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RESUMEN

La presente investigacion abordé6 como objetivo general proponer un plan
motivacional basado en la teoria de Herzberg para mejorar el desempefio
laboral docente - 2021. El enfoque de la investigacion fue de caracter
cuantitativo. El tipo de investigacion es basico, de nivel descriptivo, no
experimental, transversal, disefio descriptivo con propuesta. La poblacion
estuvo conformada por 150 estudiantes, la muestra estuvo integrada por 86
estudiantes de la Escuela Profesional de Ingenieria Civil de la Universidad
Nacional Autbnoma de Chota, a quienes se aplicé un cuestionario sobre el
desempefio docente cuya indice de validez de contenido CVC de 093 y
Confiabilidad mediante la prueba de andlisis interno con el coeficiente omega
obtuvo un méximo de 0,985, los resultados mostraron que el 72,1%
evaluaron como alto el desempefio laboral, al igual que sus dimensiones
responsabilidad (72,1%), Comunicacion (60,5%), metodologia (61,6%),
materiales (59,3%), actitud (74,4%), evaluacion (66,3%), motivacién (55,8%) y
satisfaccion (55,8%). Se concluye que el desempefio laboral docente fue
percibido como alto por los estudiantes de la UNACH al igual que sus
dimensiones destacando la asistencia regular de los docentes y el respeto de
las ideas de los estudiantes, sin embargo; descalificaron que el docente no

relaciona los temas dictados con la vida cotidiana.

Palabras clave: Desempefio laboral, motivacion, percepcion
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ABSTRACT

The present research addressed as a general objective to propose a
motivational plan based on Herzberg's theory to improve teacher job
performance -2021. The research focus was quantitative in nature. The type of
research is basic, descriptive level, non-experimental, cross-sectional,
descriptive design with proposal. The population consisted of 150 students,
the sample was made up of 86 students from the Professional School of Civil
Engineering of the National Autonomous University of Chota, to whom a
guestionnaire on teacher performance was applied whose content validity
index CVC of 0.93 and Reliability through the internal analysis test with the
omega coefficient obtained a maximum of 0.985, the results showed that
72.1% evaluated work performance as high, as well as its dimensions
responsibility (72.1%), Communication (60, 5%), methodology (61.6%),
materials (59.3%), attitude (74.4%), evaluation (66.3%), motivation (55.8%)
and satisfaction (55.8% ). It is concluded that the teaching work performance
was perceived as high by the UNACH students as well as its dimensions,
highlighting the regular attendance of the teachers and the respect of the
students' ideas, however; they disqualified that the teacher does not relate the

topics taught with daily life.

Keywords: Work performance, motivation, perception.
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l. INTRODUCCION

En el proceso de ensefianza universitario se requiere de competencias y
habilidades de los docentes que se manifiesta a través del desempefio docente,
ademds por ser un indicador de la calidad educativa, Los docentes universitarios
tienen a sus espaldas una gran responsabilidad de transformar el desarrollo
educativo, son quienes formaran a los futuros profesionales, y son encargados de
direccionar la calidad educativa e influir en el rendimiento de los estudiantes
universitarios, entonces ante estos requerimientos existe la gran necesidad de
contar con docentes con altos niveles de desempefio, ademas las instituciones de
educacion superior (IES) de México declaran respecto a la evaluacion del
desempefio docente, presenta deficiencias porque privilegian el aprendizaje del
docente sobre su practica con el fin de que la mejore, sin embargo en la practica se
emplea mas para ver la permanencia del docente en la universidad (Gomez, 2019).
Los problemas de la evaluacién docente en la practica no han cumplido con su rol
de mejorar la ensefanza-aprendizaje, sino por el contrario su uso por lo general
sirve como un requisito para que el docente renueve su contrato con la institucion y
no como un punto de mejora.

El desempeiio docente en Chile y en otros paises de Latinoamérica se
evalla a través de los estudiantes con cuestionarios que no tienen un fundamento
tedrico sélido, pese a estudios en contra de este tipo de evaluacién, porque incluso
se evalia sin tener un concepto claro de lo que es un buen docente el cual
determina su desempefio, que facil lo confunde con calidad educativa, la misma
que implica méas factores que sélo el desemperio del docente, incluso se identifican
vacios teodricos porque no hay consenso en la forma de definir operacionalmente lo
que se entiende por ensefianza de calidad, ni tampoco se despliegan suficientes
esfuerzos por caracterizarla teéricamente el desempefio docente en el proceso de
la ensefianza (Asun, 2017).

El reto de la ensefianza virtual ha sacado a la luz el rol protagénico del
desempefio del docente en este &mbito donde en la actualidad el proceso formativo
para que el docente emplee en las modalidades didacticas presenciales o virtuales,
donde Colombia se evidencia cambios de desempefio en los docentes respecto a

la adaptacién al manejo de la clases en entornos virtuales, es asi un 71% de



docentes menores de 30 afios considera que tiene un buen desempefio de manera
presencial y remota, en cambio los docentes mayores de 60 afios desciende a 46
%, también el docente debe enfrentarse a los cambios y exigencias de posgrado,
mayor investigacion cientifica y tecnolégica (Asociacion Colombiana de
Universidades (Ascun), 2020).

Segun la Ley Universitaria establece que las funciones de los docentes
universitarios son la investigacién, el mejoramiento continuo y permanente de la
ensefianza, la proyeccion social y la gestidn universitaria, en los ambitos que les
corresponde, de esta manera entre sus obligaciones del docente tienen que
perfeccionar permanentemente su conocimiento, su capacidad docente, realizar
labor intelectual creativa y también hacer respetar las normas en la universidad, al
mismo tiempo le corresponde sus derechos a acceder al goce de incentivos a la
excelencia académica, y la promocion en la carrera docente (Ministerio de
Educacion, 2016).

Ante las nuevas exigencias del licenciamiento de las universidades, estas
ahora deberan informar sobre los procedimientos de evaluacion ejecutados para la
contratacion, promocion y ratificacion de sus docentes. También debera reportar
los resultados de los convenios para el intercambio y movilidad docente, asi como
el incremento en el nimero de capacitaciones a sus profesoras y profesores (La
Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria (Sunedu), 2021).
Con el cual se identifica mecanismos para mejorar el desempefio docente y
asegurar la calidad educativa en los estudiantes.

A nivel institucional en la UNACH, los Docentes estan distribuidos de acuerdo a su
categoria, modalidad de vinculo laboral. Sin embargo, en todos los docentes, la
desmotivacion y la inquietud laboral se percibe y se refleja en los docentes.

La politica de motivacion a los docentes de la UNACH, es sin duda de gran
preocupacion en la gestion del talento humano, existen muchos obstaculos
burocraticos en la ejecucién de las aspiraciones de Actualizacion Profesional e
Investigacion desde la categoria de auxiliar hasta principal y desde contratado
hasta nombrado, no se tiene en cuenta la experiencia profesional especffica. El
docente contratado, no recibe los servicios de induccién eficiente, protocolos de
gestion y el acompafiamiento como politica de motivacién y desempefio laboral.

Por todo ello, se formula el siguiente problema de investigacion: ¢De qué manera



un plan de motivacion contribuye en el desemperio laboral docente en la UNACH?

El estudio es conveniente, porque en los docentes recae la gran
responsabilidad de formar profesionales y brindar una ensefianza de calidad, es
por eso que deben tener un buen desemperfio laboral, pero para ello se requiere de
estar motivados, ademas se debe retener a la mejor fuerza laboral como son los
docentes universitarios en contextos laborales que les permitan prosperar y
desarrollar su potencial, mientras el desempefio docente es fundamental para la
sociedad. La relevancia social se fundamenta en la necesidad de mejorar la calidad
educativa universitaria, la misma que se logra con una buena ensefianza la misma
gque se asegura con el desempefio docente. La investigacion tiene sus implicancias
practicas porque elabora una propuesta motivacional dirigida a mejorar el
desempefio docente en una universidad publica de la region Cajamarca- PerU; en
un contexto de crisis pandémica que obliga al docente realizar sus intervenciones
académicas por teletrabajo. La implicancia social del estudio se refiere a los
beneficiarios directos en este caso son los docentes universitarios que reciben el
fortalecimiento de sus competencias emocionales a través de la motivacion laboral.
El valor tedrico es contributivo porque analiza las bases tedricas de la motivacion y
el desempefio laboral, siendo aplicadas a la investigacion.

La justificacion es practica, porque puede utilizar sus instrumentos validados
en otros estudios de la misma tipologia. El valor metodolégico responde a la
aplicacion futura del plan motivacional aplicado a los docentes. Es factible, porque
hay acceso a la poblacién del estudio, y se cuenta con informacion para la
elaboracion de los instrumentos y construccion del aporte practico. El objetivo
general es proponer un plan motivacional basado en la teoria de Herzberg para
mejorar el desempefio laboral docente - 2021. Los objetivos especificos son:
Identificar el nivel de desempefio laboral docente en una Universidad Nacional
Autonoma de Chota, Analizar el desempefio laboral segun sus dimensiones de
responsabilidad formal, comunicacién, metodologia, materiales, actitud, evaluacion,
motivacion y satisfaccién y finalmente se disefid el plan de motivacion para los
docentes de la UNACH.

El estudio no requiere hipotesis por ser un estudio descriptivo con propuesta.



Il. MARCO TEORICO

Se realiz6 una busqueda investigativa de diversas tesis relacionadas al tema
a investigar, a nivel internacional se encontré a:
Kotni y Prasad (2018), en un estudio sobre la aplicacion del modelo de teoria de
dos factores de Herzberg para motivar al personal, el objetivo principal de este
estudio fue descubrir los satisfactores e insatisfactorias mediante la aplicacion de
la teoria de dos factores de Herzberg y determinar que tanto la teoria es aplicable
utilizando un andlisis multivariado. Mediante una muestra de 150 vendedores. Se
encontré6 que el personal esta altamente motivados con factores de higiene como
medidas de seguridad social, condiciones de trabajo, incentivos e instalaciones de
bienestar. Concluyendo que el personal esta mas satisfechos con los factores de
higiene menos que los factores de motivacion.

Del estudio se resalta su importancia porque es referente para elaborar el
plan motivacional, donde segun este aporte el personal tiene mas motivacion con
los factores de higiene pero no necesariamente con los de motivacion. Se debe

evaluar si se presenta el mismo comportamiento en otros estudios.

De igual manera, O'Keeffe (2020), en el estudio desarrollo profesional: un
estudio de métodos mixtos de la motivacion de los maestros a traves de factores
intrinsecos y extrinsecos, con el objetivo de determinar qué factores, intrinsecos y
extrinsecos, que aumentaban el compromiso y la desvinculacién. Los resultados
mostraron lo siguiente para el papel de los factores intrinsecos; el crecimiento
profesional y el trabajo profesional incluyendo la relevancia para el aula, la calidad
de la presentacién/la credibilidad, la colaboracién con los colegas y la eleccion son
muy importantes y los directores, la autonomia, el reconocimiento y en los factores
extrinsecos la falta de organizacion y gestion, las malas condiciones de trabajo,
incluyendo la falta de tiempo/demasiado tiempo, Concluyendo que los resultados
no fueron concluyentes en cuanto a la forma en que los lideres escolares aplican la

motivacion en los docentes.

De la misma forma, Akdemir (2020), con el objetivo de determinar la

motivacion de los profesores que desempeiian un papel importante en la educacion



y el uso de la tecnologia. Mediante la escala de motivacion para medir la
motivacion de los profesores que trabajan en la ciudad de Zonguldak de Turquia.
En 463 profesores. Los resultados evidencian un motivacion de los profesores de la
ciudad turca de Zonguldak es alta. Las docentes mujeres también mostraron una
motivacién mas alta que los docentes varones. La motivacion tampoco varié segun
la escuela y el nivel escolar. La limitacion del estudio identifica que la motivacién de
los profesores deberia examinarse utilizando los datos cualitativos obtenidos

mediante entrevistas y observaciones.

