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RESUMEN

La tesis Motivacion y desempefio laboral de docentes de una institucion
educativa de la localidad de Ascension — Huancavelica, partié del problema que se
formuld de la siguiente manera: ;Qué relacion existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension - Huancavelica?, el objetivo general fue determinar la relacion
que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa La Victoria de Ayacucho, Ascensién - Huancavelica. Se utiliz6 el método
cientifico, el tipo de investigacion fue aplicada, el disefio correlacional, el muestreo no
probabilistico y una muestra de 42 docentes. Mediante la técnica de la encuesta se
obtuvieron los datos sobre la motivacion y desemperio laboral, para ello se confecciono
un instrumento, cuestionario de encuesta para conocer el nivel de relacion sobre la
motivacion y desempefio laboral. Para la comprobacion de las hipétesis se utilizé la
estadistica descriptiva e inferencial y los resultados demuestran que el 57.1% de la
muestra sefiala tener muy buena motivacién y el 16.7% muestran una excelente
motivacion y el 52.4% tiene muy buen desempefio laboral y el 40.5% tiene un
excelente desempefio laboral. La prueba de coeficiente de correlacion de Pearson es t
calculada es 36.027 que se aleja bastante de la t de tabla, por lo que se concluye que
existe una relacion directa entre el desemperio laboral y la motivacion de los docentes

de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, autoestima, estimulo
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ABSTRACT

The thesis Motivation and work performance of teachers of an educational institution
in the town of Ascension - Huancavelica. started from the problem that was formulated
as follows: What relationship exists between motivation and work performance of the
teachers of the educational institution La Victoria de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica? The general objective was to determine the relationship that exists
between the Motivation and work performance of the teachers of the educational
institution La Victoria de Ayacucho, Ascension - Huancavelica. The scientific method
was used, the type of research was applied, the correlational design, the non-
probability sampling and a sample of 42 teachers. Through the survey technique, data
on motivation and work performance were obtained, for this an instrument was made,
a survey questionnaire to know the level of relationship on motivation and work
performance. Descriptive and inferential statistics were used to test the hypotheses and
the results show that 57.1% of the sample indicates that they have very good
motivation and 16.7% show excellent motivation and 52.4% have very good work
performance and 40.5% has an excellent job performance. Pearson's correlation
coefficient test is t calculated is 36.027 which is quite far from the t table, so it is
concluded that there is a direct relationship between job performance and the

motivation of teachers at the educational institution La Victoria de Ayacucho.

Keywords: Motivation, job performance, self-esteem, stimulation
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion intitulado Motivacién y desempefio laboral de
docentes de una institucion educativa de la localidad de Ascension — Huancavelica,
se desarroll6 porque en la actualidad se observa una desmotivacién en los centros de
trabajo, repercutiendo en el desempefio laboral que es muy limitado, siendo uno de los
problemas que tienen las instituciones, tanto publicas como privadas, el tener un buen
clima institucional y alcanzar las metas y objetivos establecidos. El problema se
formuld de la siguiente manera: ;Queé relacion existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension - Huancavelica?

En los antecedentes se consideraron los estudios de Lopez y Chavez. (2017).
Liderazgo directivo y el desempefio docente en la institucion educativa Victor Radl
Haya de la Torre de Ccasapata — 2017, Silenis (2006), Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral de los Docentes Universitarios, Vildoso (2002). Influencia de la
Autoestima, Satisfaccion con la Profesion Elegida y La Formacion Profesional en el
Coeficiente Intelectual de los Estudiantes del Tercer Afio de la Facultad de Educacion,
y entre otros.

El siguiente objetivo general ha sido determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa La
Victoria de Ayacucho, Ascension — Huancavelica, los objetivos especificos: a)
Identificar la relacion que existe entre la motivacion y la gestion administrativa, b)
Identificar la relacion que existe entre la motivacion y las relaciones interpersonales,
c) ldentificar la relacion que existe entre la motivacion y los principios y pautas
culturales de los docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho,
Ascension — Huancavelica.

La hipdtesis planteada fue la relacién que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension — Huancavelica es directa y significativamente.

La técnica que se utilizé fue la encuesta, para las dos variables, se utilizé el
instrumento cuestionario de encuesta. Los instrumentos que se utilizaron fueron

debidamente validados y realizados su confiabilidad, luego se procedi6 a analizar y
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procesar la informacion y con ello se llegd a contrastar la hipotesis de investigacion.
La estructura del informe final de investigacion se desarroll6 de la siguiente manera:

El Capitulo I, presenta el planteamiento del problema, donde se describe
detalladamente el contexto del problema relacionando a la variable de estudio, seguido
la formulacion del problema, el objetivo general y especificos, la justificacion del
estudio y limitaciones del estudio.

El Capitulo 11, trata del marco tedrico, donde se describe los antecedentes, las
bases tedricas que sustentan la investigacion, la definicién de términos, hipotesis
general y especificos, las variables y la operacionalizacién de variables.

El Capitulo Ill, estd el marco metodoldgico, en ella el ambito temporal y
espacial, tipo y nivel de investigacion, poblacion, muestra y muestreo, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y técnicas de procesamiento y analisis de datos.
El Capitulo 1V, se describe la presentacién de los resultados realizando la descripcién
de los resultados de las variables de estudio, pruebas de hipotesis general y especificos
y la discusion de los resultados.

Al final se adjuntan las conclusiones, sugerencias, referencias bibliogréficas, y

los respectivos anexos del presente trabajo de investigacion.

Las Autoras.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

El sistema educativo responde a las politicas aplicadas por el Estado sobre
la educacion de los pueblos, de las naciones y desde esa vision consideran
elementos que necesariamente interactuan, estos son: profesores, estudiantes,

padres de familia, directivos y personal administrativo.

En la actualidad el comportamiento profesional de los trabajadores de la
educacion tienen manifestaciones diferentes, los mismos que responden a
politicas de estimulo o seguimiento de trabajo (beneficio econémico por cada
grado académico, especializacién obtenido, becas, pasantias nacionales e
internacionales para los docentes, beneficio econdmico a las instituciones
educativas que cumplan con las mentas o objetivos alcanzados ), es asi que en
los paises desarrollados es evidente los resultados exitosos del aprendizaje por
parte de los estudiantes. Segun el Ministerio de Educacion, Cultura, Deportes,
Ciencias y Tecnologias de Jap6n (2021), mediante el modelo educativo
Ciudadanos del Mundo, los estudiantes lograran aprender 4 idiomas, 4 culturas,
4 alfabetos, 4 religiones, expertos en el manejo de computadoras, leeran y
aprenderan 52 libros cada afio, son respetuosos de la Ley, la ecologia, la

convivencia y maneja la aritmética de negocios.
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El sistema educativo esta supeditado a las decisiones tomadas por los
paises, para entender la educacion y su organizacion, de tal forma que esta
decision incide en cada una de las soluciones adoptadas. No en vano, los
elementos que configuran los sistemas de la carrera docente y de la evaluacion
del desempefio docente estan fuertemente entrelazados entre si, al igual que lo
estan con otros factores del sistema educativo, y con decisiones relativas a la
organizacion de la funcion publica. Organizacion de las Naciones Unidas para
la Educacion, la Ciencia y la Cultura — (UNESCO, 2007. p.23).

La UNESCO, (2007), realiz6 un estudio comparativo entre 50 paises de
Ameérica y Europa sobre evaluacion del desempefio y carrera profesional
docente en el que se explicitan el buen desempefio de docentes de los paises
europeos como por ejemplo Finlandia, lugar donde la motivacion de los docentes
es alta, debido a las condiciones favorables para la realizacion personal y
profesional de los docentes, evaluacidn que se hace en funcion de los resultados
de su labor docente cotidiana y al éxito académico que tienen los estudiantes;
otros paises como Francia o Italia en Europa o Argentina, Guatemala o Bolivia,
en América Latina, los docentes tienen que demostrar el aspecto cognitivo, las

competencias y capacidades desarrollando un examen.

UNESCO, (2007) sefiala que la evaluacion del desempefio y carrera
profesional docente es un panorama que se da en América y Europa, esta
realidad expuesta también esta presente en Peru, donde en estos Gltimos afios
se viene enfatizando en la evaluacion del desempefio docente por parte del
Estado peruano, mediante la aplicacion de las evaluaciones censales a los
estudiantes, donde los estudiantes muestran bajos niveles de rendimiento
académico, como se evidencia en los reportes del Programa para la Evaluacion
Internacional de Estudiantes — (PISA), y de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico — OECD (2018).

Entonces el desempefio docente viene a ser el trabajo pedagogico donde

se evidencian las competencias deseadas las cuales integran los conocimientos,
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habilidades,  experiencias,  sentimientos,  actitudes, = motivaciones,
caracteristicas individuales y valores que contribuyen a alcanzar los estandares
de aprendizajes previstos, en concordancia con las exigencias de servicios,
técnicas y productivas de la organizacion. Alles (2002) citado en (Huaman y
Paniagua, 2014. p. 29).

Todo este proceso no se viene desarrollando por parte de los docentes
porgue no se sienten motivados (remuneraciones por debajo de otros sectores,
carga administrativa no renumerada, carrera no valorada, derechos vulnerados,
racionalizacion, etc.) a realizar su labor académica dentro de las instituciones
educativas, ello repercute en el bajo nivel de desempefio docente y el bajo nivel
de rendimiento académico de los estudiantes, asi lo refleja las evaluaciones
censales.

Considerando lo manifestado por Alles, (2002), en este estudio se utiliza
el término desempefio laboral como sindénimo de desempefio docente, el mismo
que tiene que ver con el grado de motivacion propio en cada docente y su labor
efectiva en el aula y con tareas académico — administrativas. Y ello va
disminuyendo por los diferentes problemas que tiene el docente, entre ellas el
aspecto econémico, la revaloracién de la carrera de educacion y el desinterés

de parte del Estado para brindar las mejores condiciones a los profesores.

El desempefio laboral del docente en el Perl estd intimamente
relacionado con el tipo de remuneraciones o por lo menos asi parece, ya que
apenas puede satisfacer en un nivel bajo las necesidades primarias, y ello
repercute en el trabajo pedagdgico y los resultados de su labor en el aprendizaje
del estudiantado, tanto a nivel nacional, regional como local, se evidencia bajos

niveles de aprendizaje.

Como se estd mencionado que el desempefio docente esta ligada a la
motivacion del docente y ello repercute en el nivel de rendimiento académico
de los estudiantes y en nuestro pais al carecer de politicas motivacionales hacia
el docente, dia a dia se va disminuyendo el buen desempefio docente por la

falta de motivacion a los docentes; y ello se va agudizando por la deficiente
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forma de evaluar el desempefio docente por parte del estado, que solo aplica lo
ordenado por los organismos internacionales en temas educativos como son la
UNESCO, PISA, OECD donde se mide el trabajo pedagdgico a través de la
aplicacion de evaluaciones censales a los estudiantes del segundo y cuarto
grado de las instituciones educativas.

Para el desempefio docente es necesario la motivacion que recibe el
docente porque es muy importante al momento de desarrollar la praxis
pedagdgica.

Para Reeve (1994), “el comportamiento de las personas esta influenciadas

por la motivacién extrinseca e intrinseca”. (p. 81).

La motivacion estimula a una persona a realizar una actividad, y esta es

evidente en el aprendizaje del estudiante.

Las motivaciones son: “intrinseca y extrinseca, la primera se refiere a la
satisfaccion personal que representa enfrentar con éxito la tarea misma”; y la
segunda, “depende de lo que digan o hagan los demas acerca de la actuacion del
estudiante, o de lo que él obtenga tangiblemente de su aprendizaje”, ambos son
importantes en este proceso educativo y que la autoestima juega un papel

predominante.

Partiendo de las experiencias, muchos docentes que estan pleno ejercicio
no son motivados en ningun aspecto, el estado no cumple con su funcion que es
brindar todos los recursos materiales e inmateriales para brindar una educacion
de calidad, al no recibir ello, el desempefio laboral del docente disminuye con
mucha frecuencia, llegando a impartir las sesiones de aprendizaje que no

cumplen las expectativas de los estudiantes.

En la region de Huancavelica no es ajena a la problematica educativa
nacional, y las instituciones educativas tienen los mismos problemas y uno de
ellas es el desempefio docente y la falta de motivacion, como muestra de esta
problematica la institucion educativa “La Victoria de Ayacucho” del distrito de

Ascension, se pudo evidenciar, desgano en el desempefio laboral en la mayoria de
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los docentes nombrados y contratados durante la realizacion de sus sesiones de
aprendizaje, ello por la falta de motivacién de parte del sefior director y la plana
administrativa y teniendo como resultado el poco interés académico que
demuestran los estudiantes. Asi mismo, la gestion administrativa de los docentes
esta muy limitado por la falta de motivacion, por otro lado, las relaciones
interpersonales entre los docentes, directivos y personal administrativo se ven
deterioradas, por ello los principios y pautas culturales de los docentes se van
disminuyendo por la poca motivacion que hay dentro de la institucion educativa.
Si esta realidad expuesta continua asi, aumentara el desgano laboral
docente y el poco interés de los estudiantes por lograr sus aprendizajes, por lo
gue es necesario intervenir para contribuir en la superacion de dicha
problematica, por ello, en este estudio busca conocer la realidad motivacional
docente y su desempefio laboral.
1.2. Formulacion del general
¢ Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los docentes
de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica?
1.2.1. Problemas especificos

a. ¢Como se relaciona la motivacién y la gestion administrativa de los docentes
de la institucién educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica?

b. ¢Como se relaciona la motivacién y las relaciones interpersonales de los
docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension —
Huancavelica?

c. ¢Cbémo se relaciona la motivacion y los principios y pautas culturales de los
docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension —

Huancavelica?
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
de los docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension

- Huancavelica.

1.3.2. Objetivos especificos:

1.4.

a.

Identificar la relacion que existe entre la motivacion y la gestion
administrativa de los docentes de la institucion educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension — Huancavelica

Identificar la relacion que existe entre la motivacion y las relaciones
interpersonales de los docentes de la institucion educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension — Huancavelica.

Identificar la relacion que existe entre la motivacién y los principios y pautas
culturales de los docentes de la institucion educativa La Victoria de

Ayacucho, Ascension — Huancavelica.

Justificacion

La investigacion se realiz6 por qué se ha podido observar que la gran
mayoria de los docentes en las instituciones educativas muestra el desgano en el
cumpliendo sus funciones tales como pedag6gicas y administrativas, y a ello
sumado las remuneraciones debajo de la satisfaccion de las necesidades, falta de
motivacion, la mala gestion del sistema educativo, la carencia de feedback y el no
reconocimiento de la laboral docente, repercute en el desempefio laboral de cada
uno de ellos, disminuyendo la gestion administrativa, debilitando las relaciones
interpersonales entre ellos y dejando de lado los principios y pautas culturales que
el docente deberia de ejercerlo en la institucién y la sociedad.

La tesis muestra datos e informaciones para conocer la relacion que existe
entre la motivacion y el desempefio laboral en los docentes de la Institucion
Educativa La Victoria de Ayacucho. Con las posteriores investigaciones se
Ilegara a conocer los beneficios de la motivacion durante el trabajo para mejorar

el logro de los aprendizajes de los estudiantes.
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La presente investigacion se justifica, también porque sera valioso aporte
para la institucion educativa donde se realiz0 la investigacion y, por su puesto por
la poblacidn del distrito de Ascension y la ciudad de Huancavelica quienes tengan

interés acerca del tema.
1.5. Limitaciones

En la ejecucién de la investigacion se evidenciaron limitaciones y estan son:

» Lamuestra de estudio fue de 42 docentes, la cual no permitié generalizar
los resultados obtenidos a toda la poblacion.

» Otra limitacion fue el instrumento de investigacion que se aplicé solo a
los docentes, pero para mayor veracidad de los resultados, también se
debid elaborar y aplicar otro instrumento para los administrativos de la

institucion.

21



CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

Hernandez, Quintana, Mederos, Guedes y Garcia (2009), Motivacion,
satisfaccion laboral, liderazgo y su relacién con la calidad del servicio, se tuvo
como objetivo analizar la calidad percibida del servicio hospitalario y su
relacién con las variables socio-psicoldgicas (motivacion, satisfaccion laboral,
liderazgo), llegando a los siguientes resultados: las dimensiones que mas
motivan al personal de los servicios clinicos y quirdrgicos son vocacion
profesional y social; las dimensiones que menos motivan al personal de ambas
areas son existencia y estima,. EI 70,5 % del personal de los servicios clinicos
se encuentra motivado (escala muy y bastante motivado) y el 29,5 % poco
motivado; en los servicios quirdrgicos el 80,4 % del personal estd motivado y
el 19,6 % poco motivado, diagnostico de la satisfaccion laboral: Las
dimensiones que mas satisfacen al personal son relacion jefe-grupo-
subordinado, bienestar subjetivo y competencia; el 83,9 % de los clinicos se
encuentran entre muy satisfecho y satisfecho, y en los procesos quirurgicos el

93,5 % refieren su satisfaccion con el trabajo.

Silenis, (2006), Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los

Docentes Universitarios, el objetivo fue determinar la relacion entre las
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dimensiones de la Cultura Organizacional y la Motivacién Laboral de una
Institucion de Educacion Superior, considerando los planteamientos de la
teoria motivacional de Frederick Herzberg. La muestra fue de 87 docentes.
Como conclusion se encontrd la existencia de una relacion estrecha entre los
elementos y caracteristicas de la cultura organizacional y los factores
motivacionales, estas correlaciones positivas y negativas (débiles y moderadas)
entre los componentes de ambas variables. En funcién de las fortalezas y
debilidades detectadas se recomienda una intervencion sobre estas areas a fin
de elevar los niveles motivacionales del profesorado para alcanzar un mejor
desarrollo organizacional y con ello, aumentar la calidad productiva de los

docentes en la Institucion de Educacion Superior estudiada.

Bedodo, (2006), Motivacién Laboral y Compensaciones, el objetivo fue
conocer y comunicar la relacion entre los conceptos de motivacion en el trabajo
y las compensaciones. Con respecto al modo en que se relacionan la motivacion
laboral y las compensaciones, es posible reconocer la existencia de una
tendencia que permite plantear que las compensaciones, entendidas en su
concepcion integral, se relaciona con la motivacion en el trabajo, de manera
que, correctamente disefiadas, logran influir en la motivacién de los empleados
a mostrar mejores desempefios. La compensacion integral influird en la
motivacion en tanto combina estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos;
extrinsecos en el caso del componente monetario, e intrinsecos en su
componente intangible asociado a la actividad misma y su contexto laboral.
Clasificar los motivadores en intrinsecos y extrinsecos es reproducir dicha
separacion, a pesar de efectuar la diferencia con fines académicos, se reconoce
que las personas son seres dinamicos en constante interaccién con el medio
ambiente, que establecen un vinculo de mutuo impacto con los elementos de
su entorno, de forma tal, que resulta complejo separar con claridad el origen de
los motivadores.

2.1.2. A nivel nacional
Vildoso, (2002). Influencia de la Autoestima, Satisfaccion con la Profesion

Elegida y La Formacién Profesional en el Coeficiente Intelectual de los
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Estudiantes del Tercer Afio de la Facultad de Educacién. EI objetivo fue
determinar y analizar si la autoestima, la satisfaccion con la profesion elegida
y la formacién académica profesional influyen significativa en el coeficiente
intelectual de los estudiantes del tercer afio de la Facultad de Educacion, con
una poblacion de 155 estudiantes de los cuales 52 son hombres y 103 mujeres,
llegando a las siguientes conclusiones que existe influencia significativa de la
autoestima en el coeficiente intelectual de los alumnos, y existe influencia
significativa de la autoestima y la satisfaccion con la profesion elegida en el

coeficiente intelectual de los alumnos de la Facultad de Educacion.

Alvarez. (2007), Fuentes de presion laboral y satisfaccion laboral en docentes
de universidades estatales y universidades privadas de Lima Metropolitana.
Cuyo objetivo es conocer la relacion entre las fuentes de presion laboral y la
satisfaccion laboral de los docentes universitarios de Lima Metropolitana, con
una muestra de 506 docentes, llegando a concluir que las fuentes de presion
laboral y la satisfaccion laboral se relacionan de manera inversa en los docentes
universitarios de Lima Metropolitana, se encuentra que las variables
satisfaccion laboral y fuentes de presion laboral estdn relacionados
inversamente. Esto significa que a mayor presion laboral menor satisfaccion

laboral.

