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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi. Con este
fin se aplicaron los instrumentos a 23 docentes y al director de la Institucion Educativa en
estudio. Las hipdtesis formuladas planteaban que si existe relacion significativa entre las
variables. El estudio planteado fue de tipo no experimental, de naturaleza descriptiva
correlacional, de corte transversal. La informacion se recolectd a través de la aplicacion del
cuestionario como instrumento principal. Para el procesamiento estadistico se utilizé la
prueba chi cuadrado y la correlacion de Pearson el programa SPSS. Los resultados
encontrados permitieron comprobar las hipotesis planteadas, es decir que la motivacion
laboral se relaciona directamente con el desempefio de los docentes de la Institucion
Educativa Béasica Regular Andahuasi. Se formularon las conclusiones y recomendaciones

del caso

Palabras clave: Motivacion, motivacién laboral, desempefio docente, satisfaccion laboral,
necesidades, autoestima, autorrealizacion, pertenencia, planeacién, comunicacion, trabajo

en equipo, evaluacion, formacion docente.



ABSTRACT

The aim of the study was to determine the relationship between work motivation
and performance of teachers of School Basic Regular Andahuasi. To this end instruments 23
teachers and the director of the Educational Institution study apply. The formulated
hypothesis is that if there is significant relationship between the variables. The proposed
study was non-experimental, correlational descriptive, cross-sectional. The information is
collected through the questionnaire application as the main instrument. For statistical
processing test we were used chi square and Pearson correlation SPSS. Results allowed to
check the hypotheses, that work motivation is directly related to the performance of teachers
of School Basic Regular Andahuasi. The conclusions and recommendations of the case were

made.

Keywords: Motivation, work motivation, teaching performance, Job satisfaction, needs,
self-esteem, self-realization, belonging, planning, communication, teamwork, evaluation,

teacher training
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INTRODUCCION

En todos los ambitos interviene la motivacion como mecanismo para lograr objetivos
y alcanzar metas, ya que, representa un fendmeno humano universal de gran trascendencia
para las personas y la sociedad. La motivacion es un elemento importante del
comportamiento organizacional, que permite encaminar el esfuerzo, la energia y la conducta
en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y enfocandolo

mas para el logro de los objetivos que importan a la empresa o institucion donde labora.

La motivacion es de importancia para cualquier area, si se considera en el ambito
laboral se puede lograr que los empleados motivados se esfuercen por tener un mejor
desempefio en su trabajo. Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y
disfruta al atender a sus clientes, o por lo menos lo intentard. La motivaciéon consiste
fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto
desempefio, se puede indicar que las culturas positivas las construyen las personas, por tal
motivo se debe pensar ;qué se puede hacer para estimular al trabajador a dar lo mejor de
ellos mismos?, de tal forma que favorezca tanto los intereses de la empresa como los suyos

propios.

Este proyecto de investigacion se enfoca en la importancia del talento humano en las
organizaciones, -en nuestro caso en una institucion educativa- por lo tanto se presentan
algunos factores que determinan la motivacion laboral y como pueden influir en el
desempefio de los docentes. Se considera que mediante la implementacion de politicas que
los beneficien se puede lograr que ellos se sientan satisfechos en sus lugares de trabajo y asi

obtener una mejora en la productividad de la institucion.

Bajo este planteamiento se presenta el proyecto titulado “Relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi”
con el propdsito de analizar el grado de motivacion de los docentes de la Institucidn, y como

esto puede influir en el desempefio de sus funciones.

La metodologia utilizada para llevar a cabo el proyecto se basa en una investigacion
de campo en la Institucién Educativa Basica Regular Andahuasi, aplicando una encuesta a

sus empleados que permita definir las expectativas que tienen con respecto al salario, el

xii



clima organizacional, las relaciones laborales y la filosofia de gestion, considerando éstos

como factores que inciden directamente en la motivacion laboral.
La tesis se estructura de la siguiente manera:

-El capitulo I, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, en donde hacemos la
descripcion de la realidad problematica, la formulacién del problema y la justificacion de la

investigacion.

- El capitulo 11, MARCO TEORICO, presentamos los antecedentes y las bases tedricas

del tema de la investigacion.

- El capitulo I, METODOLOGIA, se indica el disefio metodoldgico, la poblacion y

muestra, y las técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion.

- El capitulo 1V, RESULTADOS, que es la autoevaluacion de los procedimientos

empleados.

-El capitulo V, DISCUSION de los posibles alcances y significados de la

investigacion.

~En el capitulo VI, las CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES, en donde
hacemos referencia a los resultados precisos que obtuvimos en el desarrollo de la
investigacion, y donde se realiza el planteamiento de estrategias y medidas de accion a tomar

para la solucidn del problema que se investigo.

- En las REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS, presentamos las fuentes consultadas

para la realizacion de la investigacion y redaccion del informe.

-Los ANEXOS, aqui consideramos los instrumentos y otro tipo de documento que
han sido necesarios para el desarrollo del trabajo.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

El concepto de motivacion se ha utilizado en diferentes sentidos. En general, motivo
es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada forma, es decir, que origina
un comportamiento determinado, este impulso a actuar puede ser provocado por un
estimulo externo que proviene del ambiente o generado por procesos mentales de la

persona.

Todos de alguna u otra forma vivimos con algun motivo, las cuales se basan en
necesidades primarias (aire, alimento, suefio, etc.), o en necesidades secundarias
(autoestima, afiliacion,) un sentimiento que nos lleva, nos impulsa a realizar lo que
deseamos para luego sentirnos satisfechos. En cualquier modelo de motivacion el
factor inicial, es el motivo para actuar, la razon, el deseo, la necesidad
inadecuadamente satisfecha, los motivos hacen que el individuo busque la realizacién

e inicie la accion, los motivos pueden satisfacer en muchas formas.
(Churuden & Sherman, 1986) expresan que:

“La motivacion representa la accion de fuerzas activas o impulsoras, solo se
comprende  parcialmente,  implica necesidades, deseos, tensiones,
incomodidades y expectativas. Esto implica que existe algin desequilibrio o
insatisfaccion dentro de la relacion existente entre el individuo y su medio.
Identifica las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado
comportamiento que varia de individuo a individuo, tanto los valores y los
sistemas cognitivos, asi como las habilidades para poder alcanzar los objetivos
personales, éstas necesidades, valores personales y capacidades varian en el

mismo individuo en el transcurso del tiempo, esta sujeta a las etapas por las que



atraviesa el hombre, desde nifio busca culminar sus estudios o cuando es
trabajador tiene otras aspiraciones. Asimismo, este mismo autor también define
que “la satisfaccion que los individuos reciben en su empleo, depende en mucho
el grado hasta el cual tanto el puesto como todo lo relacionado con el cubran sus

necesidades y deseos”. (p. 283).

En virtud que gran parte de la motivacion de un individuo es inconsciente no se da
cuenta claramente de todas sus necesidades. Por lo tanto es mas dificil obtener una
evaluacién exacta de las necesidades de un individuo. Los deseos son los anhelos

conscientes por cosas o condiciones que un individuo cree que le aportara satisfaccion.

(Churuden & Sherman, 1986) expresan que: “la satisfaccion en el trabajo esta
considerada como una importante dimension del proceso motivacional que refleja el
grado hasta el cual el individuo percibe sus necesidades y deseos y la forma en que

satisfacerse”. (p. 285).

Dentro de este mismo contexto se desprende segun el autor (Robbins & Coulter, 1996),
el cual define la satisfaccion en el trabajo como: Una variable al comportamiento
organizacional, es decir, que es la actitud general del individuo ante su propio trabajo,
la diferencia entre la cantidad de recompensa que reciben los trabajadores y la cantidad
que creen deberian recibir. Asi mismo considera que es indispensable que la gente se
interese en las actitudes del personal, porque estos son un aviso de problemas
potenciales en la organizacion. Un personal satisfecho traslada su satisfaccion a su vida
y a su salud. Estas satisfacciones se traducen en una mayor productividad, en menos
faltas al trabajo y en la disminucion de los niveles de rotacion. (p. 189).

Sin embargo un desconocimiento de insatisfaccion en los trabajadores por parte de las
organizaciones, en nuestro caso, la Direccion de las Instituciones Educativas, corre el
riesgo de alimentar la presencia de escenarios desfavorables que restrinjan la
identificacion, el compromiso, los deberes, las obligaciones y la participacion del

personal docente dentro de su entorno laboral.

Por tales razones, se desprenden que estas condiciones podrian generar una pérdida

del espiritu productivo y una posible entropia organizacional.



Ademas (Bateman & Snell, 2001), plantea que:

“Es ventajoso para las organizaciones cualquiera que sea su tipo; tener una fuerza
laboral satisfecha, pues esto conduce a menor ausentismo, rotacion, dafio,
demandas, huelgas, costos médicos, cobros, sabotajes, por el contrario permite
crear producto de mayor calidad, ya que los empleados expresan su
insatisfaccion de diferentes maneras. Por ejemplo, podrian quejarse,
insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus
responsabilidades, como Abandono, el cual puede expresarse mediante la
conducta orientada a irse, incluye la busqueda de otro empleo y renuncia.
Ademas se debe considerar que se pueden dar factores de negligencias,
implicados actitudes pasivas que pueden permitir que una situacion pueda
empeorar para alcanzar las metas organizacionales, y que pueden llevar al

aumento de errores”. (p. 75).

Desde las perspectivas anteriores se debe tener en cuenta los factores de riesgo que
puedan influir de forma directa en el desemperio de las funciones de cualquier docente,
afectando el desarrollo de las actividades pedagogicas, y esto no depende solo de las

habilidades de los docentes, sino también de su motivacion.

Segln (Chiavenato, 1., 2000) el desempefio laboral, “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; este constituye la estrategia
individual para lograr objetivos”. (p. 359). Ademas se debe consideran una serie de
caracteristicas individuales como la capacidad, habilidades, necesidades y cualidades
que interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos que puedan afectar resultados y los cambios sin precedente gque estan

dando en las organizaciones.

Igualmente se puede decir que la mejora del desempefio profesional sera factible en la
medida en que este se oriente a la construccion de competencias profesionales,
entendidas esencialmente como un saber actuar, lo cual exige reflexion y
consideracién. Por ello se debe asumir un referencial por competencias, que ponga de
relieve un claro compromiso con la figura del préctico reflexivo, eje de toda propuesta
formativa. Igualmente se hace necesario el cambio de vision de todos los profesionales

como en el &mbito de la educacion, el cual asume un rol determinante en las sociedades,



con cada una de las acciones que emprende, y que sirven de modelo para las nuevas

generaciones venideras.

En otro orden de ideas, se puede decir que la labor docente siempre ha sido vista como
una actividad digna, que ha servido de modelo para inculcar valores morales, que
permitan convivir en una sociedad basada en la ética y la justicia, fomentar el respeto,
la solidaridad en pos de compartir en paz. Pero para que todo esto surja de una forma
positiva, debe existir en el docente como punto de partida, la vocacion de servicio y
motivacidn, para realizar sus labores con sentido de partencias, y estar comprometidos
con los objetivos y las metas que tengan las instituciones en donde estos prestan su

labor.

En cuanto a lo antes expuesto, (Chacon, 1997) expresa que las organizaciones
educativas “son centros de trabajos educativos que tiene como objeto desarrollar
programas educativos, culturales, donde deben haber liderazgo social y participativo™.
(p- 33). Sin embargo estos actores deben estar motivados y tener satisfechas todas sus

necesidades para sentirse compensado por la actividades que realizan.

En la provincia de Huaura, se encuentra la Institucion Educativa Basica Regular
Andahuasi, ubicado en el distrito de Sayan, a 41 km, de la ciudad de Huacho. En la
actualidad, esta institucion atiende una matricula escolar de 305 estudiantes. La
creacion de este plantel se describe segiin Resolucion Directoral Zonal N 0355-84 de
fecha 30 de marzo de 1984, en donde acuden a sus clases 23 docentes de la ciudad de

Huacho y Sayan, porque no son habitantes en donde se encuentra la institucion.

De acuerdo a un sondeo entre los docentes, realizado por la autora, el cual se realizd
con la intencion de conocer su opinién acerca de los factores que los motivan al
desempefiar sus funciones, se verifico que dentro de esta institucion educativa, se
vienen presentando cierto grado de insatisfaccion por parte de ellos, ya que sus
condiciones actuales no son las mas Optimas para llevar a cabo sus actividades con

mayor eficiencia y eficacia.

Desde estas perspectivas la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi, requiere
superar esta dificultad, o por el contrario puede presentar consecuencias adversas a las

metas educacionales, ya que si sus docentes no estan motivados y satisfechos, tendran



un menor rendimiento en su desempefio pedagdgico, afectando directamente a los

estudiantes y por ende al cumplimiento de los objetivos del presente afio.

Por todas estas razones planteadas surge la necesidad de analizar la incidencia de la
motivacién en el desempefio laboral del personal docente de la Institucion Educativa
Basica Regular Andahuasi; a fin de elevar los niveles de productividad y excelencia,
empleando factores motivacionales que permitan el desarrollo de las actividades con
mayor compromiso de ensefianza, para que nuestras generaciones copien modelos de
sus educadores, los que van a estar satisfechos con lo que hacen ya que se veran

reivindicados de acuerdo a sus labores encomendadas.

Frente a tal planteamiento descrito surge la siguiente interrogante: ¢ Qué relacion existe
entre la motivacion laboral y el desemperio de los docentes de la Institucion Educativa

Basica Regular Andahuasi?

Para resolver este problema, se realizara este estudio y determinar la influencia de la
motivacion laboral en el desempefio de los docentes y arribar a conclusiones que logren

garantizar el desarrollo del trabajo pedagogico entre docentes y estudiantes.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢ QUE relacion existe entre la motivacion laboral y el desempefio de los docentes de la

Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Quérelacion existe entre las necesidades basicas y el desempefio de los docentes?
b) ¢Qué relacidn existe entre la seguridad y el desempefio de los docentes?

c) ¢Qué relacion existe entre la pertenencia y el desempefio de los docentes?

d) ¢Que relacion existe entre la autoestima y el desempefio de los docentes?

e) ¢Qué relacion existe entre la autorrealizacion y el desempefio de los docentes?



1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio de los docentes de

la Institucion Educativa Béasica Regular Andahuasi.

1.3.2 Objetivos especificos

1.4

a)

b)

d)

Determinar la relacion que existe entre las necesidades basicas y el desempefio

de los docentes.

Determinar la relacion que existe entre la seguridad y el desempefio de los

docentes.

Determinar la relacion que existe entre la pertenencia y el desempefio de los

docentes.

Determinar la relacion que existe entre la autoestima y el desempefio de los

docentes

Determinar la relacion que existe entre la autorrealizacion y el desempefio de los

docentes.

Justificacion de la investigacion

Conveniencia

Ante la desmotivacion de algunos docentes, y una inadecuada conducta social de éstos

ultimos, que se manifiesta por dificultad de integracion y relacién con los demas, se

ha optado por investigar a cerca de la influencia de la motivacion laboral, puesto que

se busca que el desempefio de los docentes, sea el 6ptimo, lo que contribuira a una

educacion de calidad.

Relevancia Social

El presente trabajo es relevante para la sociedad porque contribuird en mejorar la

relacion laboral de los docentes, y por ende mejorar progresivamente la ensefianza

aprendizaje, asi como el futuro nivel profesional de los estudiantes.



1.5

Implicaciones précticas

Posee implicaciones practicas porque permitird desarrollar la autoestima en los
estudiantes y docentes, fomentar actitudes y valores de solidaridad, dialogo y
convivencia, asi como renovar el autorespeto y las capacidades sociales para una vision

positiva de la vida.
Valor teorico

El aporte tedrico estard centrado en la motivacion laboral y el desempefio docente

mediante la relacion que pudiera existir entre ambas.
Utilidad metodoldgica

La utilidad metodologica esté orientada a la generacion de estrategias que mejoren las
relaciones entre docentes y la direccion lo que generara una mejor ensefianza a los

estudiantes.
Delimitaciones del estudio

Para realizar el presente trabajo, se ha realizado las coordinaciones respectivas con el
personal directivo y administrativo de la Institucion Educativa Béasica Regular
Andahuasi. Para el desarrollo del trabajo de campo se cuenta con recursos financieros
necesarios, en lo que respecta a recursos humanos, el asesor de la investigacion sera
un docente de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion; ademas se contara con el apoyo permanente del equipo de docentes

consejeros del desarrollo de tesis.