Por su parte, Igha, Muhammad y Yasir (2020), en el estudio el impacto de la
capacitacion y la motivacion en el servicio en el desemperfio laboral de los maestros
de educacion técnica y vocacional, en un estudio realizado a docente de Asia.
Concluyendo del estudio el impacto significativo de la formacion en servicio y la
motivacion en el desemperfio laboral. De igual manera, Nuno y Moleiro, (2021) que
investigd los efectos de los factores no monetarios incluyendo tres subdominios,
como la oportunidad de promocion profesional, el reconocimiento y de desarrollo en
la retencion de los empleados a traves del papel mediador de la motivacion. Utilizo
un muestreo de conveniencia y los datos se recogieron en institutos de ensefianza
superior en diferentes ciudades de Pakistan. El resultado reveld que los factores no
monetarios tienen una influencia significativa y positiva en la retencion de los
empleados. Concluyendo que la teoria de la expectativa reveldé que cuando los
factores no monetarios aumentan en la organizacién, se producen negociaciones y

conflictos entre lideres y empleados debido al nepotismo.

Pérez y Zapata (2020) determinaron los factores Psicosociales, Burnout y
Mobbing que afecta en el desempefio de docentes universitarios. En 51 docentes
universitarios. Los factores psicosociales, burnout y mobbing, El 59% de los
docentes presentaron factores psicosociales de nivel medio, un 71% de los
docentes universitarios presentaron un bajo desempefio laboral en asistencia y
puntualidad, trabajo en equipo, respeto y responsabilidad, calidad en el trabajo. Y
en un 7% (4) docentes que presentan buen desempefio docent la primera esta
relacionada a las malas relaciones interpersonales, la segunda el agotamiento

emocional y la tercera al maltrato psicolégico, se relacionan inversamente con el



desempeiio laboral, a mayor factor psicosocial, Burnout y Mobbing menor

desempeiio laboral de los docentes.

Salbiyah et al. (2019), evaluaron el efecto de la motivacion en el desempefio
de las profesoras de la Universidad de Muhammadiyah Surabaya. EI método
utilizado en este estudio es una encuesta con enfoque cuantitativo. Técnicas de
recogida de datos a través del cuestionario. Los sujetos incluidos en la muestra
fueron 79 profesoras. Los resultados mostraron que la motivacion laboral en forma
de necesidades sociales y Reconocimiento afectaron significativamente el

desemperio de las profesoras de la UMSurabaya.

En Chile, en la investigaciéon Implementar un programa de motivacion
docente en la Universidad San Sebastian, en la investigacion realizada por Zufiga,
Ferri y Baldera (2018) cuyo objetivo fue mejorar habilidades comunicacionales y
practicas de los estudiantes universitarios. El tipo de investigacién fue cuantitativo
con un disefio descriptivo. Se concluyé que 32 % de los encuestados afirma que es
buena la motivacion de los catedraticos que laboran en la universidad, mientras
que el 24% asegura que es regular la motivacion, mientras que el 44% de las

personas dicen que es mala la motivacién que se percibe en la universidad.

Hassan y gbal (2017), en Pakistan en un estudio denominado Impacto de la
motivacién en el rendimiento laboral de los profesores, para establecer el impacto
de la motivacion en el rendimiento laboral de los profesores. Con el fin de investigar
el impacto de la motivacion en el desempefio laboral de los profesores
universitarios de la Universidad de Ghazi D. G. Khan, Pakistan. En una muestra de
100 profesores, constituyé el 60% de la poblacion, aplicaron como instrumentos el
cuestionario de Desempefio Laboral-JPQ y de motivacion, los resultados muestran
una relacion de la motivacion y el desempefio docente (r=0, 871). Siendo la
motivacion intrinseca (r=0,910) y la motivacion extrinseca (r=0,663). Donde se
evidencia mejoras en la motivacion logran aumentar el desempefio de docentes

universitarios.



A nivel nacional, tenemos Benites (2017) en la tesis Desempefio docente y
la percepcion de los estudiantes de la carrera de laboratorio clinico y anatomia
patolégica de la Universidad de Lima. El fin investigativo fue determinar el grado de
relacion entre el desempefio docente con el nivel de percepcion de los estudiantes.
El enfoque investigativo fue cuantitativo, con disefio correlacional de corte
transversal. Concluyendo que, el 71% de los estudiantes evaluaron como deficiente
y monétona el desempefio docente en cuando a la didactica que utiliza en su
sesion de clase. La relacion investigativa fue propicia, porque propondra mayor
rigurosidad al momento de seleccionar al director y plana docente que se involucre
en las distintas areas, para garantizar el adecuado rendimiento académico de los

estudiantes.

Intrinseca (r=0,910) y la motivacion extrinseca (r=0,663).en un estudio de la
Motivacion y desempefio laboral de docentes de una Universidad Huancavelica,
que buscé establecer la relacion entre ambas variables. Mediante un estudio
correlacional. La muestra fueron 18 docentes, un 61,1% de los docentes con un
motivacion alta, el 66,7% con un excelente desempefio laboral, concluyendo que
hay relacidén entre las variables estudiadas en el personal docente de enfermeria.
También, Callata y Fuentes (2018) en un estudio Motivacion laboral y desempeiio
docente en facultad de Educacion de Puno. Para determinar la relacion de las dos
variables en 77 docentes de una Universidad de Puno. Mediante un cuestionario de
30 items, Los factores de higiene un 59.1% de docentes mostraron una alta
satisfaccion, mientras en el reconocimiento y crecimiento un 79.5% de docentes
con un alta motivacién y el 77,3% con un desempefio bueno, concluyendo la

relacion baja de las variables estudiadas.

Chenet, et al (2019), en un estudio de la Motivacion y desempefio laboral de
docentes de una Universidad Huancavelica, que buscé establecer la relacion entre
ambas variables. Mediante un estudio correlacional. La muestra fueron 18
docentes, un 61,1% de los docentes con un motivacion alta, el 66,7% con un
excelente desempefio laboral, concluyendo que hay relacion entre las variables
estudiadas en el personal docente de enfermeria. También, Callata y Fuentes

(2018) en un estudio Motivacion laboral y desempefio docente en facultad de



Educacién de Puno. Para determinar la relacion de las dos variables en 77
docentes de una Universidad de Puno. Mediante un cuestionario de 30 items, Los
factores de higiene un 59.1% de docentes mostraron una alta satisfaccion, mientras
en el reconocimiento y crecimiento un 79.5% de docentes con un alta motivacion y
el 77,3% con un desempefio bueno, concluyendo la relacion baja de las variables

estudiadas.

Fernandez (2018), en su tesis Estrategias para mejorar la motivacion laboral
en un instituto técnico superior, Lima, cuyo objetivo fue crear unos talleres
vinculados a la motivacion con el fin de mejorar el desempefio docente. El tipo de
investigacion que se utilizd fue cuantitativo, con un disefio correlacional de corte
transversal. Se concluyd que el 73.33% de los colaboradores, necesitan ser
reconocidos por su trabajo, ellos sienten que su trabajo no es reconocido, por lo
tanto, se requiere implementar herramientas motivacionales, para que los
colaboradores, trabajen con gusto. La importancia de la motivacion influyd de
manera positiva, cuando existe reconocimiento por parte de la institucion, otro

punto importante fue que el ambiente laboral sea adecuado.

En cuanto a los antecedentes de nivel local no se citan por no encontrarse
estudios afines a las variables de la presente investigacion, sin embargo creemos
que es de muy importante realizar esta investigacion en una institucion
preponderante que son las universidades Yy su desempefio de los docentes en
este caso la Universidad Nacional Autbnoma de Chota que tiene como vision ser
una institucibn con compromiso social que desarrolla investigacién cientifica y
tecnolégica, formadora de profesionales competitivos y emprendedores, con

solidos Valores que contribuyen al desarrollo de la region y el pais.

La investigacion se fundament6 en la teoria de la motivacion e Higiene de
Herzberg, también conocida como teoria de los dos factores, fue propuesta por
Frederick Irving Herzberg junto con Mausner y Snyderman en 1959, desarrollaron
dos grandes temas de satisfaccion e insatisfaccion laboral. Los factores de
Motivacion e Higiene. Estos dos factores son las esencias integrales para que

funcione como una teoria de motivacion laboral, el factor de Motivacion o



satisfactores tienen seis elementos y el factor de Higiene o Insatisfaccion tiene
ocho elementos (Sanbonin, 2017).

En los factores de motivacion o satisfactores destacan; los logros,
reconocimiento, el trabajo en si mismo, responsabilidad, avance y crecimiento.
Mientras, Los factores de higiene; destacan la politica de la empresa, supervision,
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salario, estatus, seguridad en el

trabajo y vida personal (Sanbonin, 2017).

Los factores de higiene, son aquellos que previenen los peligros de salud del
personal, cuando estos factores no estan presentes o no se aplican correctamente,
impiden que el trabajador se sienta satisfecho. Pero si estan presentes no generan
una fuerte motivacion, sino que contribuye a disminuir o eliminar la insatisfaccion.
Mientras, hay otros factores relacionado con el contenido del puesto de trabajo
conocidos como motivadores, que se logra cuando el trabajador logra la realizacion
personal, reconocimiento, mas responsabilidad oportunidad de crecimiento, estos
son los responsables de generar un alto nivel de motivacion y que estimulan un

desempeiio superior (Manso, 2010).

De estos dos factores, los de higiene no son generadores de satisfaccion,
pero si no estan generan insatisfaccion, mientras los motivadores si generan
satisfaccion, pero de no encontrarse no producen ninguna insatisfaccion. Entre los
planes motivacionales se deben evitar las estrategias enfocadas en mejorar las
relaciones, los aumentos de incentivos, sin considerar las buenas condiciones de
trabajo, no sirven para motivar, sino solo para no generar insatisfaccion, porque a
medida que el dinero se convierte en algo estandar pierde su capacidad para
motivar (Manso, 2010).

A continuacién en la figura 1, se muestra un resumen de la teoria motivacional de

Herzberg.



Figura 1.

Teoria de la motivacion - Higiene
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:nelempleo

L

’ 1 I

Factores del trabajo Presentes

o
favorables

Ausentes
0
desfavorables

Nota: Tomado de (Manso, 2010)

La teoria de Herzberg se sustenta en la particularidad de que el hombre
busca satisfacer dos tipos de necesidades: la primera necesidad busca protegerse
de evitar el dafio y de la sobrevivencia, y la otra mas ligada a la busqueda de
desarrollarse psicologicamente; esto se lleva al contexto laboral, donde las
organizaciones se han enfrentado al problema, del nivel de contexto individual, a un
proceso del desarrollo de recurso humano. Donde la teoria bifactorial propuesta por
Herzberg, aun se preserva en las empresas actualmente. Incluso esta teoria se
apoya en la teoria de las necesidades de Maslow, resalta la importancia de la
teoria de las necesidades, Herzberg en su aporte establece dos niveles: en el
inferior a las necesidades fisiolégicas que involucran alimentacién, descanso y
sexo), el de seguridad (empleo, salud, vivienda); y un nivel superior relacionado
con las necesidades sociales (amistad, afecto), estima (confianza, respeto, éxito) y
autorrealizacion (aceptacion de hechos, reconocimiento), que se visualiza en la
figura 2 (Parra, et al 2018).
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Figura 2

Relacion de teoria de necesidades de Maslowy de los factores de Herzberg

Jerarquia de las recesidades Teoriade bs dos faciores
Maslow Habag

Trabajp mteresade

Logo
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Responsabilidad
Avance
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MOTIVADORES

Factores de
?
g

Nota. (Parra, et al., 2018)

Los procesos motivacionales son fundamentales para explicar por que, en
circunstancias laborales aparentemente similares, algunas personas son resilientes
mientras que otras sufren. Se han establecido que las principales motivaciones
para ingresar a la docencia: habilidades relacionadas con la ensefanza, disfrute
intrinseco y el deseo de hacer una contribucién social y trabajar con juventud: se
predice un mayor compromiso profesional posterior, planes para persistir en la
profesién y un estilo de ensefianza autoinformado positivo (Watt & Richardson,
2020).

El plan motivacional es un documento que permite a las empresas no solo
conocer el nivel de motivacién con el que cuentan sus trabajadores, sino que
también ofrece las formas adecuadas de actuacion para cada caso (Dimitrova,
2017).