Blondet. (2014) Clima de aula y motivacion académica de alumnos del 5to afio
de secundaria de las instituciones educativas publicas de Huacho-2014. El
objetivo es determinar la relacion entre el clima de aula y la motivacion
académica de los alumnos del 5to de secundaria de las instituciones educativas
publicas de Huacho - 2014. la poblacion fue de 313 estudiantes del 5to afio de
secundaria, llegando a las conclusiones: que existe una moderada relacién entre
el clima de aula y la motivacion académica, existe una baja relacién entre el
clima de aula y el componente valor, que existe una baja relacion significativa
entre el clima de aula y el componente expectativa de los alumnos y que existe
una baja relacién entre el clima de aula y el componente afectivo de los

estudiantes.
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2.1.3. A Nivel local

Conislla y Pimentel. (2015). Liderazgo directivo y el desempefio docente en
la facultad de ciencias empresariales de la universidad nacional de
Huancavelica periodo — 2015. El objetivo es determinar la relacion entre
gestion pedagbgica y desempefio docente en la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica - periodo 2015,
la poblacion fue 32 docentes, donde se llegé a las siguientes conclusiones:
que existe relacion directa y significativa entre la gestion pedagogica y el
desempefio docente; se determind que existe relacion directa y significativa
entre la gestion situacional y el desempefio docente y se determind que existe
relacién directa y significativa entre la gestion administrativa y desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional

de Huancavelica- Periodo 2015.

Lopez y Chavez. (2017). Liderazgo directivo y el desempefio docente en la
institucion educativa Victor Raul Haya de la Torre de Ccasapata — 2017. El
objetivo fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre de
Ccassapata — 2017, con una muestra de 22 profesionales, llegando a las
siguientes conclusiones: que existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo directivo y el desempefio docente; existe una relacion directa y
significativa entre el liderazgo directivo autocratico y el desempefio docente; por
lo tanto, podemos afirmar que estas dos variables estan estrechamente
relacionadas; que hay una relacién directa muy fuerte entre la variable liderazgo
directivo democratico y el desempefio docente; concluir que existe una relacion
directa entre la variable liderazgo directivo permisivo y el desempefio docente.
Por lo tanto, podemos afirmar que estas dos variables estan estrechamente
relacionadas y se puede afirmar que el liderazgo directivo democratico tiene
mejores resultados con respecto al variable desempefio docente, entendida esta
como el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados por la
Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre Ccasapata.
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2.2. Bases teoricas sobre el tema de investigacion
2.2.1. La Motivacion
En la antigliedad los griegos como Sdcrates, Platon, Aristdteles y Santo
Tomés de Aquino, enfatizaban la naturaleza irracional e impulsiva de los
motivos. posteriormente, Descartes diferencio los aspectos pasivos (cuerpo) y
activos (mente) de la motivacion, Darwin sostenia la idea de instinto y su origen
genético y James difundi la teoria del instinto de la motivacion humana, y los

etélogos modernos denominaron patrones de accion fija.

Motivacion es “todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y
fuerzas similares, los gerentes motivan a sus subordinados cuando con su
accionar estimulan en los trabajadores impulsos y deseos que los inducen hacia

un actuar deseado...”. (Reeve, 1994 p. 2).

(Reeve, 1994 p. 5), las teorias psicoanaliticas, sefialan que la “motivacién
se relaciona con las pulsiones inconscientes que determinan la vida psiquica del
individuo”. Asi la fisiologia, ve el resultado de una reaccion homeostatica que
busca disminuir la tension fisiolégica que se genera ante un estado de

insatisfaccion o necesidad en la persona.

Los humanistas, proponen modelos integrados y jerarquizados donde
diversos procesos son analizados a la luz de su fuerza motivacional y los
psicologos sociales sefialan que los incentivos y aspectos cognitivos se meden la
conducta en contextos reales, y los conductistas, sefialan que los aspectos

ambientales y las contingencias afectan el comportamiento de las personas.

En la tesis la motivacion es considerada desde la orientacion cognitiva
conductual, y se entiende como aquellos "procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir
una meta". (Robbins, 2004 p. 23). De lo expuesto, la intensidad consiste en el
esfuerzo de la persona al utilizar y lograr su objetivo”. Este esfuerzo es
canalizada en la meta deseada y la persistencia es el esfuerzo que se hace en el

tiempo.
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Indudablemente las personas tienen un sinfin de motivos para
desarrollar la conducta; en esa perspectiva (Reeve, 1994. p. 6) sefiala que
"la conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que esta en funcién
de una pluralidad de motivos dominantes y subordinados que acttan juntos
en forma compleja”. Cada uno de los motivos tiene una intensidad
diferente a cero y varia en su intensidad a lo largo del tiempo, y la que

tiene mayor influencia en la conducta, serd el motivo mas fuerte.

El comportamiento del hombre es motivado por las necesidades e
impulsos, que crean estados de tension interna que funcionan como input
para que el organismo analice su entorno y procure satisfacer dicha
necesidad. Asi lo mencionan Davis y Newstrom (1993), entendida como
un modelo donde la “motivacion ocurre como consecuencia de una
necesidad que provoca tension en el organismo, de manera que se realiza
un esfuerzo mediado por una oportunidad de obtener la meta que conduce
a comportarse de una determinada forma.” (p.3). La conducta esta
determinada en funcion a la satisfaccion de las necesidades las cuales

pueden traer efectos positivos y negativos al individuo.

(Reeve, (1994. p. 7), menciona que la “existencia de un proceso
motivacional que se refiere a un flujo dinamico de estados internos que
ocasionan la accion humana, este ciclo consta de cuatro etapas

principales”. Las cuales se detallan a continuacion:

a. Anticipacion, el individuo tiene una expectativa de la
emergencia de un motivo, se manifiesta por un estado de

privacion y de deseo para conseguir un objetivo.

b. Activacion y direccion, el motivo es activado por un estimulo

extrinseco o intrinseco.

c. Genera la conducta activa y el feedback de rendimiento laboral.
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d. El individuo genera conductas para acercarse al objetivo/meta o

bien alejarse del objeto agresivo.

2.2.2. Modelos explicativos acerca de la motivacion
La motivacion se puede explicar de tres modelos: la perspectiva fisioldgica,
conductual y cognitiva. Estas formas de explicar es producto de la
sistematizacion de la informacion y deberan ser entendidas en forma de unidad

porque que actla, piensa y siente de manera integrada cada persona.

La perspectiva fisioldgica se basara en lo bioldgico de la motivacion, como
"explorar como los sistemas nervioso y endocrino inciden en los motivos y las
emociones”. (Reeve, 1994. p. 31). Bajo esta premisa el cuerpo humano se
prepara para la accién, porque la conducta es una interaccion compleja entre

estructuras cerebrales y los sistemas nerviosos y endocrinos.

La perspectiva conductual apuntara a la motivacién como causa principal de
la conducta; y la cognitiva, pondra atencion especial en los pensamientos y

procesos mentales que intervienen el accionar de las personas.

2.2.3. Perspectiva conductual de la motivacion
Bajo la mirada de lo conductual, la motivacion extrinseca e intrinseca juegan

un papel importante al momento de explicar la conducta de las personas.

a. La motivacién extrinseca. Es cuando la motivacion proviene de fuentes
ambientales externas, "las causas fundamentales de la conducta se
encuentran fuera y no dentro de la persona” (Reeve, 1994, p. 81),
podemos sefialar que la satisfaccion se va dar en base al contexto social,
por ejemplo, las necesidades superfluas; asi mismo esta asocia al castigo y

la recompensa este tipo de motivacion.

La recompensa es “un objeto ambiental atractivo que se da después de
una secuencia de conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta

se vuelva a dar” (Reeve, 1994. p. 82).
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El castigo se refiere a “un objeto ambiental no atractivo que se da después
de una secuencia de comportamiento y que reduce las probabilidades de que

esa conducta se vuelva a dar” (Reeve, 1994, p. 82).

Este tipo de motivaciones son utilizadas en modelos educativos
contemporaneos como son el condicionamiento clésico (es el proceso
mediante el cual se asocian dos estimulos que se presentan repetidamente,
el primer estimulo tiende a ser biologicamente atractivo, mientras que el
segundo estimulo, tiende a ser un objeto ambiental neutro), y el
condicionamiento operante (las conductas voluntarias de las personas estan
determinadas por sus consecuencias, de forma que aquellos actos que
poseen consecuencias positivas tienen mayor probabilidad de aparicion que

aquellos que poseen consecuencias negativas).

Davis y Newstrom, (1993), ponen de manifiesto que las conductas

pueden tener cuatro consecuencias posibles:

I. Refuerzo positivo. Cualquier estimulo que aumente las probabilidades de

que se dé la conducta.

Il. Refuerzo negativo. Cualquier estimulo aversivo que aumenta la
probabilidad que la conducta que se presenta, se reduce o elimina la

presencia del estimulo hostil.

I1l. Castigo. Cualquier estimulo que cuando esta presente disminuye la
probabilidad de que se produzca una respuesta, ya sea mediante la

imposicion de un estimulo aversivo y la retirada de un estimulo positivo.

IV. Extincién o no refuerzo. Fin de estimulo que anteriormente reforzaba la

conducta.

b. La motivacion intrinseca. Son tendencias internas y necesidades
psicologicas que motivan la conducta en ausencia de recompensas

extrinsecas”. (Reeve, 1994, p.84).
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También podemos mencionar que la motivacion intrinseca es "cuando las
personas realizan actividades para satisfacer necesidades de causa personal
(autodeterminacion), efectividad o curiosidad entonces actuan por

motivacion intrinseca” (Reeve, 1994, p.84).

Reeve, (1994), menciona que las motivaciones intrinsecas al trabajo se desarrollan de

la siguiente manera:

a. Motivaciones del deber social

Trabajo en general

Trabajo como profesor

Cargos en la institucién educativa

Ayuda para la institucion educativa

Disposicién a realizar actividades extracurriculares

Docencia y/o administrativo, es vocacional.

b. Motivaciones individuales

Desempefio laboral docente

Directivos y administrativos son proactivos.
Participacion en actividades extracurriculares
Satisfaccion y equilibrio en la labor docente.
Capacitaciones y estudios es en su especializacion.
Especialidad del docente

Motivacion en el aula

Disfruta del trabajo

Satisfaccion en el trabajo

Cargos directivos en la institucion educativa
Vocacion docente

Sesiones de aprendizaje

Tiempo al trabajo docente

Actividad cientifica.

El horario de trabajo
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(Reeve, 1994. p.84) menciona que las “ necesidades psicologicas
adquieren un papel importante aqui, se comprende al ser humano
como un organismo que busca dominar su contexto y actuar en
consecuencia con competencia y autodeterminacion, sintiendo
emociones positivas como el interés y el placer”. EI hombre por su
naturaleza siempre a tratado de comprenderse principalmente en la

conducta y los motivos internos que las provoca.

Reeve, (1994), “ha determinado que las actividades intrinsecamente
motivantes suelen ser complejas, novedosas e imprevisibles. Los
estimulos y acontecimientos nuevos provocan en la persona curiosidad
y tendencia a la exploracion”. (p.84). Estas acciones motivantes internas

propician al desarrollo de la motivacién personal.

Sobre lo disertado se puede aplicar en la préctica, que permite reducir
el estrés, la ansiedad, la preocupacion y el aburrimiento, en las tareas
asignadas y las habilidades personales, las cuales puede ser placentera y

facilitar la motivacion.

Los paradigmas de autopercepcion se desarrollaron a partir de la tesis
de (White, 1959. p. 87), quien afirmé que "las conductas intrinsecamente
motivadas son aquellas en que la persona participa para poder evaluarse como
competente y autodeterminante con relacion al entorno”. Al realizar
nuevamente su trabajo, las personas reflexionan sobre las acciones realizadas,

repercutiendo en su percepcion de eficiencia, eficacia al realizar el trabajo.

Reeve, (1994), hace referencia a las motivaciones extrinsecas al trabajo, y tiene las
siguientes caracteristicas:
a. Motivacion del deber social
e Labor docente y la carga familiar.

e Labor docente y estudios posteriores.
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b. Motivaciones individuales

Docencia y la jubilacién

Docencia y el trabajo en si

Docencia y satisfacer sus necesidades

Docencia, estima, prestigio y posicion social.

Docencia e igualdad

Trabajar por presion externa o necesidad econémica
Docencia y responsabilidad

Docencia y aspiracion a estudiar una carrera u oficio diferente

Reeve, (1994), sefiala también que los motivos pueden tener ambas

caracteristicas y las cuales serian las siguientes:

C.

2.24.

Motivos que pueden ser extrinsecos o intrinsecos
Institucion educativa donde se labora
Transporte, materiales y otros son proporcionados por la institucion educativa
Las instituciones tanto estatales (DRE, UGEL, Municipio, Gob. Reg., etc.)
como particulares (ONG, Grupos, etc) promueven su desarrollo profesional y
personal.

Su centro de labores posibilita su de desarrollo profesional y personal.

Perspectiva cognitiva de la motivacion

Esta teoria se “centra en los procesos mentales 0 pensamientos como
causales internas que llevan a la accidn, la preocupacion es como las personas
conciben el contexto en que viven y como la cognicion lleva a la persona a

comportarse en su medio ambiente”. (Reeve, 1994, p. 153).

La informacion se transforma, sintetiza, confecciona, acumula, recupera
y finalmente las utiliza para comprenden el mundo en donde vive. Mediante
este proceso se adquiere el conocimiento, con las cuales se construye los planes
y objetivos. Los pensamientos cognitivos conllevan a la accion. Este proceso es
reafirmado por (Reeve, 1994), sefialando que la “accion se encuentra bajo

control cognitivo y es el resultado de la actividad interna cerebral de las
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imagenes que se forman, de las expectativas que se cumplen, las memorias

que entran en la conciencia" (p.156).

El estimulo es el que conduce a una consecuencia, y la presencia de un
estimulo especifico conduce la introduccion de un segundo estimulo. En este
sentido, el organismo va adquiriendo asociaciones y crea un mapa cognitivo de
su entorno, con el fin de realizar conductas intencionadas dirigidas a una meta.
Las expectativas pueden ser consideradas "unidades de conocimiento
almacenadas en la memoria y que son activadas por acontecimientos

biol6gicamente significativos" (Reeve, 1994, p.154).

Kurt (1947, p.12), aporta al enfoque cognitivo de la motivacion, “quien
entendio al individuo como un organismo que busca obtener metas y que esta
en un constante movimiento de acercarse y alejarse de ellas”. La meta a
conseguir es en base a la motivacion que se demuestra en acciones y necesidades,

las cuales puedes ser en un grado de valor positivo 0 negativo.

En consecuencia, desde estas perspectivas las necesidades, una vez
activadas, producen mucha actividad cognitiva y conductual y el objeto o meta
se torna atractivo en funcion de las necesidades que tiene la persona de
obtenerlo. La cognicion accion, requiere de tres tipos de acontecimientos

mentales: consistencia, planes y metas.

Reeve, (1994, p.164), considera la “consistencia se refiere a que las
personas tienden a buscar la consistencia en sus cogniciones y acciones, de
modo que se esfuerzan para que sus pensamientos sean coherentes entre si y
con respecto a sus comportamientos”. Es por eso que se construyen
representaciones cognitivas ideales acerca de sus acciones, los objetos que los
rodean y los acontecimientos propios de la vida, son conscientes de su estado

actual y de las cosas que las rodea.

El procedimiento que se utiliza para energizar la conducta es el TOTE

(Test — Operate — Test — Exit), que en espafiol significa testear, operar, testear
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y salir. Testear se comparar el estado actual con la situacion ideal; si no existe
correspondencia se genera una incongruencia y la persona pone en marcha una

secuencia de accion. (Reeve, 1994, p.168).

Las personas se encuentran agregadas a un plan y atentas a la
retroalimentacion (Feedback) para detectar desajustes entre el si mismo (Self)
actual y el ideal, Los planes no son modos de actuar fijos e inalterables, sino por

el contrario, estan sujetos a modificaciones sistematicas. (Reeve, 1994, p.164)

Locke, Shaw, Saari y Lathman, (1981), afirman que las metas
aumentaran significativamente la conducta en tanto sean especificas, dificiles
y desafiantes, asi las personas tomaran conciencia y haran todo el esfuerzo

necesario para conseguirlo.

En el sistema educativo, el docente tendra como meta, la mejor estrategia

para la ensefianza de los aprendizajes de los estudiantes al finalizar la asignatura,

El logro de competencias dependera de las metas planteadas, del esfuerzo
empleado, la persistencia y la motivacion, ello permitira crear nuevas estrategias

en la ensefianza y asi mejorar su rendimiento.

Reeve, (1994), se habla de la “efectividad de las metas: la
retroalimentacién progresiva, es decir, la evaluacién constante acerca del
rendimiento en tanto este es equivalente, superior o inferior al necesario para
alcanzar la meta”. (p. 165). Los docentes recogen las incongruencias y las

reorienta su conducta mejorando el desempefio docente.

Reeve, (1994, (p.165).), se han descrito cuatro razones principales por

las cuales la fijacion de metas aumenta el logro de competencias:

¢ las metas dirigen la atencidn hacia la tarea
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¢ las metas movilizan el esfuerzo, en especial si la tarea es percibida como
dificil

¢ las metas aumentan la persistencia y reducen la posibilidad de desercion;

e las metas alientan el desarrollo de nuevas estrategias para mejorar el

rendimiento.

Erez y Sidon (1984), sefialan que la aceptacion de una meta implicara
un compromiso personal y una promesa de esfuerzo; por el contrario, la

imposicion de una meta implica rechazo, indiferencia y falta de compromiso.
(p. 60).

Las personas inician la tarea con un nivel de motivacién intrinseca baja,
metas a corto plazo, porque no hay compromiso con la institucion y la calidad

de educacion.

2.2.5. El Estimulo
El concepto de estimulo tiene su origen en el latin stimilus, que significa

aguijon.

Pavlov. (1927). “el estimulo esta relacionado con una respuesta especifica,
asi como una causa esta relacionada con su efecto”. (p.10). En definitiva, son
aspectos externo o interno, que se dan dentro de una persona generando cambios
fisicos, quimicos y mecanicos, desencadenando en ellos una respuesta. (una
causa de la actividad del organismo, una ocasion para responder, una situacién

por parte del ambiente y energia que afecta algin drgano sensorial).

Segln (Kantor,1984. p. 10), la “caracteristica es arrastrada de la tradicion
fisiolégica en la que la actividad del érgano sensorial afectado tiene una relacion
directa 0 de causa y efecto con los objetos a los que hacen referencia los
estimulos”. De lo citado, los eventos psicologicos, las acciones de los organismos

0 personas son altamente complejas.
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Para resolver este problema Kantor (1924), hace una distincion entre objetos de
estimulos, acciones de la estimulacién y la funcion del estimulo. En relacién a esto

el autor menciona lo siguiente:

un estimulo es un asunto funcional, porque se da la operacion de un
objeto, una cosa 0 un conjunto de cosas que provocan una respuesta de
la reactividad de una persona, las funciones de estimulacién son una
fase reciproca de la funcion de respuesta, las funciones de estimulacion
deben diferenciarse de las cosas u objetos que poseen estas funciones.
(pp. 47 - 48).

Pavlov, (1927), sefala, para la “psicologia, un estimulo condicionado es el que
provoca un reflejo por asociacién con un estimulo incondicionado”. (p.253). El
estimulo incondicionado provoca un reflejo sin necesidad de aprendizaje. Recordemos
que el estimulo tiene como resultado una respuesta, y esto puede repetirse en base a

una solicitud.

2.2.6. Teorias motivacionales desde la perspectiva organizacional
Las teorias motivacionales son las siguientes: de contenido, de los dos
factores de Herzberg, Modelos E-R-C de Alderfer.

Robbins y Everitt, (1996), mencionan que:

la motivacion dentro del contexto laboral puede ser entendida
como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas
organizacionales, condicionadas por la satisfaccién de alguna
necesidad individual, entendiendo por necesidad un estado
interno del sujeto que hace que ciertos resultados parezcan

atractivos. (p. 228).