En cuanto a las variables involucradas en el estudio: Relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Béasica Regular
Andahuasi estd enmarcada en fomentar la asertividad y su contribucién social en los
jévenes estudiantes, y referente a la variable dependiente cual es desempefio de los

docentes, esta abarcara la descripcion de la misma.

Los limites de estudio referente a la poblacién estan centrados a los docentes de la
Institucion Educativa en mencién. Existen limitaciones de tiempo ya que para el

trabajo de campo esté previsto en el periodo de dos meses.



1.6 Viabilidad del estudio

La presente investigacion fue posible gracias a la facilidad que nos brindaron las
autoridades la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi, asi como de los
docentes y demas integrantes de la comunidad educativa.

Técnica

Este proyecto de tesis tiene todos los elementos necesarios para su desarrollo, de
acuerdo a lo establecido por la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién de Huacho.
Ambiental

Es oportuno remarcar que por ser una investigacion netamente académica, no afectara

el medio ambiente en ninguno de sus niveles.
Financiera

El presupuesto y el financiamiento de la inversion esta debidamente garantizado por
el investigador.

Social

Se ha conformado un equipo de apoyo, el mismo que ya esta comprometido e

implementado para que su participacion sea mas pertinente y eficiente.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

(Garcia, 2016) realiz6 la siguiente investigacion: La Motivacion laboral. Estudio
descriptivo de algunas variables. Universidad de Valladolid. Con la presente
investigacion se pretende exponer con datos obtenidos a través de entrevistas, como
no sélo la retribucion econdémica es elemento motivador para que se llegue a la

consecucion de los objetivos de la empresa por los trabajadores. (p. 5)
Tipo de disefio metodoldgico: Se realizd una investigacion de tipo no experimental.

Muestra: compuesta por 20 trabajadores comprendidos en un rango de 25 a 45 afios

con o sin cargas hipotecarias o familiares.

Instrumentos: La técnica e instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la

entrevista personalizada y dialogada.
Conclusiones:

El desarrollo del trabajo es fundamental para la consecucién de los objetivos de la
empresa, por lo que el poder definir de forma adecuada una estrategia para potenciar

su motivacion y desarrollo es fundamental.

La retribucion econdmica es una parte importante, ya que como podemos observar es
el motivo de abandono del trabajo por un 45% de los entrevistados, pero el salario
emocional o motivador es fundamental, y como observamos en el gréfico el 55% de

los entrevistados abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral.



Las entrevistas realizadas nos suministran informacion de los elementos motivadores
y condicionantes que influyen en las personas para sentirse satisfechos, obtener sus

objetivos, sentirse a gusto, etc.

El objetivo para las empresas deberia ser no solo plantearse una retribucién econémica
como elemento exclusivo motivador sino un conjunto de elementos distintos que
permita el desarrollo pleno de la personas y en consecuencia, sus resultados aportaran

mas produccion y el valor parar la consecucion de los objetivos de la empresa.

Segun los resultados los entrevistados exponian que como se podria mejorar su
situacion personal dentro de la empresa, el 60% de las personas entrevistadas optaba
por reconocimiento y remuneracion econoémica, el 30% a las relaciones interpersonales

y remuneracion, y el 10% al reconocimiento y la disposicion de recursos.

El mayor porcentaje es para el reconocimiento y la remuneracion econémica, el
segundo porcentaje seria para las relaciones interpersonales y remuneracién, en ambos
porcentajes mayoritarios se encuentra el elemento salario pero también los
entrevistados valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones interpersonales
como aportacion del desarrollo de su trabajo, aunque no sea un salario retribuido
econdémicamente. Debemos tener en cuenta que el 75% de los entrevistados soportaba
cargas hipotecarias, familiares 0 ambas, por esta condicion siempre se va existir una

mayor tendencia a valorar la remuneracion econémica.

No sirve de nada retribuir econémicamente a una persona si no esta motivada y no
desempefia su trabajo en la busqueda de la consecucion de los objetivos de la empresa.
Las personas entrevistadas valoran su buena relacion con su superior o jefe un 65%, y
lo atribuyen a la autonomia para desarrollar su trabajo, al respeto y con mayor

porcentaje al reconocimiento por parte del superior o jefe de su trabajo.

Por otro lado las personas entrevistadas que valoraban mala su relacion con su superior
o jefe, lo atribuyen a la falta de reconocimiento de este a su trabajo. Los trabajadores
expone con estos datos que el reconocimiento por parte de su superior o jefe es un
elemento motivador para la realizacion de su trabajo, la inversion en estos elementos
motivadores no tiene gasto econdmico pero si gran repercusion en los trabajadores y

en consecuencia en su desarrollo del trabajo.
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El trabajador necesita sentirse reconocido tanto por su jefe o directivo como por sus
comparfieros, por lo que su reconocimiento o diferenciacion del resto de los

trabajadores, actuard como elemento motivador para él.

Respecto al dato de el volumen de la empresa, (pequefia, mediana y grande) no se han
observado datos significativos en las valoraciones de los trabajadores segun el

volumen en la empresa que trabajan.

Los entrevistados valoraron como elementos motivadores un buen salario y un trabajo
estable con un 40%, un 15% buen salario y posibilidades de promocion, un 15%
jornada laboral comoda y trabajo estable, y un 25% jornada laboral comoda y buen
clima laboral. Todas estas caracteristicas de estabilidad, promaocion, jornada laboral
cémo o buen clima laboral no derivan en un gran gasto econdmico y son unos

importantes motivadores de productividad y mejora del desempefio.

Todo lo expuesto destaca que para el trabajador la parte econdmica solo es una parte
de lo que le aporta su trabajo, y aunque algunos casos implican la inversion de la
empresa, muchos se logran con simples elementos que no implican inversiones.
Fomentar el reconocimiento de una laboral, mejorar el clima laboral y apostar por el

sentimiento de autonomia y responsabilidad del trabajador.

La satisfaccion y motivacion de los trabajadores se encuentra totalmente vinculada a
la productividad y a la satisdacion del cliente por lo que directamente esta vinculada a
la productividad de la empresa o consecucion de objetivos. Por ello se deberia invertir
mas en elementos de retribucién emocional buscando cumplir los objetivos de la
empresa simultaneamente con los objetivos del trabajador, generando beneficios y

mejorando las relaciones profesionales.

Ademas, se debe tener en cuenta los factores que involucra el equilibrio adecuado para
la persona en aspectos familiares y extra laborales, que finalmente aporta a la

motivacion y bienestar.

El salario emocional es primordial para la consecucion de objetivos de las empresas,

el valor humano es el valor de las empresas.

Se realiza una segunda entrevista para recoger informacion sobre los beneficios o

ventajas que tienen los trabajadores por formar parte de la organizacion o la empresa;
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durante las mismas se les guia a los entrevistados con comentario o preguntas cortas

para que expongan todos los beneficios extrasalariales que les concede la empresa.

En primer lugar, se observa que la mayoria de los entrevistados que disponen de estos

beneficios extra salariales son trabajadores de empresas medianas y grandes empresas.

En segundo lugar, se encontr6 una dificultad para que el entrevistado expusiera todos
los beneficios extra salariales que le aporta la empresa. Esta dificultad viene derivada
de que los entrevistados no evallan estos beneficios extra salariales como un incentivo

de la empresa sino como un aspecto habitual de su trabajo.

En un principio de la entrevista, cuando se desarrollaban los distintos beneficios extra
salariales, el entrevistado los valoraba respecto a otros trabajadores de otras empresas,
y los expresaban como un elemento de motivacion o un elemento de diferenciacion
positivo de su empresa. Segun se va desarrollando la entrevista, se observa como el
entrevistado caracteriza estos beneficios como obligacion formal de la empresa,

eliminando el caracter motivacional de los mismos.

Podemos afirmar que el trabajador aspira a obtener de su trabajo unos beneficios
econdmicos Yy extra salariales y una vez obtenidos, esa posicion pasa de ser la deseada
ala posicion habitual, por lo que el trabajador continuamente deseara que su trabajo le
aporte continuamente nuevos beneficios, ya sean econdmicos y/o beneficios extra

salariales. (p. 47)

(Sanchez, M., 2016) realizd la siguiente investigacion: Motivacion como factor
determinante en el desempefio laboral del personal Administrativo del Hospital Dr.
Adolfo Prince Lara. Puerto Cabello. Estado Carabobo. Universidad Nacional
Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Nacional. Venezuela. EI propésito de
la investigacion es analizar los factores motivacionales presentes como elementos
claves para el desempefio laboral, dirigidos a incentivar la motivacion como estrategia
para alcanzar un mejor desempefio del personal administrativo del Hospital “Dr.

Adolfo Prince Lara”. (p. 7)
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Tipo de disefio metodoldgico: Se realiz6 una investigacion de tipo correlacional,

descriptiva y de campo.

Muestra: el colectivo a investigar estuvo conformado por una poblacion de doce (12)
trabajadores. Por ser una poblacion pequefia, finita y homogénea no se aplicaron

criterios muéstrales. Por lo tanto se tomé la totalidad de la misma.

Instrumentos: La técnica e instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la

encuesta tipo cuestionario con 39 preguntas cerradas escala de Lickert.
Conclusiones:

En relacion al objetivo especifico niumero 1, Identificar los factores motivacionales

presentes como elementos claves para el desempefio laboral, se evidenci6:

e Se pudo observar que el existe un alto indice de descontento por los ingresos que
perciben en relacion a el trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para
ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas, debido a que
son muy pocos los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario
justo acorde con la funcion y nivel de exigencias que desempefian; unido al
incentivo que nunca reciben, por cuanto jamas son tomados en cuenta para

participar en eventos que les permita respaldar su profesion.

e De igual forma, se les reconoce muy poco la asistencia al trabajo, y ellos sefialan
que el ambiente donde laboran es generalmente tenso como también las actitudes
de sus comparieros es conflictiva lo cual no les estimula a efectuar las actividades
con eficacia y menos con eficiencia, pero cabe destacar algo; que a personal le gusta

el trabajo que realiza en el departamento.

e En consecuencia, se puede evidenciar que el personal administrativo hace un
esfuerzo para realizar sus actividades en el departamento, puesto que existen varios

factores que inciden negativamente en la efectividad de dichas labores.

Con respecto al objetivo especifico nimero 2, Diagnosticar las necesidades
motivacionales del personal administrativo del Hospital. En términos generales se

evidencio que:
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e En cuanto a la deteccion de necesidades motivacionales del personal administrativo
se tiene que por un lado la mayoria consideran que los incentivos econdémicos que
ofrece la institucion no satisfacen totalmente las necesidades béasicas, ya que con
los ingresos que perciben no les permite adquirir vivienda propia y tampoco cubrir
los gastos de alimentacidn, lo cual debilita la calidad de vida de estos empleados e
inciden en su nivel de motivacion hacia la labor desempefiada en el departamento,
a pesar de recibir por parte de la instituciéon seguridad en el empleo y beneficios

sociales tales como (hospitalizacion y servicio médico).

e Por otro lado el personal manifiesta nunca perciben incentivos por la actividad
realizada de manera justa, menos se le reconoce por la labor cumplida. Esto
demuestra que dicho personal no esta satisfecho totalmente en sus necesidades
béasicas, debido a que las mas sentidas son la falta de una remuneracion acorde a las
exigencias y la carencia de incentivos que estimulen la ejecucion laboral en forma

exitosa.

Respecto al objetivo especifico nimero 3, Jerarquizar las necesidades motivacionales

identificadas por el personal administrativo del Hospital.

e En lo que respecta a las necesidades motivacionales identificadas por el personal,
se puede evidenciar por otra parte que se encuentran medianamente satisfechas,
puesto que se sienten a gusto con la carga del horario pero la remuneracion
econémica no compensa la labor cumplida, pues so6lo a duras penas logran cubrir
las necesidades de alimentacion (vivienda, proteccion contra amenazas y pérdidas,
entre otras), lo cual les hace sentirse inseguros e incomodos en el medio donde se

desenvuelven.

e Por otra parte, en el trabajo no se les refuerza por los logros obtenidos y no tienen
posibilidad de desarrollo dentro de la institucion, factores que les desmotiva
frecuentemente y les impide realizar a gusto sus tareas y asignaciones laborales (p.
68)

(Delgado & Di, 2016) realizaron la siguiente investigacion: La motivacion laboral y
su incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso. UniversidadCentral

de Venezuela. Con la presente investigacion se pretende analizar la incidencia
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de la motivacion laboral en el desempefio organizacional y determinar cuales son los

aspectos que influyen en la desmotivacion. (p. 24)

Tipo de disefio metodologico: La investigacion realizada fue una investigacion de

campo, de caracter descriptiva.

Muestra: la investigacion se aplicara a la poblacion total ya que ésta no es muy amplia
y es facil abarcarla completamente, por lo tanto, se cuenta con el tiempo, los recursos

y los medios para estudiar a todo el personal que labora en la Empresa.
Como instrumento para la recoleccién de los datos, se utilizé el cuestionario.
Conclusiones:

Con respecto al objetivo correspondiente a determinar el grado de conocimiento que
poseen los empleados de la Empresa de Bienes-Raices “Multiviviendas, C.A.” con
respecto a la Filosofia de Gestion de dicha organizacion se concluye que la mayoria
de los empleados conocen y se sienten identificados con los elementos que conforman
la Filosofia de Gestion de la empresa donde laboran (Vision, Mision, Objetivos y
Valores), sin embargo, la otra parte significativa de la poblacion reflejan en las
entrevistas no conocer a profundidad dichos elementos. Estos resultados se deben a
que no hay un proceso de induccion al momento de ingresar un nuevo empleado a la
organizacion, y queda de iniciativa propia de los mismos el averiguar sobre ficha
Filosofia de Gestion en la Empresa donde laboran. Los puntos débiles o deficiencias
encontradas deben ser cuidadosamente manejados con la capacitacion, ya que el
conocimiento de las mismas contribuye a preparar y formar al talento humano que
requiere y labora actualmente en la empresa a fin de establecer un vinculo entre la

Filosofia de Gestién y los empleados.

Con relacion al objetivo correspondiente a determinar las expectativas que poseen los
empleados de Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” con respecto al
desempefio y la motivacién laboral se obtuvo que la mayoria del personal se encuentra
en un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus actividades no estan relacionadas al
cargo que poseen, al momento de tomar una decision laboral la mitad de la poblacién
lo hace en grupo mientras que la otra mitad lo hace individualmente, al igual que un

50% no se siente identificado con el ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo
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hace. Lo anteriormente dicho hace referencia al bajo nivel de motivacion, asi pues, el
mismo condiciona los resultados segun la Teoria de Herzberg. El desempefio es una
variable dependiente del esfuerzo que se realiza y de otras variables tanto personales
(habilidades y conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el esfuerzo que
decide hacer el trabajador es, fruto de su motivacion. Para orientar el esfuerzo de los
trabajadores se requerird que los objetivos del desempefio estén claramente
establecidos. La motivacion laboral es un elemento fundamental para el éxito
empresarial ya que de ella depende en gran medida la consecucion de los objetivos de
la empresa. Lo cierto es que los directivos de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” no se han percatado de la importancia de esto y siguen
practicando una gestion que no tiene en cuenta al talento humano. También seconcluye
que la retribucion econdmica ha dejado de ser el elemento principal a tener en cuenta
a la hora de seleccionar un motivador dejando paso a otras consideracionescomo la
estabilidad y seguridad en el empleo, el ambiente laboral, el reconocimiento por el

trabajo desempefiado y las posibilidades de alguna promocion.

