.-Medidas de tendencia central

Media Aritmética: Esta medida se empleara para obtener el promedio de

los nifios y nifias después de la aplicacion del pre y post test.
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<= > f.x
n

Dénde:

X = Media aritmética
2 X = Sumatoria de los productos de las frecuencias

Por el valor de sus variables respectiva

n = Muestra total

Desviacion Estandar: Es una de las medidas de dispersion mas confiable
.Mide el grado de normalidad de la distribucién de los datos muéstrales
alrededor de la media aritmética dentro de sus valores extremos maximo y

minimo.

Dénde:

S =Desviacion estandar
Z d?=Suma de los cuadrados de la diferencia de las variables y media

Aritmética.
n =Muestra total

Coeficiente de Variabilidad. Servira para determinar la homogeneidad o
heterogeneidad del grupo que se analizara se representara por cv. Su valor

se da en términos de porcentaje.
S
C.V ==(100)
X
Donde: Variabilidad
S= Desviacion estandar.

51



x= Media aritmética.
100 =Valor constante porcentual
c.v = Coeficiente

Prueba t de Student.-la comparacion se realiza sobre la variable
independiente se usara para comparar el promedio de PRE Y POST TEST.

Para grupos pequefios (n menor que 30).

(o X
S/+/n

tiene distribucion t,

Donde:
X=la medida del grupo
u=la medida poblacional
S= la desviacion estandar

n=tamafo de muestra
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CAPITULO IV
RESULTADOS



4.1. Presentacion y andlisis de la informacion

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos del Pre y Post Test al Grupo Experimental.

La presentacion de los resultados se hace a través de cuadros en funcion a los
niveles de desempefio docente segun baremo, y también mediante cuadros
estadisticos, que a continuacion se detallan con sus respectivos analisis e
interpretacion en el siguiente orden:

1. Pre test para el Grupo Experimental.
2. Post test para el Grupo Experimental.
Objetivo N° 01:

Identificar el nivel de desempefio docente en la Institucion Educativa
“Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa -
Huarmaca., a través de un pre-test.
A los docentes que conforman el grupo de estudio se les aplico el Pre test, con
el propésito de determinar el nivel de desempefio docente que tienen,
obteniéndose los siguientes resultados especificos:

4.1.1. Pre Test al Grupo Experimental

Desempefio Tabla 3
Nivel de desempefio docente segln categorias

Categorias F % Estadigrafos
Bueno 0 00 =
Regular 2 20 )(S_—422i692
Bajo 8 80 e

TOTAL 10 100 CV=5.16%

54



Figura 1

80
70
60
50
40
30
20

10 g

REGULAR BAJO
Fuente . Pre Test
Fecha : Setiembre de 2015.

Andlisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos en el Pre Test, por categorias para
medir el nivel de desempefio docente, aplicada al Grupo Experimental se

determind lo siguiente

En la categoria Bueno, se tiene gue ningun docentes se encuentra es esta
categorias, lo que significa que ningun docente tiene un buen nivel de

desempeiio docente.

En la categoria Regular, encontramos 2 docentes que representan a un 25%,
lo que muestra que este grupo algunas veces varia en su nivel de desempefio

docente.

En la categoria Bajo, ubicamos a un 75% (6 docentes) que constituyen un
porcentaje representativo de docentes que tiene un nivel bajo desempefio

docente.

Asi mismo se observa que:
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El calificativo promedio obtenido por los docentes de este Grupo en el Pre Test
en lo que se refiere al nivel de desempefio docente, es de 42.62 puntos, lo cual
indica que es un calificativo Bajo segun escala establecida.

La desviacion estandar es de 2.19 puntos, lo que indica que los datos se
dispersan esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como
hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el Grupo Experimental en cuanto a nivel de
desempeiio docente es homogéneo con un coeficiente de variabilidad del
5.16%.

Objetivo N° 02:

Diseflar el programa de motivaciéon para fortalecer el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto”

del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

Para cumplir este objetivo se llevo a cabo la etapa de planificacion consistente
en la elaboracion, validacion y aplicacién del test, asi como en la planificaciéon
curricular de cada una de las sesiones de aprendizaje que constituye el
programa a aplicarse con los docentes de la |.E. “Pedro Abraham Valdelomar

Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

A) Elaboracion del programa.

El programa de motivacion, se elaboré teniendo en cuenta el nivel de
desempeiio docente, el mismo que conté de 10 sesiones de aprendizaje,
utilizando bibliografia especializada y el disefio curricular nacional modificado-
2009. (Anexo N° 01).

B) Pre Test y Post Test.

Este instrumento (Anexo N° 02) fue elaborado por el equipo de investigadores
teniendo en cuenta las dificultades o necesidades que presentan los docentes
de la “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa —
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Huarmaca. aplicando un pre test académico dicho test fue estructurado con 43
items, conducentes a evaluar los diferentes aspectos del nivel de desempefio
docente.

Dicho instrumento ha sido validado por un equipo de expertos que nos han
dado el visto para su aplicacion. (Anexo N° 03)

Objetivo N° 3:

Aplicar el programa de motivacién para fortalecer el desempefio docente
en la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del

Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

El programa de técnicas grafo plasticas para mejorar el nivel de desempefio
docente, se aplico a los docentes del Grupo Experimental desde el 24 de
setiembre al 21 de noviembre del 2015, comprendiendo 10 sesiones de

aprendizaje, con un total de 20 horas pedagodgicas.

a. Del Pre Testy Post Test.
El Pre Test se aplicé el dia 24 de Setiembre del 2015 encontrandose con una
asistencia del 100%.

El Post Test se aplico el dia 21 de noviembre del 2015 con una asistencia del
100%.

b. De la Programacion.

Se desarrollaron 10 sesiones de aprendizaje, considerando en la sesion de
aprendizaje la propuesta formulada por el MED que norma, la secuencia de
las fases y la ubicacion de los procesos de aprendizaje, siendo estos los
siguientes:(Anexo N° 04)

Planificacién del trabajo pedagdgico: Planificacidbn y organizacion del
proceso de enseflanza — aprendizaje.
Principios y capacidades pedagobgicas que se requiere para lograr que los
estudiantes tengan aprendizajes de Optima calidad considerando sus
caracteristicas socioeconomicas, culturales y personales.

Gestion de los procesos de ensefianza aprendizaje:

Entorno del aprendizaje.

57



Clima en el aula.
Capacidades pedagogicas que el docente desarrolla durante las sesiones
de aprendizaje.

- Responsabilidades profesionales
Cumplimiento de responsabilidades laborales y profesionales previamente
definidas.
Compromiso del docente con los procesos de aprendizaje.
Capacidad para reflexionar sobre su practica y la de sus colegas y su
identificacion con las metas y desempefio institucional.

Apoyo y comunicacion con los estudiantes, padres de familia y comunidad.

c. Etapa de Evaluacion.
Para la evaluaciéon de proceso se tuvo en cuenta la participacion, asi como la
realizacion y presentacion de actividades en cada sesion de aprendizaje en

forma individual y/o grupal para demostrar lo que han aprendido.

La evaluacién de producto se realiz6 a través del Post Test después de aplicar
el estimulo.

Objetivo N° 04:
Identificar el nivel de desempefio docente en la Institucion Educativa

“Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa -

Huarmaca., a través un post —test.
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4.1.2. Post Test al Grupo Experimental:

Tabla 4
Nivel de desempeiio docente segun categorias: grupo
experimental

Categoria F % Estadigrafos
BUENO 5 72.5 X=109.625
REGULAR 3 37.5 S=23.21
BAJO 0 0.00 €S=21.18
Total 8 100%

Figura 2
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Fuente . Post Test
Fecha : Noviembre de 2015.

Andlisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos en el Post Test, por categorias para
medir el nivel de desempefio docente, aplicado al Grupo Experimental se
determind lo siguiente:
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En la categoria Bueno, ubicamos a un 72.5% (5 docentes) lo que indica que

este grupo de docentes logro un aceptable nivel de desempefio docente.

En la categoria regular, encontramos 3 docentes representado por el 27.5%
en esta categoria que tengan un nivel regular del desempefio docente.

En la categoria Bajo no encontramos docentes lo que sefiala que dichos el
programa tuvo éxito pues los estudiantes mejoraron su nivel de desemperio

docente.

Asi mismo, se observa que:

El calificativo promedio obtenido por los docentes del Grupo Experimental en
el Pre Test en el aspecto de nivel de desempeiio docente, es de 109.62 puntos, lo
cual indica que es un calificativo Alto, segun escala establecida.

La desviacion estandar es de 2.57 puntos, lo que indica que los datos se
dispersan esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.

Por otro lado se observa que el Grupo Experimental en cuanto a al nivel de

compresion lectora es homogéneo con un coeficiente de variabilidad del 4.70%.

Objetivo N° 05

Contrastar los resultados del pre y post test.

Al analizar los resultados obtenidos para verificar el desarrollo del nivel de
desempefio docente, se tuvo en cuenta, la aplicacion de Pre y Post Test al Grupo
Experimental, cuyos resultados presentamos en el cuadro adjunto.

Tabla 5
Resultados comparativos porcentuales por niveles del pre y post test

NIVEL DE DESEMPENO DOCENTE

PRE POST

Bueno 0 72.5

Regular 25 27.5
Bajo 75 0
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Figura 3
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Fuente: Tablas N° 03, 04
Fecha: Noviembre del 2015

Analisis e Interpretacion:
Comparando los resultados del Pre Test, tenemos que:

En todos los aspectos, el grupo tiene a la totalidad de docentes en las
categorias inferiores: En Regular y Bajo.
De lo que se desprende, que en el grupo se evidencia serios inconvenientes

para mejorar su nivel de desempefio docente.

En el post Test, se evidencia un incremento en los niveles de desempeiio
docentes, con la presencia de docentes en la categoria Bueno.