Robbins y Everitt, (1996), afirman que:

la teoria de la motivacion en el ambito de la motivacion resulta

de utilidad en la medida en que permite explicar qué es aquello
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que otorga energia y direccién a la conducta del trabajador o,
en otras palabras, por qué una persona frente a varias
posibilidades elige un camino o emprende una accion que

en otras circunstancias rechazaria. (p. 228).

Las teorias consideradas pueden ser analizadas en base a dos puntos de
vista: teorias de contenido y teorias de proceso. Las teorias de
contenido intentan responder a interrogantes relacionadas con las
necesidades especificas que motivan a las personas y los factores
individuales que ponen en marcha conductas orientadas a la consecucion
de metas. En ellas destacan la jerarquia de necesidades de Abraham
Maslow, la teoria de los dos factores de Herzberg, la teoria de las
necesidades de McClelland y el modelo E-R-C de Alderfer. Mientras que
las teorias de proceso se basan en los procesos cognitivos que subyacen
a la motivacion e intentan dar cuenta de como se activa, dirige y detiene la

conducta en funcion de variables situacionales.

2.2.7. Teorias de contenido

a. Jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow (1943), plante6 que todas las necesidades humanas no poseen la
misma fuerza o imperatividad para ser satisfechas. Postulé que en cada
persona se encuentra un ordenamiento particular de cinco necesidades
fundamentales. Se trata de un sistema o piramide de necesidades que van
desde las necesidades primarias a las necesidades secundarias. (p. 50).

a) Basicas o fisioldgicas: son las necesidades relacionadas a la vida y la
sobrevivencia. En ella esta el hambre, sed, las necesidades de abrigo,

sexo y otras de caracter organico.

b) Seguridad: son las necesidades relativas a la defensa y proteccion de
dafos fisicos y emocionales; a la ausencia de peligro fisico y de miedo

ante la pérdida de posesiones, alimento y refugio. La seguridad
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garantiza que las necesidades primarias estaran cubiertas tanto tiempo

como sea posible.

c) Sociales: (de afiliacion o pertenencia): dado que los seres humanos son
seres sociales, necesitan pertenecer a un grupo social, es decir, ser
aceptados por otros. Estas necesidades aluden a lo afectivo, la

pertenencia y la participacion social.

d) Estima: las personas empiezan a satisfacer su necesidad de pertenencia,
tienden a buscar la estimacion, tanto propia como de los demaés. Este
tipo de necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio, estatus

y autoconfianza.

e) Autorrealizacion o autoactualizacion: esta es la maxima necesidad
dentro de lajerarquiay se refiere al deseo de convertirse en lo que se es
capaz, es decir, maximizar el potencial propio y lograr resultados
mediante el aprovechamiento del talento personal.

En la medida en que una necesidad queda razonablemente satisfecha, la
siguiente se vuelve imperativa (Maslow, 1943). Ninguna necesidad queda
satisfecha plenamente, sin embargo, si esta suficientemente satisfecha, deja de
ser una fuente de motivacion personal (Robbins, 2004, p.64).

Segun Davis y Newstrom (1993), “en el ambito del trabajo las necesidades
inferiores basicas no suelen dominar, debido a que ellas se encuentran
normalmente satisfechas”. (p.46). Los trabajadores se veran motivados
principalmente por las necesidades de seguridad, sociales, de estima y, por
ultimo, de realizacion personal. Las necesidades de orden superior jamas podran
ser plenamente satisfechas, debido a que los seres humanos estan
constantemente en busqueda de nuevas y mejores posibilidades de crecimiento

personal.
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b. Teoria de los dos factores de Herzberg

En la década de 1950, Frederick Herzberg desarroll6 un modelo de
motivacion de dos factores. Se basd en investigaciones realizadas con
ingenieros y contadores acerca de qué es lo que las personas buscan en su
trabajo. Asi, pidio a las personas que pensaran en qué momento se habian
sentido particularmente bien en su trabajo y cuando particularmente mal. Se
les solicitd, ademas, que describieran las condiciones que produjeron dichos
sentimientos. Asi, se descubrié que los empleados nombraban diferentes

tipos de condiciones de bienestar y satisfaccion.

Aunque algunas condiciones producian sentimientos favorables, la
carencia de éstas fue rara vez citada como una causa de malestar. Asimismo,
la ausencia de algunas condiciones ocasionaba desagrado en los empleados
y la presencia de esas mismas condiciones no necesariamente motivaba a los

empleados en la misma proporcion.

(Davis y Newstrom, 1993). Esta perspectiva indica "que lo contrario de
la satisfaccion no es la insatisfaccion como tradicionalmente se ha pensado.
Suprimir las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo no vuelve

automaticamente satisfactorio el puesto”. (p. 53).

Herzberg (2003), afirmé que, “existen dos grupos de factores separados que
influyen en la motivacion y que operan en la satisfaccion de las personas en
su trabajo”. Algunos factores causaban insatisfaccion entre los empleados
cuando no existian, sin embargo, su presencia por lo general lleva a los
empleados Unicamente a un estado neutral, es decir, no son factores

extremadamente motivantes. (p.67).

Se hace mencion a los factores de higiene o de mantenimiento, y
corresponden a las condiciones que rodean a las personas cuando trabajan, como
las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios

sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervisién recibida, el clima
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de las relaciones entre los directivos y los empleados, los reglamentos internos,

las oportunidades existentes, entre otros.

Herzberg, (2003). “Estos factores se relacionan principalmente con el

contexto del puesto, dado que tienen que ver con el medio que rodea al trabajo”. (p.69).

Los factores de higiene poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los empleados. A lo que se destinan estos factores es a evitar
fuentes de insatisfaccion en el ambiente, como amenazas potenciales que pueden
romper su equilibrio. Dicho de otro modo, cuando estos factores son optimos lo que

hacen es evitar la insatisfaccion. (Herzberg, 2003).

El otro grupo de factores que Herzberg (2003), considera son los denominados factores
motivacionales o satisfactores. Estos factores tienen que ver con otras condiciones del
empleo que operan principalmente para crear motivacion, producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles
normales, pero su ausencia pocas veces es muy insatisfactoria. Estos factores
motivacionales tienen que ver con el contenido del cargo, se centran en el puesto, en
los deberes relacionados con el cargo en si e incluyen: la responsabilidad, la libertad
de decidir como hacer un trabajo, los ascensos (progreso o avance), la utilizacion plena
de las habilidades personales, el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo y la

posibilidad de crecimiento.
c. Modelos E-R-C de Alderfer

Clayton Alderfer, realizé una revision de las necesidades de Maslow con el fin
de superar algunas de sus debilidades, y estimd que existia una jerarquia con
tres grandes niveles de necesidades: de existencia, de relacion y de crecimiento
(ERC).

El grupo de existencia se refiere a la provision de los elementos béasicos para
la supervivencia humana y alude a aquellas que Maslow denominaba fisiologicas o

basicas y de seguridad. El segundo grupo de necesidades de relacion corresponden
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al deseo personal de establecer vinculos de importancia y son el paralelo de las
necesidades sociales y de estima descritas por Maslow. Por Gltimo, las necesidades
de crecimiento aluden al anhelo de desarrollo individual, o en otras palabras, de

autorrealizacion.

Lo particular de esta teoria y que la diferencia de la propuesta de Maslow es
que Alderfer plantea que es posible que estén activas dos o méas necesidades
simultdneamente. Asimismo, afirma que en el caso de que las necesidades
superiores estén insatisfechas, se acentla el requerimiento para obtener las
inferiores. En esta perspectiva no se parte del supuesto de una progresion gradual
rigida de necesidades, sino por el contrario, de un ordenamiento flexible donde es
posible transitar de necesidades sin que sean satisfechas totalmente unas para

pasar a las siguientes.

"la frustracién del intento por satisfacer una necesidad superior puede incitar

una regresion a una necesidad inferior" (Reeve, 1994).

Aplicado al ambito del trabajo, (David y Newstrom. 1993) sostienen que
los empleados inicialmente se interesan por satisfacer las necesidades de existencia
(paga, condiciones de trabajo, seguridad del cargo, etc.) para luego centrarse en
las de relacion, de manera de sentirse comprendido por sus autoridades,
subalternos y pares. Finalmente, se enfocd en las necesidades de crecimiento o

autorrealizacion personal, fortaleciendo su autoestima.

2.2.8. Teorias de proceso

A) Teoria de las expectativas de Vroom

Esta perspectiva, que inicialmente propuso el autor Victor Vroom y
que luego fue complementado con los aportes de Lawler Ill, afirma
que "la fuerza de una tendencia a actuar de una manera depende de la
fuerza de una expectacion de que al acto seguira cierto resultado que el

individuo encuentra atractivo".
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Los trabajadores se sentirdn motivados para aumentar su desempefio,
si estiman que ello traerda como resultado una buena evaluacion del
mismo, adecuadas recompensas organizacionales y satisfaccion de metas
personales (Robbins, 2004).

Se tiene tres tipos de relaciones:

e Relacion esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida de que

ejercer determinado esfuerzo conducira al adecuado desempefio.

e Relacion desempefio y recompensa: grado en que el individuo
estima que desenvolverse a cierto nivel le traerd el resultado

esperado.

e Relacion de recompensa y metas personales: medida en que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas

personales y son por tanto atractivas para el sujeto.

La motivacion es producto de tres factores: el grado en que se
desee una recompensa (valencia), la estimulacién que se tiene de la
probabilidad de que el esfuerzo produzca un desempefio exitoso
(expectativa) y la estimacién que se tiene de que el desempefio conducira

a recibir la recompensa (instrumentalidad). ( Davis y Newstrom, 1993).

La valencia se referira a "la fuerza de la preferencia de una persona
por recibir una recompensa”. (Davis y Newstrom, 1993). Se trata de la
expresion del nivel del deseo que se tenga para alcanzar la meta propuesta
y es un indicador personal y Unico para cada empleado. Las valencias
pueden ser positivas y negativas, pues las personas pueden tener
preferencias favorables o desfavorables hacia el resultado. El rango de la

valencia va desde -1 a +1. (Davis y Newstrom, 1993).
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B) Teoria de la equidad

Existe una importante funcion que cumple la equidad en la motivacion.
Regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo (esfuerzo,
competencias, experiencia, educacién) y sus resultados (salario, aumento,
reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral. Las personas
perciben lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en él y lo
cotejan con sus compafieros en términos de aportaciones y resultados. Si
dicha relacion es considerada equivalente, se considera la presencia de un
estado de equidad; en otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados. Sin
embargo, si la relacién parece inequitativa, se considera un estado de
desigualdad. Asi lo considera Robbins, (2004).

Asi, los empleados pueden realizar cuatro comparaciones de referente (Robbins,
2004):

e Yo interior: las experiencias del empleado en otro cargo en la organizacién

actual.

e Yo exterior: las experiencias del empleado en otro puesto fuera de la

organizacion actual.
e Otro interior: otro u otros individuos dentro de la organizacion actual.
e Otro exterior: otro u otros individuos fuera de la organizacion actual.

La eleccidn del referente puede estar condicionada por diversos factores, como
la informacion que se posea del referente y el grado de atractivo que éste tenga para la
persona.

(Robbins. 2004) sostiene la existencia de cuatro factores de la eleccion del referente:
género, antigiiedad, nivel en la organizacion y escolaridad.
Una vez seleccionado el referente se realizara la comparacion, que, en el caso de

arrojar una desigualdad, da paso a seis posibles opciones:
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(1) cambiar sus aportes al trabajo

(i) cambiar sus resultados

(iii)  distorsionar las percepciones del yo
(iv)  distorsionar las percepciones del otro
(v) escoger otro referente; y

(vi)  abandonar el terreno

2.2.9. Desempefio laboral
El desempefio laboral segiin Chavenato (2000), “Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”. (p. 68).

Milkovich y Boudrem (1994), consideran otra serie de caracteristicas
individuales, entre ellas “las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes

gue se estan dando en las organizaciones”. (p. 422).

Schwartz, (1994) al respecto de la automotivacion en el trabajo, "piense que su
trabajo es importante (...) y recibira sefiales mentales sobre cémo hacer mejor
su trabajo". (p.130). Esto corresponde a un estado mental de automotivacion,
cuando creemos que algo es importante, no podemos hacer menos que nuestro

mejor esfuerzo.

Si se piensa que el trabajo que uno desempefia no tiene importancia, no se

encontraran, interiormente, motivos para hacerlo mejor.

Esto se relaciona con un estado de motivacion intrinseca que segun Lahey
(1999) se refiere, "cuando la persona estd motivada por la naturaleza inherente
de la actividad, del placer de dominar algo nuevo o de las consecuencias
naturales de la actividad". (p.427).
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Para las personas que no disfrutan de su trabajo, este tipo de motivacion
esta blogueado, y probablemente este sea la causa de un bajo desempefio, pero
no necesariamente, el disfrute del trabajo oriente a un mejor resultado; mas que
eso debe ser, el disfrute de lograr las metas propuestas, y asegurarse que estas

generan un producto util para la sociedad.

Schwartz (1994), reafirma con la siguiente declaracion: "La manera en que
usted piensa determina su forma de actuar..." (p.116). Lo que puede
interpretarse como si el individuo encuentra los motivos correctos, dentro de si

mismo, puede encaminarse hacia un mejor desempefio en sus labores.

Lahey (1999) sefiala otro tipo de motivacion, “la motivacion extrinseca
que es la motivacién externa a la actividad o sea un resultado de esta”. (p.427).
En este caso la motivacién extrinseca para desempefiar mejor un trabajo es la
apertura de nuevas posibilidades, que permitan la satisfaccion de necesidades, a
través de mejores salarios, ascensos, capacitacion, viajes, etc. Y asi tener una

vida de calidad.

Schwartz, (1994) "luzca importante, ello contribuye a que usted tenga la
actitud de ser importante”. (p.130). Esta solo es una de las formas de

proporcionarse incentivos que permiten cambiar la actitud.

El desempefio es proporcional a la buena actitud hacia lo que se hace, esto
Ileva al tema de las emociones, se puede cambiar ciertos factores externos como
la vestimenta, la corporalidad, la forma de hablar con el fin de proporcionar las
emociones o estados de &nimo adecuados que activan la conducta para un mejor

desempefio.

Schwartz, (1994) respecto de adquirir el habito de la accién dice "sea un
activista. Sea alguien que hace cosas. Sea un hacedor no un no hacedor". (p.199).
Una forma de vencer el miedo de hacer algo, es haciéndolo; por lo tanto, una

persona que quiere mejorar su desempefio laboral, estudiantil, etc. debe tomar
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acciones concretas y no postergarlas. Asi conquistara logros que le serviran de
base para futuros retos.

Schwartz, (1994) recomienda “adquirir el habito de estar dispuesto, esto
se logra, segun él, profundizando en el asunto, viviendo cada papel
desempefiado, difundiendo buenas noticias”. (p.166). De aqui que una de las
formas de sentirse dispuesto y motivado por realizar una actividad, trabajo o

estudio es profundizar en él.

Mientras el individuo se somete a experiencias en un determinado campo
de la vida, la mayoria de las veces resulta en un mayor entusiasmo hacia aquello.
De igual forma, mientras menos conoce de algo menos motivado estara hacia

€S0.

La importancia de tomar en cuenta estas acciones es que posibilitan la
estimulacion de la motivacion intrinseca hacia la actividad, no son las Unicas,
pero ofrecen una base para iniciar. ElI procurar estar motivado hacia una
actividad en particular nos posibilitard movernos con mayor facilidad y a no

escatimar esfuerzos para lograr el fin que dicha actividad conlleva.

La motivacién una variable del desempefio laboral

En definitiva, si, cuanto mas motivada se encuentre una persona hacia algo,
mayores esfuerzos hara para conseguirlo; mientras mas motivos se encuentren

para desempefiar mejor un trabajo, se haran mayores esfuerzos para hacerlo.

Ademas de la satisfaccion de las necesidades bésicas, las metas, el deseo
de logro y superacion, asi como la necesidad de autorrealizacion pueden
constituirse en motivos poderosos para buscar un optimo desempefio. En el
camino a la realizacién de sus objetivos, los individuos crecen, las metas se
constituyen en herramientas para el desarrollo de las personas; solo alguien que

no tenga metas no llegaré a ninguna parte.
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2.2.10. Resultados esperados en el ambiente laboral
Santos, (2004). "...recambio, un reto a las obvias realidades que
bloquean o condicionan los resultados, un cambio que rompe con el sentido
comun de las practicas tradicionales (...) a través de la adquisicion de nuevos

ciclos de aprendizaje para la accion". (p.28).

El enfoque que ofrece el retcambio toma como base 0 materia prima, las
obvias realidades, como inicio de un ciclo de aprendizaje que capacita para la
accion, todo quiebre representa un reto que, de ser superado, preparard a la

persona para enfrentar nuevos retos en el futuro.

No se basa en las préacticas tradicionales de sentido comun, sino que
ofrece, a través del desarrollo de los temas, la adquisicion de competencias Utiles

para superar y llegar a resultados dramaticos.

La transformacion en el recambio parte de declararse conscientemente
incompetente, con lo que se asume el papel de aprendiz; luego pasa al nivel de
conscientemente competente, en el que se desarrollan practicas con experticia
para llegar al nivel se inconscientemente competente, es el nivel de dominio

inconsciente (Santos, 2006).

La propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para la accién del
que se parte de la obvia realidad, hasta llegar al resultado deseado, un mejor

desempefio laboral.
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Figura 5. Ciclo para la accion motivacion-desempefio

3. Cambio de actitudes | 4, desarrollo de habito

busqL-_leqﬂ de pensamientos y
conocimientos acciones

\ 6. Desempeiio
optimo

1. Obvia realidad
Baja motivacion
y desempeiio

2, Conocimiento de

la dinamica de la 5. Estar dispuesto
motivacion.

Fuente: Motivacion y desempefio laboral. Enfoque personal.

e Partimos de la obvia realidad: baja motivacion y desempefio laboral,
desconocimiento de las motivaciones adecuadas; ideas erroneas sobre el trabajo,

mente cerrada y poco creativa.

e Conocimiento de los aspectos que rigen la motivacion y el porqué del trabajo. El
por qué el individuo se siente motivado hacia algo y no hacia otra cosa en
particular.

e Cambio de actitud, basqueda de conocimientos con los que se pueda motivar

hacia un mejor desempefio en el trabajo.

e Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones. Desarrollo de nuevos habitos

para mantener la motivacion.

e Estar dispuesto. Compromiso con la accion y préactica de los habitos aprendidos.

e Desempefio 6ptimo laboral, resultado atil obtenido.

48



2.2.11. Factores que influyen en el desempefio laboral.

En el &rea organizacional se ha estudiado lo relacionado con el desempefio
laboral, se infiere que él depende de multiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas o0 competencias correspondientes a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre
al desarrollar su trabajo.

Davis y Newtrons (1993), conceptualizan las siguientes capacidades:
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo,
estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,

maximizar el desempefio.

Segun, Chiavenato (2001) afirma al respecto que el desempefio se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados, entre ellos, factores
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Sefiala Davis (2001), el buen desenvolvimiento laboral depende de
algunos factores, entre los que se pueden mencionar, el ambiente de trabajo, el
salario, las relaciones con los jefes y con el resto del personal (relaciones
interpersonales), asi como también la jornada laboral, horario de trabajo,
cancelacion puntual del salario, incentivos y motivacion dentro de la

organizacion.

Todo esto influye en forma directa en el individuo que trabaja, en vista de
que son diferentes las posibilidades que tiene cada uno para el desarrollo de sus

actitudes.
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a.