En torno al objetivo correspondiente a interpretar la relacion que existe entre el salario,
las expectativas laborales y la motivacion de los empleados de la Empresa de Bienes
— Raices “Multiviviendas, C.A.” se obtuvo que el 50% de la poblacion considera que
la remuneracion que percibe esta acorde con sus funciones, sus responsabilidades y
sus expectativas, mientras que el otro 50% considera que no lo estan. A medida que
un trabajador va mejorando su estatus econémico disminuye la importancia que le da
al dinero. Por tanto, el dinero no motivara de la misma manera a un trabajador que
tiene sus necesidades cubiertas que a un trabajador que lo necesita para subsistir. Segun
el Consultor en Gestion de Empresas, Gonzalez, L. (2006), “Hace ya muchisimos afios
y experiencias que demuestran que el salario es parte, y sélo una parte, de la
motivacion hacia el trabajo.”, también afirma que “sin embargo hay atin empresarios
que piensan que es lo Unico que puede motivar a sus empleados para quesean mas

productivos”.

Lo anteriormente dicho quiere decir que ya no se trata de cuan alto sea el salario,
aspectos como el reconocimiento, el sentirse valorado, el buen clima de trabajo v el

conocimiento entre otros, son factores claves para la motivacion del personal.
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Para culminar, el ultimo objetivo consiste en proponer un conjunto de
recomendaciones politico-gerenciales para mejorar la motivacion organizacional en
los empleados de la Empresa Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”. Se puede decir
que las herramientas gerenciales son instrumentos que facilitan al directivo o gerente,
la planeacidn, administracién, direccion, control y evaluacién de una organizacion y
sus procesos, e impulsan la optimizacién de recursos y el desarrollo de una gestion
eficiente, que permitan alcanzar los logros establecidos en busqueda continua del mas
alto desempefio posible. A continuacion, se proponen un conjunto de herramientas
politico — gerenciales, que se espera que los directivos de la Empresa en cuestion
logren aplicar a sus empleados para mejorar la motivacion y por ende la productividad
en la misma, y asi conseguir que los empleados satisfagan los factores motivadores e

higiénicos que plantea Herzberg en su Teoria de la Motivacion.

1. Organizacion como Herramienta Gerencial: Es necesario establecer jerarquias y
agrupar actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las funciones del
grupo, organizar equipos de trabajos productivos, es decir armonizar en todas las
decisiones y todos los actos, los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo,
organizar tareas, actividades y personas, motivar, comunicar, controlar y evaluar,
desarrollar al personal y asi mismo. Involucrar a los empleados y asignarles
responsabilidades, esto implica hacer que todos los empleados de la compaiiia
comprendan su papel y la importancia en la nueva organizacion, y establecer
objetivos que los motiven, mientras se les asigna responsabilidades. Es sumamente
importante implementar un plan de capacitacién apropiado para que cada empleado
pueda evolucionar en su profesion. En tal entorno, cada empleado estard mas
inclinado a mejorar sus habilidades para alcanzar sus objetivos personales y, como

consecuencia, intercambiaré su experiencia y conocimiento con otros.

2. Integracion del Personal como Herramienta Gerencial: Uno de los recursos mas
valiosos con que cuenta la empresa es su talento humano, es una de las actividades
del gerente a la que debe darse alta prioridad, en dos sentidos provision y desarrollo,
debe actuarse de acuerdo a una planificacién establecida en funcion de un analisis
de debilidades y fortalezas del personal que labora en Multiviviendas, C.A., se debe
estar atento en proporcionarles todas las herramientas, conocimientos que
garanticen productividad, resultados, ademas de sueldos, salarios, prestaciones que
garanticen su calidad de vida.
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Implementar una metodologia de trabajo en equipo. Incentivar la participacion de
los empleados es importante ya que estan motivados a implementar ideas cuando
ellos mismos las han propuesto. Por el contrario, un proyecto que se haya concebido
y desarrollado sin la ayuda de los empleados puede provocarles un sentimiento de
exclusién. Debido a esto, siempre se deben tener en cuenta las necesidades, los

consejos y temores de los empleados.

3. Implementacion del FODA como Herramienta Gerencial: Esta técnica permitird
contar con informacion valiosa proveniente de personas involucradas y que pueden
aportar ideas inestimables para el futuro de la entidad. Es necesario sefialar que la
intuicion y la creatividad de los involucrados es parte fundamental del proceso de
analisis ya que para los que una determinada situacion parece ser una oportunidad,
para otros puede pasar desapercibida; del mismo modo esto puede suceder para las
Amenazas, Fortalezas y Debilidades que sean examinadas. La técnica requiere del
andlisis de los diferentes elementos que forman parte del funcionamiento interno de
la entidad y que puedan tener implicaciones en su desarrollo, como pueden ser los

tipos de productos o servicios que se ofrecen.

4. Creacion de un clima laboral que motive al personal y mejore el desempefio del
trabajo: El clima laboral influye en el comportamiento de los empleados, el clima
de los grupos de trabajo influye en los resultados. Si dicho clima es positivo, éste
motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su cargo al ir mas alla de las
expectativas del trabajo. Los grupos de trabajo caracterizados por un mejor
desempefio contribuyen a un mejor rendimiento de la organizacion, lo cual, a su

vez, propicia mejores resultados. (p. 88)

(Schebert, 2016) realizo la siguiente investigacion: “La Influencia de la Motivacion
Laboral en el desempefio laboral de los empleados que trabajan en una Institucién
Auténoma de la Ciudad de San Salvador.” Universidad Francisco Gavidia. El
propdsito de la investigacion fue determinar si los factores motivacionales influyen en
el desempefio laboral de los empleados de una Institucion Auténoma en la Ciudad de

San Salvador en el segundo semestre del afio 2008. (p. 3)

Tipo de disefio metodoldgico: La investigacion realizada fue de tipo descriptiva.
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La muestra considera para la presente investigacion, estuvo constituida por 156

empleados de sexo femenino y masculino.

Como instrumento para la recoleccion de los datos, se utilizd el cuestionario. Para

esta investigacion, se uso la “Escala de Motivaciones Psicosociales”
Conclusiones:

e Los resultados del estudio muestran que la necesidad de integracion y de mantener
relaciones socio-afectivas entre los empleados (factor Aceptacion e Integracion

Social), es independiente de lo que pueda reflejar la evaluacion del desempefio.

o Losresultados de esta investigacion muestran que la busqueda de aprobacion social
y consideracion por parte de los demas, tanto por sus esfuerzos como por su valia
personal en los empleados (factor Reconocimiento Social), no se relaciona de

manera significativa con los resultados de la evaluacién del desempefio laboral.

e Los resultados del estudio muestran que la valoracion personal y confianza que el
personal tiene en si mismo (factor Autoestima/Autoconcepto) no se ve afectada por
los resultados de la evaluacion del desempefio laboral.

e Los resultados de esta investigacion muestran que la necesidad y tendencia del
empleado a desarrollar las capacidades personales, realizar proyectos y proponerse
metas nuevas en la vida (factor Autodesarrollo), son independientes de los

resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio laboral.

e Los resultados de este estudio muestran que la preocupacion que sienten los
empleados por obtener prestigio y éxitos profesionales asi como, el buscar los
medios y condiciones para influir y dirigir a otras personas (factor Poder), no se ven

afectados por la evaluacién del desempefio laboral.

e Los resultados de esta investigacion muestran que la bdsqueda de estabilidad
mental, familiar, laboral y social (factor Seguridad), no se relaciona de manera

significativa con el desempefio laboral (p. 48)

19



2.1.2

Investigaciones nacionales

(Chirito & Raymundo, 2017) presentaron su investigacion "La Motivacion y su
incidencia en el desempefio laboral del -Banco Interbank, tiendas en Huacho, Periodo
2014", para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién. Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Huacho, Peru; con el propésito de dar a
conocer teorias sobre motivacion y los tipos de evaluacion del desempefio que existen
para que el personal se encuentre realmente capacitado y apto para desemperfiar sus

tareas de manera eficaz y eficientemente en su respectivo puesto de trabajo. (p. 15)

Tipo de disefio metodolégico: La investigacion realizada fue de tipo descriptiva

correlacional.

La muestra considera para la presente investigacion, estuvo constituida por 43

empleados que laboran en las Tiendas de la ciudad de Huacho.
Como instrumento para la recoleccion de los datos, se utilizo el cuestionario.
Conclusiones:

La motivacion incide significativamente de manera positiva en el desempefio laboral
del Banco Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es decir en esta institucion
financiera se comprob6 que el ambiente laboral, politicas de la organizacion, salario,
seguridad en el puesto y comunicacion, conllevan a que los trabajadores se

desempefien de manera eficiente y eficaz, brindando el mejor servicio a los clientes.

Los factores motivacionales inciden significativamente de manera positiva en el
desempefio laboral del Banco Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es
importante que los trabajadores se sientan realizados, crezcan profesionalmente y
tengan reconocimientos por parte de la institucidon, y que siempre encuentren la

satisfaccion que logre que la institucién cumplas sus metas y objetivos

Los factores higiénicos inciden significativamente de manera positiva en el desempefio
laboral del Banco Interbank, tiendas en Huacho, periodo 2014; por lo tanto nos
referimos al entorno laboral de un trabajador y que se toma en cuenta el empleo,
salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipos de supervision, clima de las

relaciones entre direccion y empleados, reglamentos internos y oportunidades,
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logrando que el trabajador tenga una capacidad de satisfaccion para cumplir sus tareas

encomendadas.

En el Banco Interbank, la toma de decisiones esta siendo usada por los jefes de los
subordinados, permitiendo que los subordinados también aporten sus ideas y/o

soluciones antes los problemas que pueda enfrentar la institucion.

En el Banco Interbank, se capacita al personal para que desemperie su labor de manera
eficiente y que cuente con la experiencia necesaria para realizar su trabajo y cumplir

con las metas establecidas.

Los trabajadores se sienten que la seguridad en los puestos del Banco Interbank, se
encuentra en un nivel intermedio ya que la mayoria del personal tiene poco tiempo

laborando en la institucion y ain no se relacionan con todo el personal.

En esta institucion bancaria, se incentiva de una manera pausada la oportunidad que

se les brindan a los trabajadores para que crezcan profesionalmente.

Notamos que la rotacion de personal en la institucion es uno de los problemas
constantes que aun no se logra superar ya que como notamos en el trabajo hay un
porcentaje considerable de los colaboradores que lleva laborando menos de 3 afios en la

empresa. (p. 151)

(Alvitez & Ramirez, 2017) realizaron la investigacion “Relacion entre el programa de
compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la Empresa del Grupo Almer,
Trujillo —2013”, para obtener el titulo de licenciado en administracion. Universidad Privada
Antenor Orrego. Trujillo, Per(, con el propésito de determinar la relacién que existe entre la

motivacion de los empleados y el programa de compensacion e incentivos del Grupo Almer.
(p. 6)

Tipo de disefio metodoldgico: La investigacion realizada fue de tipo descriptiva.

La muestra considera para la presente investigacion, estuvo constituida por 10

empleados del Grupo Almer.
Como instrumento para la recoleccién de los datos, se utilizé el cuestionario.

Conclusiones:
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¢ Se ha determinado que existe relacion directa entre el Programa de Incentivos y
Compensacién de la Empresa con la Motivacién de los Empleados; mientras mayor
son los incentivos y compensaciones el nivel de motivacion es mayor, los

trabajadores valoran méas como incentivo y compensacion la retribucion econdémica.

e Se describe al Programa de Incentivos y Compensaciones empleado por la empresa
del Grupo Almer como muy bésico, por no decir inexistente, utiliza inicamente el
sueldo como motivacion, el cual al ser bajo no genera motivacion y mas aun si no es
complementado con otro tipo de incentivos y/o compensaciones econémicas y/o no

econdmicas.

¢ Se determiné el nivel de satisfaccion de los empleados de la Empresa del Grupo
Almer; 28% de los empleados se siente muy satisfecho, mientras que 12% se siente
satisfecho, 38% no siente ni satisfaccion, ni insatisfaccion, 9% siente insatisfaccion

y 13% siente mucha insatisfaccion con la motivacion que la empresa les genera.

Se propone para el Programa de Incentivos y Compensaciones; primero, mejorar la
remuneracion evaluando previamente las responsabilidades del puesto; segundo, se
debe incorporar actividades de capacitacion dirigidas a los empleados y relacionadas
con las actividades del area donde se desempefian; por ultimo, se propone brindar
incentivos econdmicos metas logradas a fin de estimular y recompensar los logros; a
medida estos deberan ir disminuyéndolos con reconocimientos no pecuniarios que
hagan del empleado un profesional mas empleable sin dejar de lado el factor

motivacion. (p. 103)

(Larico, 2017) presentd su investigacion: Factores motivadores y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman
— Juliaca 2014, para optar el grado académico de Magister en Administracion,
Universidad Andina “Néstor Céaceres Velasquez”, Juliaca, Peru, con el proposito de
determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral a los

trabajadores de la Municipalidad de San Roman - Juliaca en el 2014. (p. 3)

Tipo de disefio metodoldgico: La investigacion realizada fue de tipo descriptivo
correlacional entre los factores motivares y el desempefio laboral de los trabajadores.
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La muestra considera para la presente investigacion, estuvo constituida por 182

trabajadores.
Como instrumento para la recoleccion de los datos, se utilizo el cuestionario.
Conclusiones:

Primera. Se comprobd la existencia de vinculacion significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de San Roman.

Segunda. Se evidencio relacion significativa entre las remuneraciones del minimo vital
con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera significativa
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Roman.

Tercera. Se encontrd relacion significativa entre los incentivos que se les otorga a los
trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Roman.

Cuarta. Se evidenci6 una vinculacidn directa entre las condiciones del ambiente fisico
y estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera
relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de San Romaén. (p. 124)
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2.2 Bases tedricas
A continuacion se enuncian los elementos tedricos que sustentan esta investigacion:
Concepto de Motivacién

e Frederick Herzberg (1968) citado por (Vidaurre, 2016) dice: “la motivacién me
indica hacer algo porque resulta muy importante para mi hacerlo” (Herzberg, One

More Time: How do you Motivate Employees? , 1968) (p. 50)

o (Dessler, 1999) citado por (Vidaurre, 2016) lo considera como un “reflejo o deseo

que tiene una persona de satisfacer ciertas necesidades” (p. 50)

o (Kelley, 1966) citado por (Vidaurre, 2016) afirma que: “la motivacion tiene algo
que ver con las fuerzas que mantienen y alertan la direccion, la calidad y la

intensidad de la conducta”. (p. 50)
En sintesis:

“la motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion nos
dirige para satisfacer la necesidad es a la vez objetivo y accién. La motivacion
es el resultado de la interaccion del individuo con la situacion; por otra parte, se
dice que la motivacion son todos aquellos factores que originan conductas;
considerandose los de tipo bioldgicos, psicoldgicos, sociales y culturales”
(Arias, F.; Heredia, V., 2004).

Es asi, que la motivacion en cada persona es diferente, debido, a que las necesidades
varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamiento. La
capacidad individual para alcanzar los objetivos y los valores sociales también son
diferentes, donde estos Ultimos, varian con el tiempo, lo cual, provoca un proceso

dindmico en el comportamiento de las personas que en esencia es semejante.

La motivacion es un tema de interés social, cientifico, psicologico, cultural,
empresarial, muchos autores, como Maslow, Frederick Herzberg, Lewin, entre otros,
se han dedicado a indagar, investigar, analizar qué es la motivacion y como esta afecta

nuestra vida, asi tenemos diversos conceptos, teorias, definiciones, que al analizarlas
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y estudiarlos, todos llegan a una conclusién, con diferentes palabras, pero con un
mismo significado y es que “la motivacion es la fuerza interna que hace que las
personas actien de una manera determinada para satisfacer sus necesidades, siendo
estas, el motor para realizar actividades que permitan el logro de objetivos y encontrar

la satisfaccion personal”. (Viteri, 2016)

(Koenes, 1996) considera que la motivacion humana se define como “un estado
emocional que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que

ejercen determinados motivos.” (p. 191).