Luego, se observa que el grupo parte de una situacion deficiente en la
desempefio docente, obteniéndose resultados positivos luego de aplicado el
estimulo, de tal forma que se puede demostrar la eficacia de las programa mis

lecturas escogidas.
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Objetivo N° 06:

Contrastar los resultados del Pre y Post Test aplicados al Grupo
Experimental a través de una prueba de hipotesis.

Tabla 6
indices estadisticos comparativos en el pre y post test aplicados al grupo
experimental y experimental

Test indices Grupo
Experimental
n 08
0 X 42.62
l'J_J X .
" S 2.19
[
o cv 5.16
n 8
T _
L X 109.62
|_
('7) S 23.21
Q cv 21.18
Fuente : Tablas: 03, y 4.
Fecha : Septiembre — Noviembre de 2015.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla N° 06 se puede observar que luego de aplicado el estimulo:
programa mis lecturas escogidas para mejorar el nivel de comprension lectora
existen diferencias significativas obtenidas por los estudiantes del Grupo
Experimental cuyo promedio se incrementd en 7.9 puntos, pasando de la categoria
Bajo a la de Alto, manteniéndose como grupo homogéneo.

En consecuencia, por los resultados obtenidos se puede afirmar que la

hipotesis que se ha planteado se logro confirmar, tal como a continuacion se detalla:

La aplicacibn del programa de Motivaciébn contribuirA a mejorar
significativamente el desempefo docente en la Institucion Educativa “Pedro
Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

e Conclusién:
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El Grupo Experimental mejord significativamente su nivel de desempefio
docente en el Post Test en comparacion al Pre Test, debido al programa de
motivacion, en los docentes la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar

Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

4.2 Discusion de Resultados:

Al inicio de la investigacion en nuestra practica docente, mediante la
observacion o la factoperceptibilidad se detecté a los docentes de un bajo
nivel de desempefio, esta problematica se evidencié mediante la aplicacién de
un Pre test que midi6 el nivel de desempefio docente, cuyo resultado salié

bajo.

Los docentes suelen salir bajos o0 regulares en desempefio docente por
razones que obedecen a factores ambientales relacionados con la familia, lo
social o ambiente escolar. Estos factores presionan al docente a adoptar

ciertos comportamientos que le hacen acreedor a un bajo desempefio.

Laredo (2006) menciona que para Maslow, en la motivacion se da un conjunto
de jerarquia de las necesidades, ya que las necesidades del hombre crecen
durante toda su vida. A medida que éste satisface sus necesidades basicas
otras mas complejas ocupan el predominio de su comportamiento.

Es por eso que se ha planteado el Programa de motivacién que ha hecho
posible en realizacidén de sus actividades que el docente vivencie a través de
lecturas sencillas y agradables para su edad con sus compaferos, y se
reconozca lo valioso que es al lograr las actividades propuestas por la

profesora, al igual que sus compafieros que también logran los objetivos.

Los resultados de mejora del nivel de desemperfio, se verificaron mediante la
aplicacion del Post Test. Pues pasaron de estar en su mayoria en un nivel
medio (27.5%) en el Pre Test a estar la mayoria en un nivel bueno en el Post
Test (72.5%).
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De esta manera el Programa motivacion para mejorar el desempefio docente,
en los docentes la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del
Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca., mejora significativamente su nivel

de desempefio laboral.

De lo contrario, si no se aplican este tipo de actividades, las dificultades de

bajo desempefio docente continuaran en los docentes.
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CAPITULO V
PROPUESTA DE LA INVESTIGACION



PROGRAMA MOTIVACIONAL

|. DENOMINACION: Programa de motivacion para mejorar el desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo

Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

[I. DATOS GENERALES

2.1. Institucion Educativa : “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” de Pueblo

Nuevo - Hualapampa — Huarmaca.

2.2. Duracion : Cuatro meses.
Inicio : Marzo de 2015
Término : Diciembre de 2015
2.3. Responsables : Bach. Enrique Félix, PEREZ MANTARI.

Bach. Juan , MARTINEZ BARRIOS.

l1l. FUNDAMENTACION: Considerando que el desempefio docente es de suma
importancia a nivel de las instituciones educativas para contar con un grupo humano
comprometido en el trabajo educativo proporcionamos el presente programa de
motivacion como una herramienta de trabajo para mejorar el desempefio docente
en el presente y proximos afios con la cual esperamos se brinde un trabajo de
calidad en bien de los alumnos de la |.E. “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” de

Nuevo Hualapampa.

IV. OBJETIVOS
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4.1. General
Mejorar el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa “Pedro

Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca,

mediante la aplicacion del programa de motivacion.

4.2. Objetivos especificos
Proporcionar a los docentes de la Institucion Educativa “Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca., los

conocimientos tedrico — practicos necesarios que contribuyan a mejorar

su desemperfio docente.
Evaluar los efectos que produjo la aplicacién del programa de motivacion
en la mejora del desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
“Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa —
Huarmaca.

V. MEDIOS Y MATERIALES.

Medios visuales y auditivos: proyector multimedia.

Materiales: fichas de trabajo, papelotes, plumones, limpia tipo, lapiceros,

lAminas, mota, etc.

VI. CRITERIOS DE EVALUACION
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La evaluacion serda activa e integral. Se tendra en cuenta la prueba de inicio

y la prueba de salida.

VIl. CRONOGRAMA

Programa motivacional

Tipo de
Fecha activida Nombre Indicadores
d
Conocer el nivel de desempefio que
L poseen los docentes de la Institucion
Aplicacio :
Conocemos todo sobre | Educativa “Pedro Abraham Valdelomar
Agosto n del . _
el lider (encuesta) Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa
Pre test

— Huarmaca, antes de la aplicacion del
programa Motivacional.

Charla Vida saludable
Agosto

Mejorar las relaciones interpersonales
y vida saludable.

Sesion Motivacion y
Setiembre reconocimiento social:
Dinamica de
presentacion Ejercicio de
motivacion.

Derechos asertivos.
Alabanza

Un regalo de felicidad

Octubre Sesion Seguridad: Ejercicio de
asertividad
,COmMo es mi situacion

actual?

Noviembre | Sesion Liderazgo: Ligas

humanas
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Dibujo de casa y perro

Viaje a unaisla

Noviembre | Sesién Auto desarrollo: Alza el
vuelo
Trueque de un secreto
Auto confrontacion
Diciembre | Sesion Autoestima: Concepto
positivo de si mismo
Ejercicio de cualidad
Aceptando nuestros
propias debilidades.
Caricias por escrito.
Diciembre | Aplicacié | Conocer el nivel de
n del | desempefio que poseen
Post los docentes de Ila
Test Institucion Educativa
“Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” de
Pueblo Nuevo -
Hualapampa -

Huarmaca, después de la
aplicacién del programa

Motivacional.
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SESIONES TALLER



ESTRUCTURA Y CONTENIDO DEL TALLER MOTIVACIONAL

SESION 1 — Motivacion y reconocimiento social dinamica de presentacion.
Objetivo

Hacer notar que es importante llamar a las personas por su nombre y a la vez, es
gratificante que llamen a uno por su nombre.

Romper el hielo y barreras de comunicacion. DURACION: 30 Minutos
TAMANO DEL GRUPO: 16 participantes.

LUGAR: Un sal6n suficientemente amplio que permita a los participantes estar
comodos.

MATERIAL: Ninguno. DESARROLLO

I. Se elige a un voluntario.

. El facilitador le pide que se presente el voluntario, dejandole hablar y decir su
nombre, de donde es, qué le gusta hacer en su tiempo libre y una cualidad
personal. lll. Todos los comparieros de su derecha iran repitiendo todo lo que
dijeron sus companferos de la izquierda, hasta llegar a decir su nombre.
EJERCICIO DE MOTIVACION

Objetivo

Mostrar que la motivacion es interna, pero los incentivos externos pueden iniciar la
accion en los humanos.

DURACION: 10 Minutos
TAMANO DEL GRUPO: 10 participantes.

LUGAR: Un salon suficientemente amplio que permita a los participantes estar
sentados y poder levantar las sillas.
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MATERIAL: Billetes de banco (o quiza monedas) ocultos y sujetos con cinta
adhesiva debajo de las sillas de los asistentes.

DESARROLLO

I. Dado que la motivacidén es a menudo un lugar comun, recalque que la
motivacion se refiere a algo "interno, no externo, que da el motivo para hacer una
cosa". Para ilustrarlo diga al grupo "por favor levanten la mano derecha". Espere
un instante, dé las gracias al grupo y pregunteles: ¢ Por qué hicieron eso? La
respuesta serd: "Porque usted nos lo dijo." "Porque dijo ‘por’ favor" etc.

II. Después de 3 o 4 respuestas, digales: muy bien. Ahora ¢ me hacen el favor
todos de ponerse de pie y levantar sus sillas?

lll. Lo mas probable es que nadie lo haga. Continte: "Si les dijera que hay billetes
dispersos en el salén debajo de las sillas, podria eso motivarlos para ponerse de
pie y levantar sus sillas" Todavia, casi hadie se movera; entonces digales:
"Permitanme decirles que si hay billetes de banco debajo de algunas sillas." (Por
lo general, se levantaran dos o tres asientos y muy pronto los seguirdn lo demas.
Conforme encuentran los billetes, sefiale: "Aqui hay uno, alli en el frente hay otro,"
etc."

IV. Se les aplicaran unas preguntas para su reflexion:
¢ Por qué necesité mas esfuerzo para motivarlos la segunda vez?

¢Los motivo el dinero? (Haga hincapié en que el dinero muchas veces no actla
como motivador.)

¢, Cudl es la unica forma real de motivar? (Acepte cualquier respuesta pertinente,
pero insista en que la Unica forma de lograr que una persona haga algo, es hacer

gue lo desee. jNo hay otro modo!