La gestion administrativa. Es el conjunto de actividades que se realiza para
dirigir una organizacion mediante una conduccion racional de tareas,
esfuerzos y recursos.
Es el area de la organizacion que se encarga de emplear los recursos de la
forma més eficaz y eficiente posible para alcanzar los objetivos. Su
capacidad de controlar y coordinar las acciones y los distintos roles que se
desempefian dentro de la empresa permite prevenir problemas y alcanzar
los objetivos.
La conduccion sistematica de una correcta gestion administrativa favorece
la obtencidn de resultados favorables para la organizacion.
La importancia de la gestion administrativa consiste en preparar a la
organizacion y disponerla para actuar, pero de manera anticipada,
contemplando todos los medios y procedimientos que necesita para cumplir
con sus objetivos y disminuir los efectos negativos o posibles problemas.
Exigencias normativas: Se refiere a los resultados de las evaluaciones a sus
superiores y estudiantes, cumplimiento del desarrollo de las clases,
evaluacion de acuerdo a lo explicado en clases, asistencia puntual a clases y
manejo de vocabulario adecuado en el aula.
Las exigencia y normativas que en este caso exige la institucion educativa
para el fiel cumplimento de los objetivos propuestos hace referencia al
establecimiento de requisitos minimos y normas legales que garantizan el
cumplimiento para asegurar que se cumple con el marco normativo de
aplicacion.
El ambiente de trabajo: se refiere a las condiciones que se ofrecen al
empleado dentro de un ambiente afable, caracterizado por buenas
condiciones, disposicion de los elementos acordes con el desempefio y
desenvolvimiento en la empresa durante la jornada laboral, de modo que se
logre la armonia entre el individuo que trabaja y el lugar de trabajo, es decir,
que el personal cuente con las condiciones minimas necesarias.
El salario: en la medida en que al trabajador se le ofrece una remuneracion

acorde, justa con su labor y desempefio, que satisfaga las necesidades
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individuales y colectivas, se esfuerza para su rendimiento, se crea un valor

por el trabajo, porque sabe que esta recibiendo lo justo por el cumplimiento

de sus funciones dentro de la empresa.

b. Relaciones interpersonales: éste es un factor fundamental dentro de la empresa,

porque en la medida que el individuo se relaciona con los demas, logra actuar

con mayor armonia y equilibrio; es decir, mientras que el trabajador sienta que

se desempefia con un grupo armonico, se muestre respeto, colaboracion,

corresponsabilidad entre los distintos miembros del personal, él mismo actta con

mas esmero Yy satisfaccion por el trabajo que desempefia, como una forma de

corresponder al grupo.

Las relaciones interpersonales son fundamental para el desarrollo integral de

la persona, estas reforzaran las relaciones sociales del entorno y favoreceran

en la adaptacion, ademés de ser la forma de interaccion reciproca entre

individuos.

Jornada laboral: se refiere al nimero de horas trabajadas y al tipo de
funciones que cumple dentro de la empresa; es asi como se puede
mencionar que el patrono adopta medidas que satisfagan al personal
en su jornada laboral en cuanto a las diferentes actividades que debe
desarrollar durante la misma, en blsqueda de una mayor eficiencia y
eficacia por parte de los trabajadores, de tal modo que cumplan, en
forma correspondiente, su horario normal de trabajo.

Horario de trabajo: esta en funcion de la cantidad de horas que el
trabajador cumple con su jornada laboral, asi como un horario en el
cual él se sienta comodo, ya que las labores de limpieza se realizan
con mayor efectividad y eficacia durante las primeras horas de la
mafiana, porque son menos afectados por las altas temperaturas, pero
no ocurre igual con las labores de oficina, que se realizan mejor en un
horario diurno. De esta manera, se puede sefialar que el horario de
trabajo debe estar establecido de acuerdo con el tipo de funcion y

desempefio que desarrolla y cumple el personal.
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e Cancelacion puntual del salario: la mejor forma de mantener la
satisfaccion del trabajador es cancelando su remuneracion
puntualmente, ya que de esta manera logra satisfacer sus necesidades
individuales y familiares, por lo que se muestra eficiente en su
desempefio, porque sabe que va a recibir la recompensa de su
esfuerzo.

e Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: en este grupo
de factores se incluyen los incentivos que se ofrecen al personal para
que se sienta estimulado a trabajar en forma mas eficiente, eficaz y
efectiva, ya que sabe que en la medida que realice un esfuerzo,
igualmente recibirad un estimulo que retribuya ese esfuerzo.

c. Principios y pautas culturales: Las manifestaciones culturales estan
compuestas de valores, creencias y compartidos, mientras que las
normas culturales son una serie de creencias sobre lo que es “normal”
0 adecuado para esa sociedad, ademas podemos manifestar que los
principios y pautas culturales son las que representan al conjunto de
creencias, lenguas, costumbres, tradiciones y relaciones que identifican
a un grupo cultural (sociedad).

Se refiere a la iniciativa de los estudiantes y al intercambio de ideas y el

trabajo en equipo.

2.2.12. Autoestima y su relacion con desempefio laboral
Naranjo, (2007), menciona que “la autoestima es un factor importante a
considerar en la vida de las personas en general y en particular, en el tema del
desempefio y de las actitudes hacia las actividades académicas de los

estudiantes y las estudiantes”. (p.2).

Del mismo modo Naranjo, (2007), senala que “la autoestima se desarrolla
a partir de la interaccion humana, mediante la cual las personas se consideran
importantes una para las otras. El yo evoluciona por medio de pequefios logros,

los reconocimientos y el éxito”. (p.2).
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De Mézerville, (2004) manifiesta que, “la autoestima esta configurada
por factores tanto internos como externos”. Se entiende por factores internos,
que radican o son creados por el individuo, ideas, creencias, practicas o
conductas. Se rntiende por factores externos los factores del entorno: los
mensajes transmitidos verbal o no verbalmente, o las experiencias suscitadas
por los padres, los educadores, las personas significativas para nosotros, las

organizaciones y la cultura. (p. 25).

Al respecto también Molina en Olivares (1997) considera que la autoestima

tiene un significado complejo, y que precisa de cuatro componentes en su definicion:

e Esuna actitud, ya que contempla las formas habituales de pensar, actuar, amar
y sentir de las personas para consigo mismas.

e Tiene un componente cognitivo, pues se refiere a las ideas, opiniones, creencias
percepciones y procesamiento de la informacion que posee la persona respecto
de si misma.

e Tiene un componente afectivo, que incluye la valoracién de los positivo y
negativo, involucra sentimientos favorables y desfavorables, agradables o
desagradables que las personas perciben de si mismas.

e Tiene un componente conductual, porque implica la intencién y decisién de
actuar, de llevar a la préactica un comportamiento consecuente y coherente. (p.
20).

2.2.13. Trabajo en equipo.
Rivas (2010), sefiala que, por si “la palabra equipo implica la inclusién de
mas de una persona, lo que significa que el objetivo planteado no puede ser

logrado sin la ayuda de todos sus miembros, sin excepcion”. (p.7).

se puede mostrar como un juego de fatbol: todos los miembros del equipo
deben colaborar y estar en la misma sintonia para poder ganar, el futbolista
no debe jugar por si solo, tiene que tomar en cuenta el hecho de que forma

parte de un equipo.
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Se piensa que el trabajo en equipo sélo incluye la reunién de un grupo de

personas, sin embargo, significa mucho méas que eso.

Asi mismo Rivas, (2010), manifiesta que, “trabajar en equipo implica compromiso,
no es solo la estrategia y el procedimiento que la empresa lleva a cabo para alcanzar
metas comunes”. (p.7). Es necesario que exista liderazgo, armonia, responsabilidad,
creatividad, voluntad, organizacion y cooperacion entre cada uno de los miembros y a
su vez debe estar supervisado por un lider, el cual debe coordinar las tareas y hacer

que sus integrantes cumplan con ciertas reglas para el cumplimiento del trabajo.

2.2.14. Por qué trabajar en equipo.

Rivas, (2010), manifiesta que “el éxito de las empresas depende, en gran
medida, de la compenetracion, comunicacién y compromiso que pueda existir
entre sus empleados”. (p.7).

Rivas, (2010), afirma que ‘“cuando éstos trabajan en equipo, las
actividades fluyen de manera mas rapida y eficiente. Sin embargo, no es facil
que los miembros de un mismo grupo se entiendan entre si con el objeto de
llegar a una conclusion final”. (p.8).

Del mismo modo Rivas, (2010), sefiala que, “cada uno de nosotros piensa
diferente al otro y, a veces, creemos que nuestra opinion impera sobre la de
nuestro compafiero, sin embargo ¢cémo podemos llegar a un equilibrio?”.
(p.8). De lo citado podemos mencionar que la clave del éxito, en saber cémo
desenvolvernos, interrelacionarnos con un grupo de personas cuyas
habilidades, formas de pensar y disposicion para trabajar, en algunas ocasiones
son diferentes de las nuestras y méas ain en nuestro contexto por la diversidad
de costumbres y tradiciones que existen.

2.2.15. Capacitacion del trabajador.

La capacitacion del trabajador, que de acuerdo a Drovett, (1992), “es un
proceso de formacion implementado por el area de recursos humanos con el
objeto de que el personal desempefie su papel lo més eficientemente posible”.
(p.4). Para mejorar el desempefio de los trabajadores se tiene que realizar las
capacitaciones periddicas pues los procedimientos y perfiles de los trabajadores
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van cambiando de acuerdo al avance de la ciencia y la tecnologia y sobre todo
las necesidades de las sociedades.

Segun Nash, (1989), “los programas de capacitacion producen resultados
favorables en el 80% de los casos, el objetivo de ésta, es proporcionar
informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de
modelos”. (p.229). De la cita podemos mencionar que los programas formales
de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se
dan porque formalmente casi todo el mundo en la organizacion siente que le
falta capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos. A ello se
suma la falta de preparacion de los capacitadores.

Asi mismo sefiala Nash, (1989), que hay otros factores importantes en el
desempefio laboral que estan relacionados con la personalidad, y no con la

inteligencia: creatividad, liderazgo, integridad, asistencia y cooperacion.

Sin embargo, usar la consciencia como un estandar para el desempefio
laboral no es aplicable para todos los trabajos. Para algunas posiciones, en
especial las creativas, ser concienzudo puede ser una desventaja en lugar de
una ventaja. Muchas investigaciones indican que, si bien el ser concienzudo
predice el desempefio en empleos realistas y convencionales, impide el éxito
en empleos de investigacion, artisticos y sociales en los que se requiere

innovacion, creatividad y espontaneidad.

Las habilidades de comunicacion interpersonal también ayudan a
predecir el desempefio laboral. A medida que los trabajos se encaminan hacia
el trabajo en equipo y empleos orientados al servicio, se ha hecho cada vez mas

importante evaluar las habilidades de comunicacién interpersonal.

2.3. Definicion de términos.

e Autoestima. - Es un factor importante a considerar en la vida de las personas

en general y en particular, en el tema del desempefio y de las actitudes hacia
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las actividades académicas de los estudiantes y las estudiantes. (Naranjo,
2007).

e Desemperio laboral. - Es el comportamiento del trabajador en la bisqueda de
los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos. (Chavenato, 2000).

e Estimulo. - Un estimulo parece estar relacionado con una respuesta especifica,
asi como una causa esté relacionada con su efecto. un estimulo condicionado
es el que provoca un reflejo por asociacion con un estimulo incondicionado.
(Pavlov,1927).

e Motivacién. — Es todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y
fuerzas similares. Los gerentes motivan a sus subordinados cuando con su
accionar estimulan en los trabajadores impulsos y deseos que los inducen hacia
un actuar deseado. (Reeve, 1994).

e Satisfaccion del trabajo. - Es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan
en determinadas actitudes laborales. (Davis y Newtrom, 1991).

2.4. Hipotesis
2.4.1. Hipotesis general

La relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension —

Huancavelica es directa y significativa.

2.4.2. Hipdtesis especificas:

(H1): La relacion que existe entre la motivacion y la gestion administrativa de
los docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho,
Ascension — Huancavelica es directa y significativa.

(H2): La relacion que existe entre la motivacion y las relaciones
interpersonales de los docentes de la institucién educativa La Victoria
de Ayacucho, Ascension — Huancavelica es directa y significativa.

(Hs): La relacién que existe entre la motivacion y los principios y pautas
culturales de los docentes de la institucion educativa La Victoria de

Ayacucho, Ascension — Huancavelica es directa y significativa.
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2.5. Variables

Variable 1: Motivacion

Variables 2: Desempefio laboral

57



2.6. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES REACTIVOS O ITEMS INSTRUMENTO ESCALA

Motivaciones del deber Motivaciones del deber social Cuestionario  de

social 1. Siente que el trabajo en general es de su agrado. Escala  de

i . 3 ; . | encuesta

e Trabajo en general 2. Se siente realizado al trabajar como profesor: Likert

e Trabajo como profesor ensefiar, educar, formar a las nuevas

e Cargos en la institucion generaciones. 3:Si
educativa 3. Le gustaria postular a cargos como la Direccion, 2: A veces

e Ayuda para la institucion Sub Direccion, Asesorias y Jefaturas. 1:No
educativa 4. Siente que su aporte ayuda a la institucion

e Disposicion a realizar educativa en el logro de objetivos institucionales.

VARIABLE actividades extracurriculares | O- Estaria dispuesto a realizar actividades de indole

INDEPENDIENTE Motivaciones o Docencia y/o administrativo,

L, intrinsecas al es vocacional.
Motivacion

trabajo Motivaciones individuales

e Desempefio laboral docente

e Directivos y administrativos
son proactivos.

e Participacién en actividades
extracurriculares

e Satisfaccion y equilibrio en la
labor docente.

e Capacitaciones y estudios es

en su especializacion.

Especialidad del docente

Motivacion en el aula

Disfruta del trabajo

Satisfaccion en el trabajo

Cargos directivos en la

institucién educativa

e \/ocacion docente

7.

educativa fuera del horario de clases.

. Su Oficio y profesion, es vocacional.

Motivaciones individuales

Se siente capaz de realizar la labor docente y
cumplir con las expectativas educacionales del
estudiante.

. El personal directivo y jerarquico: son positivos y

motivan a trabajar.

. Participa en actividades extracurriculares como:

cumpleafios, eventos, aniversarios, etc., del
centro educativo.

10. Sesiente satisfecho y equilibrado al cumplir con

la labor docente.

11. Las capacitaciones y estudios que realiza los

hace en funcién hacia la mejora de su labor
como docente.

12. La especialidad que tiene, le es suficiente para

lograr su meta personal y profesional.

13. Se siente relajado y motivado al entrar en

contacto con los estudiantes en el salon de clase.
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Sesiones de aprendizaje
Tiempo al trabajo docente
Actividad cientifica.

El horario de trabajo

14. Se siente a gusto en el centro de trabajo.

15. Le satisface emocionalmente el trabajo que
realiza.

16. Se sentiria satisfecho si ocupara un cargo dentro
de la institucion educativa.

17. Le gusta el trabajo como profesor.

18. Las sesiones de aprendizaje las hace de forma
creativa.

19. Siente que dedica mucho tiempo al trabajo
docente, dejando de lado muchas veces otras
actividades.

20. Su trabajo favorece su actividad cientifica.

21. El horario de trabajo le es favorable para su
desempefio profesional y familiar.

Motivaciones
extrinsecas al
trabajo

Motivacién del deber social
Labor docente y la carga
familiar.

Labor docente y estudios
posteriores.

Motivaciones individuales

Docencia y la jubilacién
Docencia y el trabajo en si
Docencia y satisfacer sus
necesidades

Docencia, estima, prestigio y
posicion social.

Docencia e igualdad

Trabajar por presion externa o
necesidad econdémica
Docencia y responsabilidad
Docencia y aspiracion a
estudiar una carrera u oficio
diferente.

Motivacién del deber social
22. La labor docente que realiza es fundamental
para cumplir con la carga familiar.
23. La labor docente que realiza es fundamental
para proseguir estudios posteriores.
Motivaciones individuales

24. Su principal razén de haber estudiado la
docencia es para tener una jubilacion digna
25. Su principal razén para haber estudiado la
docencia es porque es un trabajo relajado
26. La docencia le permite satisfacer sus
necesidades econdmicas y materiales.
27.La docencia le proporciona estimacion, prestigio
y posicidn social.
28. Siente que como docente el trato para estudiantes
de ambos sexos es igualitario.
29. Siente que estd obligado a trabajar por presion
externa o necesidad econdmica.
30. Siente que la labor docente le exime de otras
responsabilidades més importantes.
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Motivos que pueden ser
extrinsecos o intrinsecos

Institucion educativa donde
se labora

Transporte, materiales y otros
son proporcionados por la
institucion educativa

Las instituciones  tanto
estatales (DRE, UGEL,
Municipio, Gob. Reg., etc.)
como particulares (ONG,
Grupos, etc) promueven su
desarrollo  profesional vy
personal.

Su centro de labores posibilita
su de desarrollo profesional y
personal.

31. Estudio la docencia porque fue frustrado en sus
aspiraciones de estudiar una carrera u oficio
diferente.

Motivos que pueden ser extrinsecos o intrinsecos

32. Las condiciones fisicas del centro donde labora le
son favorables y motivantes.

33. Las condiciones de transporte, materiales y otros
me las son proporcionados por la institucion
educativa.

34. Las instituciones tanto estatales (DRE, UGEL,
Municipio, Gob. Reg., etc.) como privadas
(ONG, Grupos, etc) promueven su desarrollo
profesional y personal.

35.Su centro de labores posibilita su de desarrollo
tanto profesional como personal.

60




VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES REACTIVOS O ITEMS INSTRUMENTO ESCALA
VARIABLE Gestion Resultados de las evaluaciones | 36.Informa oportunamente los resultados de las | Cuestionario de | Escala de
administrativa a sus superiores y estudiantes. evaluaciones a sus superiores y estudiantes.
DEPENDIENTE Cumplimiento del desarrollo | 37. Cumple efectivamente con el desarrollo de | encuesta Likert
~ de las clases. todas las clases. .
Desempefio laboral Evaluacién de acuerdo a lo | 38. Evalta de acuerdo a lo explicado en clases. 3:Si
explicado en clases. 39. Asiste puntualmente a las clases, respetando el i: ﬁ(;/eces
Asistencia puntual a clases horario establecido. '
Vocabulario adecuando en el | 40. Utiliza un vocabulario adecuando al trabajo de
aula aula y al nivel de sus estudiantes.
Relaciones Respeta la opinion de los | 41. Durante la clase respeta la opinion de los | Cuestionario de | Escala de
Interpersonales estudiantes. estudiantes. )
Necesidades individuales y | 42. Toma en cuenta las necesidades individuales y | encuesta Likert
colectivas de los estudiantes. colectivas de los estudiantes. 3 si
Conductas positivas y las | 43. Refuerzalas conductas positivas y las fortalezas 2: A veces
fortalezas de los estudiantes. de los estudiantes. L No
Principios y Iniciativa de los estudiantes 44. Crea iniciativa en los estudiantes en cuanto a | Cuestionario de | Escala de
Pautas Culturales Intercambio de ideas y el expresion de ideas y trabajo grupal. )
trabajo en equipo. 45. Propicia en los estudiantes el intercambio de | encuesta Likert
Objetividad y la imparcialidad ideas y el trabajo en equipo. 3 Si
en cuanto al trato con los | 46. Practica la objetividad y la imparcialidad en :
A e cuanto al trato con los estudiantes. 2: A veces
Dirigirse a los estudiantes en | 47- Al momento de dirigirse a los estudiantes lo 1:No
forma corteses y oportunos. hace de forma cortés y oportuna.
48. Promueve en el estudiante el conocimiento y el

Conocimiento y el respeto para
con los valores culturales.

respeto para con los valores culturales.

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Ambito temporal y espacial
El trabajo se desarrolld en la institucion educativa “La Victoria de
Ayacucho” del distrito de Ascension de la provincia y departamento de

Huancavelica, durante los afios 2019 y 2020.

3.2. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, para Casaletl y otros, (1998 p. 16), “su
unica finalidad es buscar conocimiento cientifico puro, es decir, conocer la

naturaleza y la sociedad”.

Con la investigacion se quiere demostrar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio docente, ello permitira mejorar el trabajo del docente

en aula.
3.3. Nivel de investigacion

La investigacion tuvo como nivel el correlacional. Hernandez, Fernandez
y Baptista, (2014. p.72), senalan que “este tipo de estudios tienen como propdsito

medir el grado de relacion que exista entre dos 0 mas conceptos o variables”, en
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el trabajo se puedo evidenciar la relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral en los docentes.