En general, se entiende la motivacion, como la voluntad de un individuo de desarrollar
altos niveles de esfuerzo para alcanzar sus metas, bajo la condicién de que dicho

esfuerzo le ofrezca la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.
Tipos de Motivacion
a) Motivacion por logro

Segln Quesada (2007) citado por (Gonzales & Gonzales, 2015) La motivacién por

logro

“es un impulso por vencer desafios, avanzar y crecer". Por ejemplo, si a un
14 individuo en su familia, escuela, iglesia, amigos y libros le hacian hincapié
en el logro personal, su actitud hacia la vida tendia a ser familiar. Si
recalcaban las amistades y la afiliacion, las motivaciones estaban dominadas
por las actitudes sociales. También se ha comprobado que los paises que
cuentan con un mayor nimero de personas motivadas hacia el logro personal,
tienden a manifestar un desarrollo econdmico y social mas rapido. Este tipo
de motivacién conduce a metas e impulsos mas elevados, ya que las personas

trabajan mejor y alcanzan adelantos mas sobresalientes” (p. 13)
b) Motivacion Social

"Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la religion, influyen
también sobre la conducta humana" (Davidoff, 1979). Segun el autor los seres
humanos estamos regidos por sentimientos que manejan nuestras actitudes frente a

las situaciones; cultivadas por el transcurso del tiempo por nuestros familiares,
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nuestro entorno como los amigos, docentes y en general personas a nuestro alrededor
que han ayudado en la formacion de nuestro yo actual, esta cultura trasmitida entre
generaciones condiciona nuestra conducta frente a las situaciones que nos

encontramos.
c) Motivacion por Competencias
Segun Mora (1999) citado por (Gonzales & Gonzales, 2015) la motivacion es:

“el producto de la ambicion", mientras una persona espera mas alcanzar un
objetivo se demuestra que es una persona ambiciosa que espera mucho mas
que lo que podria obtener. Esto a los seres humanos les hace querer ser
siempre méas que los demas y obtener todavia mas de lo logrado hasta ese
momento. También lo motiva a querer siempre sobresalir ser mejor que los

demas tomando en cuenta en el medio que se maneje. (p. 15)
d) Motivacion por afiliacion
Segun (Gonzales & Gonzales, 2015):

""La motivacion por afiliacion es un impulso que mueve a relacionarse con las
personas”. Las comparaciones de los empleados motivados por el logro o el
triunfo con los que se inspiran en la afiliacién, mostraran la manera en que
estos dos patrones influyen en la conducta. Los que se interesan por el triunfo,
trabajan con mayor ahinco cuando reciben una retroalimentacion especifica
sobre sus exitos y fracasos. Sin embargo, las personas que tienen
motivaciones de afiliacion laboran mejor cuando reciben alguna felicitacion

por sus actitudes favorables y su colaboracion. (p. 15)
e) Motivacion por Autorrealizacion

Maslow (1943) citado por (Gonzales & Gonzales, 2015), ha establecido una
jerarquia tedrica de las necesidades humanas la cual esta formada por escalones
constituidos en forma jerdrquica; en la que demuestra que los seres humanos
tenemos prioridades a atender por ejemplo ante toda necesidad lo primero que
satisfacemos son las necesidades fisiologicas luego el sentirme seguro que no

estemos en peligro y asi una necesidad conduce a otra necesidad en la jerarquia.
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Al conocer la jerarquia nos podemos dar cuenta que una persona para sentirse
motivada a triunfar necesita tratar primero aspectos tan indispensables como lo
son las necesidades fisioldgicas que en algunos casos no se le da la importancia
requerida, un ejemplo claro de desmotivacién por la no satisfaccién de una
necesidad fisioldgica es un caso ocurrido en Korea en donde los bafios eran
cerrados con llave en algunas fabricas, para que las operarias no perdieran tiempo
en estar yendo a hacer sus necesidades ocasionando incomodidad y molestias a
los empleados; lo cual les hacia sentirse desmotivados para que trabajaran bien ya
que su prioridad en ese momento era satisfacer su necesidad fisiologica y no

realizar adecuadamente su trabajo como lo requerian sus superiores. (p. 16)
Motivacion laboral

Las personas trabajan por diversas razones; lo que es importante para uno, quizas no
tenga importancia para otro. La motivacion es algo personal, es asi que se debe conocer
alos empleados individualmente para saber qué es lo que los motiva. Algunos trabajan
para satisfacer sus necesidades basicas para sobrevivir, mientras que otros buscan

seguridad; otros mas trabajan para satisfacer su propio ego o algo ain mas profundo.

Los factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una
motivacidn Unicamente econdémica. Una afirmacion de este tipo es inexacta ya que los
individuos trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas completamente
satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas
sociales como la interaccion social, el respeto, la aprobacion, el estatus y el sentimiento
de utilidad. Si la motivacion fuera simplemente econémica bastaria con mejorar los
sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la experiencia
demuestra que no es asi. El trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas
necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los 0jos propios como frente a

los demas.

Para (Monserrat, Baustista, Sanchez, & Cruz, 2012) “la motivacion laboral es la
cantidad de esfuerzos que una persona invierte para alcanzar una meta o realizar una
tarea. De aqui su importancia, ya que su diagnéstico revela todas aquellas variables

que dificultan el logro de metas de una actividad y, asi también esta informacién es

27



util para el mejoramiento del desempefio de las personas, lo que lleva a aumentar el

compromiso de ambas partes y, contribuir a mejorar el clima organizacional”. (p. 26)

Para la Escuela Clésica de Administracion la motivacion laboral era una dificultad de
facil resolucion, debido a que creian que un hombre racional estaba orientado por el
deseo de escapar al hambre y de aumentar sus ganancias. Por lo que se conseguiria un
mecanismo motivacional altamente eficiente si se lograba implantar un medio que

relacionara las ganancias con el rendimiento.

La motivacion no es solo el incentivar a las personas que pertenecen al sistema,
aceptando sus condiciones. Si éste fuera el Unico problema, se correria el riesgo de
contar con un personal desmotivado en el trabajo y que hace lo minimo para no ser
despedido. Es importante, motivar adicionalmente a las personas, para que cumplan

en la mejor manera posible, en cantidad y calidad, su rol.

(Amords, 2007), define la Motivacion Laboral como “las fuerzas que actian sobre el
trabajador, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las
metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual.” (P. 81).

Factores que favorecen la motivacion laboral

Segln (Albarran, 2017) lo primero es resaltar que la conducta humana esta orientada
a alcanzar unos objetivos, asi se comprendera mejor los factores que favoreceran la
motivacion en el trabajo; es decir, el trabajador que esté motivado aportara todos sus
esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, ya que los objetivos empresariales
habran pasado a formar parte de sus propios objetivos. (p. s/n)

“Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas o
situaciones concretas. La motivacién de un trabajador puede ir desde obtener una
retribucion econdémica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que
puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social”.

(Albarran, 2017)

Para (Albarran, 2017) “los elementos motivadores de los trabajadores van
evolucionando a lo largo del tiempo segun el trabajador va cubriendo sus necesidades

y deseos. Para motivar a los trabajadores habra que tener en cuenta sus caracteristicas
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personales como su escala de valores, su nivel cultural, la situacion econémica del
entorno en el que vive o los objetivos 0 metas que esté interesado conseguir mediante

el desarrollo de su trabajo” (p. s/n)

Para la autora, las metas u objetivos de un trabajador en un pais desarrollado son

radicalmente diferentes a las de un trabajador en un pais en vias de desarrollo.

“La personalidad y las necesidades de los trabajadores son los principales factores que
los empresarios y directivos deben valorar para conseguir garantizar la motivacion de

sus trabajadores” (Albarran, 2017)

Segin (Albarran, 2017) las principales fuentes de motivacion externa son las

siguientes (p. s/n):

e La retribucién econémica. Aunque, en ocasiones, a medida que un trabajador va
elevando su estatus econémico comienza a disminuir la importancia que le da al
dinero. Por lo que podemos afirmar que el dinero no va a motivar de igual manera
a un trabajador que tenga sus necesidades basicas o primarias cubiertas que a un

trabajador que las necesita cubrir.

¢ El reconocimiento dentro de la empresa. Un reconocimiento continuo al trabajador
podré dejar de ser motivador, el reconocimiento debera ser proporcional al trabajo

que se desarrolle.

e La responsabilidad sobre el trabajo. Debera corresponder con la formacion y las

capacidades que el trabajador posea.

e EIl reconocimiento social. Es una gran fuente de motivacion, y en ocasiones una
fuente de motivacién superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea valorado
y reconocido por la sociedad.

29



Teorias de la Motivacion

A continuacion se presentan algunas teorias de motivacion que intentan explicar la

conducta humana:

a)

Modelo de la Jerarquia (Maslow A. , 1943)

Abraham Maslow, psicélogo estadounidense, desarrolld una interesante Teoria
de la Personalidad, en la que desarrolla, la Teoria de la Motivacién, cuyo mas
representativo icono es la Piramide de Maslow, en ella propuso una
estratificacion de las necesidades en cinco niveles jerarquizados de forma que el

individuo debe de satisfacer cada nivel.

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias o fisiolégicas para la
subsistencia del hombre, como comer, beber y dormir; laboralmente se

consideraria un salario y condiciones laborales minimas.

En el segundo nivel se ubica la necesidad de proteccion y seguridad, en el ambito
laboral equivale a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el

empleo, seguridad social y salario superior al minimo.

En el tercer nivel estdn las necesidades sociales como vinculacién, carifio,
amistad, etc., y en el ambito laboral son las posibilidades de interactuar con otras

personas, el comparierismo, relaciones laborales.

El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion y mantenimiento
de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder realizar tareas que
permitan un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas, promociones

y reconocimiento.

Y, por ultimo, en el ultimo y més alto nivel, se ubica la autorrealizacién personal
que laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades,

capacidades y creatividad.
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Figura 1: Pirdmide de Maslow. (1943)
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Fuente: Maslow (1943)

En este orden de ideas, (Espinoza H. , 2016), en su articulo “La Piramide de
Maslow”, afirma que la idea basica de esta jerarquia es que las necesidades mas
altas ocupan la atencion sélo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores
de la pirdmide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente
en la jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas empujan las necesidades

prepotentes hacia abajo en la jerarquia. (p. s/n)

Esta teoria se ajusta a nuestra investigacion ya que es importante que no solo los
docentes sino que todos empleados satisfagan previamente las necesidades de
los primeros niveles para lograr alcanzar la autorrealizacion y poder

desempenarse en el area laboral adecuadamente.

(Alderfer, 1969), cuestiond el nimero de niveles de necesidad de Maslow y su
superposicién, desarrollando una teoria de las necesidades en tres niveles, el

modelo ERG que se explica a continuacion:
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b)

La teoria ERG de Alderfer (1969)

Alderfer (1969) citado por (Gonzales & Gonzales, 2015), propone ciertos
cambios a la Piramide de Maslow, referidos a los niveles de necesidades de las
personas, que deben tenerse en cuenta en el &mbito de la motivacién. EI mismo

considera que los trabajadores deben de cubrir (p. 17):

o Necesidades de Existencia (E), que incluyen junto a las necesidades
fisioldgicas y de seguridad de Maslow las condiciones de trabajo y las

retribuciones.

o Necesidades de Relacién (R), agrupan las necesidades sociales y de
consideracion de Maslow. Segun (Alderfer, 1969), estas necesidades se
satisfacen mas con una interaccion abierta, correcta y honesta que por

mantener relaciones agradables eludiendo la critica.

o Necesidades de Desarrollo (D), que se refieren al deseo de autoestima y
autorrealizacion, a través de una fuerte implicacion en la dinamica laboral

y por la completa utilizacién de las habilidades, capacidades y creatividad.
(p. 17)

(Quiros & Cabestrero, 2008), comentan que el modelo de Alderfer es mas
flexible al plantear un doble proceso: por una parte no es necesario gque estén
cubiertas las necesidades inferiores para que el individuo pueda sentir
necesidades superiores, junto a ello si no se lograsen satisfacer estas necesidades
superiores (frustracion), se activaria y potenciaria la necesidad inmediatamente
inferior, que serviria asi de elemento motivador sustitutorio de las necesidades

no satisfechas todavia. (p. 35).
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Figura 2: Modelo de ERG (1969)
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Fuente: (Gonzales & Gonzales, 2015)

Los mismos autores afirman que esta teoria facilita la investigacion de las
necesidades de los trabajadores, al plantear que la conducta laboral no depende
exclusivamente de la satisfaccion de necesidades superiores, ya que puede
centrarse en la satisfaccion de las necesidades inferiores. Este fenoOmeno es

conocido como el proceso de frustracion-regresion. (p. 36).

Esta teoria se relaciona con la investigacion ya que como se explica
anteriormente la satisfaccion laboral de los empleados puede ser afectada por
multiples factores independientes entre si y cada uno de estos factores puede

tener mas importancia que los demas segun los intereses del individuo.
Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961)

(McClelland, 1961) citado por (Gonzales & Gonzales, 2015) considera que los
impulsos motivacionales estan en relacion con necesidades de Logro, Afiliacion
y Poder. Las caracteristicas que definen a los que se orientan hacia el logro son
la busqueda de responsabilidad personal y la superacion de retos a fin de alcanzar
metas alcanzables. El logro es importante en si mismo y no por las recompensas
que lo acomparien. En el &mbito laboral, las personas motivadas por el logro
siempre quieren mejorar todo en su medio ambiente, tratan de encontrar maneras
méas eficaces para hacer una tarea, de dominar su actividad desarrollando

habilidades e innovaciones para la solucién de problemas. (p. 19)
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Para (Quiros & Cabestrero, 2008) citado por (Gonzales & Gonzales, 2015), de
acuerdo con esta teoria, el interés monetario es distinto de la necesidad de logro,
de forma que las personas motivadas por el logro no trabajan Gnicamente por
dinero, sino que se esfuerzan en su trabajo para satisfacer una fuerza interior del
individuo para mejorar, ser reconocido en su trabajo y alcanzar las metas

propuestas. (p. 19)
(McClelland, 1961) citado por (Gonzales & Gonzales, 2015) también afirma:

“que ademas del motivo de logro, las necesidades de poder y afiliacién son
importantes, pero deben de estar subordinadas a la de logro, las personas
con alta necesidad de poder desean poseerlo en su trabajo, e influir en las
personas y en las situaciones, para lo que estan dispuestos a correr riesgos.
Suelen realizar acciones que afectan a la conducta de otros y despiertan en

ellas fuertes emociones”. (p. 20)

Figura 3: Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961)

~

SOTNACION DE L?eGRf: i (- Deseode la excelencia
aleva a lmgpnersee el a:a%‘;ee + Trabajo bien realizado
OO LIeoeiviagee oo /] + Aceplaresponsabiidades
ejecucion, pero muy poca de afiliarse “1 o Necouiia basdback
con olras personas. \_ )
MOTIVACION DE PODER: (- Le gusta que le consideren importante
Necesidad de influir y controlar a ofras * Quiere prestigio y status
personas y grupos y a obtener el » Le gustaque predominen sus ideas
reconocimiento por parte de ellas, \- Suele tener mentalidad politica
Le gusta ser popular
MOTIVACION DE AFILIACION: L eI Contact: oon 0a ette
: Le disgusta estar solo, se siente bienen
Necesidad de formar parte de un grupo. equipo
’ Le gusta ayudar a otra gente

Fuente: (Gonzales & Gonzales, 2015)
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d)

La teoria de McClelland se adapta a la investigacion porque los individuos
muchas veces no necesitan factores que los inclinen a estar motivados en sus
acciones, simplemente sienten una motivacion por lograr algo y su motivacion

se centra Unicamente en alcanzarlo.