V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.
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INTRODUCCION
|. DEFINICION DE MOTIVACION
II. TEORIAS DE MOTIVACION

Breve descripcion y explicacion de la teoria de Abraham Maslow “Jerarquia de las
necesidades”

ll. TIPOS DE MOTIVACION

Definiciébn de Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca.
IV. DESCRIPCION DEL TALLER

DERECHOS ASERTIVOS

OBJETIVO

Desarrollar las posibilidades de autoconocimiento y de ejercicio asertivo de la
autoconfianza.

Propicia en el participante la exploracion de la autoafirmacién, sus alcances y
limites.

DURACION: 30 Minutos
TAMARNO DEL GRUPO: llimitado.

LUGAR: Un salén amplio bien iluminado acondicionado para que los participantes
puedan formar subgrupos.

MATERIAL:
-Hojas y lapices para cada participante.

-Hoja "Derechos Asertivos: Yo tengo Derecho” para cada participante. -Hoja de
"Derechos Asertivos: Los otros tienen Derecho a recibir de mi". DESARROLLO

I. Se solicita a los participantes que identifiquen individualmente los derechos que
creen tener en la familia, el trabajo y la sociedad.

73



II. Se forman subgrupos y se pide que traten de destacar, con las contribuciones
de cada participante, por lo menos cinco derechos que los subgrupos creen tener
en lo familiar, lo laboral y lo social.

[Il. Cuando terminan son leidas las conclusiones subgrupales pidiendo que se
aclaren los puntos oscuros.

IV. El Facilitador pide entonces que dado que lograron determinar estos derechos,
pasen a determinar aquellos que creen tienen los miembros de sus familias, de su

trabajo y de la sociedad.

V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

Hoja de trabajo

DERECHOS ASERTIVOS YO TENGO DERECHO En mi casa a:
En mi trabajo a:

En mi grupo de amistades a:

LOS OTROS TIENEN DERECHO A RECIBIR DE Mi: En mi casa a:
En mi trabajo a:

En mi grupo de amistades a:

ALABANZA

OBJETIVO

Desarrollar la conciencia de nuestros propios logros. Practicar mediante el
reconocimiento publico de otros.

Concientizarse de sus propias respuestas en reconocimiento de otros.
DURACION: 80 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: llimitado. Divididos en subgrupos compuestos por 2
participantes

74



LUGAR: Un salon amplio bien iluminado acondicionado para que los participantes
puedan formar subgrupos.

MATERIAL:

-Hojas blancas y lapices para cada participante. -Hojas de papel rotafolio y
marcadores. DESARROLLO

I. El instructor explica los objetivos del ejercicio. Discute la importancia del
reconocimiento de otros y el efecto de estos factores en el concepto que se tiene

de uno mismo, en la motivacion y comportamientos.

Il. Cada participante se le provee de hojas blancas y un lapiz y se les pide que
hagan una lista de:

1.- Dos cosas que hago bien.
2.- Un logro reciente.
3.- Una pequenia frase que me gustaria que se hubiera dicho.

[ll. Los participantes se juntaran en parejas para intercambiar la informacién que
tienen en sus listas, aclarando y explicando lo que sea necesario.

IV. Cada miembro elaborara una carta de reconocimiento para su pareja,
basandose en la informacion recibida en el paso lll. La carta sera escrita
directamente a su pareja, no a una tercera parte.

V. Se intercambiaran las cartas para leerlas y reflexionar su contenido sin hablar.

VI. Se retune nuevamente todo el grupo, y se les dice a los participantes que
tendran la oportunidad de presentar y recomendar a su pareja ante el grupo. Cada
miembro por turno, se parara atras de su compafiero con sus manos puestas en
los hombros del otro, y presenta a su pareja ante el grupo. La persona que esta
siendo introducida no comenta nada en ese momento.

VII. Después de que todos los miembros hayan sido presentados, las personas
podran aclarar cualquier informacion dada acerca de ellos.
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VIII. El instructor brevemente explica la idea que lo que una persona dice que otra
habla mucho de ella y sugiere a los participantes que también reflejaron sus
valores mediante la presentacion de sus companeros.

IX. El instructor reline a las parejas y les pide que resuman la actividad mediante
la discusion de sus comportamientos, como sus sentimientos acerca de sus
presentaciones orales y la carta.

X. El instructor pide a los participantes que discutan lo que han aprendido acerca
de ellos durante el ejercicio.

XI. Se reune el grupo entero y el instructor les pide que opinen acerca de los
factores que tienen influencia en dar y recibir elogios.

XIl. Se invita a los miembros del grupo a relacionar esta experiencia de sus
relaciones con otros, y sugeriran aplicaciones practicas de sus aprendizajes en

situaciones de trabajo.

XIlI. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.

UN REGALO DE FELICIDAD
OBJETIVO

Procurar un clima de confianza, autoestima y refuerzo positivo dentro de un grupo
pequefo.

Experimentar el dar y el recibir retroalimentacion positiva de una forma no
amenazante.

DURACION: 40 Minutos
TAMANO DEL GRUPO: 6 a 10 Participantes

LUGAR: Un salon amplio bien iluminado acondicionado con mesas y sillas para
gue puedan escribir los participantes

MATERIAL: Hojas de papel y lapiz para cada participante. DESARROLLO

I. El facilitador distribuye lapices y papel. Cada participante recibe papel suficiente
para escribir un mensaje a cada uno de los otros participantes del grupo.
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II. El facilitador hace una afirmaciéon como "a veces goza uno mas con un regalo
pequefio que con uno grande. Sin embargo, es comln que nos preocupemos de
no poder hacer cosas grandes por los demas y olvidamos las pequefias cosas que
estan llenas de significado. En el ejercicio que sigue estaremos dando un pequefio
regalo de felicidad a cada uno de los demas participantes"”.

[ll. El facilitador invita a cada participante a escribir un mensaje a cada uno de los
demas patrticipantes del grupo. Los mensajes deben lograr hacer que la persona
se sienta positiva al recibirlo.

IV. El facilitador recomienda varias maneras de dar retroalimentacion positiva, de
modo que todos puedan encontrar medios de expresion, aln, para aquellos que
no se conocen bien o no se sienten cercanos. Les puede decir que:

Traten de ser especificos. Digan: "Me gusta como sonries a los que van llegando”
en lugar de "Me gusta tu actitud".

Escriban un mensaje especial para cada persona y no algo que pueda aplicarse a
varios.

Incluya a todos los participantes, a un cuando no los conozca bien. Escoja aquello
a lo que la persona responda positivamente.

Trate de decirle a cada uno lo que es verdaderamente importante o lo notable de
su comportamiento dentro del grupo, porqué le gustaria conocerlo mejor o porqué
esta contento de estar con él en el grupo.

Haga su mensaje personal: Use el nombre de la otra persona, tutéelo y utilice
términos tales como "Me gusta" o "Siento".

Digale a cada persona qué es lo que de él, lo hace a usted un poco mas feliz. (El
facilitador puede distribuir las indicaciones o escribirlas en la rota folio).

V. Se anima a los participantes a que firmen sus mensajes, pero tienen la opcién
de no hacerlo.

VI. Después de terminar todos los mensajes, el instructor pide que se dobleny se

escriba el nombre del destinatario en la parte exterior. Les pide que los repartan y
los pongan en el lugar que la persona escogié como "buzon”.
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VII. Cuando se han entregado todos los mensajes, se pide a los participantes que
compartan la retroalimentacion que mas significo para ellos, aclaren cualquier
duda que tengan sobre algun mensaje y que describan los sentimientos que
tuvieron durante el ejercicio.

VIII. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.

SESION 2 — SEGURIDAD

EJERCICIO DE ASERTIVIDAD - EL ESPEJO

OBJETIVO

Aprender a actuar con asertividad en las relaciones interpersonales.

Estar en contacto consigo mismo para la expresion libre de sus sentimientos,
pensamientos y puntos de vista, dandole su lugar a la otra persona como a si
mismo.

Desarrollar la comunicacion no verbal. DURACION: 60 Minutos

TAMANO DE GRUPO: llimitado. Divididos en parejas.

LUGAR: Un sal6n amplio bien iluminado acondicionado para que los participantes
puedan formar subgrupos.

MATERIAL: Guion DEEC. DESARROLLO

I. El Facilitador da una breve introduccion a la asertividad, las caracteristicas de la
conducta asertiva y desarrolla el “Guion DEEC (Describir, Explicar, Expresar,
Consecuencias)”.

II. El Facilitador divide al grupo en parejas.

[ll. El Facilitador les pide a los participantes que recuerden algun conflicto en el
gue no hayan actuado con asertividad, o bien, en el que no sienten que hayan

actuado de la mejor manera. Si es que les falté algo por decir o por el contrario,
dijeron cosas de mas.
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IV. En cada pareja un participante sera el espejo y la otra persona sera el que
hablara.

La funcion del espejo es soélo escuchar y observar detenidamente el lenguaje
corporal de la otra persona, para que posteriormente sélo actle con sus
expresiones.

La funcion de la otra persona sera remontarse al conflicto en cuestion y actuar
COmMo en ese momento.

V. Una vez que la otra persona haya actuado su problema, el espejo le mostrara
como fue su comunicacion no verbal. Posteriormente, en una situacién imaginaria
la persona del problema tratara de arreglarlo siguiendo los pasos del “Guién
DEEC”, hablandole a su espejo.

VI. Una vez que las parejas hayan terminado, los roles se invierten, la otra
persona sera el espejo de su pareja.

VII. El Facilitador retne a todo el grupo y se analiza cémo la comunicacion
asertiva puede ser aplicada en su vida.

Hoja de trabajo
Guién DEEC

Se trata de crear un argumento para expresar asertivamente y sin agresividad los
sentimientos negativos hacia conductas ajenas. Asi mismo, nos ayudan a verificar
si nuestros sentimientos provienen de una violacion real de nuestros derechos o
del deseo de imponer a la otra persona nuestras expectativas (Gaeta, 2006). Para
ello seqguir los siguientes pasos:

Describir la conducta no deseada.
Expresar el sentimiento negativo que nos provoca.