3.3.1. Disefio de investigacion

La investigacion tuvo como disefilo no experimental (descriptiva
correlacional), segun Hernandez, et al (2014) “es la que se realiza sin manipular
deliberadamente variables” (p.48), en este trabajo se pudo ver una
investigacion descriptiva correlacional, en tal sentido estd orientada a
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
docentes.

Este estudio dispone y aplica el disefio ex post facto, el mismo cuyo
propdsito es determinar la relacion entre las variables materia de estudio y con
los datos previstos de las mismas, que en esta investigacion es el subsistema: La
motivacion.

El disefio dispuesto en la presente investigacion es correlacional, el cual

permitira el manejo de las variables y; cuya representacion esquematica es la

siguiente:
(ix
7%
M \ ;
Oy
Donde:

M: Intervencidn para analizar la relacion entre las variables en estudio.
Ox: Observacion de la variable 1: La motivacion
Oy: Observacion de la variable 2: Desempefio laboral
r: Correlacion o asociacion entre 2 variables
3.4. Poblacién, muestra'y muestreo
3.4.1.Poblacion
Para Cori, et al. (2008), la “poblacion es el conjunto de individuos que

comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comdn, la calidad
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de ser miembros de una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una

misma universidad, o similares”. (p.120).

En el trabajo la poblacién estuvo representada por los directivos, jerarquicos,
docentes y administrativos de la institucién educativa “La Victoria de

Ayacucho”. Que en total fueron 107.

Tabla 1

Poblacion de la Institucion Educativa La Victoria de Ayacucho”

TRABAJADORES CANTIDAD
Directivos 4
Jerarquicos 11
Docentes 65
Auxiliares 7
Administrativos 20
TOTAL 107

Fuente: CAP - 2020
3.4.2. Muestra
Segun Cori, et al. (2008. p.122), menciona que “la muestra es una parte
pequefia de la poblacién o un subconjunto de esta, que sin embargo posee las
principales caracteristicas de aquella”. La muestra tiene caracteristicas de la
poblacidn, la que hace posible que las investigadoras, trabajen con la muestra

y generalice sus resultados a la poblacion.

La muestra se realiz6 mediante el muestreo no probabilistico o muestreo

por conveniencia, se trabajé con lo siguiente:

Edad Masculino Femenino
23-34 6 11
34 - 45 7 6
46 - 58 6 6

19 23
Total 42
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La muestra lo constituye 42 docentes del nivel secundaria de menores de la
Institucion Educativa “La Victoria de Ayacucho”, cabe mencionar que solo los
docentes apoyaron en el trabajo de investigacion.

3.4.3. Muestreo.
La muestra se llevo a cabo a través del muestreo intencional, asi la muestra esta

constituida por docentes distribuidos de la siguiente manera:

Sujetos pertenecientes a la muestra de estudio.

DESCRIPCION CANTIDAD
Grupo para un analisis correlacional Docentes
TOTAL 42

Fuente: Elaboracion propia.

3.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
a. Técnicas: Segun Cori, et al. (2008) la encuesta “es una técnica destinada a
obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al

investigador” (p.127).
La técnica que se uso es la encuesta.

b. Instrumentos

El cuestionario de encuesta es “un conjunto de preguntas, preparados
cuidadamente sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion
sociologica para su contestacion por la poblacion o su muestra a que se

extiende el estudio emprendido”. (Sierra, 1995.p.305).

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario de encuesta. Se utilizo este
instrumento porque esta en correspondencia con la técnica de recoleccion de
datos considerada para determinar el proposito de la investigacion y esta a su
vez esta relacionado con los objetivos planteados en la investigacion, la cual

es buscar la relacion de ambas variables de estudio.
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c. Métodos de investigacion
Método cientifico

Segiin Tamayo y Tamayo (2012), “el método cientifico es un conjunto de
procedimientos por los cuales se plantean los problemas cientificos y se ponen a

prueba las hipdtesis y los instrumentos de trabajo investigativo” (p. 30).
Para (Tarazona 2003, p.8). Se utiliza los siguientes procedimientos:

e La observacion de hechos y fendmenos objetivos
e Formulacion del problema de investigacion y su respectiva
fundamentacion cientificos y objetivos de investigacion
e Planteamiento de la hipétesis alterna general y especifico
e Puesta a prueba o comprobacion de las hipétesis
¢ Identificacion de las conclusiones y deducciones que se deriven
Métodos especificos.
En el proceso de la investigacion se ha utilizado los siguientes métodos especificos
a. Método andlisis - sintesis
La aplicacion de este método fue con el propdsito de relacionar la
motivacion y el desempefio laboral de los docentes, y analizar los elementos
esenciales de las variables, las dimensiones, las cuales nos permitié hacer una
sintesis de la labor del docente dentro del campo educativo.
b. Método inductivo — deductivo
Es método permitira partir de la experiencia cotidiana y la observacion del
contexto para abstraer datos y captar la realidad del desempefio laboral de los
docentes y su motivacidn que tiene, y ello permitira visualizar como se desarrolla

el proceso de ensefianza y aprendizaje dentro de la institucion educativa.

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Una vez aplicado el instrumento de recojo de informacion, se empez6
a tabular los datos, y a procesar los datos, elaborando tablas y figuras con el

sofware del SPSS version 23 y el programa de office Excel.
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Las técnicas estadisticas que se utilizo para el procesamiento y andlisis
son; el coeficiente de correlacion de Pearson que nos indica si hay correlacion
0 no entre las variables y la regresion lineal simple para determinar si hay
asociacion de las variables formacion guias didacticas y actitud ambiental sin

buscar necesariamente la causalidad entre ambas variables.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de informacion

El presente apartado de la tesis, muestra los resultados de la investigacién
titulada “Motivacién y desempefio laboral de docentes de una institucion
educativa de la localidad de Ascension - Huancavelica”, el objetivo general que
se planted fue determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes de la institucién educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension - Huancavelica.

Teniendo como base el objetivo planteado se desglosan tres objetivos
especificos: el primero, identificar la relacion que existe entre la motivacion y la
gestion administrativa de los docentes de la institucion educativa “La Victoria
de Ayacucho”, Ascension — Huancavelica, el segundo, identificar la relacion que
existe entre la motivacion y las relaciones interpersonales de los docentes de la
institucion educativa “La Victoria de Ayacucho”, Ascension — Huancavelica y
el tercero, identificar la relacion que existe entre la motivacion y los principios
y pautas culturales de los docentes de la institucién educativa “La Victoria de
Ayacucho”, Ascension — Huancavelica.

El registro de resultados al aplicar el cuestionario sobre motivacion y
desempefio laboral fueron sistematizados con la finalidad de realizar el analisis

descriptivo e inferencial de manera ciclica, ademas involucra actividades como
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manipular la informacion, interpretar la informacion, extraer significados de la
informacion y establecer conclusiones, mientras que la inferencia uso las
medidas de tendencia central y de acuerdo al grado de complejidad se escogio el
estadistico de prueba mas coherente al estudio.

Para la mejor interpretacion de los resultados se hace uso del siguiente
baremo, segun los datos acumulados luego de aplicar los instrumentos de

investigacion.

Ni 2 Exigencias . Principios
e . . S . Desempefio Relaciones
Motivacion Intrinseca Extrinseca  intrinseca ni laboral y interpersonales y pautas
extrinseca normativas P culturales
Malo [35 ; 49> [15 ; 21> [10 ; 14> [4;5.6> [13;18.2> [5;7> [3;4.2> 5;7>
Indiferente [49 ; 63> [21; 27> [14 ;18> [5.6;7.2> [18.2; 23.4> [7;9> [4.2;5.4> [7;9>
Bueno [63; 77> [27 ;33> [18 ; 22> [7.2;8.8> [23.4; 28.6> [9;11> [5.4;6.6> [9;11>
Muy bueno [77 ;91> [33; 39> [22; 26> [8.8;10.4> [28.6 ; 33.8> [11; 13> [6.6;7.8> [11;13>
Excelente [91; 105> [39; 45> [26; 30> [10.4; [33.8; 39.0> [13; 15> [7.8;9.0> [13; 15>
12.0>

4.1.1 Resultados descriptivos
La tesis tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa
La Victoria de Ayacucho, Ascension - Huancavelica.
El presente estudio consta de 42 docentes, entre varones y mujeres de la
institucion educativa La Victoria de Ayacucho.

Edad Masculino Femenino
[23;34> 6 11
[34; 45> 7 6
[46 ;58 > 6 6
Total 19 23

4.1.2 Variable 1: La motivacion
Para el presente estudio se analizaron los resultados de las dos dimensiones
una las motivaciones intrinsecas al trabajo y la otra las motivaciones
extrinsecas al trabajo, las cuales estan conformados por indicadores como el

deber social y las motivaciones individuales, estos resultados se mostraran de
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manera detallada en los siguientes cuadros y figuras. Para mejor interpretacion

de los resultados se categorizO mediante intervalos que se detallan a

continuacion:

Tabla 1

Distribucién de frecuencias de la Variable 1 La motivacion

Escala Frecuencia  Porcentaje Psgclzﬁjnotaje azgxsr;gée
Indiferente 2.4 2.4 2.4
Bueno 23.8 23.8 26.2
Muy bueno 574 57.1 83.3
Excelente 16.7 16.7 100.0
Total 100.0 100.0

Como podemos observar en tabla 1, en total tenemos 42 docentes de los cuales el

57.1% tiene muy buena motivacion, el 23.8% tiene buena motivacién, el 16.7%

muestran una excelente motivacion y un 2.4% son indiferentes a la motivacion.

Figura 1

Distribucion de frecuencias de la Variable Independiente Motivacion

Porcentaje

V1 Motivacion

Indiferente

Bueno

Escala
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Tabla 2

Tabla cruzada segin Edad * Escala de Motivacion * Sexo

Variable Independiente Motivacién Total
SEXO Indiferent Muy
e Bueno bueno Excelente
[23; 34 Recuento 0 1 4 1 6
¥ % del 0.0%  5.3% 21.1% 53%  31.6%
g total
g [34;45  Recuento il 1 5 0 7
g =8 % del 53%  5.3% 26.3% 0.0%  36.8%
= o total
cE‘@ N [46 ; 58 Recuento 0 1 5 0 6
i % del 0.0% 5.3% 26.3% 0.0% 31.6%
total
Total Recuento 1 3 14 1 19
% del 53%  15.8% 73.7% 5.3%  100.0
total %
[23; 34 Recuento 3 5 3 11
S % del 13.0% 21.7% 13.0%  47.8%
g total
g [34;45  Recuento 1 4 1 6
= 47 B % del 4.3% 17.4% 43%  26.1%
o total
§ § [46:58  Recuento 3 L 2 6
5 % del 13.0% 4.3% 8.7%  26.1%
total
Total Recuento 7 10 6 23
% del 30.4% 43.5% 26.1% 100.0
total %

Con respecto a la tabla N° 2 segln sexo y edad, podemos apreciar que para un

total de 19 docentes el sexo masculino el 5.3% se sienten indiferentes a la motivacion,

el 15.8% tiene una buena motivacion, el 73.7% tienen muy buena motivacién y tan

solo el 5.3% tiene una excelente motivacién, mientras que de un total de 23 docentes

del sexo femenino el 30.4% tiene buena motivacion, el 43.5% tiene muy buena

motivacion y el 26.1% tiene excelente motivacion.
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Figura 2

Cruzada segun Edad * Escala de Motivacion * Sexo

Barras agrupadas segun sexo y ecala de motivacion
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La figura N° 2 muestra la distribucion segun escala y sexo, en ella apreciamos que la

distribucion de frecuencias del sexo femenino es méas uniforme en comparacion a los

del sexo masculino, es decir que las mujeres se sienten mucho méas motivadas en

comparacion a los varones.
Tabla 3

Medidas de tendencia central de la variable motivacion.

N Vaélido 42

Perdidos 0
Media 3.88
Error estandar de la media 0.109
Mediana 4.00
Desv. Desviacion 0.705
Asimetria -0.266
Error estandar de asimetria 0.365

72



Histograma

25

Media =338

Desviacion eﬁtandar = THS
MN=42

20 o T T

Frecuencia

Motivacion

Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la Institucion
Educativa en su gran mayoria muestran muy buena motivacion pues la media es de
3.88 puntos con una desviacion estandar de 0.705, ademas de mostrar una asimetria
negativa de -0.266 es decir que la curva normal muy ligeramente se inclina hacia la
izquierda.

4.1.3 La motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca esta relacionada con las actividades que realiza
el ser humano para satisfacer necesidades personales, al respecto Reeve, (1994)
menciona que “este tipo de motivacion el interés intrinseco, que emerge
espontaneamente por tendencias internas y necesidades psicolégicas que
motivan la conducta en ausencia de recompensas extrinsecas”.

En este apartado analizaremos de manera detallada las dimensiones de la
motivacion intrinseca, los cuales se mostraran en cuadros y graficos para tener
un panorama mas amplo del comportamiento de dicha variable, en tal sentido se

categorizo los resultados mediante intervalos que se detallan a continuacion:
Tabla 4
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Distribucién de frecuencia de la dimensién motivacion intrinseca

. . Porcentaje Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Bueno 2 4.8 4.8 4.8
Muy bueno 10 23.8 23.8 28.6
Excelente 30 71.4 71.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

Como apreciamos en la tabla N° 4 para la dimensién motivacion intrinseca
en los docentes de la Institucion Educativa solo se manifiestan tres escalas
bueno, muy bueno y excelente, es decir el 71.4% muestran una excelente
motivacion intrinseca, el 23.8% muestran muy buena motivacién intrinseca y

finalmente un 4.8% tienen buena motivacion intrinseca.

Figura 3
Distribucién de frecuencia de la dimensién motivacion intrinseca
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Tabla b

Tabla cruzada Edad *Dimensién motivacién intrinseca*Sexo

Dimensién motivacion intrinseca

segun sexo
Sexo Bueno  Muybueno  Excelente Total
[23;34  Recuento 0 1 5 6
b 4 % del total 0.0% 5.3% 26.3% 31.6%
(=
o % ‘_E [34;45 Recuento 1 2 4 7
s B3 5 % del total 5.3% 10.5% 21.1% 36.8%
w =
[ c
g =  [46:;58 Recuento 0 1 5 6
- % del total 0.0% 5.3% 26.3%  31.6%
Total Recuento 1 4 14 19
% del total 5.3% 21.1% 73.7% 100.0%
[23;34  Recuento 0 5 6 11
i > % del total 0.0% 21.7% 26.1% 47.8%
=
o 2= [34;45 Recuento 0 1 5 6
c >
% °5 % del total 0.0% 4.3% 21.7%  26.1%
c
E = " [46;58 Recuento i 0 5 6
¢ % del total 4.3% 0.0% 21.7%  26.1%
Total Recuento 1 6 16 23
% del total 4.3% 26.1% 69.6% 100.0%

Con respecto a la tabla N° 5 segln sexo y edad, podemos apreciar que
para un total de 19 docentes del sexo masculino el 5.3% se buena motivacion
intrinseca, el 21.7% tiene muy buena motivacion intrinseca, el 73.7% una
excelente motivacién intrinseca, mientras que de un total de 23 docentes del
sexo femenino el 4.3% tiene buena motivacion intrinseca, el 26.1% tiene muy

buena motivacion intrinseca y el 69.6% tiene excelente motivacion intrinseca.
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Figura 4

Cruzada Dimension motivacion intrinseca*Sexo
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La figura 4 muestra la distribucion segln escala y sexo, en ella apreciamos

que la distribucion de frecuencias para ambos sexos es inclinada hacia la

derecha, es decir que ambos sexos sienten una motivacion intrinseca muy buena

y excelente.

Tabla 6

Medidas de tendencia central dimensién motivacion intrinseca

Vélido 42
N Perdidos 0
Media 4.67
Error estandar de la media 0.088
Mediana 5.00
Desv. Desviacion 0.570
Asimetria -1.534
Error estandar de asimetria 0.365
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Figura 5
Medidas de tendencia central dimensién motivacion intrinseca

Histograma

30 |

Media = 4,67

Desviacion estandar= 57
N =42 r

20

Frecuencia

25 3,0 a5 40 45 50 55

V1_Intrin_escala

Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la Institucién
Educativa en su gran mayoria muestran una muy buena y excelente motivacion
intrinseca pues la media de los datos es de 4.67 puntos con una desviacion
estandar de 0.57, ademas de mostrar una asimetria negativa de -1.534 es decir
que se inclina levemente la izquierda.

4.1.4 La motivacion extrinseca

Este apartado muestra de manera detallada los resultados de la motivacion
extrinseca, los cuales se mostraran en cuadros y gréaficos para tener un panorama
més amplio del comportamiento de dicha variable, en tal sentido se categorizo

los resultados mediante intervalos que se detallan a continuacion:
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Tabla 7
Distribucién de frecuencias de la dimension motivacion extrinsecas.

Escala Frecuencia Porcentaje Potcgz ntaje Porcentaje

valido acumulado
Malo 3 7.1 7.1 7.1
Indiferente 15 35.7 35.7 42.9
Bueno 16 38.1 38.1 81.0
Muy bueno 2 4.8 4.8 85.7
Excelente 6 14.3 14.3 100.0
Total 42 100.0 100.0

Como apreciamos en la tabla N° 7 para la dimension motivacion
extrinsecas en los docentes de la Institucion Educativa los resultados muestran
mayor variabilidad, es decir el 38.1% muestran buena motivacion extrinseca,
el 35.7% muestran indiferencia hacia la motivacion extrinseca, el 14.3%
manifiesta una excelente motivacion extrinseca, el 7.1% muestra mala
motivacion extrinseca y finalmente el 4.8% muestra muy buena motivacion

extrinseca.

Figura 6
Distribucion de frecuencias de la dimension motivacion extrinsecas

40,0%

30,0%

20,0%

Porcentaje

10,0%

0%

Malo Indiferente Bueno Muy bueno Excelente

Dimension motivacion extrinseca

78



Tabla 8

Tabla cruzada Edad * Dimensi6on motivacion extrinseca * Sexo

Dimension motivacion extrinseca segln sexo y edad Total
Muy
Sexo Malo Indiferente  Bueno bueno Excelente
[23;34  Recuento 1 2 2 0 1 6
2 % del total 5.3% 10.5%  10.5% 0.0% 5.3% 31.6%
o E ‘_86 [34;45  Recuento 0 4 3 0 0 7
= § E s % del total 0.0% 21.1%  15.8% 0.0% 0.0% 36.8%
g = [46 ;58  Recuento 0 il 4 1 0 6
er % del total 0.0% 53% 21.1% 5.3% 0.0% 31.6%
Total Recuento 1 7 9 1 1 19
% del total 5.3% 36.8%  47.4% 5.3% 53% 100.0%
[23;34  Recuento 0 3 4 1 3 11
— £ % del total 0.0% 13.0% 17.4% 4.3% 13.0%  47.8%
o (;; ‘_E [34;45 Recuento 0 3 2 0 1 6
= % 1 % del total 0.0% 13.0% 8.7% 0.0% 4.3% 26.1%
E) "~ [46;58  Recuento 2 2 1 0 1 6
1 % del total 8.7% 8.7% 4.3% 0.0% 4.3% 26.1%
Total Recuento 2 8 7 1 5 23
% del total 8.7% 34.8%  30.4% 4.3% 21.7%  100.0%

Con respecto a la tabla N° 8 segun sexo y edad, podemos apreciar que para

un total de 19 docentes del sexo masculino el 5.3% manifiestan una mala

motivacion extrinseca, el 36.8% se muestran indiferentes hacia motivacion

extrinseca, el 47.4% manifiestan una buena motivacién extrinseca, un 5.3%

manifiestan muy buena motivacién extrinseca y finalmente un 5.3% manifiestan

una excelente motivacion extrinseca, mientras que de un total de 23 docentes del

sexo femenino el 8.7% muestra mala motivacion extrinseca, el 34.4% manifiesta

indiferencia hacia la motivacién extrinseca, el 30.4% muestra buena motivacion

extrinseca, el 4.3% muestra muy buena motivacion extrinseca y el 21.7%

muestra una excelente motivacion extrinseca.
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Figura 7
Dimensién motivacion extrinseca * Sexo
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La figura N° 7 muestra la distribucién segun escala y sexo, en ella
apreciamos que la distribucion de frecuencias para ambos sexos es muy variada
mostrando intervalos desde malo hasta excelente, ademas de apreciar una ligera

tendencia del sexo femenino hacia la motivacion extrinseca.