El concepto de motivacion por el logro se ha relacionado con la teoria de la
motivacion de Herzberg en cuanto que las personas con alto sentido de logro

tienden a estar interesados en los factores motivadores (el trabajo por si mismo).
La teoria de la motivacion - higiene de Herzberg

La Teoria de la Motivacién — (Herzberg, 1959) segun (Amorés, 2007) considera
que existe una relacién entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral, y
entre los factores extrinsecos Yy la insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o
motivadores son: la realizacién, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad, el progreso y el desarrollo. Estos aspectos estan relacionados
con la satisfaccion. Los factores extrinsecos o higiénicos, como el salario, la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales, las politicas y la
estructura administrativa de la compafiia y las condiciones laborales si estan

presentes no originan motivacion, pero evitan la insatisfaccion. (p. 84).

Herzberg, en su investigacion afirma que las personas surgieron dos tipos de

factores:

Factores motivadores: Incluye el reconocimiento, la responsabilidad y los
ascensos, 1o que se relaciona con los sentimientos positivos de los empleados
acerca de su trabajo, sus experiencias de logro, reconocimiento y responsabilidad

del individuo.

Factores de higiene: Incluye las politicas de administracion de la organizacion,
la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las condiciones de
trabajo y las relaciones interpersonales, esto, se relaciona con los sentimientos
negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el cual éste se

realiza.
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Figura 4: La teoria de la motivacion — higiene de Herzberg (1959)

+ Satisfaccion laboral
Personal motivado

FACTORES
MOTIVACIONALES

0 Ausencia de Satisfaccion
laboral

FACTORES
HIGIENICOS

Insatisfaccion laboral
Personal desmotivado

Fuente: (Gonzales & Gonzales, 2015)

En conclusién los motivadores son factores intrinsecos, vinculados con la
satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en gran parte al aspecto interno de la

persona.

Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo, actian como

recompensas a causa del alto desempefio si la organizacion lo reconoce.

Cuando son adecuados en el trabajo, calman a los empleados haciendo asi que

no estén insatisfechos y se desenvuelvan en un adecuado ambiente de trabajo.
Desempefio de los Docentes

Definicidén de desempefio

(Chiavenato, 1998) citado por (Palomino, 2012) define el desempefio, como “las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el
logro de los objetivos de la organizacion. Un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion” (p. 29).
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Desempefio docente

Para (Sanchez & Teruel, 2004) el desempefio es una de las variables mas conocidas y
utiles para comprender la calidad del ejercicio pedagdgico de los profesores, es por
ello que nos interesd el analisis de estas competencias en los docentes de la Institucion
Educativa en estudio, pues ellos son los llamado a que el proceso de aprendizaje se

logre en cada uno de nuestros estudiantes. (p. 21)

(Montenegro, 2005) afirma: “El desempefio docente se entiende como el cumplimiento
de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente,
al estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempefio se ejerce en diferentes campos o
niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre

el propio docente una accion mediante una accion reflexiva”. (p. s/n)

Para (Valdés, 2016) citado por (Sdnchez & Teruel, 2004) el desempefio de un profesor
es “un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de
sus capacidades pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas

y representantes de las instituciones de la comunidad. (p. 32)

El desempefio de un docente se fortalece con su compromiso, la conviccion que la
labor educativa es vital para el desarrollo de los estudiantes, sus actitudes que
demuestren compromiso con el trabajo como son la puntualidad, el cumplimiento de
la jornada, las excelentes relaciones con los estudiantes, la realizacion de las

actividades pedagdgicas con organizacion, dedicacion, concentracion y entusiasmo.

“Ser profesional de la docencia supone poseer un conjunto de conocimientos,

habilidades, actitudes, valores, virtudes y competencias” (Zabalza, 2008).

De todo esto, se necesitan docentes con formacion integral, capaces de desempefiarse
como promotores y agentes del cambio. De esta manera, el docente tiene que
constantemente estar renovandose para desarrollarse a nivel personal y profesional e
introducir cambios significativos en la practica pedagdgica (Sanchez & Teruel, 2004).
Segun (Pérez, 2007), los docentes son pieza clave para conformar una educacion de

calidad, puesto que el alumnado demanda unas competencias y capacidades docentes
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centradas fundamentalmente en las caracteristicas de formacion pedagdgica y social
del profesor (buen comunicador, dinamico, expresivo, elocuente, etc.). Dentro de esas
exigencias, sobresalen algunas cualidades concernientes con la empatia como el saber
escuchar, ser conocedor de sus alumnos, ser empatico, paciente, flexible, tolerante,

dispuesto a ayudar y accesible.

Evaluacion del desempefio de los docentes

Para (MINEDUCACION, 2016), “la evaluacion de desempefio es un proceso que
permite obtener informacion sobre el nivel de logro y los resultados de los educadores,
en el ejercicio de sus responsabilidades en los establecimientos educativos en los que
laboran. Se basa en el analisis del desempefio de los docentes y directivos docentes,

frente a un conjunto de indicadores establecidos previamente”. (p. s/n)

Segun Giuliana Espinoza, Directora de Evaluacion del Ministerio de Educacion, la
evaluacion del desempefio docente “es una evaluacion que mide el desemperfio docente
en términos como, por ejemplo, como se desenvuelve en el aula, como se comunica
con los padres de familia, como gestiona el espacio y los materiales del aula para
favorecer el aprendizaje de los nifios. Es conocer como estan ejerciendo su rol de

maestros en los colegios” (Educacionenred, 2017)

En la Institucion Educativa en estudio, hasta el afio pasado vienen aplicando los
siguientes indicadores para elaborar la evaluacion docente:

a) Planeacion del proceso de aprendizaje, en donde se considera: asistencia a clases,

avance de clases, documentacion y calificaciones.

b) Comunicacion oral y escrita, se evalla los informes escritos por las diversas

circunstancias y comisiones encomendadas, comunica observaciones.

c) Motivacidn, se tiene en cuenta la actitud docente, colaboracion y ambiente de

confianza.

d) Trabajo en equipo, se observa la integracién en el grupo docente, ambiente de
responsabilidad, promocion de actividades, intercambio de experiencias, buenas
relaciones, construccién del aprendizaje y participacion activa en las actividades

programadas por la institucion.
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e) Orientacidn y apoyo a los estudiantes, se evalla el apoyo que brinde a alumnos,
proporcionar fuentes de informacion, el uso de medios, materiales y de la

tecnologia, y la promocion de valores y actitudes.

f) Capacidad para resolver problemas, se considera su disposicion para atencion de
casos tanto de estudiantes como de padres de familia, y en el proceso su aplicacion

de conocimientos.

g) Evaluacion del aprendizaje, se tiene en cuenta su definicion de criterios, los

examenes reales y la definicidn de procesos de evaluacion.

h) Formacion del profesor, se evalGa las materias que tiene a cargo segun su perfil
profesional, el cumplimiento de sus funciones y las actualizaciones docentes, asi

como la actualizacion de su carpeta escalafonaria.
Importancia de la evaluacién del desempefio laboral

Para (Alzate, 2016) evaluar el desempefio de un trabajador es un componente
fundamental para las empresas, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la
eficacia. El proceso abarca mision, vision, cultura organizacional y las competencias

laborales de los cargos (p. s/n)

Evaluar el desempefio de un trabajador es un componente fundamental para las
empresas, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia. El proceso
abarca mision, vision, cultura organizacional y las competencias laborales de los
cargos. Algunos de los puntos que se tienen en cuenta en la evaluacion de desempefio
son: la conducta, solucion de conflictos, efectividad, objetivos, desarrollo personal,

trabajo en equipo, habilidades y tacticas. (Alzate, 2016)
Ventajas de la evaluacion del desempefio.

Evaluar trae consigo el objetivo que se quiere alcanzar, puesto que la evaluacion del
desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe
respecto del comportamiento funcional del subordinado; es necesario, localizar las
causas Y establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. La realizacion de

esta evaluacion pretende alcanzar las siguientes ventajas (Sales, 2017):
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e Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion. Politicas de compensacion:

puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir aumentos.

e Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias que se basan en el

desempefio anterior o en el previsto.

o Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede indicar
la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

e Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

e Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la informacion sobre el andlisis de puesto, los planes de recursos humanos o

cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal.

e Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la concepcion del puesto.

o Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos
como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las

evaluaciones. (p. s/n)

Definicion de términos basicos

a. Autoestima: La autoestima se refiere a la necesidad de respeto y confianza en si
mismo. La necesidad de la autoestima es bésica, todos tenemos el deseo de ser
aceptados y valorados por los demas. Satisfacer esta necesidad de autoestima
hace que las personas se vuelvan méas seguras de si mismas. El no poder tener
reconocimiento por los propios logros, puede llevar a sentirse inferior o un
fracasado. (Maslow A. , 2008)

b.  Autorrealizacion: Segiin Maslow “es el impulso por convertirse en lo que uno

es capaz de ser. El crecimiento y desarrollo del potencial propio”. (Maslow A. ,
1943)
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Desempefio docente: Para (Sanchez & Teruel, 2004) el desempefio es una de
las variables més conocidas y utiles para comprender la calidad del ejercicio
pedagdgico de los profesores, es por ello que nos intereso el analisis de estas
competencias en los docentes de la Institucion Educativa en estudio, pues ellos
son los llamado a que el proceso de aprendizaje se logre en cada uno de nuestros

estudiantes. (p. 21)

Desempefio Laboral: Segin (Chiavenato, 1., 2000) “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos (p. 359)

Docente: Un docente es aquella persona que se dedica a la ensefianza de otros

individuos.

Motivacion: Segun (Robbins & Judge, 2009) citado por (loana, lturbe, &
Osorio, Repositorio digital, 2011) se define motivacién como “los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo

hacia el logro de un objetivo” (p. 15)

Motivacién laboral: Para (Monserrat, Baustista, Sanchez, & Cruz, 2012) “la
motivacion laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona invierte para
alcanzar una meta o realizar una tarea. De aqui su importancia, ya que su
diagnostico revela todas aquellas variables que dificultan el logro de metas de
una actividad y, asi también esta informacion es util para el mejoramiento del
desempefio de las personas, lo que lleva a aumentar el compromiso de ambas

partes y, contribuir a mejorar el clima organizacional”. (p. 26)

Necesidad: Es aquello que resulta imprescindible para vivir en un estadode
salud plena.

Satisfaccion: La satisfaccion, es sentirse bien en medio de alguna situacion, en

el trabajo o por alguna razon.

Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral son las buenas actitudes que tiene

un empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general”.
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2.3
2.3.1

2.3.2

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

La motivacion laboral se relaciona directamente con el desempefio de los docentes
de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi.

Hipotesis especificas

a) Existe relacion entre la aceptacion e integracion social y el desempefio de los

docentes.
b) Existe relacion entre el reconocimiento social y el desempefio de los docentes.

c) Existe relacion entre la autoestima / auto concepto y el desempefio de los

docentes.
d) Existe relacion entre el auto concepto y el desempefio de los docentes.
e) Existe relacion entre el poder y el desempefio de los docentes.

f) Existe relacion entre la seguridad y el desempefio de los docentes.
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2.4  Operacionalizacién de las variables

Tabla 1: Variable Independiente Motivacion laboral

Dimensién Indicador Items
Necesidades Sueldo 1
béasicas
Seguridad Ambiente
Confianza laboral
. 2,3,4
Prestaciones adecuadas
) Objetivos institucionales 56 7
Pertenencia Disponibilidad Ry
Participacion en actividades
Le gusta el trabajo
Trabajo acorde a su
Autoestima preparacion 8 9 10 11.12 13
Expectativas personales S
Reconocimiento de
superiores
N Nece5|da_d de superacién 14, 15, 16
Autorrealizacion  |Expectativas laborales
Expectativas personales
Nota: Elaborado por la tesista
Tabla 2: Variable Dependiente Desempefio docente
Indicador Indicador Items
Planeacion del | Asistencia a clases
proceso de | Avance de clases 1,2,3,4
aprendizaje. Documentacion
Calificaciones
Comunicacion oral |Informes escritos
: i , 56,7,8
y escrita Comunica observaciones
L Actitud docente
Motivacion Colaboracion 910,11
Ambiente de confianza
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Trabajo en equipo

Orientacion y
apoyo a los
estudiantes

Capacidad  para
resolver problemas

Evaluacion del
aprendizaje

Formacion del
profesor

Integracion

Ambiente de
responsabilidad compartida
Promocién de actividades
Intercambio de experiencias
Buenas relaciones
Construccion del
aprendizaje

Participacion activa

Apoyo a alumnos
Proporcionar fuentes de
informacion

Uso de medios y materiales
Uso de tecnologia
Promover valores y
actitudes

Disposicién para atencion
de casos

Aplicacion de
conocimientos

Define criterios
Examenes reales
Define procesos

Materias segun perfil
Cumple funciones
Actualizacion docente

12, 13, 14, 15, 16, 17, 18

19, 20, 21, 22, 23

24, 25

26, 27, 28

Nota: Elaborado por la tesista
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

El disefio de la investigacion es No Experimental debido a que, segun (Carrasco, S.,
2006) “son aquellos cuyas variables independientes carecen de manipulacion
intencional, y no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental. Analizan y

estudian los hechos y fendmenos de la realidad después de su ocurrencia”. (p. 71)

En nuestra investigacion no se manipularon deliberadamente las variables motivacion
laboral y desempefio docente, se observaron dichos fenomenos, de forma tal como se

presentaron en su contexto real y luego se analizaron.

El tipo de disefio no experimental es el transeccional correlacional, segun (Carrasco,
S., 2006) este “permite analizar y estudiar la relacion de los hechos y fendmenos de la
realidad (variables), para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan

determinar el grado de relacion entre las variables que se estudia” (p. 73)
Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es explicativa causal, puesto que permite conocer las causas o
factores que le han dado origen o han condicionado la existencia y naturaleza del hecho
o fenémeno en estudio. Asimismo, (Carrasco, S., 2006) afirma que “indaga sobre la
relacion reciproca y concatenada de todos los hechos de la realidad, buscando dar una
explicacion objetiva, real o cientifica a aquello que se desconoce. Supone la presencia

de dos 0 mas variables”. (p. 42)
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La variable independiente esta representada por la motivacién laboral, mientras que la
variable dependiente, en la cual se observo el efecto de la variable independiente es el
desempefio docente de de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi.

Contrastacion de hipotesis

Planteo de hipotesis

Hipdtesis Nula (Ho): La motivacion laboral y el desempefio de los docentes de la

Institucion Educativa Béasica Regular Andahuasi, son independientes.

Hipotesis Alterna (H)): La motivacion laboral y el desempefio de los docentes de la

Institucion Educativa Bésica Regular Andahuasi, son dependientes.
Nivel de Significancia

d=0.05

Recoleccion de datos y calculo de los estadisticos necesarios

Los datos se procesaron con las técnicas estadisticas pertinentes de tal manera que se
logrd obtener resultados objetivos y confiables de ambas variables de investigacion,
como son la motivacion laboral y el desempefio de los docentes; esto sin duda permitio

probar la hipotesis, calculando el estadistico apropiado y el estadistico de prueba.
Decision Estadistica

Si el valor real calculado de p>0.05, se acepta HO, y si el valor de p<0.05 entonces se

rechaza la HO y se acepta la HI.
Conclusion

La conclusion se formul6 en funcion del estadistico de prueba, teniendo en cuenta los

resultados de la prueba.
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3.2

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el estudio.
Segln (Tamafio & Tamafio, 1997), “La poblacion se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacidn posee una caracteristica comun

la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (P.114)

Para nuestro trabajo de investigacion hemos considerado a todos los docentes por ser
una cantidad pequefia, los cuales suman un total de 23 docentes, (10 varones y 13

mujeres).

3.2.2 Muestra

3.3

La muestra con la cual se realizé la investigacion, estuvo constituida por 23 docentes
de sexo femenino y masculino, los mismos que conforman la totalidad de la poblacién,
que laboran en la institucion educativa. Hernandez citado en (Castro, 2003), expresa
que "si la poblacion es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual a la

muestra” (p.69).