La motivacion es definida como conjunto de procesos de energia y direccién
del comportamiento de la persona para alcanzar algo deseado. Por lo tanto, la
energia se refiere a la fortaleza que demuestra la persona para esforzarse y
realizar algo tan anhelado; mientras la direccion, marca las pautas del propdésito,

gue guia como alcanzar un resultado u objetivo. Donde la energia es la fuerza para
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hacer posible lo imposible (Fischman, 2015). Mientras que Robbins (2004) afirma
que la motivacion es un conjunto de procesos, marcados por indicadores de
intensidad, direccion y persistencia para lograr una meta. Cuando la persona esta
motivada a pesar de presentarse hechos contradictorios lograra lo que anhela
porque tiene toda la energia para lograrlo. La motivacién es lo que te impulsa a
actuar, desde beber un vaso de agua para reducir la sed hasta leer un libro para
adquirir conocimientos. Por tanto, la motivacion también puede describirse como

extrinseca o intrinseca (Buonerba, 2010).

Existen dos tipos de motivacién fueron segun Davis y Newstom (2011), en
primera instancia tenemos a los motivadores intrinsecos, que le impulsan a la
persona como algo interno para realizar una tarea, la persona realiza su trabajo por
placer y la retribucion interna que recibe al hacer su tarea; en cambio, los
motivadores extrinsecos, son retribuciones externas totalmente independiente del
trabajo realizado, la actividad no le otorga ninguna satisfaccién directa, sino son los
incentivos econdémicos u otros beneficios adicionales en el trabajo como seguros,

entre ofros.

Segun Salvador (2014) la dimension intrinseca de la motivacion es una
cualidad efectiva estd muy relacionado con el adiestramiento del personal, donde la
motivacion es por eleccidon y se compromete con las metas de la organizaciéon al
realizar una tarea por el placer que le resulta hacer, la motivacién extrinseca son
las motivaciones que le ofrece el medio por su buena labor. La motivacion en el
trabajo genera una diferencia en el personal y marca su actuar para servir a los

demas.

La motivacién laboral se suele conceptualizar en términos de motivos
extrinsecos e intrinsecos. Donde los docentes estan motivados principalmente de
forma intrinseca. Se le atribuye un valor o la potencia de las distintas recompensas
para los educadores. En primer lugar, los educadores suelen encontrar mas
significativas y atractivas las recompensas intrinsecas que las extrinsecas. Por lo
tanto, se considera que los motivos laborales son en gran medida internos,

culturalmente y autodeterminados (Mintrop & Ordenes, 2017).
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Como estrategias enfocadas en la motivacion de acuerdo a la teoria de Herzberg
Manso (2010), establece como enriquecer el trabajo por medio de la motivacion:
Los controles innecesarios (responsabilidad y éxito al personal)

Aumentar la responsabilidad

Asignar unidades completas en el trabajo (area, subdivisién) (Logro)

Informar sobre el desempefio y mostrar al personal (Reconocimiento interno)
Mejorar las formas de trabajo e introducir nuevas tareas (aprendizaje y
capacitacion)

Asignar tareas especificas, que permitan convertir en experto. (Capacitacion) (p.
84)

Con respecto a la segunda variable denominada desemperfio laboral docente
segun Montenegro (2013), conceptualiza como un conjunto de acciones de un
educador ejecuta en el desempefio de su funcion educativa; en el proceso de
formacion de educados; sus acciones dependen de la interrelacion docente,
estudiante y entorno. Para Cuenca (2011) el desempefio docente hace referencia
al desarrollo de capacidades de interaccion entre el conocimiento y la practica

docente y de como llega al alumno para hacerse entender y mejorar el aprendizaje
(p.44).

Chiavenato (2000), aborda el desempefio laboral se conoce por medio de un
proceso de evaluacion del desempefio en las organizaciones, donde los
indicadores del desempefio son la planeacion, coordinacion y desarrollo, ademas el
proceso es capaz de lograr resultados a corto plazo. Por su parte, Sherman (2001)
la evaluacion del desempefio no sirve de nada si no se apoya en la
retroalimentacion donde se enfoca en resaltar las fortalezas y eliminar las
debilidades organizacionales y cada vez se mejore el desempefio. También permite
que se realicen estratos por areas de acuerdo a los trabajadores que necesitan
apoyo de mejora, ademas se entienda con anticipacién los problemas y se fijen las
metas de desempefio en la organizacion, asimismo es importante que todo el
personal sin excepcidon conozca el proceso de evaluacion y lo que se persigue con

7

él.
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Cardozo (2004). La importancia de la evaluacién del desempefio radica en al
final busca listar las medidas de mejora y las acciones para cambiar el diagnéstico
inicial, no sélo se trata de evaluar sino buscar mejorar la situacién y asegurar su
continuidad, por eso se llega aplicar una escala numérica puede ser nominal u
ordinal, y lo mas importante realizar la comparacién con otros pardmetros y se
pueda comparar. Si estd por encima de esta medida. También, Murillo (2006)
resalta no debe ser un proceso sin un fin, para mejorar el desempeifio del docente,
de esta forma se asegure una educacion de calidad. Que cumpla con los mejores

criterios de aprendizaje.

Chiavenato (2000) el desemperio laboral sirve para establecer escala en un
puesto de trabajo cuando se cuenta con un sistema de evaluacion claro y
planificado, esto ayuda a que el trabajador mejore cada dia y se esfuerce por
alcanzar la excelencia en sus actividades en su puesto de trabajo, la evaluacién
debe ser periddica esta puede ser formal o informal. También se utiliza para el
reconocimiento o como motivacion en el trabajo, donde se evalta el mérito del

trabajador.

El desempefio docente se conoce como el cumplimiento de las funciones
encomendadas, responde a diversos niveles: el contexto sociocultural, el entorno
institucional, el colegio en busqueda del consenso reflexivo (Bravo, Alminagorta,
Cajavilca y Cornejo 2006). Con el desempefio se busca mejorar la competencia, el
profesionalismo y la dedicacion en la labor de ensefianza, de esta manera el
docente tiene una gran responsabilidad de lograr que los estudiantes entiendan los
aprendizajes y los relacionen con sus saberes previos, por lo tanto se muestra
desde la introduccién con la motivacién, la presentacion de contenidos y la
organizacion y por ultimo que el estudiante entienda que la ensefianza es un
proceso compartido y constructivo entre docente y estudiante (Montenegro Aldana,
2003)
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion.

La investigacion se relacioné con el enfoque cuantitativo, este tipo de estudio
“utiliza la recopilacion de informacidén para comprobar las hipétesis mediante el uso
de meétodos estadisticos basadas en la medicion numérica, lo cual permitié al
investigador proponer patrones de comportamiento y probar los diversos
fundamentos tedricos que explicarian dichos patrones”. (Cabezas, et al., 2018). El
enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre cdmo una persona, grupo

0 cosa se conduce o funciona en el presente (Guevara, Verdesoto y Castro, 2020).

El tipo de investigacion es cuantitativo; Hernandez et al. (2016) los autores
sefalan que se fundamenta en un esquema deductivo y l6gico que busca formular
preguntas de investigacion e hipotesis para posteriormente probarlas. Asimismo,
Tamayo (2016) afirma que es el contraste de teorias ya existentes a partir de una
serie de hipotesis surgidas de la misma, siendo necesario obtener una muestra, ya
sea en forma aleatoria o discriminada, pero representativa de una poblacién o
fenbmeno objeto de estudio. De esta manera este estudio se basara en tablas y
graficos.

Es no experimental; porque, las variables no son manipuladas ni
controladas. El investigador se limita a observar los hechos tal y como ocurren en
su ambiente natural. Los datos se obtendran de forma directa y se estudiaran
posteriormente (Hernandez et al, 2016). Para fines de la presente, el disefio que
usaremos es el descriptivo con propuesta, puesto que no esta encaminado hacia la
verificacion de hipétesis de causalidad, lo que no conducira a la explicacién de una
hipotesis determinada Sanchez y Reyes (2017). El presente disefio se simboliza
mediante la siguiente formula metodologica.

El esquema es el siguiente:
M—O—P
Leyenda:
M: Docente universitarios
O: Desemperfio docente

P: Plan motivacion con la teoria de Herzberg
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3.2 Variables y operacionalizacién

3.2.1. Variable independiente: Plan motivacional

3.2.1.1. Definicion Conceptual:

El plan motivacional es un documento que permite a las empresas no solo
conocer el nivel de motivacién con el que cuentan sus trabajadores, sino que
también ofrece las formas adecuadas de actuacion para cada caso (Dimitrova,
2017).

3.2.1.2. Definicién operacional
La variable no fue aplicada por ser un estudio descriptivo con propuesta, es
decir se analizard la variable dependiente y de acuerdo a los hallazgos del

diagnéstico se planteara el aporte, el mismo que podria ser utilizado en un futuro.

3.2.2. Variable dependiente: Desempefio laboral docente

3.2.2.1. Definicion Conceptual:

El desempefio docente se denomina al conjunto de acciones, que un docente
realiza dentro y fuera del aula, destinadas a favorecer el aprendizaje de los alumnos
bajo los principios del Modelo Educativo Institucional, implica la planeacion,
coordinacién y gestion de la ensefianza, el desarrollo de métodos de ensefianza,
actividades de aprendizaje y de evaluacién que implican actividades orientadas a
planificar organizar, coordinar y ensefiar a aprender a los estudiantes, asi como a

evaluar su aprendizaje (GOmez y Valdes, 2019) .

3.2.2.2. Definicién operacional

Se realizd mediante un Cuestionario de opinion para la evaluacion del
desempefio docente en la Unan-Managua, Nicaragua (CEDUH) elaborado por
Romero (2014) y que fue validado en el Peru por (Estrada, Yglesias, Miranda, Diaz ,

& Diaz, 2019), en donde es el estudiante quien evalla el desempefio del docente.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacion se denomina a un conjunto de personas con caracteristicas
homogéneas que son la principal fuente de informacién sobre un problema
especifico (Vieytes, 2004). Estuvo conformada por un total de 150 estudiantes la

carrera de ingenieria civil del tercer a decimo ciclo.

3.3.2. Muestra

La muestra se establecio en base a la férmula de poblaciones finitas, con
una poblacién de 150 estudiantes, nivel de confianza al 95%, probabilidad de
acierto un 50%, resultados no esperados un 50% y un margen de error del 7%. Los
cuales se reemplazaron en la siguiente formula de poblaciones finitas.

B NXZ%2XpXq
C e2x(N—-1)+Z2xpxq

B 150x1.962x0.5x0.5
T 0.072 x (150 — 1) + 1.962 x 0.5 X 0.5

n

n =86
3.3.3. Muestreo
Se aplicd la muestra estratificado seleccionado estudiantes de cada ciclo

gue evaluaran a los docentes.
3.3.3.1. Criterios de seleccidn

Criterios de inclusién
Estudiantes del tercer al décimo ciclo
Estudiantes en ciclos regulares
Criterios de exclusion

Estudiantes de primeros ciclos (del primero al segundo)

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
En el presente estudio investigativo se utilizd, las siguientes técnicas e

instrumentos: La técnica sera la encuesta la cual permitirA recoger la informacién
sobre las caracteristicas de los trabajadores que formardn parte de esta
investigacion antes que informacion referente a los individuos de forma particular,

utiizando para ello, procedimientos de interrogacion (Hernandez et al, 2016). Se
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utiizara como instrumentos el cuestionario para la variable dependiente
denominada Desempefio Laboral Docente, con una escala de Likert.

Se aplicd un cuestionario de desempefio docente en la Unan-Managua adaptado
en el Pera por Estrada et al (2019) conformado por 30 preguntas; agrupado en 8
dimensiones; responsabilidad formal (1,2,24); comunicacion (3,11,12,19),
metodologia (4,5,6,7), materiales (14,15,16), actitud (13, 26, 27), evaluacion (10,
17, 18, 23), motivaciéon (8, 9, 25, 28), Satisfaccion (21, 22, 29, 30). Mediante la
escala de likert “Nunca”, “Casi nunca”, “Algunas veces”, “Casi siempre” y cinco
“Siempre”. Mientras el desempefio laboral lo evalio como Bajo, medio y alto.

La validez, lo realizd con la prueba de analisis factorial, mientras la confiabilidad
mediante la prueba de analisis interno con el coeficiente omega obtuvo un

maximo de 0,985.

3.5 Procedimientos

Para la recoleccion de la informacion se realizé de la siguiente manera.
Se envié una solicitud de permiso al Presidente de la Comision Organizadora de
la Universidad Nacional Autonoma de Chota.
Se elabor6 los instrumentos en los formularios de Google. Y con su respectivo
consentimiento informado virtual se asignd que cada estudiante evalué a cada
docente y al final se obtuvo el promedio del puntaje de cada docente de acuerdo a

la evaluacion del estudiante, para al final sacar un solo valor.