Tabla 9
Medidas de tendencia central de la dimensién motivacion extrinseca
Vélido 42
N Perdidos 0
Media 2.83
Error estandar de la media 0.173
Mediana 3.00
Desv. Desviacion 1.124
Asimetria 0.669
Error estandar de asimetria 0.365
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Figura 8
Medidas de tendencia central de la dimensidn motivacion extrinseca
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Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la
Institucion Educativa en su gran mayoria muestran una buena motivacion
extrinseca pues la media de los datos es de 2.83 puntos con una desviacion
estandar de 1.124, ademas de mostrar una asimetria positiva de 0.669 es decir
que tiende ligeramente hacia la derecha.

4.1.5 Motivacion ni intrinseca ni extrinseca
La motivacion que no tiene que ver con sentimientos intrinsecos o
extrinsecos, al contrario, muestra otro tipo de motivaciones como el grado de
recompensa, la estimulacién que se tiene de la probabilidad de que el esfuerzo
produzca un desempefio exitoso (expectativa), la estimacion que se tiene de
que el desempefio conducira a recibir la recompensa (instrumentalidad), entre
otras.
En este apartado se muestra de manera detallada los resultados de las
dimensiones motivaciones ni intrinseca ni extrinseca, los cuales se mostraran
en cuadros y graficos para tener un panorama mas amplio del comportamiento

81



de dicha variable, en tal sentido se categorizd los resultados mediante

intervalos que se detallan a continuacion:

Tabla 10
Cuadro de distribucion de frecuencias sobre la dimensién motivaciéon ni intrinsecas ni
extrinsecas

Escala Frecuencia Porcentaje Potc_e ntaje Porcentaje

vélido acumulado
Malo 9 214 21.4 21.4
Indiferente 16 38.1 38.1 59.5
Bueno 5 11.9 11.9 71.4
Muy bueno 8 19.0 19.0 90.5
Excelente 4 9.5 9.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Como apreciamos en la tabla N° 10 para la dimensién motivacion ni
intrinsecas ni extrinsecas en los docentes de la Institucion Educativa los
resultados muestran variabilidad, es decir el 21.4% muestran mala motivacion
ni intrinsecas ni extrinsecas, el 38.1% muestran indiferencia hacia la motivacién
ni intrinsecas ni extrinsecas, el 11.9% manifiesta buena motivacion ni intrinsecas
ni extrinsecas, el 19.0% muestra muy buena motivacion ni intrinsecas ni
extrinsecas y finalmente el 9.5% muestra excelente motivacion ni intrinsecas ni

extrinsecas.

Figura 9
Distribucion de frecuencias sobre la dimension motivacion ni intrinsecas ni extrinsecas
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Tabla cruzada Edad * Dimension motivacion ni intrinseca ni extrinseca*Sexo

Dimensién motivacion ni intrinseca ni extrinseca

segun sexo y edad Total
Muy
SeX0 Malo Indiferente  Bueno bueno Excelente
[23 ;34 Recuento 1 2 0 2 1 6
8 - % del 5.3% 10.5% 0.0% 10.5% 5.3% 31.6%
S total
g [34:45  Recuento 1 4 1 1 0 7
2 g - % del 5.3% 21.1% 5.3% 5.3% 0.0%  36.8%
2 = total
§ S [46;58  Recuento 2 3 1 0 0 6
1 % del 10.5% 15.8% 5.3% 0.0% 0.0% 31.6%
total
Total Recuento 4 9 2 3 1 19
% del 21.1% 47.4% 10.5% 15.8% 5.3% 100.0%
total
[23 ;34 Recuento 0 5 2 2 2 11
g % del 0.0% 21.7%  87%  8.7% 8.7%  47.8%
S total
g [34;45  Recuento 2 2 0 1 1 6
g = 7 % del 8.7% 8.7% 0.0%  4.3% 43%  26.1%
£ &
s 3 total
qu, 3 [46 ; 58 Recuento 3 0 1 2 0 6
> % del 13.0% 0.0% 4.3% 8.7% 0.0% 26.1%
total
Total Recuento 5 7 3 5 3 23
% del 21.7% 304% 13.0% 21.7% 13.0% 100.0%
total
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Con respecto a la tabla N° 11 segln sexo y edad, podemos apreciar que
para un total de 19 docentes del sexo masculino el 21.1% manifiestan una mala
motivacion ni intrinseca ni extrinseca, el 47.4% se muestran indiferentes hacia
motivacion ni intrinseca ni extrinseca, el 10.5% manifiestan una buena
motivacion ni intrinseca ni extrinseca, un 15.8% manifiestan muy buena
motivacion ni intrinseca ni extrinseca y finalmente un 5.3% manifiestan una
excelente motivacion ni intrinseca ni extrinseca, mientras que de un total de 23
docentes del sexo femenino el 21.7% muestra mala motivacion ni intrinseca ni
extrinseca, el 30.4% manifiesta indiferencia hacia la motivacion ni intrinseca ni
extrinseca, el 13.0% muestra buena motivacion ni intrinseca ni extrinseca, el
21.7% muestra muy buena motivacién ni intrinseca ni extrinseca y el 13.0%

muestra una excelente motivacion ni intrinseca ni extrinseca.

Figura 10
Cruzada Edad * Dimension motivacion ni intrinseca ni extrinseca*Sexo Dimensién motivacion
ni intrinseca ni extrinseca*Sexo
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Dimension de motivacion ni intrinseca ni extrinseca
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La figura N° 10 muestra la distribucién segun escala y sexo, en ella
apreciamos que la distribucion de frecuencias para ambos sexos es muy variada
mostrando intervalos desde malo hasta excelente, ademas de apreciar una ligera
tendencia positiva del sexo femenino hacia la motivacion ni intrinseca ni

extrinseca.

Tabla 12

Medidas de tendencia central de la dimensién de motivacion ni intrinseca ni extrinseca

Vélido 42
J Perdidos 0
Media 2.57
Error estandar de la media 0.199
Mediana 2.00
Desv. Desviacion 1.291
Asimetria 0.514
Error estandar de asimetria 0.365

Figura 11
Medidas de tendencia central de la dimensién de motivacion ni intrinseca ni extrinseca

Histograma
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Desviacién estandar = 1,291
MN=42
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Dimension motivacion ni intrinseca ni extrinseca
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Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la Institucién
Educativa en su gran mayoria muestran una buena motivacion extrinseca ni
intrinseca ni extrinseca pues la media de los datos es de 2.57 puntos con una
desviacion estandar de 1.291, ademas de mostrar una asimetria positiva de 0.514
es decir que ligeramente se inclina hacia la derecha.

4.1.6 Desempefio Laboral.

Como se menciona el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr objetivos, ademas, el desempefio es proporcional a la
buena actitud hacia lo que se hace, esta relacionada con las exigencias las
normativas, las relaciones interpersonales y los principios y pautas culturales.

Para el estudio de la presente variable se analizaron los resultados de las
dimensiones: exigencia y normatividad, relaciones interpersonales y principios
y pautas culturales, estos resultados se muestran de manera detallada en los
cuadros y graficos. Para mejor interpretacion de los resultados se categorizd

mediante intervalos que se detallan a continuacion:

Tabla 13
Cuadro de distribucidon de frecuencias del Desempefio Laboral

) a Porcentaje Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Bueno 3 7.1 L 7.1
Muy bueno 22 52.4 52.4 59.5
Excelente 17 40.5 40.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Como podemos observar en tabla N° 13, en total tenemos 42 docentes de los
cuales el 52.4% tiene muy buen desempefio laboral, el 40.5% tiene un excelente

desempefio laboral y el 7.1% muestran buen comportamiento laboral.

86



Porcentaje

Figura 12
Distribucion de frecuencias de la variable dependiente Desempefio Laboral
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Variable dependiente desempefio laboral

Tabla 14
Tabla cruzada Edad * Desempefio Laboral*Sexo

Variable Desempefio laboral

seglin sexo y edad Total
Muy
Sexo Bueno bueno Excelente
[23;34>  Recuento 0 1 5 6
L % del total 0.0% 5.3% 26.3% 31.6%
o % ‘_E [34;45> Recuento 0 6 1 7
5 £ % del total 0.0% 31.6% 5.3% 36.8%
é = [46 ;58 >  Recuento 1 4 1 6
% del total 5.3% 21.1% 5.3% 31.6%
Total Recuento 1 11 7 19
% del total 5.3% 57.9% 36.8%  100.0%
[23;34>  Recuento 1 3 7 11
C v % del total 4.3% 13.0% 30.4%  47.8%
o % ‘_E [34;45>  Recuento 0 5 1 6
s & g % del total 0.0% 21.7% 4.3% 26.1%
§ = " [46;58> Recuento 1 3 2 6
% del total 4.3% 13.0% 8.7% 26.1%
Total Recuento 2 11 10 23
% del total 8.7% 47.8% 43.5% 100.0%
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Con respecto a la tabla N° 14 segln sexo y edad, podemos apreciar que para un
total de 19 docentes el sexo masculino el 5.3% muestran un buen desempefio laboral,
el 57.9% demuestran un muy buen desempefio laboral y el 36.8% demuestran un
excelente desempefio laboral, mientras que de un total de 23 docentes del sexo
femenino el 8.7% muestran un buen desempefio laboral, el 47.8% muestran un muy

buen desemperio laboral y el 43.5% muestran un excelente desempefio laboral.

Figura 13
Cruzada Edad Desempefio Laboral*Sexo

Sexo

B masculing
M Femenino

Recuento

Bueno Muy bueno Excelents

Desempenfo laboral segun sexo
La figura N° 13 muestra la distribucion segun edad y sexo, en ella
apreciamos que la distribucion de frecuencias para ambos sexos con respecto a
la variable desempefio laboral es buena y excelente, teniendo una ligera
superioridad el grupo del sexo femenino, es decir que las mujeres tienen

ligeramente un mejor desempefio laboral.
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Frecuencia

Tabla 15
Medidas de tendencia central de la variable desempefio laboral.

Vélido 42
N Perdidos 0
Media 4.33
Error estandar de la media 0.094
Mediana 4.00
Desv. Desviacion 0.612
Asimetria -0.323
Error estandar de asimetria 0.365

Figura 14

Medidas de tendencia central de la variable desempefio laboral
Histograma

30

Wedia =4 33
Desviacion estandar = 612

25 30 35 40 45 50 55
V2_Desem_Laboral

Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la Institucion

Educativa en su gran mayoria muestran un muy buen desempefio laboral pues la

media para los datos es de 4.33 puntos con una desviacién estandar de 0.612,

ademas de mostrar una asimetria negativa de -0.323 es decir que la curva normal
se inclina ligeramente hacia la izquierda.

4.1.7 Exigencias y Normativas
Las exigencia y normativas que en este caso exige la institucion

educativa para el fiel cumplimento de los objetivos propuestos hace
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referencia al establecimiento de requisitos minimos y normas legales que

garantizan el cumplimiento para asegurar que se cumple con el marco

normativo de aplicacion.

En este apartado se muestra de manera detallada los resultados de las

dimensiones exigencias y normativas, los cuales seran mostrados en

cuadros y gréficos para tener un panorama mas amplio del

comportamiento de dicha variable, en tal sentido se categorizé los

resultados mediante intervalos que se detallan a continuacion:

Tabla 16
Distribucién de frecuencia de las exigencias y normativas
Escala Frecuencia  Porcentaje POTC? ngig Barcentaje
vélido acumulado
Bueno 6 14.3 14.3 14.3
Muy 13 31.0 31.0 45.2
bueno
Excelente 23 54.8 54.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Como podemos observar en tabla N° 16, en total tenemos 42 docentes

de los cuales el 54.8% muestra un excelente desempefio en cuanto a las

exigencias y la normatividad con la que se rige la institucion educativa,

el 31.0% muestra un muy buen desempefio laboral en cuando a las

exigencias y la normatividad, y el 14.3% muestran un buen desempefio

laboral en cuando a las exigencias y la normatividad.
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Figura 15
Distribucién de frecuencia de las exigencias y normativas
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Tabla 17
Tabla cruzada Edad * Exigencias y Normatividad* Sexo

Dimensidn exigencias y normativas

seglin sexo y edad Total
SEXO0 Bueno  Muybueno  Excelente

[23 ;34 Recuento 1 2 3 6
- A % del total 5.3% 10.5% 15.8% 31.6%
o % ‘_E [34 ; 45 Recuento il 2 4 7
% = g > % del total 5.3% 10.5% 21.1%  36.8%
§ = [46 ;58 Recuento g 3 2 6
> % del total ~ 5.3% 15.8% 105%  31.6%
Total Recuento 3 7 9 19
% del total  15.8% 36.8% 47.4%  100.0%
[23 ;34 Recuento 1 3 7 11
c v > % del total 4.3% 13.0% 30.4% 47.8%
° % 7§ [34 ;45 Recuento 2 1 3 6
g 5 g > % del total 8.7% 4.3% 13.0% 26.1%
t'Eﬁ "~ [46;58 Recuento 0 2 4 6
> % del total 0.0% 8.7% 17.4% 26.1%
Total Recuento 3 6 14 23
% del total  13.0% 26.1% 60.9% 100.0%
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Recuento

Con respecto a la tabla N° 17 segln sexo y edad, podemos apreciar
que para un total de 19 docentes el sexo masculino el 15.8% muestran buen
desempefio en cuanto a las exigencias y normativas de la institucion
educativa, el 36.8% muestran un muy buen desempefio laboral en cuanto
a las exigencias y normativas y el 47.4% muestran un excelente desempefio
laboral en cuanto a las exigencias y normativas de la institucion educativa,
mientras que de un total de 23 docentes del sexo femenino el 13.0%
muestran buen desempefio en cuanto a las exigencias y normativas de la
institucion educativa, el 26.1% muestran muy buen desempefio laboral en
cuanto a las exigencias y normativas y el 43.5% muestran un excelente
desempefio laboral en cuanto a las exigencias y normativas de la

institucién educativa.

Figura 16
Cruzada Edad Exigencias y Normatividad* Sexo

Sexo

E masculine
M Femenino

Bueno Muy bueno Excelente

Dimension exigencias y normativa segun sexo

La figura N° 16 muestra la distribucion segln edad y sexo, en ella
apreciamos que la distribucion de frecuencias para ambos sexos con
respecto a la variable desempefio laboral en cuanto a las exigencias y la
normatividad es muy buena y excelente, teniendo una ligera
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superioridad el grupo del sexo femenino, es decir que las mujeres tienen

ligeramente una mejor predisposicion a las exigencias y la normatividad

de la institucién educativa.

Tabla 18
Medidas de tendencia central y dispersion de la variable exigencias y normatividad

N Valido 42

Perdidos 0
Media 4.40
Error estandar de la media 0.113
Mediana 5.00
Desv. Desviacion 0.734
Asimetria -0.817
Error estandar de asimetria 0.365

Figura 17
Histograma medidas de tendencia central y dispersién de la variable exigencias y normatividad
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Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la

Institucidon Educativa en su gran mayoria muestran un muy buen desempefio

laboral en cuanto a las exigenci
pues la media para los datos es

as 'y normatividad de la institucion educativa
de 4.40 puntos con una desviacion estandar
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de

0.734, ademés de mostrar una asimetria negativa de -0.817 es decir que

la curva normal se inclina ligeramente hacia la izquierda.

4.1.8

Tabla 19

Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales son fundamental para el desarrollo
integral de la persona, estas reforzaran las relaciones sociales del entorno
y favoreceran en la adaptacion, ademas de ser la forma de interaccion
reciproca entre individuos.

En este apartado se muestra de manera detallada los resultados de las
dimensiones relaciones interpersonales que manifiestan los docentes de
la institucion educativa, las mismas que seran mostradas en cuadros y
gréficos para tener un panorama mas amplio del comportamiento de
dicha variable, en tal sentido se categoriz6 los resultados mediante

intervalos que se detallan a continuacion:

Distribucién de frecuencias de la dimension relaciones interpersonales

Escala Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

véalido acumulado
Indiferente 1 2.4 2.4 2.4
Bueno 4 9.5 9.5 11.9
Muy bueno 14 33.3 33.3 45.2
Excelente 23 54.8 54.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Como podemos observar en tabla N° 19, en total tenemos 42 docentes
de los cuales el 54.8% muestran excelentes relaciones interpersonales,
el 33.3% muestran muy buenas relaciones interpersonales, el 9.5%
muestran buenas relaciones interpersonales y un 2.4% son indiferentes

a las relaciones interpersonales.
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Figura 18

Distribucién de frecuencias de la dimension relaciones interpersonales
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Tabla 20

Indiferente

Bueno

Muy bueno

Dimension relaciones interpersonales

Tabla cruzada Edad * relaciones interpersonales * sexo

Excelente

Dimensidn relaciones interpersonales segiin sexo

y edad Total
Muy
Sexo Indiferente  Bueno bueno Excelente
[23;34  Recuento 0 1 5 6
8 % % del 0.0% 5.3% 26.3% 31.6%
g total
2 [34;45 Recuento 1 3 3 7
= 'GE) = % del 5.3% 15.8% 15.8%  36.8%
3 N total
§ S [46;58 Recuento i 2 3 6
5 % del 5.3% 10.5% 15.8%  31.6%
total
Total Recuento 2 6 11 19
% del 10.5% 31.6% 57.9% 100.0%
total
9 [23;34  Recuento 1 0 3 7 11
° ‘_g > % del 4.3% 0.0% 13.0% 30.4% 47.8%
g % total
e c [34;45 Recuento 0 0 3 3 6
& % > % del 0.0% 0.0% 13.0% 13.0% 26.1%
3 total
Recuento 0 2 2 2 6
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[46;58 % del 0.0% 8.7% 8.7% 8.7% 26.1%

> total
Total Recuento 1 2 8 12 23
% del 4.3% 8.7% 34.8% 52.2%  100.0%

total

Recuento

Con respecto a la tabla N° 20 segun sexo y edad, podemos apreciar
que para un total de 19 docentes el sexo masculino el 10.5% muestran
buenas relaciones interpersonales, el 31.6% muestran muy buenas
relaciones interpersonales y el 57.9% muestran excelentes relaciones
interpersonales, mientras que de un total de 23 docentes del sexo femenino
el 4.3% muestra indiferencia a las relaciones interpersonales, el 8.7%
muestran buenas relacione interpersonales, el 34.8% muestran muy buenas
relaciones interpersonales y finalmente el 52.2% muestran excelentes

relaciones interpersonales.

Figura 19
Cruzada edad relaciones interpersonales * sexo

sexo

E masculino
M Femenino

2 2
4,76% |4, 7%

dtferente Bueno Muy bueno Excelente

Dimension relacione interpersonales segun sexo
La figura N° 19 muestra la distribucion segun edad y sexo, en ella

apreciamos que la distribucion de frecuencias para ambos sexos con
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respecto a

la dimensién

relaciones interpersonales tiene un

comportamiento mas variado en cuanto al sexo femenino, es decir que los

del sexo masculino tiene ligeramente mejores relaciones interpersonales.

Tabla 21
Medidas de tendencia central y dispersién de la dimension relaciones interpersonales.

N Valido 42

Perdidos 0
Media 4.40
Error estandar de la media 0.118
Mediana 5.00
Desv. Desviacion 0.767
Asimetria -1.196
Error estandar de asimetria 0.365

Figura 20
Medidas de tendencia central y dispersion de la dimension relaciones interpersonales.
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Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la
Institucion Educativa en su gran mayoria muestran unas muy buenas

relaciones interpersonales pues la media para los datos es de 4.40
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puntos con una desviacion estandar de 0.767, ademas de mostrar una
asimetria negativa de -1.196 es decir que la curva normal se inclina
hacia la izquierda.
4.1.9 Principios y Pautas culturales
Las manifestaciones culturales estan compuestas de valores,
creencias y compartidos, mientras que las normas culturales son una serie
de creencias sobre lo que es “normal” o adecuado para esa sociedad,
ademas podemos manifestar que los principios y pautas culturales son las
que representan al conjunto de creencias, lenguas, costumbres,
tradiciones y relaciones que identifican a un grupo cultural (sociedad).
En este apartado se muestra de manera detallada los resultados de la
dimensién principios y pautas culturales que manifiestan los docentes de
la institucion educativa, las mismas que seran mostradas en cuadros y
graficos para tener un panorama mas amplio del comportamiento de
dicha variable, en tal sentido se categorizé los resultados mediante

intervalos que se detallan a continuacion:

Tabla 22
Distribucién de frecuencias de la dimension principios y pautas culturales.