ESTRATO POBLACION MUESTRA
Varones 10 10
Mujeres 13 13

Técnicas de recoleccion de datos

En este espacio de la investigacion se abarcaron las técnicas mas acordes con la

investigacion y se tomaron en cuenta los instrumentos mas apropiados para la misma.

Las técnicas que se utilizaron para obtener la informacion requerida para este estudio

son: la observacion y la encuesta a los docentes y alumnos.
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o La Observacion: Segun (Bussot, 1988), la observacion es la forma de percibir
hechos o fendmenos en forma directa y facilita la confiabilidad deseada en el
proceso, ya que permite describir de manera directa los acontecimientos, asi
como constatar lo que ocurre. Estas observaciones fueron no participativas
dentro de la Institucion Educativa para que él o la docente no se sienta
influenciado por la presencia del investigador. Con la observacion se pudo
identificar y registrar en forma sistemética un conjunto de hechos, situaciones y

conductas sobre la motivacion y el desempefio de los docentes.

J La encuesta: Segun (Carrasco, S., 2006) la encuesta “es una técnica para la
investigacion por excelencia debido a su utilidad, versatilidad sencillez y

objetividad de los datos que con ella se obtiene” (p. 314)

El mismo autor sostiene que “es una técnica para la indagacion, exploracion y
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a
los sujetos que se constituyen en la unidad de analisis del estudio investigativo™.
(p. 314)

Descripcion de los instrumentos
Como instrumento para la recoleccion de los datos, se utilizo el cuestionario.

Considerando que los cuestionarios pueden ser la Gnica forma posible de relacionarse
con un gran nimero de personas para conocer varios aspectos de un sistema. En éste
estudio se optd por la aplicacién de cuestionarios cerrados, los cuales limitan las
respuestas posibles del interrogado, mediante un cuidadoso estilo de la pregunta, se
puede controlar el marco de referencia. Este formato es un método para obtener
informacidn sobre los hechos. Asi tambien, fuerza a los individuos para que tomen una

posicién y formen su opinion sobre los aspectos.

Se estima que la fuente de informacion que presenta un mayor grado de confiabilidad,
es el estudiante, pues es él, quien interacta de manera cotidiana con el profesor y por
lo tanto, puede percibir su desempefio ya que, conoce el contenido del area que se les
imparte, las estrategias de aprendizaje y, los métodos de evaluacién utilizados por el

profesor, lo que es un indicador, en buena medida, de la calidad de la educacion.
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Para valorar el desempefio del docente en el desarrollo del proceso educativo en
relacion con los aspectos requeridos por el modelo educativo, se consideraron los datos
obtenidos con el cuestionario para el Director.

Considerando a la productividad como una medida a partir del desempefio de los
docentes, utilizando asi 2 tipos de cuestionarios enfocados al director y al profesor.

Dichos cuestionarios estan constituidos de la siguiente manera:

Motivacion Laboral: El cuestionario aplicado a los docentes, integrado por 16

preguntas (Anexo 1).

Desempefio Docente: El cuestionario para el Director consta de 31 preguntas (Anexo
1).

Una vez estructurados los instrumentos de medicion considerando las variables se
realizo un piloteo, el instrumento de motivacion designado a los docentes se aplico a

5 docentes.

Fichas Bibliograficas: Técnica que sirve para recopilar y organizar de la informacion
relacionada a las variables de nuestro estudio utilizandose como instrumento las fichas:
bibliograficas, hemerogréficas, textual de analisis de comentario. (Escuela

interamericana de bibliotecologia)
Validacion y confiabilidad de los instrumentos

La validez del instrumento se determind por el grado en que mide aquello para lo cual
fue disefiado; en este caso acerca de la motivacion laboral y su influencia en
desempefio de los docentes. En relacion a la validacion del instrumento, la misma

puede ser realizada por diferentes procedimientos. Ellos son:

a) Validez de Contenido: Corresponde a la revision de la teoria referida a la
motivacion laboral y desempefio de los docentes. De alli se tomaron puntos

significativos para la elaboracion de los items del instrumento en cuestion.

b)  Juicio de Expertos: Para darle mayor validez al cuestionario, se consulto a tres

docentes de Educacion Superior para que revisaran el instrumento y realizaran

49



3.4

oportunas correcciones y observaciones sobre el contenido, la sintaxis, la

formulacién de los items, la extension y adecuacion de los mismos.

c)  Prueba Piloto: La aplicacion de esta prueba ayudo al disefio y estructuracion del
cuestionario a aplicar a la muestra de 5 docentes, pertenecientes a la Institucion

Educativa en estudio.
Técnicas para el procesamiento de la informacién
Procesamiento Manual

En este estudio para la determinacion de la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio de los docentes, se utilizaron cuestionarios tal como se muestran en el

Anexo.
Procesamiento Electronico

Después de aplicar el cuestionario a los docentes y el director, para determinar la
relacién entre la motivacién laboral y el desempefio de los docentes, se tabuld con el
software Microsoft Excel, se procedi6 a la clasificacion de los items, y a la tabulacion
de los resultados utilizando gréaficos de barra y circulos graficos. Todo esto permitio
expresar los resultados en porcentajes para la descripcion e interpretacion de los datos

obtenidos.

Asimismo, se consideraran los aportes del marco tedrico y los objetivos de la
investigacion para realizar la interpretacion de los resultados y terminar con las

conclusiones y recomendaciones correspondientes

Técnicas Estadisticas

El desarrollo de la investigacion se realizé a través de una estadistica descriptiva con

una prueba de hipotesis, lo que nos llevé a realizar inferencias de los resultados.

La base de datos y el analisis, recodificacion de variables y la determinacion de la
estadistica descriptiva, se realizaron los siguientes analisis: Tablas de frecuencias,
pruebas de chi cuadrado (Pearson) y medidas simétricas del software SPSS 22, version
para Windows.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

El siguiente andlisis de datos obtenidos de la Institucion Educativa Basica Regular
Andahuasi, esta basado en los resultados de la encuesta aplicada a una muestra de 23
docentes y al Director de la Institucion, ademas es necesario establecer que el estudio
se desarroll6 con minuciosidad, teniendo en cuenta el marco metodolégico de la
investigacion, ademas de los instrumentos de recoleccion de datos, los que a
continuacion enmarcaremos en una serie de resultados analizados, las cuales, se

establecen de la siguiente manera:
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Variable Independiente: Motivacién Laboral

Tabla 3: Necesidades basicas

DIMENSIONES / INDICADORES Sl % NO | %
El sueldo que percibe es suficiente para
satisfacer sus necesidades de alimentacion, 6 26.1 17 | 73.9
vivienda y vestido.

6 26.1 | 17 | 73.9

TOTAL

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5: Necesidades basicas

NO; 73.90%

SI; 26.10%

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el
73.9%, considera que el sueldo que reciben NO es motivacion para realizar un buen

desempefio docente, mientras que solo el 26.1% piensan lo contrario.
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Tabla 4: Seguridad

DIMENSION/INDICADOR Si % NO %

El ambiente que percibe en su medio laboral es

) 23 100.0 0 0.0
cordial.

Tiene confianza en que continuard laborando en la

Institucion Educativa. 20 | 87.0 3 13.0

Considera que las prestaciones que ofrece la
Institucion Educativa son satisfactorias segun la 9 39.1 14 | 60.9
actividad que realiza.

TOTAL 52 75.4 17 24.6

Nota: Elaboracion propia.

Figura 6: Seguridad

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

75.4%, manifiestan que la seguridad que sienten en la Institucion Educativa los motiva

para realizar su labor docente; mientras que, el 24.6% considera lo contrario.
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Tabla 5: Pertenencia

DIMENSION/INDICADORES Sl % NO %
Ple:\ns_a que su_trat_)ajo contribuye a cumplir los 19 826 4 174
objetivos institucionales.

C_onS|d_era que por su trgbajo debe estar siempre 16 73.9 7 6.1
disponible a la institucion.

Partlglpg entusms?amgnte_ en las actividades 20 870 3 13.0
academicas de la institucion.

TOTAL 55 81.2 14 | 18.8

Nota: Elaboracion propia.

Figura 7: Pertenencia

NO; 18.80%

SI; 81.20%

INTERPRETACION:

Nota: Elaboracion propia.

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

81.2%, manifiestan que la pertenencia que sienten en la Institucion Educativa los

motiva para realizar su labor docente; mientras que, el 18.8% no lo considera asi.
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Tabla 6: Autoestima

DIMENSIONES/INDICADORES Sl % NO | %

Le gusta el trabajo que realiza 23 | 100.0 0 0.0

Siente que el trabajo que realiza es acorde con su 23 | 1000 0 0.0

preparacion

Piensa que pued_e desempefiar otras actividades 16 73.9 ; 26.1
extra a las ya asignadas

ConS|dera que su trabajo cumple con sus 13 565 10 | 435
expectativas personales

Cuando_regllza su trabajo necesita el 20 87.0 3 13.0
reconocimiento de sus superiores

Si no cuenta con los materiales necesarios para la

realizacion sus actividades en la institucion 17 | 73.9 6 26.1
educativa las efectiia como se pueda.

TOTAL 112 | 819 | 26 | 18.1

Nota: Elaboracidn propia.

Figura 8: Autoestima

NO; 18.10%

SL: S1.90%

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

81.9%, consideran que su buena autoestima les permite estar motivados para realizar

sus labores en la Institucion Educativa; mientras que, el 18.1% no lo considera asi.
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Tabla 7: Autorrealizacion

DIMENSIONES/INDICADORES Sl % NO %
§|en_te la nece_5|dad de seguir superandose en el 23 | 1000! o 0.0
ambito profesional

Siente que su trabajo cumple sus expectativas 5 %1 | 17 | 739
laborales

Siente que su trabajo cumple sus expectativas 13 | 565 | 10 | 435
personales

TOTAL 42 | 609 | 27 | 39.1

Nota: Elaboracidn propia.

Figura 9: Autorrealizacion

NO; 39.10%

Nota: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

60.9%, consideran que sentirse autorrealizados los motiva para realizar sus labores en

la Institucién Educativa; mientras que, el 39.1% no lo considera asi.
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Variable Dependiente Desempefio docente

Tabla 8: Planeacion y proceso de aprendizaje

DIMENSIONES/INDICADORES Sl % NO %

¢ El profesor asistié puntualmente a sus clases? 16 73.9 7 26.1
¢El profe,sc_)r entrego oportunamente el avance 14 60.9 9 391
programatico de sus clases?

¢El profesor entregd oportunamente la

documentacion utilizando los formatos de 14 60.9 9 39.1
calidad?

g,EI_ profgsor entrego oportunamente las 21 913 5 8.7
calificaciones de sus alumnos?

TOTAL 65 71.8 27 | 28.2

Nota: Elaboracion propia.

Figura 10: Planeacion y proceso de aprendizaje

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

SI

NO

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

71.8%, realiza el proceso de planeacion y organiza su trabajo adecuadamente en la

Institucion Educativa, mientras que el 28.2% tiene dificultades para realizarlo.
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Tabla 9: Comunicacion oral y escrita

DIMENSIONES/INDICADORES SI % NO %

El profesor informo por escrito el reporte por

haber concluido al 100% el programa establecido 18 78.3 5 21.7
del area a su cargo

El docente comunicé las observaciones de los

alumnos de bajo rendimiento y mala conducta de 14 60.9 9 39.1
las secciones a su cargo.

Utiliza el contexto para deducir significados 21 91.3 2 8.7

Identifica, establece y relaciona entre conceptos y 21 913 9 8.7

temas

TOTAL 82 89.2 10 | 10.9

Nota: Elaboracion propia.

Figura 11: Comunicacion oral y escrita

100.00%0
80.00% ' '

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%0
SI

. —

NO

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

89.2%, mantiene una buena comunicacién pedagdgica respecto a su desempefio en la

Institucion Educativa, mientras que el 10.9% tiene dificultades para realizarlo.

58



Tabla 10: Actitud

DIMENSIONES/INDICADORES

SI %

NO

%

La actitud del docente se caracteriz6 por ser
entusiasta y alegre

16 | 73.9

26.1

¢ El profesor colabora con la institucién en las
actividades que se le solicitaron?

19 82.6

17.4

Propicia un ambiente de comunicacion y
confianza

16 | 73.9

26.1

TOTAL

51 | 76.8

18

23.2

Nota: Elaboracion propia.

Figura 12: Actitud

90.00%0
80.00%
70.00%0
60.00%0
50.00%0
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

SI; 76.80%

SI

NO; 23.20%

NO

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

76.8%, demuestra una buena actitud en su desempefio en la Institucion Educativa,

mientras que el 23.2% evidencian lo contrario.
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Tabla 11: Trabajo en equipo

DIMENSIONES/INDICADORES Sl % NO %
¢El profesor se integro a los equipos de trabajo
que la I.E. le asigné? 2 67.0 3 13.0
Establece un ambiente de responsabilidad
compartida, en las tareas asignadas al equipo de 15 65.2 8 34.8
trabajo
Propone a los estudiantes actividades que
contribuyan a desarrollar el trabajo en equipo 17 73.9 6 26.1
Promueve trabajo en equipo, orientado al
intercambio de experiencias que incremente el 17 73.9 6 26.1
aprendizaje de sus integrantes
La relacion con sus comparfieros es respetuosa, 20 870 3 13.0
amable y servicial ' '
Logra la construccion del aprendizaje mediante
equipos de trabajo. L -~ 6 26.1
Participa en trabajos con grupos interdisciplinarios | 15 65.2 8 34.8
TOTAL 121 | 75.2 40 | 24.8
Nota: Elaboracidn propia.
Figura 13: Trabajo en equipo

80.00% 75.20%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00% 24.80%

20.00%

10.00%

0.00%
SI NO

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

75.2%, demuestra una buena predisposicion para realizar trabajos en equipo tanto con

docente como con sus estudiantes en la Institucion Educativa, mientras que el 24.8%

evidencian lo contrario.
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Tabla 12: Orientacién y apoyo a estudiantes

DIMENSIONES/INDICADORES SI % NO %

¢El profesor apoy6 académicamente a sus

alumnos en asesorias y/o tutorias que le hayan 15 65.2 8 34.8
asignado?

Proporciona fuentes de informacion para reforzar

0 complementar los temas o conceptos 14 60.9 9 39.1
desarrollados.

Fomenta en el estudiante el uso de medios y

materiales didacticos que faciliten el aprendizaje 21 91.3 2 8.7

de los temas o conceptos desarrollados

Utiliza las tecnologias de informacion y

comunicacion como herramientas de aprendizaje 21 L3 2 8.7

Promueve valores y actitudes 21 91.3 2 8.7

TOTAL 92 | 80.0 23 | 20.0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 14: Orientacion y apoyo a estudiantes

SI: 80.00%.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

SI

_NO; 20.00%

NO

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

80.0%, orientan y apoyan a sus estudiantes en la Institucién Educativa, mientras que

el 20.0% no lo hacen.
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Tabla 13: Capacidad para resolver problemas

DIMENSIONES/INDICADORES Sl % NO %
¢El profesor present6 una disposicion favorable

a la atencion y solucion de problemas de los 15 | 65.2 8 34.8
aspectos relacionados con su funcién docente?

Apllcglos conocimientos adquiridos, en la o 19 | 8256 4 174
solucion de problemas o suceso de la vida diaria

TOTAL 34 | 739 | 12 | 26.1

Nota: Elaboracion propia.

Figura 15: Capacidad para resolver problemas

73.90%

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

SI

NO

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

73.9%, demuestran ser capaces de resolver problemas en la Institucion Educativa,

mientras que el 26.1% presentan dificultades para lograrlo.
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Tabla 14: Evaluacion del aprendizaje

DIMENSIONES/INDICADORES Si % NO %

Definir criterios de evaluacion 23 | 100.0 0 0.0

Los examenes son acordes con el avance real del 19 826 4 174

docente
Define el proceso de evaluacion del aprendizaje 19 82.6 4 17.4
TOTAL 61 | 884 8 11.6

Nota: Elaboracion propia.