3.6 Métodos de analisis de datos

Los datos fueron procesados en el programa Excel, posteriormente en el
programa estadistico SPSS version 24, donde se establecidé los niveles de cada
una de las dimensiones del desempefio docente, se empled la estadistica
descriptiva en tablas de acuerdo a los baremos de la variable con frecuencia
relativas y absolutas, asi como la media y desviacidon estandar para los puntajes de

la variable.
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3.7 Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion
son los determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-

Malpica (2012) El estudio se fundamenté en los siguientes criterios éticos.

Principio de Beneficencia y No Maleficencia:
No se generarda ningun dafio ni fisico ni mental al personal de la

institucion, el beneficio sera el plan de motivacion para los docentes de la
Universidad Nacional Autonoma de Chota.

Principio de Autonomia:

Los participantes del estudio seran libres para participar en el estudio,

asi como para salir si no desean continuar.

Principio de Justicia:

Todos los participantes recibiran un trato justo y  equitativo.
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IV.  RESULTADOS

Tabla 1.

Nivel de desempefio laboral docente en la Universidad Nacional Autbnoma de
Chota, 2021

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 9 10,5
Medio 15 17,4
Alto 62 72,1
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 1, se muestra que el desempefio laboral en los docentes de la
Universidad Nacional Autbnoma de Chota segun la evaluacion de los 86
estudiantes que representa el 100 % predomind el nivel alto con la respuestas de
62 estudiantes encuestados que representa el 72,1%, la respuesta de 15
estudiantes encuestados que representa el 17,4% lo calific6 medio y la respuesta
de 9 estudiantes encuestados que representa el 10,5% con un nivel bajo. Ademas
calificaron con el puntaje mas alto a que los docentes asisten regularmente a
clases, asi como respeta a los alumnos y sus ideas, asi mismo da a conocer la
metodologia y programa a los estudiantes; por otra parte, otorgaron el menor

puntaje a que el docente relaciona el tema con la vida cotidiana.
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Tabla 2.
Nivel de responsabilidad del desempeiio laboral docente en la Universidad

Nacional Autbnoma de Chota, 2021.

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 5 5,8
Medio 19 22,1
Alto 62 72,1
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 2, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa
el 100%, 62 estudiantes encuestados que representa el 72,1% evaluaron como
nivel alto la responsabilidad de los docentes de la Universidad Nacional de Chota,
la respuesta de 19 estudiantes que representa el 22,1% mencionan que la
responsabilidad es de nivel medio y la respuesta de 5 estudiantes que representa

el 5,8% la responsabilidad seria de nivel bajo.
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Tabla 3.

Nivel de Comunicacion del desempefio laboral docente en la Universidad Nacional

Autonoma de Chota, 2021

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 10 11,6
Medio 24 27,9
Alto 52 60,5
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 3, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa

el 100%, 52 estudiantes encuestados que representa el 60,5% evaluaron como
nivel alto la comunicacién de los docentes de la Universidad Nacional de Chota,

24 estudiantes encuestados que representa el 27,9% evaluaron en un nivel medio

y 10 estudiantes encuestados que representa el 11,6% evaluaron con un nivel

bajo.
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Tabla 4.
Nivel de metodologia del desempefio laboral docente en la Universidad Nacional

Autobnoma de Chota, 2021.

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 8 9,3
Medio 25 29,1
Alto 53 61,6
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 4, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa

el 100 %, 53 estudiantes encuestados que representa el 61,6% evaluaron como
alto la metodologia de los docentes de la Universidad Nacional de Chota, 25

estudiantes encuestados que representa el 29,1% evaluaron con un nivel medio y

8 estudiantes encuestados que representa el 9,3% evaluaron con un nivel bajo.
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Tabla 5.
Nivel de Materiales del desempefio laboral docente en la Universidad Nacional
Auténoma de Chota, 2021.

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 5 5,8
Medio 30 34,9
Alto 51 59,3
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 5, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa
el 100 %, 51 estudiantes encuestados que representa el 59,3% evaluaron como
nivel alto a los materiales que utilizan los docentes de la Universidad Nacional de
Chota, 30 de los estudiantes encuestados que representa el 34,9% evaluaron con
un nivel medio y 5 de los estudiantes encuestados que representa el 5,8%

evaluaron con un nivel bajo.
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Tabla 6.
Nivel de Actitud del desempefio laboral docente en la Universidad Nacional
Auténoma de Chota, 2021.

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 7 8,1
Medio 15 17,4
Alto 64 74,4
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 6, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa
el 100 %, 64 de los estudiantes encuestados que representa el 74,4% evaluaron
como alto el nivel de la Actitud de los docentes de la Universidad Nacional de
Chota, 15 de los estudiantes encuestados que representa el 17,4% evaluaron en
un nivel medio y 7 de los estudiantes encuestados que representa el 8,1%

evaluaron con un nivel bajo.
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Tabla 7.
Nivel de Evaluaciéon del desempefio laboral docente en la Universidad Nacional
Autonoma de Chota, 2021.

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 8 9,3
Medio 21 24,4
Alto 57 66,3
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 7, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa
el 100 %, 57 de los estudiantes encuestados que representa el 66,3% evaluaron
como nivel alto la evaluacién que realizan los docentes de la Universidad Nacional
de Chota, 21 de los estudiantes encuestados que representa el 24.4% evaluaron
con un nivel medio y 8 de los estudiantes encuestados que representa el 9,3%

evaluaron con un nivel bajo.
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Tabla 8.
Nivel de Motivacion del desempefio laboral docente en una Universidad Nacional
Auténoma de Chota, 2021.

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 12 14,0
Medio 26 30,2
Alto 48 55,8
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 8, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa
el 100 %, 48 de los estudiantes encuestados que representa el 55,8% evaluaron
como nivel alto la motivacion de los docentes de la Universidad Nacional de
Chota, 26 de los estudiantes encuestados que representa el 30.2% evaluaron con
un nivel medio y 12 de los estudiantes encuestados que representa el 14,0%

evaluaron con un nivel bajo.
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Tabla 9.
Nivel de Satisfaccion del desempefio laboral docente en una Universidad Nacional
Autonoma de Chota, 2021.

Frecuencia Porcentaje %
Bajo 13 15,1
Medio 17 19,8
Alto 56 65,1
Total 86 100,0

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

En la tabla 9, se muestra que de los 86 estudiantes encuestados que representa
el 100 %, 56 de los estudiantes encuestados que representa el 65,1% evaluaron
como alto la satisfaccion de los docentes de la Universidad Nacional de Chota, 17
de los estudiantes encuestados que representa el 19.8% evaluaron con un nivel
medio y 13 de los estudiantes encuestados que representa el 15,1% evaluaron

con un nivel bajo.
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Tabla 10.

Nivel de motivacion del desempefio laboral docente en una Universidad Nacional

de Chota, 2021

Bajo

Medio

Alto

Responsabilidad formal
Metodologia

Comunicacion

Materiales
Actitud
Evaluacion

Motivacion

Satisfaccion

5 (5,8%)
8 (9,3%)
10 (11,6%)
5 (5,8%)
7 (8,1%)
8 (9,3%)
12 (14,0%)
13 (15,1%)

19 (22,1%)
25 (29,1%)
24 (27,9%)
30 (34,9%)
15 (17,4%)
21 (24,4%)
21 (24,4%)
7 (19,8%)

62 (72,1%)
53 (61,6%)
52 (60,5%)
51 (59,3%)
64 (74,4%)
57 (66,3%)
57 (66,3%)
56 (65,1%)

Nota: Cuestionario desempefio Universidad Auténoma de Chota- 2021.

Se observa en la tabla 10, que las dimensiones del desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota destacaron en un nivel

alto, siendo la que lograron el mayor porcentaje la actitud (74,4%) y la

responsabilidad (72,1%), mientras las dimensiones con menor puntaje fueron los

materiales (61,6%) y la comunicacion (60,5%). Obtuvo el mayor porcentaje en el

nivel bajo, la satisfaccion (15,1%) y la motivacion (14%).
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V. DISCUSION

En la investigacion se realiz6 la evaluacion del desempefio laboral de
docentes Cuestionario de opinidn para la evaluacion del desempefio docente en la
Unan-Managua, Nicaragua (CEDUH) de adaptacién peruana que fue evaluado
desde la percepcién del estudiante, con la finalidad de evitar el sesgo en el
estudio. En donde se logrdé que los estudiantes evaluaran a los docentes, donde

indicaron el curso y realizaron la valoracion.

En el estudio los estudiantes calificaron como alto (72,1%) el desempefio
laboral de los docentes de una Universidad Nacional Autonoma de Chota
Cajamarca esto concuerda con Chenet, et al (2019) que encontraron un
excelente desempefio laboral (66,7%); también se encontraron un desempefio
excelente sin embargo, difiere con el estudio de Pérez y Zapata (2020) donde
encontraron un bajo desempefio laboral en los docentes, mientras Benites (2017)
evaluaron como deficiente y monétona el desempefio docente en cuando a la
didactica que utiliza en su sesion de clase. Estos resultados muestran que el
desempefio docente es variable en los estudios, ademas de acuerdo con
Montenegro (2013) el desempefio docente depende de la interrelacion. Por lo
tanto, los docentes cuentan con buenas capacidades de interaccién con un
adecuado manejo de la practica docente y la trasmisién de los conocimientos a los

estudiantes.

La importancia del desempefio laboral, resulta crucial en la educacion
universitaria porque muestra la capacidad del docente para hacerse entender, asi
como para los directivos realizar estrategias de mejoras del aprendizaje y de esta
forma influenciar en la calidad educativa, por otro lado, de acuerdo con (Rodriguez
& Lechuga, 2019) el desempefio tiene que ver con las actitudes de los docente
hacia sus responsabilidades asumidas en la ensefianza, y de la satisfaccién que
tiene con su trabajo, por eso es necesario que en futuras investigaciones, se
consideren o adicionen factores que inciden en el desempefio laboral, porque no
sOlo se trata de contar con un sistema de evaluacion del desempefio laboral, sino
llegar hacia la raiz del problema y verificar factores que aumentan o disminuyen el

desempefio laboral, tanto desde la percepcion del estudiante, asi como la del
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docente. También no sélo se aplique los cuestionarios dirigidos hacia los
estudiantes, porque muchas veces pueden existir sesgos en la evaluacion de los
estudiantes, y cada universidad debe establecer escalas diversas, como

indicadores de produccion cientifica, puntualidad laboral, etc.

También, se realizd la evaluacion del desempefio laboral de los docentes
de la UNACH, donde las dimensiones que obtuvieron un mayor porcentaje en la
evaluacion por parte de los estudiantes fueron la actitud y la responsabilidad y fue
menor en las dimensiones motivacion y los materiales, esto permite corroborar
con Benites (2017) que también encontr6 una alta motivacion en los docentes,
asimismo realiza un gran aporte al manifestar que la motivacion se relaciona con
el desempefio docente, razon por la cual impacta en los niveles de desempefio de
los docentes. A diferencia del estudio de (Rodriguez & Lechuga, 2019) que
encontraron que la comunicacién fue inadecuada entre los docentes, esta
situacion muestra que si bien es cierto destac6 en un nivel alto en todas las
dimensiones, resulta importante verificar la comunicacion entre los docentes
porque esto afecta en el clima laboral entre los docentes y al final impactar en las
coordinas y trabajo en equipo de los docentes, ademas como la dificultad para

comunicar oportunamente las actividades a los estudiantes.

El 72,1% de los docentes universitarios de la UNACH — Cajamarca tuvieron
un nivel alto de responsabilidad, esto indica que existe una gran responsabilidad
del docente universitario y hay coherencia verdadera y sincera de su ensefianza y
lo ejerce de manera competente. Difiere con los hallazgos de Pérez y Zapata
(2020) donde encontraron un bajo desempefio laboral en su componente
responsabilidad. De acuerdo con (Guzméan, 2011) esto puede significar la
diferencia de la calidad educativa, porque los docentes con alta responsabilidad
son los que tienen una mayor ambicion porque los estudiantes alcancen y logren
los estandares de buena ensefianza. Entre esas responsabilidades puede
destacar; el rol docente, el rol de investigacién, la integracion de roles en donde
puede reflejar su mision educativa;, por lo tanto; ensefia, difunde e imparte
conocimientos a los estudiantes y ayuda con el proceso de aprendizaje (Steh
etal., 2014). También los hallazgos pueden ser evaluados como mas alto; porque

no se ha logrado promover el rol del docente universitario entre los estudiantes, y
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estos pueden terminar por desconocer las funciones de los docentes en la

ensefianza universitaria.