”

Explicar la conducta deseada. “quiero que...”, “te pido que...”.

Comentar las consecuencias beneficiosas del cambio deseado y si este no se
produjera, las consecuencias negativas de no cambiar el modo de conducirse.

28 DERECHOS ASERTIVOS
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Algunas veces, usted tiene derecho a ser el primero.
Usted tiene derecho a cometer errores.

Usted tiene derecho a tener sus propias opiniones y creencias.
Usted tiene derecho a cambiar de idea, opinion, o actuacion.

Usted tiene derecho a expresar una critica y a protestar por un trato injusto.
Usted tiene derecho a pedir una aclaracion.

Usted tiene derecho a intentar cambiar lo que no le satisface.
Usted tiene derecho a pedir ayuda o apoyo emocional.

Usted tiene derecho a sentir y expresar el dolor.
Usted tiene derecho a ignorar los consejos de los demas.

Usted tiene derecho a recibir el reconocimiento por un trabajo bien hecho.
Usted tiene derecho a negarse a una peticion, a decir "no".

Usted tiene derecho a estar so6lo, aun cuando los demas deseen su compafiia.

Usted tiene derecho a no justificarse ante los demas.
Usted tiene derecho a no responsabilizarse de los problemas de los demas.

Usted tiene derecho a no anticiparse a los deseos y necesidades de los deméasy a
no tener que intuirlos.

Usted tiene derecho a no estar pendiente de la buena voluntad de los demas, o de
la ausencia de mala idea en las acciones de los demas.

Usted tiene derecho a responder, o no hacerlo.
Usted tiene derecho a ser tratado con dignidad.

Usted tiene derecho a tener sus propias necesidades y que sean tan importantes
como las de los demas.

Usted tiene derecho a experimentar y expresar sus propios sentimientos, asi como
a ser su unico juez.

Usted tiene derecho a detenerse y pensar antes de actuar.
Usted tiene derecho a pedir lo que quiere.
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Usted tiene derecho a hacer menos de lo que es capaz de hacer.

Usted tiene derecho a decidir qué hacer con su cuerpo, tiempo, y propiedad.
Usted tiene derecho a rechazar peticiones sin sentirse culpable o egoista.

Usted tiene derecho a hablar sobre el problema con la persona involucrada y
aclararlo, en casos en que los derechos de cada uno no estan del todo claros.

Usted tiene derecho a hacer cualquier cosa, mientras no vulnere los derechos de
otra persona.

¢, Como es mi situacion actual?
OBJETIVO

Ayudar a los participantes a descubrir cual de las cuatro areas de vida les es de
mayor significado en el momento actual, para poder elaborar objetivos, actividades
y necesidades de cambio dentro de su situacion actual en cada area. Y cuél de las
otras areas es la que mas estan descuidando, pueden guiarse con la lista de
derechos asertivos.

DURACION: 15 Minutos TAMANO DEL GRUPO: llimitado

LUGAR: Un sal6n amplio y bien iluminado acondicionado para que los
participantes puedan escribir.

MATERIAL: Un Cuestionario "¢ Como es mi situacién actual?" para cada
participante. Lista de derechos asertivos.

DESARROLLO

I. El Facilitador reparte a los participantes los cuestionarios ¢ Como es mi situaciéon
actual?, uno por cada participante.

II. El Facilitador solicita voluntarios que quieran comentar sus resultados en el
grupo. lll. El Facilitador pide a los participantes que hagan comentarios finales del
ejercicio. 1V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se
puede aplicar lo aprendido en su vida.

Hoja de trabajo
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¢, COMO ES MI SITUACION ACTUAL?

¢, Como es mi vida actual en relacion conmigo mismo?
¢, Como es mi vida actual en relacién con mi familia?
¢, COmo es mi vida actual en relacion con mi trabajo?
¢, Como es mi vida actual en relaciéon con el mundo?

¢ Qué interrelaciones guardan entre si las cuatro areas anteriores?

SESION 3 - LIDERAZGO
LA DINAMICA GRUPAL

Siempre que interactdan varios seres humanos, se ponen en juego numerosas
fuerzas psicoldgicas: simpatia, antipatia, dominio, sumision, entusiasmo,
indiferencia, rivalidad, solidaridad, amor, temor, frustracion, agresividad, etc. Las
llamamos fuerzas porque evidentemente tienen poder de actuar, sin embargo, no
todas las fuerzas interactian creando sistemas o constelaciones dinamicas
(Rodriguez, 1985).

El grupo no es simplemente la suma de las fuerzas individuales, se produce una
“Gestalt”, es decir, una configuracion o forma integrada, resultante de los diversos
y, en general, muy heterogéneos elementos (Rodriguez, 1985).

Dentro de la dinamica de un grupo cualquiera, es necesario distinguir dos sentidos
basicos de la comunicacion: del grupo al individuo y del individuo al grupo
(Rodriguez, 1985).

Quien entra a un grupo sufrira el impacto de los hébitos y rutinas que prevalecen
en él, del tipo de autoridad, normas y reglamentos, caracteres de los otros
miembros, la tension de todos hacia los objetivos y del clima psicolégico resultante
(Rodriguez, 1985).

Respecto a los roles de liderazgo dentro de un grupo es necesario distinguir los
tipos de liderazgo autoritarios, democraticos y anarquicos o laissez-faire
(Rodriguez, 1985).
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En el autoritario, el lider trata a los miembros como menores de edad, ignorando
talentos, desperdiciando acciones y esfuerzos e impidiendo maduraciones
(Rodriguez, 1985).

En el anarquico, el lider lo es s6lo de nombre: ha soltado las riendas y ha
abdicado de su compromiso de guiar y coordinar (Rodriguez, 1985).

En teoria, la forma ideal de liderazgo es el democratico, que incluye la
participacion de todos los niveles en los asuntos que eles tocan, cuando los
grupos y sus componentes son maduros (Rodriguez, 1985).

Ligas humanas

OBJETIVO

Despertar a la gente, movilizarla y animarla. Identificar los roles de liderazgo.
DURACION: 15 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: llimitado. Divididos por parejas.

LUGAR: Un espacio amplio para que los participantes puedan desplazarse con
libertad.

MATERIAL: Ninguno DESARROLLO

I. El facilitador ordena al grupo por parejas y les pide que se pongan frente a
frente. Il. El facilitador explica que las parejas imaginaran que estan atados a sus
parejas con ligas, en las manos y en los pies, y que, cualquier movimiento que

haga una persona repercutird en la otra como si realmente tuvieran ligas.

ll. El facilitador pide a los participantes que se muevan alrededor de todo el
espacio, tratando de “jugar” con las manos y piernas.

IV. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

Dibujo de casay perro

OBJETIVO
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Identificar los roles de liderazgo. Estimular el trabajo en equipo. Desarrollar la
comunicacion no verbal. DURACION: 40 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: llimitado. El grupo sera dividido por parejas.

LUGAR: Un salon acondicionado para que los participantes puedan escribir y
agruparse por parejas comodamente.

MATERIAL: Hojas y lapices. DESARROLLO

I. El facilitador dividird al grupo por parejas, les pedira que trabajen con aquella
persona con la que menos conoce.

II. El facilitador dara una hoja y un lapiz por cada pareja, y les pedira que realicen
su trabajo en silencio.

[ll. La tarea asignada sera dibujar una casa, un perro y un arbol. Con el mismo
lapiz y en la misma hoja. Las parejas tendran sus manos en el Iapiz una sobre la
otra. Ellos decidirdn cémo acomodarse.

IV. Los dibujos de todas las parejas se exponen y se hace una votacion por el
mejor dibujo.

V. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

RESOLUCION DE CONFLICTOS
NATURALEZA DEL CONFLICTO

El conflicto es la esencia misma de la vida. Ya desde el nivel de la vida organica,
el animal tiene que mantener un grado de temperatura diferente del medio, esta
expuesto a sufrir calor y frio, debe mantener un grado de humedad que dara
origen a la sensacion de sed; un equilibrio entre hambre y saciedad (Rodriguez,
1985).

Si el conflicto ocupa parte de nuestra existencia, entonces la habilidad de
manejarlo es una de las mas valiosas que puede y necesita poseer un ser humano
(Rodriguez, 1985).
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El conflicto lo podemos definir como un choque entre dos 0 mas opciones que
conllevan la misma fuerza. Implica una interaccion y una tension entre estas dos
situaciones.

Los conflictos pueden encontrarse en: el orden fisico (un arbol sembrado junto a
un muro que bloquea su crecimiento hasta que las raices lo rompen); bioldgico
(cansancio, enfermedades y envejecimiento); psicologico intrapersonal (la persona
puede sufrir conflicto entre deseos incompatibles, anhelos de desarrollo,
sentimientos de culpa, tareas, habilidades, etc.); en el orden interpersonal (los
conflictos de caracteres, gustos, necesidades y opiniones); y en el orden social
organizacional (conflictos familiares, laborales, legales, ideoldgicos en la ciencia,
religidn, politica, clases, sexos, generaciones, razas, jerarquias, paises etc.
(Rodriguez, 1985).

Viaje a unaisla

OBJETIVO

Aplicar la asertividad y los derechos asertivos en el trabajo en equipo. Aprender a
manejar y resolver conflictos asertivamente para llegar al objetivo del equipo.
DURACION: 30 min.

TAMANO DEL GRUPO: llimitado. El grupo seréa dividido por parejas.