3 ] Porcentaje  Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Indiferente 1 2.4 2.4 2.4
Bueno 4 9.5 9.5 11.9
Muy 15 35.7 35.7 47.6
bueno
Excelente 22 52.4 52.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

Como podemos observar en tabla N° 22, en total tenemos 42 docentes
de los cuales el 52.4% muestran excelentes principios y pautas
culturales, el 35.7% muestran muy buenos principios y pautas
culturales, el 9.5% muestran buenos principios y pautas culturales y un

2.4% son indiferentes a los principios y pautas culturales.
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Figura 21
Distribucién de frecuencias de la dimension principios y pautas culturales
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Tabla 23
Tabla cruzada Edad *Principios y pautas culturales*sexo

Bueno

Muy bueno

Dimension principios y pautas culturales

Excelente

Dimension principios y pautas culturales segin

sexo y edad Total
Muy
Sexo Indiferente Bueno bueno Excelente
[23; 34 Recuento 0 0 6 6
8 % % del 0.0% 0.0% 31.6% 31.6%
g total
g [34;45  Recuento 1 3 3 7
2 = o % del 5.3% 15.8% 15.8%  36.8%
3 N3 total
cE"’s S [46;58  Recuento 0 3 3 6
4 % del 0.0% 15.8% 15.8%  31.6%
total
Total Recuento 1 6 12 19
% del 5.3% 31.6% 63.2% 100.0%
total
g [23; 34 Recuento 0 0 6 5 11
o S > % del 0.0% 0.0% 26.1% 21.7% 47.8%
£ g total
g Z [34 ;45 Recuento 1 2 2 1 6
i % > % del 4.3% 8.7% 8.7% 4.3% 26.1%
Z total
Recuento 0 1 1 4 6
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[46 ; 58 % del 0.0% 4.3% 4.3% 17.4% 26.1%

> total
Total Recuento 1 3 9 10 23
% del 4.3% 13.0% 39.1% 435% 100.0%

total

Con respecto a la tabla N° 23 segun sexo y edad, podemos apreciar
que para un total de 19 docentes el sexo masculino el 5.3% muestran
buenos principios y pautas culturales, el 31.6% muestran muy buenos
principios y pautas culturales y el 63.2% muestran excelentes principios
y pautas culturales, mientras que de un total de 23 docentes del sexo
femenino el 4.3% muestra indiferencia a los principios y pautas
culturales, el 13.0% muestran buenos principios y pautas culturales, el
39.1% muestran muy buenos principios y pautas culturales y finalmente

el 43.5% muestran excelentes principios y pautas culturales.

Figura 22
Cruzada Edad Principios y pautas culturales*sexo

SEX0

B asculing
B Femenino

Recuento

dferente Bueno MUy bueno Excelente
Dimension principios y pautas culturales
La figura N° 22 muestra la distribucion segun edad y sexo, en ella
apreciamos que la distribucion de frecuencias para ambos sexos con
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Tabla 24

respecto a la dimension principios y pautas culturales tiene un
comportamiento mas variado en cuanto al sexo femenino, es decir que
los del sexo masculino tiene ligeramente mejores principios y pautas

culturales.

Medidas de tendencia central y dispersién de la dimension principios y pautas culturales

Figura 23

N Valido 42

Perdidos 0
Media 4.38
Error estandar de la media 0.118
Mediana 5.00
Desv. Desviacion 0.764
Asimetria -1.130
Error estandar de asimetria 0.365

Medidas de tendencia central y dispersion de la dimension principios y pautas culturales

Frecuencia

Histograma
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Las medidas de tendencia central afirman que los docentes de la
Institucion Educativa en su gran mayoria muestran unas muy buenos
principios y pautas culturales pues la media para los datos es de 4.38
puntos con una desviacion estandar de 0.764, ademas de mostrar una
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asimetria negativa de -1.130 es decir que la curva normal se inclina
hacia la izquierda.

4.2 Analisis inferencial

4.2.1 Analisis de normalidad
Es importante visualizar la distribucién de los valores obtenidos al
aplicar el instrumento de recoleccion de datos, ello permitira detectar
posibles errores y determinar el grado de normalidad antes de realizar
un analisis mas complejo, ademas permitira determinar el tipo de
proceso inferencial que se va a estimar, en ese sentido se utilizo la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para un tamafio de

muestra de 42 datos

Tabla 25
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral 0.125 42 0.098
Motivacion 0.072 42 ,200"

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para significancia bilateral de 0.05 siendo esta mayor para ambas
variables se concluye que los datos para el presente estudio tienen una
distribucion paramétrica confirmando la hipotesis de una distribucion

paramétrica.
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Figura 24
Normalidad de los datos observados para cada variable

Gréfico 8-@ normal de Desem_Labaral

Hormal esperado

MNormal esperada

Valor observado

Segun estos resultados y después de un concienzudo analisis se
procedié a escoger el estadigrafo para el presente estudio llamada la
prueba de t de Student para muestras relacionadas pues los datos en

mencion tienen un comportamiento paramétrico, cuya ecuacion es:

D,
SD

Jn

t, =

Donde:

I, tiene probabilidad de ocurrencia en la tabla de distribucion t de Student

con n-1 grados de libertad.

50: diferencia promedio entre las parejas de datos.

S, : desviacion estandar de las diferencias entre las parejas de datos.

N: tamafio de la muestra (nimero de parejas de datos).

Ademas, se el para observar el grado de correlacion se acogi6 el
coeficiente de correlacion de Pearson que es una medida de relacion lineal
entre dos variables cuantitativas para muestras relacionadas, pues
qgueremos observar el grado de correlacion que existe entre ambas

variables y las dimensiones puestas a prueba cuya ecuacion:
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n(2xy)-(2x)(2y)
JZx () [n v ()]

Donde:

r =

n: es un niimero de datos.

Z XY : es la suma del producto de variables.

z X: es la suma de los valores de la variable x.

Z y: es la suma de los valores de la variable y.

2 .
Z X" : es la suma de cuadrados de valores de la variable x.

Z y*: es la suma de cuadrados de valores de la variable y.
La correlacion de Pearson se mide teniendo en cuenta la siguiente

escala;

Tabla 26
Escala de correlacién

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
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4.2. Prueba de hipdtesis

En este rubro se pone de manifiesto si existe asociacion entre dos variables
categoricas, con el fin de facilitar la interpretacion de los datos. A lo largo de la
investigacion se plated el objetivo general sobre la determinacién el grado de
relacién que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los docentes
de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension — Huancavelica
es directa y significativamente, de la misma forma se platearon tres objetivos
especificos: 1) identificar el grado de relacion que existe entre la motivacion y
la gestién administrativa de los docentes de la institucion educativa La Victoria
de Ayacucho, Ascension — Huancavelica, 2) identificar la relacion que existe
entre la motivacion y las relaciones interpersonales de los docentes de la
institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension — Huancavelica, y
finalmente 3) identificar la relacion que existe entre la motivacion y los
principios y pautas culturales de los docentes de la institucion educativa La
Victoria de Ayacucho, Ascension — Huancavelica.

En este rubro se pone de manifiesto si existe correlacion entre ambas
variables y dimensiones, en ese sentido se presenta las hipétesis puestas a
prueba, con el fin de facilitar la interpretacién de los resultados.

4.2.1. Hipotesis general

La relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension —
Huancavelica es directa y significativamente”

Segun la hipotesis planteada se necesita observar si existe relacion de
directa y significa entre ambas variables para ello se procede a realizar la prueba
de t de Student para muestras relacionadas.
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Tabla 27
T de Student para muestras relacionadas V1y V2

Diferencias emparejadas

Sig.
t gl (bilateral)

95% de intervalo de
confianza de la

Desv. . .
Medi Desv. Error diferencia
a Desviacién promedio  Inferior  Superior
Desempefi 49.64 8.930 1.378  52.426 46.860 36.027 41 0.000
o0 Laboral - 3
Motivacion

La tabla N° 27 muestra para una significancia bilateral del 5% con 41

grados de libertad observamos que la t calculada es 36.027 que se aleja

bastante de la t de tabla, concluyendo que existe una relacion directa

entre el desempefo laboral y la motivacion de los docentes de la

institucion educativa.

Tabla 28
Correlacion de Pearson V1y V2

Desempefio
Laboral Motivacion

Correlacion de Desempefio 1.000 0.229
Pearson Laboral

Motivacion 0.229 1.000

Sig. (unilateral)  Desempefio 0.073
Laboral

Motivacion 0.073

La tabla N° 28 muestra el grado de correlacion que existe entre ambas

variables para este caso se obtuvo el valor de 0.229 indicandonos que

existe una correlacion positiva baja del 5.2%.
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Tabla 29
Modelo R cuadrado entre V1y V2

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado  ajustado estimacion
1 ,229? 0.052 0.029 2.375

4.2.2.Prueba de hipotesis especificas.

Prosiguiendo con el analisis de las hipotesis especificas planteadas,
procedemos a realizar el anélisis inferencia de la variable motivacion con

cada una de las 3 dimensiones de la variable desempefio laboral.
Hipotesis especifica (H1):

Para la hipotesis especifica 1 se plante6. “La relacion entre la
motivacion y la gestion administrativa de los docentes de la institucion
educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension — Huancavelica es
directa y significativa”.

Tabla 30
T de Student variable motivacién y Dimension exigencias y normatividad.

Diferencias emparejadas
95% de intervalo

de confianza de la Sig.
Desv. diferencia t gl (bilateral)
Desv. Error Inferi
Media Desviacion promedio or Superior
Motivacion 69.54 9.350 1.443  66.63 72.461 48205 41 0.000
— Exigencia 'y 8 4

Normatividad

La tabla N° 30 muestra que para una significancia bilateral del 5% con
41 grados de libertad observamos que la t calculada es 48.205 que se
aleja bastante de la t de tabla, concluyendo que existe una relacion
directa entre la motivacion y la dimensién gestién administrativa que
estd compuesta por las exigencias y la normatividad de la institucion

educativa.
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Tabla 31
Correlacion de Pearson V1y D1

Gestién administrativa

(Exigencias y Normatividad) Motivacién
Correlacion  Gestién administrativa 1.000 0.004
de Pearson (Exigencias y
Normatividad)
Motivacion 0.004 1.000
Sig. Gestion administrativa 0.489
(unilateral)  (Exigencias y
Normatividad)
Motivacion 0.489

La tabla N° 31 muestra el grado de correlacion que existe entre ambas

variables, para este caso se obtuvo el valor de 0.004 indicandonos que

no existe correlacion 0.00%.

Tabla 32

Modelo R cuadrado entre V1y D1

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado  ajustado estimacion
1 ,0042 0.000 -0.025 1.823

Hipotesis especifica (H2):

Para la hipotesis especifica 2 se planted. “La relacion entre la

motivacion y las relaciones interpersonales de los docentes de la

institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension -

Huancavelica es directa y significativa”.

108



Tabla 33

T de Student variable motivacién y Dimension Relaciones interpersonales.

Diferencias emparejadas

95% de intervalo
Desv. de confianza de la

Error diferencia
Medi Desv. promedi  Inferio g Sig.
a Desviacién 0 r Superior t I (bilateral)
Motivacion — 74.61 8.898 1.373 71.846 77.392 54350 4 0.000
Relaciones 9 1

Interpersonales

La tabla N° 33 muestra que para una significancia bilateral del 5% con

41 grados de libertad observamos que la t calculada es 54.350 que se aleja

bastante de la t de tabla, concluyendo que existe una relacion directa entre la

motivacion y la dimension gestion relaciones interpersonales en la institucion

educativa.

Tabla 34
Correlacion de Pearson V1y D2

Relaciones
Interpersonales Motivacion
Correlacion  Relaciones 1.000 0.318
de Pearson Interpersonales
Motivacion 0.318 1.000
Sig. Relaciones 0.020
(unilateral)  Interpersonales
Motivacion 0.020

La tabla N° 34 muestra el grado de correlacion que existe entre ambas

variables, para este caso se obtuvo el valor de 0.318 indicandonos que

existe correlacion positiva baja del 10.00%.

Tabla 35
Modelo R cuadrado entre V1y D2

R
R cuadrado Error estandar de
Modelo R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,3182 0.101 0.079 0.970
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Hipotesis especifica (H3):

Para la hipoétesis especifica 3 se planteo. “La relacion entre la
motivacion y los principios y pautas culturales de los docentes de la
institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension -

Huancavelica es directa y significativa”.

Tabla 36
T de Student variable motivacién y Dimensién principios y pautas culturales.

Diferencias emparejadas
95% de intervalo
de confianza de la

Desv. . .
Desv. Error diferencia Sig.
Media Desviacion promedio  Inferior  Superior t gl (bilateral)
Motivacion  69.952 9.044 1396 67.134 72771 50.124 41 0.000
— Principios
y Pautas
Culturales

La tabla N° 36 muestra que para una significancia bilateral del 5% con
41 grados de libertad observamos que la t calculada es 50.124 que se
aleja bastante de la t de tabla, concluyendo que existe una relacion
directa entre la motivacion y la dimensién principios y pautas culturales

en la institucién educativa.

Tabla 37
Correlacion de Pearson V1y D3

Principios y Pautas

Culturales Motivacion
Correlaciéon  Principios y 1.000 0.163
de Pearson Pautas Culturales
Motivacién 0.163 1.000
Sig. Principios y 0.151
(unilateral)  Pautas Culturales
Motivacién 0.151
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4.3.

La tabla N° 37 muestra el grado de correlacion que existe entre ambas
variables, para este caso se obtuvo el valor de 0.163 indicAndonos que

existe correlacion positiva muy baja del 0.2%.

Tabla 38
Modelo R cuadrado entre V1y D3

R cuadrado  Error estandar de la
Modelo R R cuadrado  ajustado estimacion
1 ,1632 0.027 0.002 1.451

Discusion de resultados

La tesis que se ha desarrollado tuvo como objetivo determinar la relacion
que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la
institucion educativa La Victoria de Ayacucho, Ascension — Huancavelica; con
una muestra de 42 docentes, se recogieron los datos a través de un cuestionario
de encuesta, el cual permitio ver que existe una relacion directa entre el
desempefio laboral y la motivacion de los docentes de la institucion educativa,
se obtuvo el valor de 0.229 indicando que existe una correlacion positiva baja
entre ambas variables.

Estos resultados obtenidos en la presente investigacion tienen coincidencia
con los de Hernandez, Quintana, Mederos, Guedes y Garcia (2009), donde se
sefiala que el 29.5% del personal de los servicios clinicos se encuentran poco
motivados.

Con respecto a la relacion que existe entre la motivacion y la gestion
administrativa de los docentes de la institucion educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension — Huancavelica, se tiene coincidencia con los trabajos
realizados por Silenis (2006) donde se sefiala la existencia de una relacion
estrecha entre los elementos y caracteristicas de la cultura organizacional y los
factores motivacionales; y Blondet (2014), sefiala que existe una moderada
relacion entre el clima de aula y la motivacion académica.

En base a la relacion que existe entre la motivacion y las relaciones

interpersonales, coinciden con el trabajo realizado por Alvarez, (2007) donde

111



sefiala que las fuentes de presion laboral y la satisfaccion laboral se relacionan
de manera inversa.

Tambieén se tiene una relacion con el trabajo de Blondet. (2014), que sefiala
que existe una moderada relacion entre el clima de aula y la motivacion
académica de los alumnos del 5to de secundaria, esta relacion al desempefio
docente y el efecto que causa ello.

Asi, mismo se tiene coincidencia con el trabajo realizado por Conislla y
Pimentel (2015), quienes mencionan que existe una relacion directa y
significativa entre la gestion situacional y el desempefio docente.

También coinciden con los trabajos de Lépez y Chavez (2017), donde se
sefiala que existe relacion directa y significativa entre la gestion administrativa

y desempefio docente.
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CONCLUSIONES

En la tesis se determind la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral de los docentes de la institucion educativa La Victoria de Ayacucho,
Ascension — Huancavelica, implementado la motivacién, las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades del docente que interactda en la institucion
para producir comportamientos que buscan los resultados y objetivos fijados, serd
de mayor el desempefio laboral de cada uno de ellos.

En la tesis se identificd la relacion que existe entre la motivacion y la gestion
administrativa de los docentes de la institucion educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension — Huancavelica. lo mas sobre saliente de la relacion fue que
los docentes realizaron un conjunto de actividades pedagdgicas para utilizar los
recursos didacticos de la forma mas eficaz y eficiente posible para alcanzar los
objetivos.

El trabajo en mencion identificd la relacion que existe entre la motivacion y las
relaciones interpersonales de los docentes de la institucion educativa La Victoria
de Ayacucho, Ascension — Huancavelica. y ello se pudo evidenciar en la medida
que el docente se relaciona con los demas comparfieros de trabajo, se logré actuar
con mayor armonia y equilibrio. es decir, mientras que el docente sienta que se
desempefia con un grupo armoénico, se muestre respeto, colaboracion,
corresponsabilidad entre los docentes, él mismo actla con mas esmero y
satisfaccion por el trabajo que desempefia, como una forma de corresponder al
grupo.

El trabajo de investigacion identifico la relacion que existe entre la motivacion y
los principios y pautas culturales de los docentes de la institucion educativa La
Victoria de Ayacucho, Ascension — Huancavelica. Lo méas importante de la
relacion fue que los docentes lograron manifestarse culturalmente en relacion a

los valores, creencias, lenguas, costumbres, tradiciones con sus estudiantes.
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RECOMENDACIONES

1. A los directivos de la Institucién Educativa la Victoria de Ayacucho a seguir
incentivando la motivacion hacia los docentes, mediante talleres de sensibilizacion
y que desarrollen su labor académica con alto nivel de calidad y ello conllevara al
logro de los aprendizajes de los estudiantes.

2. Al personal administrativo y directivo de la Institucion Educativa la Victoria de
Ayacucho deben realizar un conjunto de actividades como la planificacion,
organizacion, direccion y control de los recursos materiales y humanos que cuenta
la institucion de forma eficaz y eficiente para alcanzar los objetivos trazados por la
institucion.

3. A los docentes de la Institucion Educativa la Victoria de Ayacucho a que se
fortalezca las interrelaciones interpersonales con los demas docentes de la
institucion y formar una sola unidad mediante coaching y asi trabajar en beneficio
de la institucién cumpliendo metas y objetivos trazados.

4. A directivos, personal administrativo y a los docentes, de la Institucion Educativa
la Victoria de Ayacucho a motivar e incentivar a expresar nuestra cultura junto a
los estudiantes, revalorando los valores, creencias, lenguas, costumbres, tradiciones

y ser parte de una educacion con enfoque intercultural.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA LOCALIDAD
DE ASCENSION - HUANCAVELICA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Y VARIABLE METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL: TIPO. Investigacion basica
e ;Qué relacion existe entre la | e Determinar la relacion que existe entre | e La relacion existe entre la motivaciony | NIVEL. Correlacional.

motivacion y el desempefio laboral de
los docentes de la institucion educativa
La Victoria de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica?

ESPECIFICOS:

e ;COmo se relaciona la motivacién y la
gestion administrativa de los docentes
de la institucién educativa La Victoria
de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica?

e ;Como se relaciona motivacion y las
relaciones interpersonales de los
docentes de la institucion educativa La
Victoria de Ayacucho, Ascensién -
Huancavelica?

e ;Como se relaciona motivacién y los
principios y pautas culturales de los

la motivacion y el desempefio laboral
de los docentes de la institucion
educativa La Victoria de Ayacucho,
Ascension — Huancavelica.