El 60,5% de los docentes de la UNACH fueron evaluados con un nivel alto
en la comunicacion, difiere con (Duta et al., 2015) porque los docentes carecen de
habiles para escuchar a sus alumnos, asi como para explicar las cosas con
claridad. Los profesores necesitan claridad de ideas para presentar el material.
Deben ser capaces de descomponer las ideas complejas en partes mas sencillas
y pasos mas pequefios para transmitirlas a sus alumnos. Ademas de adaptar sus
métodos de comunicacién a todos los alumnos, independientemente de su
capacidad o estilo de aprendizaje. Porque el estilo de comunicacion del profesor
puede influir en el interés y la actitud de los estudiantes en la creacion de una
atmoésfera divertida y de aprendizaje. Estos hallazgo pueden haberse visto
afectados en el contexto actual, porque; la comunicacion ha variado entre los
docentes con sus alumnos, debido a que ya no acceden a tutorias; pero la
virtualidad permite que el docente atienda dudas de manera individualizada al
estudiante por medio del correo o whatsapp. Por su parte, (Thomas etal., 2018)
manifiesta que para mejorar el problema de la comunicacion entre docente y
estudiante en el la ensefanza virtual se puede presentar un mensaje en forma
escrita, hablada y visual mediante la capacitacion holistica en los tres modos para
que el docente se convierta en un comunicador mas efectivos, empoderados y
responsables. Mientras, (Kuusiméaki etal., 2019) evalué la comunicacién de los
docentes desde el punto de vista de los padres en estudiantes de primaria,
resaltan que lo califican como buena la comunicacién, debido a la facilidad que
ofrece el entorno virtual donde se puede intercambiar hasta problemas

personales; situacion que muchas veces no se logra en la educacion tradicional.

La metodologia de los docentes de la UNACH fue evaluada como alto por
el 61,5% de los estudiantes, en esta dimensién tenemos que coincide con el
estudio de Ruibal (2014) el estudio difiere con el hallazgo nacional que también se
realizO en una Universidad publica del territorio nacional donde tienen un alto
manejo de la asignatura y dominio de los contenidos. Mientras Ferreyra (2018)
encontré en el 58,8% evaluaron con un nivel medio las competencias didacticas

de los docentes. Ademas las herramientas de la metodologia de los docentes
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tienen una fuerte relacion con la satisfaccion de los docentes, cabe indicar que se
puede emplear con fuente de motivacion con el cual se puede lograr no solo
mejorar el desempefio docentes, sino también aumentar la satisfaccion de los
docentes. De acuerdo con Crisol etal. (2020) la metodologia se refiere a las
practicas de ensefianza y aprendizaje en la educacion superior que en la
actualidad estan experimentando una serie de cambios que tienen implicaciones
significativas para la naturaleza de la experiencia de aprendizaje de los
estudiantes. Sin embargo, hasta ahora la ensefianza se basa la transmision de
informacién y el estilo expositivo, y de una menor presencia del modelo que se
enfoca en el aprendizaje del estudiante, también llamado facilitacion del
aprendizaje, modelo constructivista, modelo de aprendizaje centrado en el alumno
o paradigma de aprendizaje. Es por eso los docentes deben contar diferentes

estilos de metodologia que facilite el aprendizaje de los estudiantes.

Un poco méas de la mitad de docentes presentaron un alto nivel de los
materiales (59,3%). En cuanto a esta dimension los resultados nos muestran por
debajo del encontrado por Mazgon & Stefanc (2012) que encontraron un alta
adaptacion de los materiales educativos en la ensefianza universitaria, donde se
evidencia que los estudiantes, solo reciben como materiales educativos, las
diapositivas que comparte el docente y algun material virtual. Ademas la eleccion
de los materiales tienen mucha relacion la metodologia o tacticas de ensefianza
de los docentes; son mas innovadores aquellos centrados en el alumno; donde
ellos mismos construyen su aprendizaje y los tradicionales en la ensefanza
centrada en el docente, convirtiéndose en una prioridad que los materiales tengan
coherencia, claridad, en la ensefianza virtual disefio orientado a objetivos de
ensefianza, calidad de la multimedia, provision de estimulos, aprendizaje activo y
metddico y adaptacion didactica. Por eso los decanos de cada escuela deben

enfocarse en evaluar el cumplimiento y la calidad de los materiales.

El uso adecuado de los materiales se convierte en el medio para reforzar y
alcanzar las metas de aprendizaje de los estudiantes, ademas los materiales hoy
en la ensefanza virtual se emplean las diapositivas, los audios, videos y
separatas virtuales. Los estudiantes deben acceder a los recursos virtuales para

acceder a la informacion en cualquier momento, asi como a las grabaciones de
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las clases. En la institucion se debe evaluar el cumplimiento de las mismas, los
estudiantes deben acceder al silabo y conocer como estara planificada la
ensefianza, razon por la cual el docente debe subir con anticipacién las clases.
Para promover el uso eficiente de los materiales sabe realizar preguntas iniciales

a los estudiantes a fin de promover su uso.

Los estudiantes en algin momento no pueden ingresar a clases, sobre todo
por la gran brecha de internet y conectividad, asi como por la parte tecnolégica
(computadora, Laptop o algin Smartphone), por lo tanto. El docente tiene que
anticipar y permitir que el estudiante acceda en cualquier momento a clases
haciendo uso de las clases asincronicas. Incluso cuando deja trabajo el estudiante

puede acceder a los videos y recordar lo que solicitd el docente.

Existen dos modelos amplios en cuanto al uso de materiales en clase, uno
en el que los practicantes muestran dependencia del libro de texto y se restringen
a una concepcién tradicional de la ensefianza. y otro en el que el docente opera
con autonomia, y adopta un enfoque critico y reflexivo, o también los profesores
gue adoptan enfoques innovadores estan mas dispuestos a aprovechar una
variedad de recursos y materiales didacticos, o al menos a dar un uso menos

convencional al libro de texto (Gonzalez et al., 2017)

Ademas los estudiantes pueden invertir mucho tiempo en buscar literatura
o bibliografia en un tema, donde el docente puede simplificar la tarea con un
listado de referencias o libros a donde los estudiantes deben ingresar para
reforzar su aprendizaje. El buen manejo de los materiales en los docentes es
clave para el éxito del aprendizaje de los estudiantes porque un buen material
didactico en manos de maestros sin experiencia puede no siempre resultar en un
aprendizaje efectivo, y viceversa, el material moribundo puede ser devuelto
sorprendentemente a la vida por maestros talentosos para brindar resultados
sobresalientes. De esta manera el hecho de que la calidad de los materiales
utilizados pueda tener un impacto en el aprendizaje es un factor que vale la pena

tener en cuenta.

El 74,4% de los docentes presentaron un alto nivel de actitud del

desempefio docente concuerda con Catalan y Gonzalez (2009) encontraron que
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los profesores con actitud positiva se puntian mas alto en la autoevaluacién que
aguellos profesores con actitudes mas negativas. Sin embargo, esta relacion no
es lineal. Ademas de que la edad se correlaciona directamente con la
autoevaluacion e inversamente con las actitudes. Se sugiere que los maestros
mas jovenes estén mas dispuestos a ser evaluados y mejorar su desempefio en

base a estas evaluaciones.

Las actitudes y acciones efectivas empleadas por los maestros
universitarios  pueden marcar una diferencia positiva en la vida de sus
estudiantes, las actitudes y acciones que se discuten con frecuencia incluyen: un
genuino afecto y amabilidad del maestro, la wvoluntad de compartir la
responsabilidad involucrada en el aula, una sincera sensibilidad hacia la
diversidad de los estudiantes, una motivacion para brindar experiencias de
aprendizaje significativas para todos los estudiantes, y entusiasmo por estimular la
creatividad de los estudiantes (Gourneau, 2005). En el campo universitario deben
crearse relaciones de confianza y respeto mutuos. Los maestros eficaces
generalmente se preocupan, les agradan, aceptan y valoran a sus estudiantes a

través de la actitud que refleja.

Las actitudes de los docentes puede también estar afectados por otros
factores tal como lo establece Nagase et al., (2020), donde la angustia emocional
de los maestros se correlaciond significativa y negativamente con las actitudes
hacia la gestion integrada del aula y la capacidad percibida para ensefar a los
estudiantes. Ademas, la angustia emocional de los maestros se correlacion6 de
manera significativa y negativa con la alta eficacia del maestro en la instruccién
inclusiva, la colaboracion y el manejo de la conducta. Por lo tanto, el area de
talento humano en las universidades no debe ser ajena a la parte emocional de
los maestros, ya que los problemas pueden afectar la ensefianza, es por eso que
se debe contar con un area de apoyo psicolégico del maestro, asi como velar por

el maestro.

La actitud del docente puede significar la diferencia para llamar la atencién
del estudiante, hay estudiantes que se siente motivados por la forma como el

docente muestra una actitud abierta para ensefar. La actitud es muy importante
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en los docentes porque afecta a sus estudiantes de muchas formas y puede
moldear su experiencia de aprendizaje. Los estudiantes pueden sentir y sienten
los estados de &nimo y las actitudes de los maestros. Como maestro pueden vivir
a diario con el estrés que lo acompafara y el docente debe buscar formas
positivas de eliminar el estrés. También las horas de suefio repercuten en el
estado de animo de los docentes. El docente debe mantenerse fresco, calmado y
sereno le permitira pensar de manera adecuada Yy clara en una solucion razonable

en lugar de arremeter contra los estudiantes.

El 66,3% mostraron nivel alto de evaluacion del desempefio docente,
donde se cumple con lo manifestado por Linse (2017), donde el docente puede
enfocarse en la retroalimentacion de lo aprendido, asi como evaluar
periodicamente el aprendizaje de los estudiantes, donde verifique el cumplimiento

de los indicadores de aprendizaje del estudiante.

La evaluaciéon de los conocimientos sirve para que el docente universitario
refuerce y retroalimente las deficiencias o limitaciones que tienen los estudiantes
sobre un tema tratado en particular. Ademas estas evaluaciones deben estar
acorde a las capacidades de los estudiantes universitarios, asi como en los
exadmenes se debe tomar en base a lo que se ensefid. No se trata de dificultar un

examen, sino verificar en que necesita apoyo el estudiante.

Sin embargo, Hornstein (2017) estd en desacuerdo con las evaluaciones
porque considera que el uso de calificaciones de ensefianza por parte de los
estudiantes muchas veces no refleja lo que han aprendido. A pesar que es un
proceso mas comun empleado en las universidades para evaluar la calidad.
Incluso el 70% se encuentra satisfecho con los examenes y forma de evaluacion
del docente tradicional y solo el 30% se siente satisfecho con las evaluaciones en
Linea. Pero estos resultados pueden variar segun el tiempo que se lleve
implementado la evaluacién en linea, porque cuantos mas afio se lleve de la mano
la ensefianza tradicional y la remota los estudiantes se sentiran mas satisfechos

con las evaluaciones virtuales.

El 55,8% de los docentes de la UNACH presentaron una alta motivacion,

Concuerda con intrinseca (r=0,910) y la motivacién extrinseca (r=0,663). Donde el

36



61,1% de los docentes presentaron una alta motivacion. Al igual que lo reflejan en
su desemperio laboral alto. Sin embargo, difiere con el estudio de Zufiga, Ferri y
Baldera (2018) donde el 44% de los docentes presentaron una mala motivacion.
En el estudio se verifica un buen nivel de desempefio el cual puede repercutir de
manera favorable en el desempefio docente tal como lo indica Hassan y gbal
(2017) por encontr6 una relacion alta entre la motivaciéon del docente y el
desempefio (r=0,871). Ademas ejerce una mayor fuerza la motivacién intrinseca
(r=0,910) y en menor proporcidon la motivacién extrinseca (r=0,663). Mientras
Callata y Fuentes (2018) establecieron que la relacion de las variables motivacion
y desempefio es baja. Mas se encuentran motivados con el reconocimiento y

crecimiento y menos los factores de higiene.