Figura 16: Evaluacion del aprendizaje

90.00%
§0.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

11.60% '

SI NO

Nota: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el
88.4%, demuestran ser capaces de presentar un adecuado proceso de evaluacion de los
aprendizajes de las areas a su cargo en la Institucion Educativa, mientras que el 11.6%

presentan dificultades para lograrlo.
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Tabla 15: Formacion del profesor

DIMENSIONES/INDICADORES: Formacién o o
del profesor o 7o NO %
Las materias que imparte son acordes con su 23 | 100.0 0 0.0
perfil profesional
Cumple con las funciones de docente establecidas
en el Manual de Funciones 18 783 5 21.7
El docente sigue actualizdndose profesionalmente 14 60.9 9 39.1
TOTAL 55 79.7 14 [ 20.3
Nota: Elaboracion propia.
Figura 17: Formacion del profesor
79.70%

80.00% e et

T0.00% 6

60.00%

50.00°

40.00%

30.00% TET

20.00% .

10.00%

0.00%
SI NO
Nota: Elaboracion propia.
INTERPRETACION:

En la figura anterior se observa que, del total de docentes que integran la muestra, el

79.7%, demuestran tener una buena formacion profesional, mientras que el 20.3%

presentan dificultades.

64



ANAL ISIS ESTADISTICO

Necesidades basicas — Desempefio docente

Tabla 16: Pruebas de chi-cuadrado Necesidades basicas - Desempefio docente

Sig. Sig
asintotica | Sig exacta | exacta (1
Valor gl (2 caras) (2 caras) |[cara)
Chi-cuadrado de Pearson 2,255% 1 ,133
Correccion de continuidad® ,857 1 ,354
Razon de verosimilitud 3,488 1 ,062
Prueba exacta de Fisher 272 ,184
Asociacion lineal por lineal 2,157 1 142
N de casos validos 23
Tabla 17: Medidas simétricas Necesidades basicas - Desempefio docente
Error
Valor |estandar ,SAbprox. gprox.
asintotico? 9.
Nominal por Nominal Phi ,313 ,133
V de Cramer ,313 ,133
Coefluentg de 299 133
contingencia
Intervalo por intervalo R de persona 313 ,090| 1,511 ,146°
Ordinal por ordinal Correlacion de 313 090| 1511 146°
Spearman
N de casos validos 23

a = nivel de significancia es 5% (0,05)

El valor estadistico de la prueba sig asintotica (2 caras) es 0,133

Si el sig es < que a, es decir 0,133 < 0,05

Entonces, se acepta la Ho

Esto significa, que no hay relacion o dependencia entre las variables Necesidades

Basicas y Desempefio Docente.
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Seguridad — Desempefio Docente

Tabla 18: Pruebas de chi-cuadrado Seguridad - Desempefio docente

Sig. Sig Sig
Valor gl asintdtica (2 | exacta (2 |exacta
caras) caras) (1 cara)
Chi-cuadrado de Pearson 18,1022 1 ,000
Correccion de continuidad® 13,535 1 ,000
Razon de verosimilitud 18,678 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por lineal 17,315 1 ,000
N de casos validos 23

Tabla 19: Medidas simétricas Seguridad - Desempefio docente

Error
estandar Aprox. | Aprox.
Valor |asintdtico® |SP Sig.
Nominal por Nominal Phi ,887 ,000
V de Cramer ,887 ,000
Coeflmentg de 664 000
contingencia
Intervalo por intervalo R de persona ,887 ,104| 8,810 ,000°
Ordinal por ordinal Correlacion de 887 104| 8810 000°
Spearman
N de casos validos 23

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.
c. Se basa en aproximacion normal.

a = nivel de significancia es 5% (0,05)
El valor estadistico de la prueba sig asintdtica (2 caras) es 0,000
Si el sig es < que a, es decir 0,000 < 0,05

Entonces, se acepta la Ho

Esto significa, que si hay relacion o dependencia entre las variables Seguridad y

Desempefio Docente.
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Pertenencia — Desempefio Docente

Tabla 20: Pruebas de chi-cuadrado Pertenencia - Desempefio docente

Sig.
asintdtica [Sigexacta |Sigexacta
Valor gl (2 caras) (2 caras) (1 cara)
Chi-cuadrado de Pearson 17,4328 ,000
Correccion de continuidad® 12,308 ,000
Razon de verosimilitud 16,250 ,000
Prueba exacta de Fisher ,001 ,001
Asociacion lineal por lineal 16,674 ,000
N de casos validos 23
Tabla 21: Medidas simétricas Pertenencia - Desempefio docente
Error
estandar Apro [Aprox.
Valor |asintotico® |x.SP [Sig.
Nominal por Nominal Phi 871 ,000
V de Cramer 871 ,000
Coef_|0|ente_ de 657 000
contingencia
Intervalo por intervalo R de persona 871 ,1181 8,108 ,000°¢
Ordinal por ordinal Correlacion de 871 118]8108| 000°
Spearman
N de casos validos 23

a. No se supone la hip6tesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que asume la hipdtesis nula.

c. Se basa en aproximacion normal.

o = nivel de significancia es 5% (0,05)

El valor estadistico de la prueba sig asintotica (2 caras) es 0,000

Si el sig es < que a, es decir 0,000 < 0,05

Entonces, se acepta la Ho

Esto significa, que si hay relacion o dependencia entre las variables Pertenencia y

Desemperio Docente.
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Autoestima — Desempefio Docente

Tabla 22: Pruebas de chi-cuadrado Autoestima - Desempefio docente

. s . Sig
valor gl Sig. asintética | Sig exacta exacta
(2 caras) (2 caras) (1 cara)
Chi-cuadrado de Pearson 17,4328 1 ,000
Correccion de continuidad® 12,308 1 ,000
Razon de verosimilitud 16,250 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,001 ,001
Asociacion lineal por lineal 16,674 1 ,000
N de casos validos 23 |
Tabla 23: Medidas simétricas Autoestima - Desempefio docente
Error
Valor estandar Apgt? X. Agirox.
asintotico? g
Nominal por Nominal Phi 871 ,000
V de Cramer 871 ,000
Coeflmentet de 657 000
contingencia
Intervalo por intervalo R de persona 871 ,118 8,108 ,000°
inal inal lacié
Ordinal por ordina Correlacion de 871 118 8108 000°
Spearman
N de casos validos 23

a. No se supone la hipdtesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximacién normal.

a = nivel de significancia es 5% (0,

El valor estadistico de la prueba sig asintética (2 caras) es 0,000

05)

Si el sig es < que a, es decir 0,000 < 0,05

Entonces, se acepta la Ho

Esto significa, que si hay relacion o dependencia entre las variables Autoestima y

Desempefio Docente.
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Autorrealizacion — Desempefio Docente

Tabla 24: Pruebas de chi-cuadrado Autorrealizacion - Desempefio docente

Sig. asintotica | Sig exacta | Sig exacta
Valor gl (2 caras) (2 caras) (1 cara)
Chi-cuadrado de Pearson 9,938? ,002
Correccion de continuidad® 6,941 ,008
Razoén de verosimilitud 11,720 ,001
Prueba exacta de Fisher ,004 ,004
Asociacion lineal por lineal 9,506 ,002
N de casos validos 23 |
Tabla 25: Medidas simétricas Autorrealizacion - Desempefio docente
Error
Valor | estandar goprox. ,Sﬁ\iprox.
asintotico? g
Nominal por Nominal Phi ,657 ,002
V de Cramer ,657 ,002
CoeTICIente' de 549 002
contingencia
Intervalo por intervalo R de persona ,657 ,129 3,997 ,001°¢
Ordinal por ordinal Correlacion de 657 129 3.997 001
Spearman
N de casos validos 23

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximacién normal.

o = nivel de significancia es 5% (0,05)

El valor estadistico de la prueba sig asintotica (2 caras) es 0,002

Si el sig es < que a, es decir 0,002 < 0,05

Entonces, se acepta la Ho

Esto significa, que si hay relacion o dependencia entre las variables Autorrealizacion y

Desemperio Docente.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

La hipdtesis Nula (Ho) planteada significa que no hay influencia entre la motivacion

laboral y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Basica Regular

Andahuasi,

La Hipotesis Alternativa (Hi) planteada significa que si hay influencia entre la

motivacion laboral y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Basica

Regular Andahuasi,

HIPOTESIS ESPECIFICAS

PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacion entre las necesidades basicas y el desempefio de los docentes.

Los resultados demuestran poca influencia de las necesidades bésicas en el desempefio

de los docentes que integran la muestra (26.1%), asimismo, la correlacion encontrada

es baja (0.313). Esto implica que no existe relacion entre las necesidades basicas y el

desempefio de los docentes y de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi.

Tabla 26: Correlacion Necesidades basicas - Desempefio de los docentes

Desempefio Necesidades
Docente Basicas
Desempefio Docente  Correlacion de Pearson 1 313
Sig. (bilateral) ,146
N 23 23
Necesidades Bésicas  Correlacion de Pearson 313 1
Sig. (bilateral) ,146
N 23 23
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SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacion entre la seguridad y el desempefio de los docentes.

Esta hipotesis se prueba con el consolidado de las variables, puesto que los resultados
demuestran una elevada influencia de la seguridad en el desempefio de los docentes
que integran la muestra (75.4%), asimismo, la correlacion encontrada es positiva y
significativa. Esto implica que a mayor seguridad se incrementa correlativamente el

desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi.

Tabla 27: Correlacion Seguridad - Desempefio de los docentes.

Desempefio
Docente Seguridad
Desempefio Correlacion de y
Docentre)z Pearson 1 <
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23
Seguridad Correlacion de 887" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacién entre la pertenencia y el desempefio de los docentes.

Esta hipdtesis se prueba con el consolidado de las variables, puesto que los resultados
demuestran una elevada influencia de la pertenencia en el desempefio de los docentes
que integran la muestra (81.2%), asimismo, la correlacion encontrada es positiva y
significativa. Esto implica que a mayor pertenencia se incrementa correlativamente el

desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi.
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Tabla 28: Correlacidn Pertenencia - Desempefio de los docentes.

Desempefio
Docente Pertenencia
Desempefio Docente Correlacion de Pearson 1 871"
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23
Pertenencia Correlacion de Pearson 871" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacién entre la autoestima y el desempefio de los docentes.

Esta hipdtesis se prueba con el consolidado de las variables, puesto que los resultados

demuestran una elevada influencia de la autoestima en el desempefio de los docentes

que integran la muestra (81.9%), asimismo, la correlacion encontrada es positiva y

significativa. Esto implica que a mayor autoestima se incrementa correlativamente el

desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Basica Regular Andahuasi.

Tabla 29: Correlacion Autoestima - Desempefio de los docentes.

Desempefio
Docente Autoestima
Desempefio Correlacion de e
Docentz Pearson . 871
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23
Autoestima Correlacion de 871" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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QUINTA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacion entre la autorrealizacion y el desempefio de los docentes.

Esta hipotesis se prueba con el consolidado de las variables, puesto que los resultados

demuestran una elevada influencia de la autorrealizacion en el desempefio de los

docentes que integran la muestra (60.9%), asimismo, la correlacion encontrada es

positiva y significativa. Esto implica que a mayor autorrealizacién se incrementa

correlativamente el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Bésica

Regular Andahuasi.

Tabla 30: Correlacion Autorrealizacion - Desempefio de los docentes

Desemperio
Docente Autorrealizacion
Desempefio Docente  Correlacion de Pearson 1 657"
Sig. (bilateral) ,001
N 23 23
Autorrealizacion Correlacion de Pearson 657 1
Sig. (bilateral) ,001
N 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados

Los aspectos relacionados con motivacion laboral y desempefio docente son de gran
importancia para el éxito y buen funcionamiento de una Institucién Educativa, ya que
mediante la motivacion se promueve el desarrollo personal con el objetivo de mejorar
el desempefio de los docentes; por este motivo la presente investigacion tuvo como
principal objetivo el analizar si el grado de motivacion es predictor del nivel de

desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Andahuasi.

El analisis de los resultados expuestos permite concluir que la mayoria de docentes de
la Institucion Educativa en estudio demuestra estar motivado para desempefiarse
eficientemente en sus labores académicas, mientras que un porcentaje menor, no lo
tienen; estos hallazgos se pueden explicar bajo el contexto que la motivacion es el

resultado del deseo y el compromiso.

La investigacion se sustenta en las ideas de (Meyer, Becker, & VVandenberghe, 2004)
quienes consideran que la motivacion laboral influye en la forma, direccion, intensidad
y duracion del comportamiento o conducta, ademas de que induce a que los empleados
evallen su desempefio, tomen decisiones y demuestren su creatividad y entusiasmo
para realizar determinada actividad, su satisfaccién en el cumplimiento de las
funciones, el esfuerzo por cumplirlas y por Gltimo, les permite saber qué tan realizados

se sienten al estar desempefiando determinado cargo. (p. 89)

(Chiavenato, 1., 2000) afirma que las metas, la satisfaccion de necesidades y una mente
positiva hacia la actividad laboral, se convierten en el combustible que activa la
motivacidn y ésta proporciona la disposicion necesaria para un mejor desarrollo de las

actividades laborales, esto lleva a hacer mencién del ciclo motivacion y desempefio.
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Esto, tiene relacion con los resultados de nuestra investigacion: los docentes que estan

muy motivados, tienen un desempefio muy alto. (p. s/n)

Asimismo, consideramos la teoria de Maslow puesto que es importante primero, que
un docente y todo trabajador, satisfagan previamente ciertas necesidades, como las
fisioldgicas, las de proteccion y seguridad, las sociales y las de mantenimiento de
estatus para lograr alcanzar la autorrealizacion y poder desempefiarse en el &rea laboral

adecuadamente.

Un aspecto importante que resaltar es el nivel perceptiblemente bajo de la satisfaccion
en lo que respecta al sueldo, el cual tuvo una puntuacién baja en comparacion a los
demaés factores (26.1%), puesto que practicamente la gran mayoria afirma que éste no
es suficiente para satisfacer sus necesidades basicas. (Monserrat, Baustista, Sanchez,
& Cruz, 2012), dice que

“si la motivacion fuera simplemente econdmica bastaria con subir los sueldos
para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la experiencia no
muestra que sea asi. El trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas
necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los 0jos propios como
frente a los demas. Se podria decir entonces, que la motivacion laboral es la
cantidad de esfuerzos que una persona invierte para alcanzar una meta o realizar
una tarea. De aqui su importancia, ya que su diagnostico revela todas aquellas
variables que dificultan el logro de metas de una actividad y, asi también esta
informacién es util para el mejoramiento del desempefio de las personas, lo que
Ileva a aumentar el compromiso de ambas partes y, contribuir a mejorar el clima

organizacional”. (p. 26)

En ese sentido, se obtuvo mejores resultados en los demaés indicadores de la motivacion
laboral, como la seguridad (75.4%) que le brinda el ambiente cordial que existe en la
institucion y la pertenencia (81.20%) puesto que, participan activamente en las

actividades que realiza la institucion educativa.

Asimismo, los resultados sobre la autoestima (81.9%) y autorrealizacién (60.9%) de
los docentes, son elevados, puesto que les gusta su trabajo y sienten que deben de

seguir preparandose, a pesar de no cumplir sus expectativas laborales ni personales.
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Sobre el desempefio laboral hemos revisado que diferentes autores han
conceptualizado el desemperio laboral como el efecto del esfuerzo de una persona en
el cual influyen sus habilidades, rasgos y por la forma en que percibe su papel,
entendiéndose que el esfuerzo es sinénimo de gasto de energia, sea fisica 0 mental, o
de ambas, que es gastada cuando las personas realizan su trabajo, pudiéndose concluir
que el rendimiento profesional de los docentes varia segun sus esfuerzos, habilidades

y dedicacidn en que este se realice.