LUGAR: Un sal6n acondicionado para que los participantes puedan escribir y
agruparse por parejas comodamente.

MATERIAL: Hojas de trabajo y lapices. DESARROLLO

I. El facilitador dara una breve introduccion sobre la naturaleza del conflicto y por
que se genera.

II. El facilitador repartira las hojas de trabajo y un lapiz por cada persona, les
aclarara las instrucciones y se les pedira que hagan su eleccion personal.

[ll. Cuando se haya terminado la eleccion personal se comparte con la pareja de
trabajo para posteriormente elegirlo en pareja.
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IV. Al final se compartiran todas las elecciones de los grupos para llegar a la
conclusion.

V. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

Hoja de trabajo

Usted, sus compafieras y otro grupo de enfermeros han sido sobrevivientes de la
gran catéastrofe del siglo, el planeta ya no puede habitarse, sin embargo, por alguna
extrafia causa ha quedado habitable so6lo una isla. De la siguiente lista de objetos
elija 15 cosas que transportaria hacia este lugar y después comente con su pareja
de

trabajo para hacer la eleccion de 10 cosas que el grupo tendria que llear.

Z
o

Lista de objetos que pueden elegirse Eleccion Eleccion de
personal grupo

Un equipo completo de pesca

Dos palas y dos picos de jardineria.
Una vaca y un toro.

Tres raquetas de tenis y 20 pelotas.
Dos guitarras

Veinte trajes de bafio.

El cuadro dela Gioconda

Un proyector cinematografico a pilas y diez
peliculas.

9 | Una capilla totalmente equipada.
10 | Un kilo de marihuana

11 | Cien cajas de conservas surtidas.
12 | Cien libros de literatura clésica.

13 | Cien botellas de bebidas alcohdlicas.
14 | Un jeep nuevo (sin gasolina).

15 | Una barca de remos

16 | Diez barras de metal.

17 | Cien cajas de fosforo

18 | Una buena cantidad de penicilina.
19 | Un caballo de caballo de seis afios
20 | Cien paquetes de cigarrillos.

21 | Un gato siamés

22 | Tres mazos de naipes

23 | Material de tocador y de belleza

24 | Semillas de diversas clases.

OIN|O| O AW N
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25

Una maquina de escribir

26

Veinticinco fotos de personas conocidas.

27

Cinco guardarropas completos

28

Cinco mil hojas de papel de escribir.

29

Un fusil y cien balas

30

Cien discos y un tocadiscos a pilas.

31

Treinta tubos de pintura al 6leo

32

Un Cadillac y cuatro mil litros de gasolina

33

Cinco walkie-talkies

34

Tres camas grandes

35

Dos tiendas de campafia de tres plazas cada
una.

36

Varios juegos de salon

37

Cien cajas de pildoras anticonceptivas.

SESION 4 -

AUTODESARROLLO

Alza el vuelo

OBJETIVO

Vivenciar el trabajo en subgrupo

Levantar el @nimo en un grupo cansado o desganado.

Analizar los efectos de la competencia (ganar-perder) en las actitudes y

sentimientos DURACION: 20 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: llimitado

LUGAR: Un lugar lo suficientemente grande para que los participantes se muevan

libremente o un lugar aislado como un jardin.

MATERIAL: Ninguno DESARROLLO
I. El Facilitador divide a los participantes en subgrupos.

II. El Facilitador indica a los subgrupos que seleccionen un nombre para
identificarse y elaboren una lista con el nombre de todas las personas que integran

a su subgrupo.
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[ll. El Facilitador pide a los subgrupos sus listas y nombra a la primera persona
que aparece en cada una de las listas. Les menciona que ellos competiran entre
Si.

IV. El Facilitador pide a los competidores que se coloquen en linea, de frente al
Facilitador. Una vez que todos se encuentran en la posicion solicitada, les indica
que se arrodillen en el suelo con los brazos extendidos en cruz y con el resto del
cuerpo bien derecho. Entonces les explica que la competencia consiste en tratar
de impulsarse, con toda la fuerza que tengan, para quedar de pie. Tendran tres
oportunidades de 10 segundos cada una, para lograrlo.

V. El competidor que cubra la prueba lograré tantos puntos como veces halla
logrado ponerse de pie. (En virtud de que son tres oportunidades, 3 es el maximo
de puntos que puede lograr un competidor).

VI. Al terminar la competencia el Facilitador registra los puntos logrados por cada
subgrupo y llama a las personas cuyo nombre aparece en segundo lugar en la
lista y repite la competencia, se continla de esta manera hasta terminar todos los
nombres de las listas.

VII. Gana el subgrupo que logre mas puntos.

VIII. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.

Trueque de un secreto

OBJETIVO

Reconocimiento de las debilidades.

Retroalimentacion por parte de los demas acerca de como se puede afrontar y
superar a las debilidades de cada persona.

DURACION: 40 Minutos
TAMANO DEL GRUPO: 15 a 20 participantes.

LUGAR: Un sal6n acondicionado para que los participantes puedan escribir.
MATERIAL: Hojas y lapices.
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DESARROLLO

I. El facilitador les pedira a los participantes que escriban en una hoja las
debilidades o defectos que encuentran en uno mismo al enfrentarse a nuevas
situaciones, al iniciar proyectos, o bien, porqué se le dificulta a la persona tomar la
iniciativa para realizar un proyecto.

. El facilitador debera especificar que la letra de la persona debe ser diferente a lo
normal, no reconocible y clara para que otros lo puedan leer. De tal manera, que

nadie pueda descubrir la identidad de la persona.

[ll. Enseguida que las personas terminen de escribir, las hojas seran revueltas,
para que posteriormente se vuelvan a repatrtir.

IV. El facilitador explica que la hoja que tienen en su poder la lean y traten de
entender los problemas que se explican, para que posteriormente se presenten
ante el grupo como si fuera esa persona.

V. Cada uno de los participantes se presentaré ante el grupo con el problema'y
todo el grupo tendra la libertad de orientarlo y tratar de aconsejarle y
retroalimentarlo para que pueda resolver su problema. Tratando de darle otros

puntos de vista.

VI. Después de gue todos los participantes hayan expuesto su problema, las hojas
se destruyen.

VII. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.

Auto confrontacion

OBJETIVO
Afrontar a la persona ante si misma y ante su vida. Percepcion de la vida.

Desarrollo de planes. DURACION: 40 Minutos TAMANO DE GRUPO: llimitado.
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LUGAR: Un lugar amplio y acondicionado para que los participantes puedan
sentarse y estar comodas.

MATERIAL: Mdsica relajante. DESARROLLO

I. El facilitador les pide a los participantes que se sienten y se pongan en una
posicion lo mas cémoda posible.

II. El facilitador inicia guiando a los participantes a la relajacion. Con ejercicios de
respiracion y concentracion. (de 3 a 5 minutos)

[ll. Cuando el grupo alcance una relajacion, las instrucciones de este “viaje” son
las siguientes:

Imagina un lugar en el campo, las aves, los rios, montafas. ¢ Como es el clima, el
paisaje?

Retrocede el tiempo, empiezas a recordar como fue tu nifiez, tu adolescencia,
todas las etapas de tu vida.

Piensa en las personas que han influido en toda tu vida, las pasadas, las actuales,
te hicieron bien, mal, ¢a qué te ayudaron?

Ahora piensa en todos los planes que tenias en la adultez temprana, o hace unos
afnos. ¢ Los has llevado a cabo?, ¢Los has retomado?, ¢ Por qué otros planes los
cambiaste? ¢ Como te sentiste cuando hiciste realidad un plan?

De repente, ves un camino, cruzas, pero estas tan contento que no te das cuenta
y un camion te atropella.

Cuando despiertas estas en un hospital, todos tus seres queridos estan a tu
alrededor, te dicen que estuviste a punto de morir, y que estas ahora muy grave.

¢, Qué personas ves a tu alrededor?, ¢ En cuanto a tus planes, los cambiarias?,

¢, Qué harias si te recuperas de esta vez? ¢ Cuales serian tus planes, tus
prioridades?

IV. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.
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SESION 5 — AUTOESTIMA

“Solo se podra respetar a los demas cuando se respeta uno a si mismo; sélo
podremos dar cuando nos hemos dado a nosotros mismos, solo podremos amar
cuando nos amemos a nosotros mismos” Abraham Maslow.

La autoestima es una parte fundamental para que el hombre alcance la plenitud y
autorrealizacion en la salud fisica y mental, productividad y creatividad, es decir,
en la plena expresion de si mismo (Rodriguez, 1985).

El individuo se preocupa por ver, juzgar y arreglar lo que esta fuera de él, cuando
la solucién de muchos problemas seria que cada persona viera y arreglara lo
anico que le corresponde, que es ella misma (Rodriguez, 1985).

Una persona con autoestima alta, vive, comparte e invita a la integridad,
honestidad, responsabilidad, comprension y amor; siente que es importante, tiene
confianza en su propia competencia, tiene fe en sus propias decisiones y en que
ella misma significa su mejor recurso. Al apreciar debidamente su propio valer esta
dispuesta a aquilatar y respetar el valer de los demas, por ello solicita su ayuda,
irradia confianza y esperanza y se acepta totalmente a si misma como ser
humano. La autoestima alta no significa un estado de éxito total y constante, es
también reconocer las propias limitaciones y debilidades y sentir orgullo sano por
habilidades y capacidades, tener confianza en la naturaleza interna para tomar
decisiones (Rodriguez, 1985).

Las personas con baja autoestima pasan la mayor parte de su vida pensando en
gue no valen nada o muy poco, esperan ser engafiadas, pisoteadas,
menospreciadas por los demas y como se anticipan a lo peor, lo atraen y por lo
general les llega. Como defensa, se ocultan tras un muro de desconfianza y se
hunden en la soledad y el aislamiento. Se vuelven apaticas, indiferentes hacia si
mismas y hacia las personas que le rodean. Tienen mayor propension a pisotear y
despreciar a otros (Rodriguez, 1985).