Se requiere canalizar la motivacion de los docentes y seguir mejorando el
desempefio docente, ademas de convertir en una practica al final de cada
semestre académico que permita no despedir a un docente, Sino mejorar sus
competencias y para los programas de reconocimiento, se debe reconocer la
buena labor de un docente. Porque Fernandez (2018) en sus resultados encontrd
que el 73,33% de los docentes desean ser reconocidos por su laborar educativa,
asi como de la necesidad de que se implementen herramientas motivacionales.
Esto permite que los docentes se sientan satisfechos con su trabajo y trabajen a

gusto en un ambiente donde se propicia el reconocimiento.

El 55,8% de los docentes de la UNACH presentaron una alta satisfaccion,
la importancia de reconocer la satisfaccion de los docentes de acuerdo con Kotni y
Prasad (2018) sirve para identificar los factores que son satisfactores o
insatisfactorias para los docentes. Los factores de higiene como medidas de
seguridad social, condiciones de trabajo, incentivos e instalaciones de bienestar.
Concluyendo que el personal esta mas satisfechos con los factores de higiene
menos que los factores de motivacion. La satisfaccion va de la mano con la
motivacién del docente, porque en la motivacion se consideran aspectos propios e
internos del docente, asi como los de los ambientes. Donde el docente debe
desempeiiarse en un ambiente laboral donde se favorece y promueven buenas

condiciones de trabajo como iluminacién, temperatura, herramientas de trabajo.
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VI.  CONCLUSIONES

1. El 72,1% de los estudiantes de la UNACH evaluaron como alto el desempefio
docente, destacando la asistencia regular de los docentes y el respeto de las
ideas de los estudiantes, sin embargo; descalificaron que el docente no relaciona
los temas dictados con la vida cotidiana.

2. El desempefio docente, segin sus componentes es: El 72,1% de los
estudiantes de la UNACH evaluaron como alto la responsabilidad del desempefio
docente, con alta asistencia a clases del docente, pero fue baja la calificacion de
que entrega a tiempo los resultados de los trabajos; El 60,5% de los estudiantes
de la UNACH evaluaron como alto la comunicacién del desempefio docente,
donde aceptan las correcciones de los alumnos, pero no es accesible a las
tutorias o tiempo libre; El 61,6% de los estudiantes de la UNACH evaluaron como
alto la metodologia del desempefio docente, resalta que da a conocer el
programa, metodologia y evaluacion de la asignatura al inicio del curso, pero le
hace falta antes de clase explorar y relacionar el nuevo contenido; El 59,3% de los
estudiantes de la UNACH evaluaron como alto los materiales del desempefio
docente, destacan que utiliza esquemas, graficos, medios audiovisuales para el
desarrollo de la clase pero no relaciona el tema con la vida cotidiana o con la
carrera; El 74,4% de los estudiantes de la UNACH evaluaron como alto la actitud
del desempefio docente, valoran que es respetuoso con los estudiantes y sus
ideas, pero necesita mejorar en un trato imparcial con todos los estudiantes; La
evaluacion del desempefio docente en una UNACH fue valorado como alto por el
66,3% de los estudiantes, manifiestan que el docente es exigente con las tareas,
trabajos y evaluaciones y un menor puntaje en las evaluaciones periodicas; La
motivacién del desemperfio docente en la UNACH fue valorado como alto por el
55,8% de los estudiantes, califican que los docentes no propician que el interés
por la asignatura aumente; La satisfaccion del desempefio docente en la UNACH

fue valorado como alto por el 55,8% de los estudiantes.

3. Se elabor6 la propuesta: Plan de Motivacion segun la Teoria de Herzberg
para los Docentes de la UNACH.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la direccion técnico pedagoégico de la Universidad
implementar nuevas estrategias de evaluacion docente en la educacion superior

considerando las nuevas formas de aprendizaje presencial y virtual.

2. Se recomienda a la direccion académica en la Universidad implementar la
formacion de tutores especializados en alumnos de educacion superior con el fin
de poder orientar guiar en los temas relacionados a la carrera universitaria y a la

vida en el trabajo mas alla de la Universidad.

3. Se sugiere al organo rector de la Universidad involucrarse en conseguir
capacitacion en las nuevas metodologias de aprendizaje en el contexto de la post
pandemia y/o semipresencialidad considerando los nuevos contenidos y las

nuevas propuestas educativas como factores criticos de éxito.

4. Se recomienda a los docentes de la Universidad en estudio generar
aprendizajes en base a las experiencias en el trabajo y en la vida académica
porque es importante que el alumno asimile los temas ya vividos o tratados por los
docentes como una riqueza interior que les facilite su proyeccion en la vida

laboral.

5. Se recomienda a la direccién o area de bienestar del educando implementar
talleres sobre inteligencia emocional en donde se pueda destacar el aprendizaje
de la empatia solidaria, el trabajo colaborativo, el liderazgo transformador y la

motivacion por el desarrollo de los aprendizajes y la vida universitaria en comun.

6. Se recomienda a la oficina técnico pedagogico disefiar nuevas propuestas de
evaluacion en el contexto de la enseflanza post pandemia o semipresencial los
criterios deben dejar de ser tradicionales para convertirse en evaluaciones

divergentes, personalizadas y centradas en el resultado de los aprendizajes.

7. La recomienda acerca de la auto reflexiéon docente referida a la eleccion de el
mismo para otras asignaturas, es importante que el docente sea transversal en
toda la carrera y pueda conseguir ser elegido como un docente experiencial,

cognitivo y con profundo conocimiento del area y habilidades blandas respectiva.
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Vill. PROPUESTA

Propuesta: Plan de Motivacion segun la Teoria de Herzberg paralos

Docentes Universidad Nacional Autbnoma de Chota Cajamarca

Introduccién

La motivacion se convierte en una herramienta para favorecer mejores
ambientes de trabajo, asi como docentes motivados dia a dia con la ensefianza.
La propuesta se considera porque hay estudios que confirman la relacion de la
motivaciéon y el desempefio laboral. Se explica su relacion a través de la
satisfaccion, cuanto mas satisfechos se encuentra el personal mejor seran sus

niveles de desempefio laboral.

La propuesta se realiza bajo el modelo de la Teoria de Herzberg donde se
considera los motivadores intrinsecos y extrinsecos, con la finalidad de mantener
y seguir mejorando el nivel del desempefio laboral. Las estrategias tienen una
temporalidad que puede ser aplicados a corto y mediano plazo.

Objetivo

Mejorar el desempefio laboral de los Docentes Universidad Nacional Autbnoma

de Chota Cajamarca

Marco legal

Ley N° 28044, Ley General de Educacion.
Ley N° 29944, Ley de Reforma Magisterial

LEY N° 30512, Ley de institutos y escuelas de educacion superior y de la carrera

publica de sus docentes

Ley 29531, Ley que Crea la Universidad Nacional Autbnoma de Chota.
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Figura 3.

Disefo del plan de Motivacion segun la Teoria de Herzberg para los Docentes Universidad Nacional Autonoma de Chota

Cajamarca

Plan de Motivacion segun la Teoria de Herzberg para los Docentes Universidad Nacional Autonoma de Chota Cajamarca
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Mejoramiento
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacidén de variables

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Plan motivacional segun
la teoria de Herzberg

Variable independiente

El plan motivacional es
un documento que
permite a las empresas
no solo conocer el nivel
de motivacién con el
que cuentan sus
trabajadores, sino que
también  ofrece las
formas adecuadas de
actuacién para cada

caso (Dimitrova, 2017).

No sera
aplicada por tratarse de una

propuesta

Factores de higiene

Relaciones interpersonales
Condiciones del ambiente
Remuneraciones

Supenvisién

Factores

motivadores

Crecimiento y desarrollo
Reconocimiento
Logro

Responsabilidad
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VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION .
DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL
Conjunto de Responsabilidad Asiste a clases .
. formal Cum.plle con gl horario 1,2,24
acciones, que un Planifica su tiempo
docente realiza | Mediante un Muestra accesibilidad a los
dentro y fuera del | Cuestionario de estudiantes
la. destinad . | Muestra atencion a la consulta
aula, destinadas a | opinion para & | Comunicacién | de los estudiantes 3,11,12,19
favorecer el | evaluacion del Acepta aportes de los
dizaie de | d “o d i estudiantes
aprendizaje de los | desempefio docente en Resuelve la dudas y reclamos
alumnos bajo los | la Unan-Managua, Domina los contenidos
o . Informa sobre la metodologia
. principios del | Nicaragua (CEDUH) . )
Desempefio docente ) de trabajo . Bajo
] Modelo Educativo | elaborado por Romero Metodologia Demuestra orden y claridad en 4,5,6,7 )
Variable o las clases Medio
dependiente Institucional, (2014) 'y que fue Relaciona los contenidos con el Alto
implica la | validado en el Pera por entorno
planeacion, (Estrada, Yglesias, ) o
L . i ) Emplea medios audiovisuales
coordinacion y | Miranda, Diaz , & Diaz, Interrelaciona contenidos
. Materiales Emol ial 14,15,16
gestion de la | 2019), en donde es el mplea matenales
. ) ) bibliograficos
ensefianza, el | estudiante quien
desarrollo de | evalla el desempefio
métodos de | del docente Muestra respeto
5 . Tiene un trato justo
ensenanza, Actitud Tiene un buena presentacion 13,26, 27
actividades de personal
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aprendizaje y de

evaluacién que
implican
actividades
orientadas a
planificar

organizar,
coordinar y
ensefiar a

aprender a los
estudiantes,  asi
como a evaluar su
aprendizaje
(Gémez y Valdes,
2019) .

Maneja adecuadamente los
tiempos

Muestra rigor y exigencia en
tareas y evaluaciones

Evaluacion Muestra relacién de exigencia 10,17,18,
acorde a los contenidos 23
Realiza evaluacién periédica de
los contenidos
Incentiva la participacion del
participante

L Propicia el interés 8, 9, 25,

Motivacion Promuewe la capacidad 28
investigativa
Motiva la asistencia a clase
Satisfaccién con la labor del

) ., docente 21, 22, 29,

Satisfaccion . - . .

Satisfaccidn con la exigencia 30

Satisfaccién general
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Anexo 2. Cuestionario

No

Nun
ca

Casi
nun
ca

veces

Casi
siempr
e

siemp
re

Asiste regularmente a clases

Cumple puntualmente con el horario de clases

En las horas de tiempo libre o tutoria es accesible con los
estudiantes

Domina los contenidos de la materia que imparte

Da a conocer el programa, metodologia y evaluacion de
la asignatura al inicio del curso

Explica de forma ordenada y clara sus clases

N | O O | B~ W[N]

Antes de empezar la clase empieza explorando y
relacionando el nuevo contenido

Motiva constantemente la participacion y dialogo en

8
clases

9 Este profesor propicia que mi interés por la asignatura
aumente

10| L2 cantidad de trabajos y tareas asignadas las considero
adecuadas a mi tiempo

11 Si le hago una consulta me brinda atencion individual a la
inquietud

12 Si los datos o informacién brindada son incorrectos,
acepta correcciones del alumno

13 | Es respetuoso con los estudiantes y sus ideas

14 Utiliza esquemas, graficos, medios audiovisuales para el
desarrollo de la clase

15 Relaciona el tema con la vida cotidiana o con el perfil de
la carrera

16 | LOS materiales utilizados y recomendados (folletos,
guias,..) son de mucha utilidad

17 El profesor es exigente con las tareas, trabajos y
evaluaciones

18 El grado de exigencia en los examenes se corresponde
con los contenidos impartidos

19 Se muestra dispuesto a razonar la nota obtenida del
estudiante que reclama revision

20 | ba a conocer las calificaciones en el plazo establecido

21 | Estoy satisfecho con la labor de este profesor

20 El nivel de exigencia académica de la asignatura ha sido
alta

23 El docente realiza evaluaciones periddicamente de la
asignatura. (trabajos, sistematicos)

24 Entrega a tiempo los resultados de los trabajos
independientes

25 | Desarrolla la capacidad investigativa en los estudiantes

26 Manifiesta un trato justo e imparcial con todos los
estudiantes

27 | Es cuidadoso en su presentacion personal

28 | Motiva a los estudiantes a asistir a clases
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29

Cuadl es tu nivel de satisfaccion general con el profesor?