ESPECIFICOS:

o Identificar la relaciéon que existe entre
la  motivacion y la  gestion
administrativa de los docentes de la
institucién educativa La Victoria de
Ayacucho, Ascension — Huancavelica

e |dentificar la relacion que existe entre
las relaciones interpersonales de los
docentes de la institucion educativa La
Victoria de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica.

o Identificar la relacion que existe entre
los principios y pautas culturales de los
docentes de la institucién educativa La

el desempefio laboral de los docentes
de la institucién educativa La Victoria
de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica es directa y significativa

ESPECIFICOS:

(H1): La relacion entre la motivacion y
la gestion administrativa de los
docentes de la institucion
educativa La  Victoria de
Ayacucho, Ascension -
Huancavelica es directa vy
significativa

(H2): La relacion entre la motivacion y
las relaciones interpersonales de
los docentes de la institucion
educativa La  Victoria de
Ayacucho, Ascension -
Huancavelica es directa vy

METODO GENERAL

Método Cientifico

METODO ESPECIFICO

Descriptivo

Método correlacional

DISENO: Disefio descriptivo correlacional

Diagrama:

M /
\

- —>0

N
Oy

Donde:
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docentes de la institucién educativa La
Victoria de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica?

Victoria de Ayacucho, Ascension -
Huancavelica

significativa

(H3): La relacion entre la motivacion y

los principios y pautas culturales
de los docentes de la institucion
educativa La  Victoria de
Ayacucho, Ascension -
Huancavelica es directa vy
significativa

VARIABLES
Variable 1. Motivacion

Variable 2. Desempefio laboral

M: Muestra
Ox: Observacién de la variable 1
Oy: Observacion de la variable 2

r: Correlacién entre 2 variables

POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: 107  trabajadores  entre
Directivos,  Jerérquicos, Docentes vy
Administrativos de la Institucién Educativa
“La Victoria de Ayacucho” del distrito de
Ascension- Huancavelica.

Muestra: 42 trabajadores entre Directivos,
Jerarquicos, Docentes y Administrativos de
la Institucion Educativa “La Victoria de
Ayacucho” del distrito de Ascension-
Huancavelica.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
TECNICAS:
-Encuestas

INSTRUMENTOS
- Cuestionario de encuesta
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ANEXO N° 02:

DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES REACTIVOS O ITEMS INSTRUMENTO ESCALA

Motivaciones del deber Motivaciones del deber social Cuestionario  de

social 1.Siente que el trabajo en general es de su agrado. Escala de

; : ; : . | encuesta

e Trabajo en general 2. Se siente realizado al trabajar como profesor: Likert

e Trabajo como profesor ensefiar, educar, formar a las nuevas

e Cargos en la institucion generaciones. 3: Si
educativa . Le gustaria postular a cargos como la Direccion, 2: A veces

e Ayuda para la institucién Sub Direccion, Asesorias y Jefaturas. 1: No
educativa . Siente que su aporte ayuda a la institucion

o Disposicion a realizar educativa en el logro de objetivos institucionales.

VARIABLE . Estaria dispuesto a realizar actividades de indole

INDEPENDIENTE

Motivacién

Motivaciones
intrinsecas al

trabajo

actividades extracurriculares
Docencia y/o administrativo,
es vocacional.

Motivaciones individuales
Desempefio laboral docente
Directivos y administrativos
son proactivos.

Participacion en actividades
extracurriculares

Satisfaccion y equilibrio en la
labor docente.

Capacitaciones y estudios es
en su especializacion.
Especialidad del docente
Motivacion en el aula
Disfruta del trabajo

educativa fuera del horario de clases.

. Su Oficio y profesion, es vocacional.

Motivaciones individuales

7. Se siente capaz de realizar la labor docente y

cumplir con las expectativas educacionales del
estudiante.

. El personal directivo y jerarquico: son positivos y

motivan a trabajar.

. Participa en actividades extracurriculares como:

cumpleafios, eventos,
centro educativo.

aniversarios, etc., del

10. Sesiente satisfecho y equilibrado al cumplir con

la labor docente.

11. Las capacitaciones y estudios que realiza los

hace en funcién hacia la mejora de su labor
como docente.
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Satisfaccion en el trabajo
Cargos directivos en la
institucion educativa
Vocacién docente

Sesiones de aprendizaje
Tiempo al trabajo docente
Actividad cientifica.

El horario de trabajo

12.

13.

14.
15.

16.

17.
18.

19.

20.
21.

La especialidad que tiene, le es suficiente para
lograr su meta personal y profesional.

Se siente relajado y motivado al entrar en
contacto con los estudiantes en el salon de clase.
Se siente a gusto en el centro de trabajo.

Le satisface emocionalmente el trabajo que
realiza.

Se sentiria satisfecho si ocupara un cargo dentro
de la institucion educativa.

Le gusta el trabajo como profesor.

Las sesiones de aprendizaje las hace de forma
creativa.

Siente que dedica mucho tiempo al trabajo
docente, dejando de lado muchas veces otras
actividades.

Su trabajo favorece su actividad cientifica.

El horario de trabajo le es favorable para su
desempefio profesional y familiar.

Motivaciones
extrinsecas al
trabajo

Motivacién del deber social
Labor docente y la carga
familiar.

Labor docente y estudios
posteriores.

Motivaciones individuales

Docencia y la jubilacion
Docencia y el trabajo en si
Docencia y satisfacer sus
necesidades

Docencia, estima, prestigio y
posicion social.

Docencia e igualdad

Trabajar por presion externa o
necesidad econdémica
Docencia y responsabilidad

23.

25.

26.

Motivacién del deber social
22.

La labor docente que realiza es fundamental
para cumplir con la carga familiar.
La labor docente que realiza es fundamental
para proseguir estudios posteriores.

Motivaciones individuales
24,

Su principal razén de haber estudiado la
docencia es para tener una jubilacién digna
Su principal razén para haber estudiado la
docencia es porque es un trabajo relajado
La docencia le permite satisfacer
necesidades econémicas y materiales.

sus

27. La docencia le proporciona estimacion, prestigio
y posicion social.

28. Siente que como docente el trato para estudiantes
de ambos sexos es igualitario.
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Docencia y aspiracion a
estudiar una carrera u oficio
diferente.

Motivos que pueden ser
extrinsecos o intrinsecos

Institucion educativa donde
se labora

Transporte, materiales y otros
son proporcionados por la
institucién educativa

Las instituciones  tanto
estatales (DRE, UGEL,
Municipio, Gob. Reg., etc.)
como particulares (ONG,
Grupos, etc) promueven su
desarrollo  profesional 'y
personal.

Su centro de labores posibilita
su de desarrollo profesional y
personal.

29. Siente que esta obligado a trabajar por presion
externa o necesidad econémica.

30. Siente que la labor docente le exime de otras
responsabilidades mas importantes.

31. Estudio la docencia porque fue frustrado en sus
aspiraciones de estudiar una carrera u oficio
diferente.

Motivos que pueden ser extrinsecos o intrinsecos

32. Las condiciones fisicas del centro donde labora le
son favorables y motivantes.

33. Las condiciones de transporte, materiales y otros
me las son proporcionados por la institucion
educativa.

34. Las instituciones tanto estatales (DRE, UGEL,
Municipio, Gob. Reg., etc.) como privadas
(ONG, Grupos, etc) promueven su desarrollo
profesional y personal.

35.Su centro de labores posibilita su de desarrollo
tanto profesional como personal.
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES REACTIVOS O ITEMS INSTRUMENTO ESCALA
VARIABLE Gestion Resultados de las evaluaciones | 36. Informa oportunamente los resultados de las | Cuestionario de | Escala de
administrativa a sus superiores y estudiantes. evaluaciones a sus superiores y estudiantes. )
DEPENDIENTE Cumplimiento del desarrollo | 37. Cumple efectivamente con el desarrollo de | encuesta Likert
~ de las clases. todas las clases. .
Desempefio laboral Evaluacion de acuerdo a lo | 38. Evalla de acuerdo a lo explicado en clases. g: i:
explicado en clases. 39. Asiste puntualmente a las clases, respetando el 1: N(;/eces
Asistencia puntual a clases horario establecido. ) '
Vocabulario adecuando en el | 40. Utiliza un vocabulario adecuando al trabajo de
aula aula y al nivel de sus estudiantes.
Relaciones Respeta la opinion de los | 41. Durante la clase respeta la opinion de los Cuestionario de Escala de
Interpersonales estudiantes. estudiantes. )
Necesidades individuales y | 42. Toma en cuenta las necesidades individuales y | encuesta Likert
colectivas de los estudiantes. colectivas de los estudiantes. 3 s
Conductas positivas y las | 43. Refuerzalas conductas positivas y las fortalezas 2: A veces
fortalezas de los estudiantes. de los estudiantes. 1 No
Principios y Iniciativa de los estudiantes 44. Crea iniciativa en los estudiantes en cuanto a | Cuestionario de Escala de
Pautas Culturales Intercambio de ideas y el expresion de ideas y trabajo grupal. )
trabajo en equipo. 45. Propicia en los estudiantes el intercambio de | encuesta Likert
Objetividad y la imparcialidad ideas y el trabajo en equipo. —. 3 Si
en cuanto al trato con los | 46. Practica la objetividad y la imparcialidad en 2: A
estudiantes. cuanto al trato con los estudiantes. 1: N Veces
forma cortés y oportuna. hace de forma cortés y oportuna.
Conocimiento y el respeto para 48. Promueve en el estudiante el conocimiento y el
con los valores culturales. respeto para con los valores culturales.
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ANEXO 3
APLICACION DE LA ENCUESTA MEDIANTE EL GOOGLE FORM

Preguntas  Respuestas @ Puntos totales: 0

™

. ! 1

- -

B =i

”

B
.

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL

A continuacion, les presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ellos exprese su opinion
personal considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando la que mejor que exprese
su punto de vista.

NP Ed®e

Edad

Texto de respuesta corta

ns/d/1RDGbQR_COP3WCEax2eTNJbpz4XWRgiuZKmhEysXyQSg/edit

sexo ©

Masculino

Femenino

Fecha *

Mes, dia, afio m

Siente que el trabajo en general es de su agrado

NEBDF®e

Si
A veces

No

Se siente realizado al trabajar como profesor: ensefiar, educar, formar a las nuevas generaciones.
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®

C @ docs.google.com/forms/d/1RDGbQR_COP3WCEax2eTNJbpz4XWRgiuZKmhEysXyQSg/edité#responses

E CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL [ ¥t ® @ o e m
Preguntas  Respuestas @ Configuracién Puntos totale

42 respuestas

Resumen Pregunta Individual

[ Estadisticas

Normal Valor medio Intervalo
0/0 puntos 0/0 puntas 0-0 puntos

Distribucién de las puntuaciones totales

50
i T
%
o 30
|=] Captura de panta ~ @ INFORME correcc...docx A~ COMPENDIO FINA...pdf  ~ COMPENDIO FINA...pdf A @ MATRIZ DE RESU...docx ~ ~ M

®

C @ docsgoogle.com/forms/d/1RDGbQR_COP3WCEax2eTNbpz4XWRgiuZKmhEysXyQSg/edit#responses

E CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL [3J ¥r

Preguntas  Respuestas @ Configuracién

[1] Estadisticas

Normal Valor medio Intervalo
0/0 puntos 0/0 puntos 0-0 puntos

Distribucién de las puntuaciones totales

50
E 40
B
2 3
2
g 20
S 1w
=

0

Puntuacion obienida
Edad

42 respuestas
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ANEXO 4
CUESTIONARIO DE ENCUESTA

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

FECHA: ...... [evunn [eeverenns

Instrucciones: A continuacion, les presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente
a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al
siguiente:

TABLA DE VALORACION Si 3
A veces 2
No 1
N° Dimensién / items 1 2 3

1 Siente que el trabajo en general es de su agrado

2 Se siente realizado al trabajar como profesor: ensefiar, educar, formar a las
nuevas generaciones.

3 Le gustaria postular a cargos como la Direccidn, Sub Direccién, Asesorias
y Jefaturas

4 | Siente que su aporte ayuda a la institucion educativa en el logro de objetivos
institucionales

5 Estaria dispuesto a realizar actividades de indole educativa fuera del horario
de clases

6 Su Oficio y profesion, es vocacional

7 Se siente capaz de realizar la labor docente y cumplir con las expectativas
educacionales del estudiante

8 | El personal directivo y jerdrquico: son positivos y motivan a trabajar

9 Participa en actividades extracurriculares como: cumpleafios, eventos,
aniversarios, etc., del centro educativo

10 | Se siente satisfecho y equilibrado al cumplir con la labor docente

11 | Las capacitaciones y estudios que realiza los hace en funcién hacia la mejora
de su labor como docente

12 | La especialidad que tiene, le es suficiente para lograr su meta personal y
profesional

13 | Se siente relajado y motivado al entrar en contacto con los estudiantes en el
salon de clase

14 | Sesiente a gusto en el centro de trabajo

15 | Le satisface emocionalmente el trabajo que realiza

16 | Se sentiria satisfecho si ocupara un cargo dentro de la institucion educativa

17 | Le gusta el trabajo como profesor

18 | Las sesiones de aprendizaje las hace de forma creativa

19 | Siente que dedica mucho tiempo al trabajo docente, dejando de lado muchas
veces otras actividades

20 | Su trabajo favorece su actividad cientifica

21 | El horario de trabajo le es favorable para su desempefio profesional y
familiar
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22 | La labor docente que realiza es fundamental para cumplir con la carga
familiar

23 | La labor docente que realiza es fundamental para proseguir estudios
posteriores

24 | Su principal razon de haber estudiado la docencia es para tener una
jubilacion digna

25 | Su principal razén para haber estudiado la docencia es porque es un trabajo
relajado

26 | Ladocencia le permite satisfacer sus necesidades econémicas y materiales

27 | Ladocencia le proporciona estimacidn, prestigio y posicion social

28 | Siente que como docente el trato para estudiantes de ambos sexos es
igualitario

29 | Siente que estd obligado a trabajar por presion externa o necesidad
econémica

30 | Siente que la labor docente le exime de otras responsabilidades mas
importantes

31 | Estudio la docencia porque fue frustrado en sus aspiraciones de estudiar una
carrera u oficio diferente

32 | Las condiciones fisicas del centro donde labora le son favorables y
motivantes

33 | Las condiciones de transporte, materiales y otros me las son proporcionados
por la institucién educativa

34 | Las instituciones tanto estatales (DRE, UGEL, Municipio, Gob. Reg., etc.)
como privadas (ONG, Grupos, etc) promueven su desarrollo profesional y
personal

35 | Su centro de labores posibilita su de desarrollo tanto profesional como
personal

36 | Informa oportunamente los resultados de las evaluaciones a sus superiores
y estudiantes

37 | Cumple efectivamente con el desarrollo de todas las clases

38 | Evalla de acuerdo a lo explicado en clases

39 | Asiste puntualmente a las clases, respetando el horario establecido

40 | Utiliza un vocabulario adecuando al trabajo de aula y al nivel de sus
estudiantes

41 | Durante la clase respeta la opinién de los estudiantes

42 | Toma en cuenta las necesidades individuales y colectivas de los estudiantes

43 | Refuerza las conductas positivas y las fortalezas de los estudiantes

44 | Crea iniciativa en los estudiantes en cuanto a expresion de ideas y trabajo
grupal

45 | Propicia en los estudiantes el intercambio de ideas y el trabajo en equipo

46 | Practica la objetividad y la imparcialidad en cuanto al trato con los
estudiantes

47 | Al momento de dirigirse a los estudiantes lo hace de forma cortés y oportuna

48 | Promueve en el estudiante el conocimiento y el respeto para con los valores

culturales

=
Muchas gracias por su colaboracién. fe)
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ANEXO 5
VALIDACION DE INSTRUMENTO
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*‘3; UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
3 FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
5 EDUCACION

VERSIDAD

o

VALIDACIQN DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION POR CRITERIO DE JUECES

I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del juez : ...CCENCHO PARI, ABRAHAM.
1.2 Cargo e institucion donde labora  : ...DOCENTE.................ccooiiiiiiiinin.n.
1.3 Nombre del instrumento evaluado : ...CUESTIONARIO DE ENCUESTA.
1.4. Autor (es) del instrumento  : JESENIA KATIA GUILLEN VALENCIA
: URSULA QUISPE GOMEZ
Il. ASPECTO DE LA VALIDACION

INDICADORE CRITERIOS
S

Deficiente Baja Regular Buena  Muy buena

i 2 3 5

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado V| X
comprensible

2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables X

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologial X

4,0RGANIZACION | Presentacion ordenada X

5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en X
cantidad y calidad suficiente

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los X
objetivos planteados

7.CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos basados en teorias 0| X
modelos tedricos

8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items X

9.METODOLOGIA |La estrategia responde al propésito de Ig X
investigacion

10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento X

estadistico pertinente

CONTEO TOTAL DE MARCAS

(realice el conteo en cada una de las categorias de la

escala)

VaIideZzIXA+2XB+3XC+4XD+5XE: 0.8

Coeficiente de 05

lll. CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado D [0,00 —0,60]
Observado D) <0,60-0,70]
Aprobado @ <0,70 - 1,00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
...PASE PARA SU APLICACION. .....oniet e,
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Lugar: CIUDAD DE PATURPAMPA

Huancavelica...12... de ...JUNIO. del 2020................

Firma del juez

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION POR CRITERIO DE JUECES
V. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del juez : ...ROJAS QUISPE, ANGEL EPIFANIO
1.2 Cargo e institucion donde labora  : ...DOCENTE................cceuennnn.
1.3 Nombre del instrumento evaluado : ...CUESTIONARIO DE ENCUESTA.
1.4. Autor (es) del instrumento : JESENIA KATIA GUILLEN VALENCIA
: URSULA QUISPE GOMEZ
ASPECTO DE LA VALIDACION

Deficiente Baja Regular Buena  Muy buena
INDICADORES CRITERIOS

1 2 3

H

5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
y comprensible

2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia vy
tecnologia
4.0RGANIZACION | Presentacion ordenada

5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en
cantidad y calidad suficiente
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a
los objetivos planteados
7.CONSISTENCIA Pretende conseguir datos basados en
teorias o modelos tedricos
8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items

9.METODOLOGIA |La estrategia responde al propdsito de
la investigacion

10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento
estadistico pertinente

X[ X| X| X| X| X| X| X| X| X

CONTEO TOTAL DE MARCAS

(realice el conteo en cada una de las categorias de la

escala)

IxA+2xB+3xC+4xD+5xE

Validez = 0.8

Coeficiente de 05

VI. CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

y CATEGORIA | INTERVALO |

[
B
-




Desaprobado [0,00 —0,60]
Observado <0,60-0,70]
Aprobado X <0,70-1,00]
VILOPINION DE APLICABILIDAD

...PASE PARA SU APLICACION.........ccovieveinnn.
Lugar: CIUDAD DE PATURPAMPA <. 4;/

Huancavelica...15... de ...JUNIO. del 2020................

Firma del juez

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
e FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
v EDUCACION

VERSIDAD

il

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION POR CRITERIO DE JUECES
l. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del juez . ...TORRES ACEVEDO, CHRISTIAN LUIS
1.2 Cargo e institucion donde labora  : ...DOCENTE..............cooviviiiiiniiiinn,
1.3 Nombre del instrumento evaluado : ...CUESTIONARIO DE ENCUESTA.

1.4. Autor (es) del instrumento : JESENIA KATIA GUILLEN VALENCIA

: URSULA QUISPE GOMEZ
ASPECTO DE LA VALIDACION

Deficiente Baja Regular Buena  Muy buena

INDICADORES CRITERIOS

1 2 3 4 5

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
comprensible

2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia Y|
tecnologia

4. ORGANIZACION | Presentacién ordenada

5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en
cantidad y calidad suficiente

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados

7.CONSISTENCIA |Pretende conseguir datos basados en
teorias 0 modelos tedricos

8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items

9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la
investigacion

X X| X| X| X| X| X| X| X| X

10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento
estadistico pertinente

CONTEO TOTAL DE MARCAS

(realice el conteo en cada una de las categorias de la

escala)

132



Coeficiente de Validez 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE 08

50

Il. CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en
el intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado —— [0,00 - 0,60]
Observado hS— <0,60 —0,70]
Aprobado === <0,70 — 1,00]

lll. OPINION DE APLICABIDHDAD
...PASE PARA SU APLICACION

Lugar: CIUDAD DE PATURPAMPA

Huancavelica...18... de ...JUNIO. del 2020...... AT
. \://

Firma del jue
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