Los sentimientos de inseguridad e inferioridad que sufren las llevan a sentir
envidia y celos de lo que otros poseen, lo que dificilmente aceptan,
manifestandose con actitudes de tristeza, depresion o renuncia, o bien con
actitudes de ansiedad, miedo, agresividad y rencor, sembrando asi el sufrimiento,
separando a los individuos, dividiendo parejas, familias, grupos sociales y aun
naciones (Rodriguez, 1985).
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Concepto positivo de si mismo
OBJETIVO

Demostrar que si es aceptable expresar oralmente las cualidades positivas que se
poseen.

DURACION: 15 Minutos
TAMANO DEL GRUPO: 20 participantes.

LUGAR: Un salén amplio bien iluminado acondicionado para que los participantes
estén comodos.
MATERIAL: Ninguno

DESARROLLO

I. El facilitador divide a los asistentes en grupos de dos. Pedira a cada persona
escribir en una hoja de papel cuatro o cinco cosas que realmente les agradan en
si mismas. (NOTA: La mayor parte de las personas suele ser muy modesta y
vacila en escribir algo bueno respecto a si mismo; se puede necesitar algun
estimulo del instructor. Por ejemplo, el facilitador puede revelar en forma
"espontanea” la lista de cualidades de la persona, como entusiasta, honrada en su
actitud, seria, inteligente, simpatica.)

II. Después de 3 6 4 minutos, el facilitador pide a cada persona que comparta con
su compaiiero los conceptos que escribieron.

lll. Se les aplicara unas preguntas para su reflexion:

¢, Se sintié apenado con esta actividad? ¢ Por qué? (Nuestra cultura nos ha
condicionado para no revelar nuestros "egos" a los demas, aunque sea valido
hacerlo).

¢, Fue usted honrado consigo mismo, es decir, no se explayo con los rasgos de su
caracter?

¢, Qué reaccion obtuvo de su compafiero cuando le revel6 sus puntos fuertes? (por
ejemplo, sorpresa, estimulo, reforzamiento).
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IV. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

Ejercicio de la cualidad
OBJETIVO

Estimular la identificacion de cualidades en las demas personas. Refuerzo del
concepto de uno mismo con el que perciben los demas. DURACION: 30 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: llimitado

LUGAR: Un espacio amplio para agrupar a los integrantes en circulo. MATERIAL:
Hojas y lapices.

DESARROLLO

I. El facilitador les pide a todos los participantes que se agrupen en un circulo.
Formados de tal manera que la persona de atras vea la espalda del participante
de adelante.

. El facilitador les pide a los participantes que se sienten para que puedan escribir
sobre la espalda de su compariero de enfrente.

lll. Los participantes escribiran la mayor cantidad de cualidades posibles sobre su
compafiero de enfrente, éstas seran muy especificas, de tal manera que los
defina. IV. Después de que hayan terminado de escribir, el facilitador recoge las
hojas y las vuelve a repartir de tal manera que no sea la misma persona que
escribio la hoja. VI. Los participantes analizan las cualidades escritas en la hoja y
tratan de adivinar de qué persona se trata.

VII. La discusién se hara en grupo, de tal manera que el participante le dira
directamente a la persona gue cree que se haya descrito en la hoja y le explicara

sSus motivos.

VIII. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.

Aceptando nuestras debilidades
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OBJETIVO

Acentuar la importancia de aceptar las debilidades y limitaciones como un
prerrequisito para reconstruir la autoestima.

Demostrar que toda persona tiene puntos fuertes y débiles; y qué estos no deben
hacerlo sentir menos o devaluados.

Ayudar a las personas a admitir debilidades y limitaciones sin avergonzarse de
ellas. DURACION: 35 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: llimitado

LUGAR: Un sal6n amplio bien iluminado acondicionado para que los participantes
estén comodos.

MATERIAL: Hojas de papel y lapiz para cada participante DESARROLLO

l. El facilitador expondra al grupo lo siguiente: " Todos tenemos debilidades, fallas
y limitaciones. Si el yo ideal estd muy lejos del yo real, esta distancia provocara
una autoestima baja, frustracion y desilusion. Si la persona pudiera darse cuenta
que el ser humano es imperfecto y aceptara sus debilidades, sabiendo que se esta
haciendo lo mejor que se puede por ahora, su autoestima mejoraria notablemente.
Este ejercicio esta disefiado para ayudarle a ver algunas de sus fallas, que éstas
no lo hacen menos valioso como ser humano y que gracias a ellas es como
buscaréa superarlas. Por ello la frase: "En tu debilidad esta tu fuerza".

. El facilitador pedird que cada participante escriba tres o cuatro cosas que mas
le molestan de si mismo, sus mas grandes fallas o debilidades, lo que no le gusta
de si mismo, pero que sin embargo admite como cierto.

Ill. Cada participante escogera un compariero y hablara sobre lo que escribio,
tratando de no tener una actitud defensiva.

IV. Sentados en el suelo en circulo cada participante dira su debilidad mas

importante, empezando con "yo soy..." Ejemplo: "yo soy muy agresivo", "yo soy
floja", etc.

V. Que cada persona diga como puede transformar esa debilidad en logro, ya que
si la menciona es que le afecta.
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VI. El facilitador sugerira que se atrevan a llevarlo a cabo, ya que sélo asi se iran
dando cuenta de la fuerza de su yo profundo.

V. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

Caricias por escrito
OBJETIVO

Propicia el manejo creativo de la comunicacion verbal escrita. Permite el
intercambio emocional gratificante.

Ayuda el fortalecimiento de la autoimagen de los participantes. DURACION: 45
Minutos

TAMANO DEL GRUPO: 18 participantes.

LUGAR: Un salén amplio bien iluminado acondicionado para que los participantes
puedan estar comodos.

MATERIAL: Hojas tamafio carta y lapices. DESARROLLO

I. Se solicita a los participantes que tomen dos o tres hojas carta y las doblen en
ocho pedazos, cortandolas posteriormente o mejor que puedan.

[I. En cada uno de los pedazos tienen que escribir por el inverso, uno a uno, los
nombres de sus comparieros.

[Il. Por el reverso, escriben en dos lineas o renglones, un pensamiento, buen
deseo, verso, 0 una combinacion de estos, dirigido al comparfiero designado en
cada pedazo de papel.

IV. Al terminar son entregados a los destinatarios en propia mano.

V. Se forman subgrupos de 4 6 5 personas para discutir la experiencia.

VI. Cada subgrupo nombra a un reportero para ofrecer en reunion plenaria sus

experiencias.
VII. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
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lo aprendido en su vida.

Referencias
Todas las dinamicas son extraidas de los siguientes autores, asi como la teoria
impartida.

Grupo Gerza.com (2007). Dinamicas de grupo. Disponible en: www.gerza.com

Rodriguez, M. (1985) Serie: Capacitacion Integral, Manejo de Conflictos. Ed. El
manual moderno. México, D.F.

Rodriguez, M. (1985) Serie: Capacitacion Integral, Autoestima. Ed. El manual
moderno. México, D.F.

Rodriguez, M. (1985) Serie: Capacitacion Integral, Integracién de equipos. Ed. El
manual moderno. México, D.F.

96



CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS



CONCLUSIONES

Los docentes de la Institucion Educativa “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del
Pueblo Nuevo Hualapampa - Huarmaca, que conformaron el grupo
experimental a través de la evaluacion del Pre — Test, aplicado al inicio de la
investigacion, nos permitié identificar que el 27 % se encontraron en la categoria
medio.

Al aplicar el programa de motivacion para mejorar el nivel de desempeiio
docente.

Posterior a la aplicacion del estimulo y aplicado el Post — test, se llegd a
comprobar que los docentes que conformaron el grupo experimental, lograron
ubicarse la gran mayoria en la categoria Bueno (72.5%) en cuanto a mejorar su

desemperio docente.

La contrastacién de los resultados estadistico del Pre — test y Post — test,
determinaron un incremento significativo en la media aritmética del grupo
experimental que paso de 42.62 a 109.62 unidades, con una mejor distribucion
de las puntuaciones en torno de su media y un desarrollo de la desempefio
docente es homogéneo.

La veracidad de la hipétesis sometida a la prueba de Z determiné la aceptacion
de la hipédtesis alterna y el rechazo de la hipétesis nula, y concluir al 95% de
confiabilidad que: La aplicacion del programa de Motivacidn contribuye a mejorar
significativamente el desempefio docente en la Institucién Educativa “Pedro

Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa — Huarmaca.
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SUGERENCIAS

A nivel de la |LLE. “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo
Hualapampa - Huarmaca.se debe generalizar el uso del Programa de

motivacion para mejorar el nivel de desempefio docente.

Se sugiere que el director de la “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo
Nuevo Hualapampa — Huarmaca. promuevan jornadas de capacitaciéon y de
interaprendizaje entre los docentes sobre la importancia de desarrollar y mejorar
el nivel de desempefio docente, promoviendo la aplicacién de este programa,
asi como la generalizacion de las de la motivacion y mejorando el desempefio

docente.

Se sugiere a las autoridades educativas brindar el apoyo a sus docentes para
gue desarrollen investigaciones con respecto al desempefio docente, ya que

constituye un instrumento indispensable para el desarrollo de la educacion.

A los directores de las instituciones educativas de nivel primario publicas y
privadas de la region y del pais se les recomienda incluir el programa de
motivacion en los planes curriculares del nivel primaria con la finalidad de
desarrollar los aprendizajes en los estudiantes.