30

Te gustaria wlver a cursar otra asignatura con este
profeso
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Anexo 3. Ficha técnica
Titulo: Cuestionario desempefio docente en la Unan-Managua
Autor: Romero (2014)
Adaptacion peruana: Estrada et al (2019)
Descripcion:
Se aplicara un cuestionario desempefio docente en la Unan-Managua adaptado
en el Pera por Estrada et al (2019) conformado por 30 preguntas; agrupado en 8
dimensiones; responsabilidad formal (1,2,24); comunicacion(3,11,12,19),
metodologia (4,5,6,7), materiales (14,15,16,20), actitud (13, 26, 27), evaluacion
(10, 17, 18, 23), motivacion (8, 9, 25, 28), Satisfaccion (21, 22, 29, 30). Mediante
la escala de likert “Nunca”, “Casi nunca”, “Algunas veces”, “Casi siempre” y cinco
“Siempre”. Mientras el desempefio laboral lor evalio como Bajo, medio y alto.
Validez: la validez de constructo fue obtenida mediante la aplicacion del analisis
factorial exploratorio que se establecié su estructura en ocho factores que
explicaban mas del 80 % de la varianza; Asimismo, en cuanto a la validez de
contenidos reportd un indice de validez de contenido CVC de 0.93, que
corresponde a una calificacion muy alta.
Confiabilidad: mediante la prueba de analisis interno con el coeficiente omega
obtuvo un maximo de 0,985.

Escala valorativa:
Bajo Medio Alto

Desemperfio docente 30-70 71-110 111 - 150
Responsabilidad formal 3-7 8-11 12 - 15
Metodologia 4-9 10-15 16 - 20
Comunicacion 4-9 10- 15 16 - 20
Materiales 4-9 10- 15 16 - 20
Actitud 3-7 8-11 12-15
Evaluacion 4-9 10- 15 16 - 20
Motivacion 4-9 10-15 16 - 20
Satisfaccion 4-9 10- 15 16 - 20
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Anexo 4. Propuesta

Plan de Motivacién segun la Teoria de Herzberg paralos
Docentes de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota

l. Fundamentacion

La teoria de los dos factores considera la higiene y motivador, que se usa
ampliamente para medir la satisfaccion laboral de los empleados en el lugar de
trabajo. Los factores de higiene incluyen la politica y administracion de la empresa
(reformulada como universidad), la supervision, las relaciones interpersonales, el
salario, las condiciones laborales, la vida personal, el estatus y la seguridad,
mientras que los factores motivadores estan representados por oportunidades de
avance (promocién), logros, responsabilidad, reconocimiento, crecimiento. y el
valor del trabajo en si. Los factores de Higiene y Motivadores identificados por
Herzberg que permiten por medio de la motivacibn que los profesores
universitarios se encuentren satisfechos tanto con los factores de Higiene como
con los Motivadores, mientras que la motivacion de los profesores universitarios
depende mas del cumplimiento de los factores de Higiene. Es importante para
que la gerencia consideren debidamente el cumplimiento de los factores de

Higiene de los docentes universitarios para mejorar su desemperio.
II. Objetivos y principios

Elaborar el plan de Motivacion segun la Teoria de Herzberg para los
Docentes de la Universidad
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Componentes

Condiciones laborales
Factores sociales.
Reconocimiento

Responsabilidad
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IV. Implementacién metodoldgica

Estrategias

Actividades

Frecuencia

Responsable

Resultado

Elaborar las nuevas politicas de compras de

Programacion

Indicador no

materiales de oficinay ensefianza Frecuencia. esperado en el
Programar las politicas de almacén e Responsable: | manejo de
Estrategia inventarios Direccién materiales
higiénica de | |ntervenir en auditorias de control interno en ejecutiva
. ] _ Mensual durante el ]
Condiciones areas usuarias . Area de
) primer semestre 2022 . .
laborales Convocar a nuevos proveedores mayoristas de Administracion
materiales Area de
Programar el reacondicionamiento de oficinas y logistica
ambientes académicos Area Usuaria
académica
Elaborar el plan comunicacional interno de la Direccion
Estrategia universidad ejecutiva Indicador no
higiénica de | Elaborar el plan de comunicacion externa de la o Administracién | esperado en
¢ _ _ Mensual con énfasis en | . o
actores universidad . . Area de comunicacion
: _ . S el primer trimestre. _ '
sociales. Potenciar el sistema de comunicacién con el marketing interna y
alumno por redes sociales. externa

Establecer la interaccion entre docentes.




Comunidad virtual-
Plan de mejora para el manejo de medios

publicitarios tradicionales.

Estrategia
Motivacional de

reconocimiento

Programar capacitacion de gestores en
Evaluacion del desemperio

Programar reconocimiento a docentes por
tiempos de servicio.

Programar reconocimiento a personal

administrativo por tiempos de servicio.

Mes de aniversario de la

institucion

Director
ejecutivo
Director

académico

Bajos
indicadores en
el proceso de

Evaluaciéon del

desemperio
Premiacion de reconocimiento a alumnos
destacados a nivel regional
Elaborar Mapa de procesos administrativos en Responsable
Estrategia | |3 universidad Rectorfa Bajos

Motivacional de

responsabilidad

Asignacion del MOF y ROF institucional
Auditoria administrativa

Auditoria académica

Todo el afio 2022

Directores de

escuelas.

indicadores de

responsabilidad.




V. Proceso de evaluacion

El proceso de evaluacion de la propuesta consiste en que se establezcan los
indicadores de evaluaciéon semestral.
Asi como se tome al fin de cada semestre académico la evaluacion del

desempeiio docente percibido por os estudiantes.
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Anexo 5. Constancia de Autorizacion para aplicacion de Instrumentos
de Recoleccion de Datos
]

1'-_ UNIWVERSIDGMED HACIOMNAL AUTOMNOMA DE CHOTA
£33 Uivessided Liosncisds oon Fesclockdo W™ 16060 68 UNELIWC T

Wice Presidencia Acodemica
“Afo del Bcenenario del Feri: 200 ofios de Independencia”™

Cheta, 18 de noviembre del 20

OEICHD N* 804 2OM-UMACHNPAE

Saflors.

DRA. MERCEDES ALEJAMDRINA COLLATOS ALARCON
Direciors Escusla Postgrado
Universidad Claar Vallaj

ASUNTO : Brindo autorizacicn

REFEREWCIA : Expediente con registro B® 01237-303

O mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para expresarle mi cordial
=aludo; al mismo tiempo una vez tomade coneoimiento de la carta de referencia, brindarle
la autorizacion respectiva al estudiante Mg. Edwar Cieza Sanchez, para la realizacion de
la investigacion “Flan de motivacion segin La teoria de Herzberg para el desempefio
laboral de docentes de La Universidad Macional Awionoma de Chola®, para lo cual debe
coordinar con les Cocrdinadores de Facultad y Sub Coordinadores de las Escuelas
Frofesionales correspondientes.

Hago propicia la oporfunidad para expresarle las muesiras de mi
especial consideracion.

Atentamerite;

IE-T AT
Cheeo
Ch.a8zL

br. Joud Chores B5 418 — Plios da Armis - Chota
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Anexo 6. Validacién de la Propuesta

Anexo 07,
Instrumento para validar la propuesta por expertos

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respecto profesional: Dra: Carmen R. Cardenas Rosales

De acuverdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada Plan De
Motivacion Segin La Teoria De Herzberg Para el Desempeno Laboral de
Docentes Universidad Macional Autonoma de Chota Cajamarca, me resultara
de gran ufilidad toda la informacion que al respecto me pudiera brindar en
calidad de experto en la matera.

Chjetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consscuencia, solicito muy respetuosaments, responda a las siguientss
intemogantes:

1.

Datos generales del experto encuestados:

1.1. Anos de experiencia en gestion plblica: 20 aros

1.2. Cargo gue ha ocupado: Gerente Municipal, Gerente de
Planificacion y Presupuesto, efc.

13. Institucion Educativa donde actualmente labora: Docente
Universidad Macional Autonoma de Chota

14. Especiaidad: Planeamiento Urbano Regional

15. Grado académico alcanzado: Dr. En ingenieria  Ambiental

Test de autoevaluacion del experto

2.1. Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consuitard, marcando con una cnE o aspa sobre la siguiente escala
{Dominio mnimo=1 y dominio maxdmo=10)

1 2 3 4 3 6 7 g EI\”\ 10

2.2. Evalueé la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en
los criterios valorativos aportados por usted:

Grado de influencia
Fuentes de argumentacion en laz fuentes de
arngumentacion

Al | Medio | Bajo
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Analisis tedricos realizados por Ud.

SU propia experencia

Trabajos de autores nacionales

Trabajos de autores exranencs

Conocimiento del estado del problema en su
trabajo propio

| x| x| x|

Su institucion

X

EVALUACION DE LA PROPUESTAPOR LOS EXPERTOS

[ Nombres y Apellidos del experto | Dra. Carmen R. Cardenas Rosales

Se ha elaborado un instrumento para que =2 evalué la productividad laboral
de los Docentes de la Universidad Macional Autdnoma de Chota.

Por las parficularidades del indicado Informe de wesfigacion es necesano
someter a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con la
varable de estudios: Plan De Motivacion Segln La Teona De Herzberg Para
gl Desempeio Laboral de Docentes Universidad MNaciomal Autonoma de

Chota Cajamarca.

Mucho ke agradeceré se sirva otorgar segln su opinion, una categoria a cada
tem gue aparece a continuacion, marcando con una X en la columna

comespondiente. La categoria es:
Siempre (3)
Casi siempre (C5)
A veces (AY)
Casi nunca (CN)
Munca (M)

S weted corsidera necesano hacer algunas recomendaciones o incluir ofros

aspecios a evaluar, le agradezoo de antemano.
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21. ASPECTOS GENERALES

N® | Aspectos a evaluar S |CS|AV|ICH|N

1 | Hombre de la propuesta X

¢ | Representacion grafica de la X
propuesia

3 | Secciones gue comesponde x

4 | Hombre de estas secciones X

5 | Elementos componentes de cadawna | X
de sus secciones

6 |Relaciones de jerarquizacion de cada | X
una de sus secciones

7 | ntemrelaciones enire los componentes | X
estructurales de estudio

2.2, CONTENIDO

H° | Aspectos a evaluar 5 |CS|AV|CH|N

1 | Nombre de la propuesta X

2 |Las estrategias estan bien elaboradas | X
para la propuesia

3 | Programaciones de capacitaciones | X
con profesionales

4 |Coherencia entre el fitue vy la|X
propuesia

2> |Exste relacion entre las estrategias | X
programadas y el tema

6 |Guarda relacion la propuesta con &l | X
objetivo general

7 |El objetvo general guarda relacion | X
con los objefivos especificos

& |Relaciones con los  objetivos | X
especficos con las actvidades a
trabajar

9 |Las estrategias guardan relacion con | X
la propuesia

10 (El organigrama estructural guarda | X
relacion con la propuesta

11 | Los principios guardan relacion con el | X
objetivo

12 |El tema tiene relacion con la | X
propuesia

13 [La fundamentacion fiene sustento [ X
para la propuesia

14 | La propuesta coniens viabiidad en su | X
estructura
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15 | El monitoreo v la evaluacion de la | X
propuesta son adecuados

16 | Los contenidos de la propuesta tienen | X
impacto académico v social

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el | X
fiempo v en el espacio

18 |La propuesta esta inserada en la | X
investigacion

19 |La propuesta cumple con los | X
requisitos

20 |La propuesta confiens fundamentos | X
tedricos

23,  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

H° | Aspectos a evaluar S |CS|AV|CH|N
1 | Perinencia X
2 |Actmlidad: La propuesta fiene
relacion con el conocimiento cientifico | X
del tema de imvestigacion

3 |Congruencia intema de los diversos
elementos  propios  del estudio de | X
investigacion

4 |El aporte de su validacion de la
propuesta favorece el proposito de la | X
tesis para su aplicacion

Lugary fecha: Chiclayo 151252021

o

Den. Carmes B Ciirdenas Rosales

DNl W®: 3222694

Agradezeo su gratitud por sus valicsas consideracionss:

Mombres: Carmmen R Cardenas Rosales
Email: carmencardenas0@gmail.com
Celular: 930000948
Gracias por su valiosa colaboracion



Anexo 07,

Instrumento para validar la propuesta por expertos

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Fespecto profesional; Dr. Eulises Cabrera Villena

De acuerdo a la investigacion gue estoy realizando, relacionada Plan De
Motivacion Segin La Teoria De Herzberg Para el Desempefo Laboral de
Docentes Universidad MNacional Autonoma de Chota Cajamarca, me resultara
de gran ufilidad toda la informacion que al respecto me pudiera brindar en
calidad de expero en la materia.