En ese sentido, se encontrd que la gran mayoria de docentes demuestran un buen
desempefio dentro y fuera de las aulas de clase, analizando estos resultados por item,
vemos que respecto a la planeacion y proceso de aprendizaje (71.8%), se obtiene que
principalmente los profesores entregan oportunamente las calificaciones de sus
alumnos y asisten puntualmente a sus clases, asi como mantienen una buena

comunicacion oral y escrita.

El 76.8% de los docentes, demuestra una actitud adecuada, puesto que participa
activamente en las actividades que le solicitan, a nivel personal o por comisiones de
trabajo, tanto en actividades curriculares como extracurriculares, demostrando una

relacion de respeto y cordial entre los docentes.

En los resultados de la orientacion y apoyo a sus estudiantes, se obtiene que
efectivamente el 80.0% de los docentes fomentan en el estudiante el uso de medios y
materiales didacticos que faciliten el aprendizaje de los temas 0 conceptos
desarrollados, asi como el uso de las tecnologias de informacién y comunicacién como

herramientas de aprendizaje.

El 73.9% de los docentes demuestra a diario su capacidad para resolver problemas que
se les presentan dentro y fuera del aula, aplicando conocimientos adquiridos en la

solucion de problemas.

En cuanto al aspecto evaluativo, se obtuvo que el 88.4% definen adecuadamente los
criterios de evaluacion de sus respectivas areas, planteando los ejercicios y estrategias

pertinentes a los temas a evaluar.

Finalmente, se obtiene que cada docente (79.7%) esta ubicado de acuerdo a su perfil

profesional, cumpliendo las funciones encomendadas y sefialadas en el reglamento de
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la Institucion Educativa. Sefialamos ademas que parte de los docentes sigue estudios

de maestria, actualizaciones y especializaciones.

En conclusion, podemos decir, que la mayoria de los docentes (79.4%), que laboran
en la Institucién Educativa en estudio realizan un trabajo responsable, eficiente y de
acuerdo a su nivel profesional, sin embargo, se debe tener en cuenta el otro porcentaje
(20.6%) que, si bien, realizan su trabajo, demuestran aspecto negativos en su
desempefio laboral. Resultados que al analizarlos con el software estadistico, se
obtienen que las correlaciones entre los indicadores de la motivacién laboral y el
desempefio docente son positivas y significativas, excepto el aspecto de necesidades

bésica que resulté con una correlacion baja.

Los resultados del presente estudio corroboran lo encontrado por (Garcia, 2016) quien
concluye que para el trabajador la parte econémica solo es una parte de lo que le aporta
su trabajo, y aungue algunos casos implican la inversion de la empresa, muchos se
logran con simples elementos que no implican inversiones. Fomentar el
reconocimiento de una laboral, mejorar el clima laboral y apostar por el sentimiento
de autonomia y responsabilidad del trabajador (p. 47). (Delgado & Di, 2016) afirman
gue ya no se trata de cuan alto sea el salario, aspectos como el reconocimiento, el
sentirse valorado, el buen clima de trabajo y el conocimiento entre otros, son factores
claves para la motivacion del personal. Implementar una metodologia de trabajo en
equipo (p. 88), y, (Monserrat, Baustista, Sanchez, & Cruz, 2012) concluyen que la
mayoria de los docentes sienten la necesidad de ser aceptados como miembro de un
grupo organizado, asi como también, de participar de forma activa en los grupos de
trabajo a los cuales pertenecen y, en donde comparten objetivos en comdn con otros

miembros dentro de una misma organizacion. (p. 124-126)
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Después de haber desarrollado el estudio de investigacion en base a las variables

establecidas en el presente trabajo de investigacion, se llega a las siguientes

conclusiones:

a)

b)

d)

El anélisis de los resultados nos permite aceptar la hipotesis de la investigacion,
es decir que, si existe relacion directa entre la motivacion laboral con el
desemperio de los docentes Al incrementarse la motivacion laboral se incrementa
correlativamente el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa

Basica Regular Andahuasi.

Las dimensiones de la motivacion laboral se relacionan significativamente con
el desempefio de los docentes, como son seguridad (75.4%), pertenencia
(81.2%), autoestima (81.9%) y autorrealizacion (60.9%). Las correlaciones
encontradas entre el desempefio docente y las dimensiones de la motivacion son
positivas y significativas en cuatro casos, excepto en las necesidades basicas que

es baja.

La mayoria de los docentes (79.4%), que laboran en la Institucién Educativa en
estudio realizan un trabajo responsable, eficiente y de acuerdo a su nivel

profesional.

Se concluye que para el docente la parte econdémica solo es una parte de lo que
le aporta su trabajo; el clima laboral, la satisfaccion en el cumplimiento de sus
funciones, y el saber qué tan realizados se sienten al estar trabajando, son
aspectos importantes para que el docente tenga un buen desempefio.
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6.2 Recomendaciones

Después de haber desarrollado el estudio de investigacion en base a las variables

establecidas en el presente trabajo de investigacion, podemos mencionar las siguientes

recomendaciones:

a)

b)

d)

Considerando que como el resultado de la investigacion se ha obtenido que existe
relacion directa entre la motivacion laboral y el desempefio de los docentes, se
recomienda reflexionar y replantear las estrategias para garantizar el mejor clima

laboral en las Instituciones Educativas.

Seria recomendable seguir una linea de investigacion que indague sobre el tipo
de acciones especificas asociadas a garantizar la motivacién del personal
docente. De igual modo resulta interesante indagar sobre estas variables de
estudio en otras muestras y detectar los factores en comun, positivos y negativos,

asi como su relacion con el desempefio laboral y comprobar o no su vinculacion.

Incluir a todo el personal de la Institucion Educativa, en actividades de
monitoreo, sistematizacion y evaluacion que le permitan conocer fortalezas y

debilidades y avanzar hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Informar a los diversos sectores educativos los resultados de la presente
investigacion, para tomar decisiones sobre la aplicacion de aspectos puntuales

para el logro de mejores resultados en el desempefio docente del distrito, region

y pais.
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ANEXOS
CUESTIONARIO - MOTIVACION LABORAL

DIMENSION: Necesidades basicas

Si

NO

El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus necesidades
de alimentacion, vivienda y vestido.

DIMENSION: Seguridad

El ambiente que percibe en su medio laboral es cordial.

Tiene confianza en gque continuara laborando en la empresa.

Considera que las prestaciones que ofrece la empresa son
satisfactorias segun la actividad que realiza.

DIMENSION: Pertenencia

Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos
institucionales.

Considera que por su trabajo debe estar siempre disponible a la
institucion.

Participa entusiastamente en las actividades académicas de la
institucion.

DIMENSION: Autoestima

Le gusta el trabajo que realiza

Siente que el trabajo que realiza es acorde con su preparacion

Piensa que puede desempefiar otras actividades extra a las ya
asignadas

Considera que su trabajo cumple con sus expectativas personales

Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de sus
superiores

Si no cuenta con los materiales necesarios para la realizacién sus
actividades en el instituto las efectda como se pueda

DIMENSION: Autorrealizacion

Siente la necesidad de seguir superandose en el &mbito
profesional

Siente que su trabajo cumple sus expectativas laborales

Siente que su trabajo cumple sus expectativas personales
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ANEXO 2

CUESTIONARIO / DESEMPENO DOCENTE

DIMENSION: Planeacion y proceso de aprendizaje

Si

NO

¢ El profesor asistié puntualmente a sus clases?

¢El profesor entreg6 oportunamente el avance programatico de
sus clases?

¢El profesor entreg6 oportunamente la documentacién
utilizando los formatos de calidad?

¢El profesor entreg6 oportunamente las calificaciones de sus
alumnos?

DIMENSION: Comunicacion oral y escrita

El profesor informo por escrito el reporte por haber concluido
al 100% el programa establecido del area a su cargo

El docente comunico las observaciones de los alumnos de bajo
rendimiento y mala conducta de las secciones a su cargo

Utiliza el contexto para deducir significados

Identifica y establece relaciona entre conceptos y temas

DIMENSION: Actitud

La actitud del docente se caracterizé por ser entusiasta y alegre

¢El profesor colabord con la institucion en las actividades que
se le solicitaron?

Propicia un ambiente de comunicacion y confianza

DIMENSION: Trabajo en equipo

¢El profesor se integro a los equipos de trabajo que la I.E. le
asigné?

Establece un ambiente de responsabilidad compartida, en las
tareas asignadas al equipo de trabajo

Proponer a los estudiantes actividades que contribuyan a
desarrollar el trabajo en equipo

Promover trabajo en equipo, orientado al intercambio de
experiencias que incremente el aprendizaje de sus integrantes

La relacion con sus compafieros es respetuosa, amable y
servicial

Lograr la construccion del aprendizaje mediante equipos de
trabajo.

Participar en trabajos con grupos interdisciplinarios

DIMENSION: Orientacion y apoyo a estudiantes

¢El profesor apoy6 académicamente a sus alumnos en asesorias
y/o tutorias que le hayan asignado?
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Proporcionar fuentes de informacion para reforzar o
complementar los temas o conceptos desarrollados.

Fomentar en el estudiante el uso de medios y materiales
didacticos que faciliten el aprendizaje de los temas o conceptos
desarrollados

Utilizar las tecnologias de informacion y comunicacion como
herramientas de aprendizaje

Promover valores y actitudes

DIMENSION: Capacidad para resolver problemas

¢El profesor presentd una disposicion favorable a la atenciéon y
solucidn de problemas de los aspectos relacionados con su
funcion docente?

Aplicar los conocimientos adquiridos, en la solucion de
problemas o suceso de la vida diaria

DIMENSION: Evaluacion del aprendizaje

Definir criterios de evaluacion

Los examenes son acordes con el avance real del docente

Definir el proceso de evaluacién del aprendizaje

DIMENSION: Formacion del profesor

Las materias que imparte son acordes con su perfil
profesional

Cumple con las funciones de docente establecidas en el Manual
de Funciones

El docente sigue actualizdndose profesionalmente
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Célculo de Validacion de Expertos

Método: Coeficiente de Proporcion de Rangos

ANEXO N° 03

INSTRUMENTOS DE VALIDEZ

CUESTIONARIO: MOTIVACION LABORAL

items [Juez 1 [Juez 2 |Juez 3 [X / Juez Iiat:;?nr:i(;j?i)/ CPRI Pe CPRic
14 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
2|4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
34 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
44 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
54 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
614 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
714 4 3 11 3,67 0,91667 0,03704 0,87963
8|4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
94 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
104 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
114 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
124 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
134 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
144 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
154 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
16/4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
15.91667 15.32403
CPR 0,994792 |CPRc 0957752
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Célculo de Validacion de Expertos:

Método: Coeficiente de Proporcion de Rangos

INSTRUMENTOS DE VALIDEZ

CUESTIONARIO: DESEMPENO DOCENTE

items |Juez 1 |Juez 2 [Juez 3 X / Juez I;t;?nrze(og?i)/ CPRi Pe CPRic
1 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
2 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
3 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
4 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
5 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
6 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
7 4 4 3 11 3,67 0,91667 0,03704 0,87963
8 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
9 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
10 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
11 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
12 4 4 3 11 3,67 0,91667 0,03704 0,87963
13 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
14 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
15 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
16 4 4 3 11 3,67 0,91667 0,03704 0,87963
17 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
18 4 4 3 11 3,67 0,91667 0,03704 0,87963
19 4 4 3 11 3,67 0,91667 0,03704 0,87963
20 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
21 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
22 4 4 4 12 4,00 1,00000 0,03704 0,96296
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23 12 4,00 1,00000  ]0,03704  |0,96296
24 12 4,00 1,00000  |0,03704  [0,96296
25 12 4,00 1,00000  |0,03704  [0,96296
26 11 3,67 091667  |0,03704  |0,87963
27 12 4,00 1,00000  |0,03704  |0,96296
28 12 4,00 1,00000  |0,03704  [0,96296
29 12 4,00 1,00000  |0,03704  [0,96296
30 12 4,00 1,00000  |0,03704  [0,96296
31 12 4,00 1,00000  [0,03704  |0,96296

30,50002 29,35178

CPR= 0,98387161|CPRc = | 0,94683161
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ANEXO N° 04
MATRIZ DE CONSISTENCIA

. - VARIABLES E DISENO DE METODOS Y POBLACION
TITEED PIRIBEE A OldIEEs RllFET=E INDICADORES INVESTIGACION TECNICAS Y MUESTRA
RELACION PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INVESTIGACION | METODO: DOCENTES:
ENTRE LA | GENERAL GENERAL GENERAL INDEPENDIENTE Desc:ipt_iva | Cientifico Poblacién:
, - . - L correlaciona
MOTIVACION  ¢Qué relacion existe | Determinar la | La motivacion | MOTIVACION » Empiricos 23
iVacio i i LABORAL DISENO
LABORAL Y EL entre la motivacion relaclzlon_, entre la Ia_tboral se relaciona Estadisticos Muestra: 23
. laboral y el | motivacion laboral | directamente con el - Necesidades No 3
DESEMPENO |desempefio de los |y el desempefio de | desempefio de los |~ . experimental | TECNICAS:
DE LOS |docentes  de  la | los docentes de la | docentes de la | sequridad Aplicacion de
DOCENTES DE _|Institucion Institucion Institucion = Pertenencia encuestas a docentes
Educativa  Bésica | Educativa Bésica | Educativa Bésica | Autoestima y alumnos
LA Regular Andahuasi? | Regular Andahuasi. | Regular Andahuasi. = Autorrealizacion Observacién a los
INSTITUCION docentes
EDUCATIVA Fichaje durante el
. estudio, analisis
BASICA bibliogréaficos y
REGULAR documental
ANDAHUASI. Andlisis de datos y

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

= ¢Qué  relacion
existe entre las

necesidades
basicas y el

OBJETIVOS

ESPECIFICOS

. Determinar la
relacién que
existe entre las

necesidades

HIPOTESIS
ESPECIFICAS
= Existe relacion
entre las

necesidades
basicas y el

VARIABLE

DEPENDIENTE

DESEMPENO  DE

LOS DOCENTES

= Planeacion y
proceso de

aprendizaje

prueba de hipotesis

INSTRUMENTOS:

Formato de

encuestas.
Fichas.

Cuadros estadisticos




desempefio de los
docentes?

= ¢Qué  relacién
existe entre la
seguridad y el
desempefio de los
docentes?

= ¢Qué  relacion
existe entre la
pertenencia y el
desempefio de los
docentes?

= ¢Qué relacién
existe entre la
autoestima y el
desempefio de los
docentes?

@ ¢Qué relacion
existe entre la
autorrealizacion
y el desempefio
de los docentes?

basicas y el
desempefio de los
docentes.

= Determinar la
relacién que
existe entre la
seguridad y el
desemperio de los
docentes.

= Determinar la
relacién que
existe entre la
pertenencia y el
desemperio de los
docentes.

= Determinar la
relacion que
existe entre la
autoestima y el
desempefio de los
docentes

. Determinar la
relacion que
existe entre la
autorrealizacion
y el desempefio
de los docentes.

desempefio de los
docentes.

= Existe  relacion
entre la seguridad
y el desempefio
de los docentes.

= Existe  relacion
entre la
pertenencia y el
desempefio de los
docentes.

= Existe  relacion
entre la
autoestima y el
desempefio de los
docentes.

= Existe  relacion
entre la
autorrealizacion
y el desempefio
de los docentes.

. Comunicacion
oral y escrita
. Motivacién

= Trabajo en
equipo

*= Orientacion y
apoyo a

estudiantes

> Capacidad para
resolver
problemas

= Evaluacion  del
aprendizaje

= Formacién  del
profesor

94



DR. Daniel Lecca Ascate
ASESOR

Dr. Melchor Epifanio Escudero Escudero
PRESIDENTE

Dra. Julia Marina Bravo Montoya
SECRETARIO

Dr. Jorge Alberto Palomino Way
VOCAL