A los funcionarios de la direccion regional de educacion de Piura y de la unidad
de gestion educativa local de Piura se les recomienda implementar eventos de
capacitacion en las estrategias creativas a fin de desarrollar el nivel de
desempeiio docente.
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ANEXOS.
Anexol. Matriz de consistencia



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA DE OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES MARCO MET. DE LA INV. | TEC. Y/O INST.
INVESTIGACION CONCEPTUAL
¢, Qué efectos tiene | General Hi VARIABLE Teorias de la Esta investigacion | Técnicas
el Programa de | Determinar los efectos que | El Programa de | INDEPENDIENTE: motivacion. es aplicativa, Encuesta
Motivacion en el | tiene la aplicacion del | Motivacién tiene efectos | Programa de porque se
desempefio docente, | Programa de Motivacion en | significativos en el | Motivacién Motivacion utilizaron técnicas Instrumento
en la Institucion | el  mejoramiento del | desempefio docente, en para el recoleccién | Cuestionario
Educativa “Pedro | desempefio docente en la | la Instituciébn Educativa | VARIABLE Desempefio Docente | de datos e antes y después
Abraham Valdelomar | Institucion Educativa “Pedro | “Pedro Abraham | DEPENDIENTE: informacioén que de la
Pinto” del Pueblo | Abraham Valdelomar Pinto” | Valdelomar Pinto” del dard validez a la intervencion.
Nuevo Hualapampa | del Pueblo Nuevo | Pueblo Nuevo | Desempefio investigacion. Fichas de
— Huarmaca, 2015? Hualapampa — Huarmaca. Hualapampa — | Docente METODO: resumeny
Huarmaca, 2015. Descriptivo textuales.
Especificos
- ldentificar el nivel de

desemperfio docente en
la Institucion Educativa

“Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del
Pueblo Nuevo
Hualapampa -
Huarmaca., a través de
un pre-test.

Disefiar el programa de
motivacion para
fortalecer el desempefio
docente en la
Institucién Educativa
“Pedro Abraham

Valdelomar Pinto” del
Pueblo Nuevo
Hualapampa -
Huarmaca.

Aplicar el programa de
motivacion para

Ho

El Programa de
Motivacibn no  tiene
efectos significativos en
el desempefio docente,
en la Institucion
Educativa “Pedro
Abraham Valdelomar
Pinto” del Pueblo Nuevo
Hualapampa -
Huarmaca, 2015.
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fortalecer el desempefio

docente en la
Institucidon Educativa
“Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del
Pueblo Nuevo
Hualapampa -
Huarmaca.

Identificar el nivel de
desempefio docente en
la Institucién Educativa

“Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del
Pueblo Nuevo
Hualapampa -

Huarmaca., a través un
post —test.

Contrastar los
resultados del pre vy
post test para evaluar la

aplicacién del
Programa de
Motivacion en el
mejoramiento del

desempefio docente en
la Institucion Educativa

“Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del
Pueblo Nuevo
Hualapampa -
Huarmaca.
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AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE

Estimado (a) profesor(a):

La presente ficha es parte de un trabajo de investigacion que tiene por finalidad la
obtencién de informacion con respecto de su propio trabajo en el aula y su
participacion en el logro de los objetivos institucionales .A continuacion encontraras

indicadores a las que debe responder con sinceridad. Se agradece por anticipado

su valiosa cooperacion.
DATOS PERSONALES:

Edad:

M| F

Sexo:

Grado Académico: a) Licenciado b) Magister c)Otros:

Curso(s) / Grado(s) que ensefia de acuerdo al curso

GRADO
10

CURSO

20

30

4°

50

Comunicacion

Matematica

Idioma extranjero

CTA

Educacion Fisica

PFRH

Historia, geografiay E.

Formacién ciudadana

Arte Educacion Religiosa

EPT
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Experiencia docente (afios):
a) 0-5

b)6-10

c) 11-15

d) 16-20

e) Mas de 20

Instrucciones:

A continuacion se le presenta un conjunto de Indicadores, cada uno de ellos va

seguido de cuatro posibles escalas de valoracion de respuesta que debes calificar.

Responde marcando con un (X) la alternativa elegida.

1. Significa: Nivel deficiente.

2. Significa: Nivel regular.

3. Significa: Nivel bueno.

4. Significa: Nivel muy bueno.
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DOMINIO A: PLANIFICACION DEL TRABAJO PEDAGOGICO

ESCALAS DE
VALORACION DE
N° INDICADORES LA
AUTOEVALUACION
1 2 3
1.1. | Identifica las habilidades cognitivas de sus estudiantes.
1.2. | Distingue los estilos y ritmos de aprendizaje de sus

estudiantes

2.1

Comprende, los enfoques, principios, conceptos y
tendencias fundamentales del nivel o area curricular que

ensefa.

2.2.

Tiene dominio de los conocimientos correspondientes a

su area.

2.3.

Relaciona Transversalmente los conocimientos que
ensefia con los de otras areas del Disefio Curricular

nacional.

3.1

Desarrolla los conocimientos de la asignatura acorde

con la organizacion del silabo.

3.2.

Programa considerando los intereses y necesidades de
los estudiantes ( capacidades y actitudes previstas en el
proyecto curricular de la institucién o red educativa; asi
como las Rutas de Aprendizaje y el Disefio Curricular

nacional )

3.3.

Disefia las unidades didacticas o unidades de
aprendizaje, basado en la formulacibn de Ilos
aprendizajes esperados, conocimientos, las
competencias, las capacidades y las actitudes que se

pretende desarrollar.

4.1.

selecciona estrategias metodolégicas y recursos
didacticos ( textos escolares , manuales del estudiante y
del docente , DCN, OTP, guias y fasciculos; material
concreto y de biblioteca y otros ), tomando en cuenta los
conocimientos , las caracteristicas de sus estudiantes y

el entorno del aprendizaje.
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4.2. | Formula técnica y actividades en el proceso ensefianza
—aprendizaje, segun las competencias, capacidades,
actitudes y conocimientos de aprendizaje previstos.

4.3. | Incorpora en el disefio de las unidades didacticas o
unidades de aprendizaje , el uso de las tecnologias de
informacién y comunicacion disponible en la institucion

educativa.

5.1. | Elabora matrices o tablas de evaluacion considerando

las capacidades y conocimientos e indicadores a utilizar.

5.2. | Elabora instrumentos considerando criterios e
indicadores de evaluacion de aprendizaje de acuerdo a
los aprendizajes esperados.

DOMINIO B: GESTION DE LOS PROCESOS DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE

1.1. | Establece una relacion afectiva y arménica con sus

estudiantes en el aula , desde el enfoque intercultural.

1.2. | Promueve relaciones interpersonales en el aula,
basados en el respeto, la responsabilidad, la solidaridad

y la confianza mutua.

1.3. | Propicia la aprobaciéon de normas de convivencia, a

través del consenso y la corresponsabilidad.

1.4. | Estimula a sus estudiantes en la formulacion de
respuestas asertivas y de actuacion responsable, frente

al quiebre de las normas de convivencia.

2.2. | Dispone que el mobiliario y los recursos del aula sean

accesibles a todos.

3.1. | Utiliza un lenguaje sencillo y claro en el desarrollo de las

sesiones de aprendizaje

3.2. | Emplea un vocabulario acorde con las caracteristicas

cognitivas y culturales durante la sesion de aprendizaje.

3.3. | Manifiesta altas expectativas sobre las posibilidades y

desarrollo de sus estudiantes.

108




3.4.

Promueve entre sus estudiantes una actitud reflexiva y
proactiva en el desarrollo de sus procesos de
aprendizaje.

4.1.

Presenta los conocimientos dentro de una secuencia
l6gica y didactica facilitando la comprension de sus

estudiantes.

4.2.

Aplica variadas metodologias, estrategias y técnicas
didacticas durante la sesién de aprendizaje para obtener

los aprendizajes esperados.

4.3.

Propicia diferentes formas de aprender entre sus
estudiantes (auto aprendizaje, aprendizaje cooperativo
e interaprendizaje)

5.1

Demuestra el dominio de las técnicas y procedimientos
para el recojo y organizacion de los conocimientos

previos de sus estudiantes

5.2.

Propicia el uso de organizadores Vvisuales del
conocimiento para facilitar procesos de seleccién,
organizacién y elaboracion de informacion entre sus

estudiantes.

6.1.

Promueve actitudes favorables a la indagacion e
investigacion de acuerdo al nivel cognitivo de sus

estudiantes.

6.2.

Utiliza técnicas y estrategias para el desarrollo de la

comprension lectora y la resolucion de problemas.

6.3.

Promueve el desarrollo del pensamiento creativo y

critico entre sus estudiantes.

7.1.

Utiliza los materiales y medios educativos en el proceso
de ensefanza aprendizaje

para alcanzar los aprendizajes previstos ( textos
escolares, manuales del estudiante y del docente, DCN,
OTP, guias y fasciculos, material concreto y de

biblioteca y otros )
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7.2.

demuestra creatividad, eficiencia y pertinencia en el uso

de los recursos y medios digitales.

8.1.

Aplica instrumentos de evaluacion de manera pertinente

y adecuada.

8.2.

Comunica a sus estudiantes los avances y resultados de
la evaluacibn , empleando estrategias de
retroalimentacién que permiten a los estudiantes tomar

conocimiento de sus logros de aprendizaje

8.3.

Realiza una meta cognicion para ajustar las estrategias

de evaluacioén, después de cada unidad didactica.

DOMINIO C: RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

1.1. | Contribuye a la elaboracion y aplicacion de los
instrumentos de gestion de la I.E.

1.2. | Establece relaciones de colaboracion y mutuo respeto
con los docentes en su comunidad educativa

1.3. | Promueve relaciones de colaboracién y
corresponsabilidad con los padres de familia o
apoderados para mejorar el rendimiento académico de
sus hijos.

2.1. | Entrega los documentos técnico- pedagdégicos y de
gestién al personal jerarquico o directivo de la institucion
cuando es requerido.