Ohjetivo: Valorar su grado de experencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respstuwosamente, responda a las siguientes
imemogantes:

1.

Datos generales del experto encuestados:

1.1. Afos de experencia en gestion plblica: 15 anos

12. Cargo que ha ocupado: Director del Institubo  de Ivestigacion de
la Universidad MNacional Autonoma de Chota -UMACH

1.3. Insfitucion Educativa donde actuaimente labora: Docente en la
LUMACH

14. Especialidad: Licenciado en Enfermeria, Bach. ingeniera Chiil.

15. Grado académico alcanzado: Dr. En Gesfion Publica y
Gobemabilidad

Test de autoevaluacion del experto

2.1. Senale =u nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consultarda, marcando con una cnE o aspa sobre la siguiente escala
{Dominio mnimo=1 y dominic maxdmo=10)

1 2 3 4 g 3 T g |9 10

- -

2.2. Bvalug la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en
los criterios valorativos aporados por usted:

Grado de influencia
Fuentes de argumentacion en las fuentes de

argumentacion
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Atto

Medio

Baio

Analiziz tedricos realizados por Ud.

Su propia experiencia

Trabajos de autores nacicnales

Trabajos de autores exraners

Conocimiento del estado del problema en su
trabxajo propio

E I A A -

Su institucion

X

EVALUACION DE LA PROPUESTAPOR LOS EXPERTOS

[ Hombres v Apellidos del experto | DR. Eulises CabreraVillena

Se ha elaborado un instrumento para que =& evalué la productividad kaboral

de los Docentes de la Universidad Macional Autdnoma de Chota.

Por las parficularidades del indicado Informe de nvestigacion es necesario
someter a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con la
variable de estudios: Plan De Motivacion Segin La Teora De Herzberg Para
gl Desempefco Laboral de Docentes Universidad Macional Awtdnoma de

Chata Cajamarca.

Mucho ke agradeceré s sinva oforgar s2gin su opinidn, una categoria a cada
tem gue aparece a confinuacion, marcando con wna X en la columna

comespondiente. La categoria es:
Siempre (3)
Casi siempre [C5)
A veces (AV)
Casi nunca (CN)
Munca (M)

Si usted considera necesano hacer algunas recomendacionss o incluir ofros

aspecios a evaluar, le agradezco de antemano.
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2.1. ASPECTOS GEMNERALES

H® | Azpectos a evaluar 5 [CS|AV|CH|N

1 | Nomibre de la propuesia x

Z | Representacion grafica dela X
propuesta

3 | Secciones que comesponde X

4 [ Momiyre de estas secciones X

5 | Elementos componentes de cadauna | X
de sus secciones

6 | Relaciones de jerarquizacion de cada | X
una de sus sscciones

T | nterrelaciones entre los componentes | X
estucturales de estudio

2.2, CONTENIDO

H® | Azpectos a evaluar 5 |CSAV|ICN|N

1 | Hombre de |la propuesta X

2 |Las estrategias estan bien elaboradas | X
para la propuesta

3 | Programaciones de capacitacdones | X
oon profesionakes

4 |Coherencia entre el ftitwko y la|X
propuesta

5 |Edste relacion enfre las estrategias | X
programadas y el tema

6 | Guarda relacion la propuesta con el | X
objefivoe general

T |El objetvo gereral guarda relacion | X
con os objetivos especificos

& |Relaciones con los  objefivos | X
especificos con las aclividades a
trabajar

9 |Las estrategias guardan relacion con | X
la propuests

10 |El organigrama estructural guarda | X
relacion con la propuesta

11 | Los principios guardan relacion con el | X
objetivo

12 |El tema fiene relacion con la | X
propuesta

13 [La fundamentacion fiene sustento | X
para la propuesta

14 | La propuesta contiene viabilidad ensu | X
estuchua
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tedricos

15 | Bl monitoreo v la evaluacion de la | X
propuesta son adecuados

16 | Loz contenidos de la propuesta tiemen | X
impacto académico y social

17 | La propuesta fiene sostenibilidad en el | X
iempo v en el espacio

18 [La propuesta esta inserada en la | X
invesfigacion

19 |La propuesta cumple con Jos | X
requisitos

20 | La propuesta confiens fundamentos | X

2.3, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
H® | Aspectos a evaluar 5 |[CS|AV|CHN
1 |Perinencia i
2 |Actmlidad: La propuesta fiense
relacion con el conocimiento cientiico | X
del tema de investigacion

3 [Congruencia intema de los diversos
elementos  propios  del estudic de | X
investigacion

4 |El aporte de su validacion de la
propuesta favorece el proposito de la | X
tesis para su aplicacion

Agradezco su gralitud por sus valiosas consideraciones:

Lugar y fecha: Chiclayo 15M122021

A i
'\ |

ldo |+

DI W°- 27431920

Mombres: Eulizes Cabrera Villena

Email: eucavi21i@gm
Celular: 962031313

ail.com

Gracias por su valiosa colaboracion
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Anexo 07,

Instrumento para validar la propuesta por expertos

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respecto profesional: DR: José Luis Silva Tarrillo

De acuerdo a la investigacion gue estoy realizando, relacionada Plan De
Mativacion Segin La Teoria De Herzberg Para el Desempefio Laboral de
Docentes Universidad Macional Autdnoma de Chota Cajamarca, me resultara
de gran utilidad toda la informacion gue al respecto me pudiera brindar en
calidad de expero en la matera.
Oibjetivo: VValorar su grado de experiencia en la temdatica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:
1. Datos generales del experto encuestados:
1.1. Afos de experiencia en gestion pldblica: 8 afos
1.2. Cargo que ha ocupado: Docente, Asistente de DIDUR,
Supervisor de Obra, Residente de Cbra, Sub Gerente de Unidad
Fomuladora, Asistente de OPMI.
1.3.  Institucion Educativa donde actualmente labora: Docente en la
UNACH
1.4. Especialidad: Ingenieria Civil
1.5. Grado academico alcanzado: Dr. En Gestion Publica v

zobernabilidad
2. Test de autoevaluacion del experto

2.1. Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual s
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala

(Dominic minimo=1 ¥ dominio maximo=10)

1 2 3 4 3 G 7 B |9 10

2.2. Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en
los criterios valorativos aportados por usted:

Grado de influencia
Fuentes de argumentacion en las fuentes de
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argumentacion
Alto | Medic | Bajo
Analisis teoricos realizados por Ud. X
Su propia expenencia X
Trabajos de autores nacionales X
Trabajos de autores extranjeros X
Conocimiento del estado del problema ensu| X
trabajo propio
Su institucion X

EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

[ Nombres v Apellidos del experto | DR. Jose Luis Silva Tarrillo

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué la productividad laboral
de los Docentes de la Universidad Nacional Autonoma de Chota.

Por las particularidades del indicade Informe de Investigacion es necesario
someter a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con la
variable de estudios: Plan De Motivacion Segun La Teoria De Herzberg Para
el Desempefio Laboral de Docentes Universidad Macional Autonoma de
Chota Cajamarca.
Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada
item gque aparece a continuacion, marcando con una X en la columna
comespondiente. La categoria es:
Siempre {5)
Casi siempre (CS)
A veces (AY)
Casi nunca (CH)
Munca (M)

5i usted considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir oiros

aspectos a evaluar, le agradezco de antemano.
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2.1,

ASPECTOS GENERALES

H* | Azpectos a evaluar 5 |CS5|AV|CH

1 | Mombre de la propuesta X

2 | Representacion grafica de la X
propuesta

3 | Secciones que comesponde X

4 | Mombre de estas secciones X

5 | Elementos componentes de cada una | X
de sus secciones

6 | Relaciones de jeramuizacion de cada | X
una de sus secciones

T | Interrelaciones entre los componentes | X
estructurales de estudio

22, CONTEMIDO

H* | Azpectos a evaluar 5 |C5)]AV|CH

1 | Mombre de la propuesta X

2 | Las estrategias estan bien elaboradas | X
para la propuesta

J | Programacionez de capacitaciones | X
con profesionales

4 | Coherencia enire el fitulo v la| X
propuesta

& | Existe relacion entre las estrategias | X
programadas y el tema

& | Guarda relacion la propuesta con el | X
objetivo general

7 | Bl objetivo general guarda relacion | X
con los objetivos especificos

g | Relacicnes  con los objetivos | X
especificos con las actividades a
trabajar

9 | Las estrategias guardan relacion con | X
la propussta

10 | Bl organigrama estructural guarda | X
relacion con la propuesta

11 | Los principios guardan relacion con el | X
objetivo

12(El tema tiene relacion con la| X
propuesta

13 | La fundamentacion fiene sustento | X
para la propuesta

14 | La propuesia contiens viabilidad en su | X
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eatructura

15 | Bl monitoreo v la evaluacion de la | X
propuesta son adecuados

16 | Los contenidos de la propuesta tienen | X
impacto académico y social

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el | X
tiempo v en el espacio

18 | La propuesta esta insertada en la | X
investigacian

19 (La popussta cumple con los | X
reguisitos

20 | La propuesta contiene fundamentos | X
tedricos

23, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N" | Aspectos a evaluar 5 |CS5| AV

1 | Pertinencia X

2 | Actuslidad: La propuesta tiene
relacion con el conocimiento cientifico | X
del tema de investigacion

3 | Congruencia intema de los diversos
elementos propios del esiudic de (X
investigacion

4 |El aporte de su validacion de la
propuesta favorece el proposito de la | X
tesis para su aplicacion

Lugar y fecha: Chiclayo 15M122021

. ;‘/ k-
Illl o
i

DI N°: 46412746
Agradezco su gratitud por sus valicsas consideraciones:
Mombres: José Luis Silva Tamillo

Email: jlsivatifiunach.edu.pe
Celular: 973006832



Anexo 7. Matriz de consistencia

TITULO: Plan de Motivacion segun la Teoria de Herzberg para el Desempefio Laboral de Docentes Universidad Nacional Autbnoma de Chota

Cajamarca

FORMULACION

OBJETIVOS DE

Problemas especificos:
a) ¢Como es el
desempefio laboral
docente en una
Universidad Nacional de
Chota.?

b) Identificar el
desempefio docente,
segln sus componentes 'y

c) Haborar el plan
motivacional para los
docentes de la

Universidad Nacional de
Chota

Objetivos especificos

ldentificar el nivel deg
desempefio laboral docente
en una Universidad Naciona
Auténoma de Chota, Analizal
el desempefio laboral segun
sus dimensiones de
responsabilidad formal
comunicacién, metodologia,
materiales, actitud
evaluacion, motivacion Y|
satisfaccion y finalmente s¢
disefid el plan de motivacion
para los docentes de Ig
UNACH

No tiene hipétesis

por ser un estudio
descriptivo  con
propuesta

Factores motivadores

Variable
dependiente
Desempefio
docente
Responsabilidad
formal
Comunicacién
Metodologia
Materiales
Actitud
Evaluacion
Motivacion
Satisfaccion

primer a séptimo
ciclo.
POBLACION

150 estudiantes la
carrera de ingenieria

civii del primer a
séptimo ciclo.
MUESTRA
86 estudiantes
calculado con la

formula de poblacion
finita

Tipo

Enfoque cuantitativo — descriptivo con

propuesta

Disefio: No experimental

DEL LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION [ENFOQUE /NIVEL TECNICA /
2 Y MUESTRA |(ALCANCE)/DISENO [INSTRUMENTO
PROBLEMA INVESTIGACION ( )
ProblemaPrincipal: Lo L
¢De qué manera un plan gr%l:é;]\g? P””C'ﬂﬁh e Variable
de motivaciéon contribuye POHE independiente
en el desempefio laboral ga\%t:}gam%gal Hbearsz%g?g er;])arlz Plan  motivacional ~ [UNIDAD DE
docente en la Universidad | in-ar of desempefio labora segun la teoria de  |ANALISIS
Nacional Auténoma de [docente - 2021 Herzberg Estudiantes la carrera
Chota? Factores de higiene [de ingenieria civil del

Cuestionario
desempefio docente en
la Unan-Managua
adaptado en el Peru por
Estrada et al (2019)