2.2. | Asiste puntualmente a la escuela y cumple con su
jornada de trabajo pedagdgica efectiva.

3.1. | Reflexiona  sobre su practica pedagdgica,
compartiéndola con sus colegas.

3.2. | Orienta a los estudiantes que requieren
acompafamiento socio-afectivo y cognitivo.

4.1. | Colabora en la solucion pacifica de los conflictos que
afectan la gestion pedagdgica e institucional.

4.2. | Participa en la elaboracién de proyectos (productivos,

de innovacién educativa o de mejora escolar).
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4.3. | Demuestra actitudes y valores democraticos en su

participacién institucional.

Anexo 3. Vistas fotogréficas

Fachada de la |.E. “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” Nuevo Hualapampa. Objeto

de investigacion.
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Docentes de la I.E. socializando después del fin de afio académico 2015.
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ANEXO

PROGRAMA MOTIVACIONAL

DENOMINACION : Motivando a los trabajadores de la

institucion Educativa a un mejor desempefio

Il. Datos Generales

2.1.Institucion Educativa : “Pedro Abraham Valdelomar Pinto” del Pueblo

Nuevo Hualapampa — Huarmaca.

2.2. Duracion : Cuatro meses
Inicio : Julio de 2015
Término : Diciembre de 2015

2.3. Responsables: Bach. Enrique Félix, Pérez Mntari.

Bach. Juan Martinez Barrios.

1.  Fundamentacion

Para Villegas (2007), la motivacion son los factores que ocasionan, canalizan y

sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido. Harold

Koontz y Heinz Weihrich, por su parte, indican que la motivacion es un término

genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,

anhelos, y fuerzas similares. Para Koontz y Weihrich, decir que los administradores

motivan a sus subordinados, es indicar, que realizan cosas con las que esperan

satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de

determinada manera. Para Herzberg, la motivacion incluye sentimientos de

113



realizacion de crecimiento y de reconocimiento profesional, que se manifiestan por
medio del ejercicio de las tareas y actividades que ofrecen suficiente desafio y

significado para el trabajador.

d. Teoria de Maslow

Laredo (2006) menciona que para Maslow, en la motivacion se da un conjunto de
jerarquia de las necesidades, ya que las necesidades del hombre crecen durante
toda su vida. A medida que éste satisface sus necesidades basicas otras mas
complejas ocupan el predominio de su comportamiento. Para Maslow, las

necesidades humanas tienen el siguiente orden de jerarquia:

» Necesidades de autorrealizacion: (realizacion potencial, utilizacion plena
de los talentos individuales, etc.
» Necesidades de estima: (reputacién, reconocimiento, autorrespeto, amor,

etc.)

» Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos, etc.)

» Necesidades de seguridad: (proteccién contra el peligro o las privaciones

)

» Necesidades fisiologicas: (aire, agua, alimentos, reposo, abrigos etc.)

Segun Maslow, una necesidad satisfecha no origina ningin comportamiento. Sélo
las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia

el logro de objetivos.
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En la medida que el individuo controla las necesidades fisiolégicas y de seguridad,
aparecen las necesidades sociales, de estima y de autorrealizaciéon. Cuando el
individuo logra satisfacer sus necesidades sociales, surgen las necesidades de
autorrealizacidn; esto significa que tales necesidades son complementarias de las

sociales, en tanto, que las de autorrealizacién lo son de las de estima.

Las necesidades de autorrealizacion, estima y sociales requieren un ciclo

motivacional mucho mas largo que las fisiolégicas y de seguridad.

e. Teoria de Herzberg

Herzberg (1987), fundamenta su teoria motivacional en el ambiente externoy en el
trabajo del individuo (enfoque extra orientado). Define dos factores, a saber:

Factores higiénicos o insatisfactorios: Se refiere a las condiciones que rodean
al empleado mientras trabaja. Incluye las condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo
de supervisién recibido, el clima de las relaciones entre la direccion y los empleados,

los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.

Factores motivadores o satisfactorios: Se refiere al contenido del cargo, a las
tareas y a los deberes relacionados con el cargo. Son los factores motivacionales
que producen efecto duradero de satisfaccion y de aumento de productividad en

niveles de excelencia, superiores a los niveles normales.

115



f. Teoria de Vroom

Davis &Newstrom (2003), citando a Vroom, (Modelo Contingencial de Motivacién),
tres factores determinan la motivacion del individuo para producir y desear

aumentar la productividad, a saber estos son:

Los objetivos personales del individuo: Puede incluir dinero, seguridad en el

cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante.

La relacion percibida entre satisfaccion de los objetivos y alta productividad:
Si un trabajador tiene como objetivo tener un salario mayor y trabaja en funcion de

la remuneracion por produccion, podra tener una fuerte motivacion para producir

7

mas.
La percepcién de su capacidad de influir su productividad: Siun empleado cree

gue un gran volumen de esfuerzo tiene poco efecto sobre el resultado, tendera a no

esforzarse mucho.

IV. OBJETIVOS

4.1. GENERAL

Objetivo General

Motivar a los trabajadores hacia la realizacion de crecimiento y de

reconocimiento profesional en la Institucion educativa.

Objetivos Especificos
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Reconocer habilidades para la convivencia saludable considerando los

valores, la alegria y la tranquilidad.

Coadyuvar hacia las buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores

considerando los valores, la alegria, la tranquilidad.

Incentivar el cumplimiento de tareas y actividades diarias que favorezcan el

reconocimiento profesional y la mejora de la institucion educativa
Proporcionar a los docentes de la Institucion Educativa “Pedro Abraham
Valdelomar Pinto” del Pueblo Nuevo Hualapampa - Huarmaca., los
conocimientos tedrico — practicos necesarios que contribuyan a mejorar su
desempeiio docente.
V. MEDIOS Y MATERIALES.
Medios visuales y auditivos: proyector multimedia.
Materiales: fichas de trabajo, papelotes, plumones, limpia tipo, lapiceros, laminas,
mota, etc.

VI. CRITERIOS DE EVALUACION

La evaluacion sera activa e integral. Se tendra en cuenta la prueba de inicio y la

prueba de salida.
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VII.

CRONOGRAMA

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE

FECHA TIPO DE

ACTIVIDAD
13 de | Presentacion Socializacién
octubre
20 de | Charla Convivencia saludable
octubre
09 de nov. | Charla Los valores en los maestros
12 de nov. | Sesién Legislacion laboral
16 de nov. | Sesion Perfil docente

Taller

Taller

Aplicacion  del

Post Test
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]

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DEL

PROGRAMA
JUEZ1
1. NOMBRE DR. ARBILDO CAMPOS ALEGRIA
2. | PROFESION DOCENTE

ESPECIALIDAD

CIENCIAS SOCIALES Y FILOSOFIA

EXPERIENCIA 33 ANOS
PROFESIONAL
CARGO DOCENTE

EN BASE A UNA CALIFICACION DE 1 A 20, EVALUE:

4. Factibilidad de funcionamiento en la

practica del programa aplicado

4.1 Pertinencia: Entre el programa
presentado y la problematica
observada (0- 5)

4.2 Coherencia: Existe secuencia
entre el programa y los objetivos

propuestos (0- 5)

4.3 Congruencia: Entre el programa y

las dimensiones e indicadores de la

operacionalizacion (0- 5)
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4.4 Congruencia. Entre el programa 5
con el objetivo general de la
investigacion (0- 5)
PROMEDIO OBTENIDO: 17

5. COMENTARIO GENERALES:

6. OBSERVACIONES

7. SUGERENCIAS

W

Dr. legri

JUEZ- EXPERTO

JUEZ- EXPERTO
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSTGRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DEL

PROGRAMA
JUEZ 2

2. NOMBRE Mg. Sheyla Ruiz de Anaya
2. | PROFESION DOCENTE

ESPECIALIDAD IDOMAS

EXPERIENCIA 30 ANOS

PROFESIONAL

CARGO SUBDIRECTORA

EN BASE A UNA CALIFICACION DE 1 A 20, EVALUE:

4. Factibilidad de funcionamiento en la 4

practica del programa aplicado

4.1 Pertinencia: Entre el programa 4
presentado y la problematica
observada (0- 5)

4.5 Coherencia: Existe secuencia 4
entre el programa y los objetivos
propuestos (0- 5)

4.6 Congruencia: Entre el programa y 4

las dimensiones e indicadores de la

operacionalizacion (0- 5)
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4.7 Congruencia. Entre el programa 4
con el objetivo general de la
investigacion (0- 5)
16

PROMEDIO OBTENIDO:

5. COMENTARIO GENERALES:

6. OBSERVACIONES

7. SUGERENCIAS

]
~ JUEZ- E/XP/ERTO

.

P )
o

JUEZ- EXPERTO
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSTGRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DEL

PROGRAMA
JUEZ
3. NOMBRE YESICA MACALOPU RIMARACHI
2. | PROFESION DOCENTE
ESPECIALIDAD ESTADISTICA
EXPERIENCIA 15 ANOS

PROFESIONAL

CARGO

DOCENTE

EN BASE A UNA CALIFICACION DE 1 A 20, EVALUE:

4. Factibilidad de funcionamiento en la

practica del

programa aplicado

4.1 Pertinencia: Entre el programa

presentado y la problematica 4

observada (0- 5)

4.8 Coherencia: Existe secuencia 4

entre el

propuestos (0- 5)

programa y los objetivos

4.9 Congruencia: Entre el programa y 4

las dimensiones e indicadores de la

operacionalizacion (0- 5)
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4.10 Congruencia. Entre el programa

con el objetivo general de la

investigacion (0- 5)

PROMEDIO OBTENIDO:

16

5. COMENTARIO GENERALES:

6. OBSERVACIONES

7. SUGERENCIAS

JUEZ- EXPERTO
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