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Vi
Presentacion

Sefores miembros del Jurado:

En cumplimiento con los dispositivos vigentes que establece el proceso de
graduacion de la Universidad César Vallejo, con el fin de optar el grado de
Magister en educacion, presento la tesis titulada “Autopercepcion de la motivacion

docente de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017”.

En base a una ardua investigacion y a la aplicacién de los procesos del
analisis y construccion de los datos obtenidos, presento esta tesis, esperando que
sirva de soporte para investigaciones futuras y nuevas propuestas que
contribuyan en el mejoramiento de la calidad de gestidon e innovacién en la

educacion.

La tesis esta conformada por los siguientes capitulos: En el Capitulo | se
considera la introduccion, los antecedentes, fundamentacion cientifica, técnica o
humanistica, las justificaciones, el problema de investigacion, la hipétesis y los
objetivos. En el Capitulo Il se considera en el aspecto metodolégico de la
investigacion. En el Capitulo Il se describieron e interpretaron los datos
recogidos, se procesoO la informacién y se organizaron los resultados. En el
Capitulo IV se analizan los resultados. En el Capitulo V se da respuesta a las
interrogantes expuestas. En el Capitulo VI se proponen dar solucion al problema
investigado o sugerencias. En el Capitulo VIl se muestra las referencias del
material bibliografico utilizado, instrumentos de recoleccién de datos, validacion
de los instrumentos, la confiabilidad de los instrumentos, las autorizaciones para

la investigacién y la data.

El autor.
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Resumen

La presente investigacién titulada Autopercepcion de la motivacién docente de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017 con el objetivo de
investigacién del estudio realizado consistié en conocer el nivel de autopercepcion
de la motivacién docente de los profesores de la Institucién Educativa N° 3040,
2017.

La investigacion cuantitativa, basica y sustantiva, de nivel descriptivo fue
desarrollada bajo un disefio no experimental y transversal en una poblacion de 16
docentes del nivel primaria y con muestreo no probabilistico de manera
intencional. Para medir la variable se utilizd un instrumento que consistié en un

cuestionario de 70 preguntas.

Los resultados descriptivos fueron que el nivel predominante de optimismo
motivacional y orientacion al proceso de los profesores de la Institucion Educativa
N° 3040, es bajo y medio representando al 31.25%. Asimismo el nivel
predominante de la tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al
resultado de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040 es medio, con la
representacion del 43.75%. Por otro lado el nivel predominante de rechazo del
trabajo en grupo y la libertad de opcion de los profesores de la Institucidon
Educativa N° 3040 es bajo. Por consiguiente el nivel rechazo de estrategias de
comparacion y disposicion a esforzarse a motivar profesores de la Institucion
Educativa N° 3040 es bajo con un 50% de representatividad. Finalmente el nivel
de preferencia por estrategias centradas en el control ante estudiantes especiales
que por estrategias centradas en la comprension de los profesores de la

Institucién Educativa N° 3040 es bajo con un 43.75% de representacion.

Palabras clave: Autopercepcion de la motivacion docente, profesores.
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Abstract

The present research entitled Self-perception of teacher motivation of the
Educational Institution N ° 3040, 2017 the general objective of the study was to
know the level of self-perception of the teacher's motivation of teachers of the
Educational Institution N ° 3040, 2017 .

Quantitative, basic and substantive research at a descriptive level was
developed under a non-experimental and cross-sectional design in a population of
16 teachers at the primary level and with non-probabilistic sampling intentionally.
To measure the variable, an instrument was used that consisted of a questionnaire

of 70 questions.

The descriptive results were that the prevailing level of motivational
optimism and orientation to the process of the professors of the Educational
Institution N ° 3040, is low and medium representing 31.25%. Likewise, the
predominant level of the tendency to motivational pessimism and orientation to the
result of the teachers of the Educational Institution N ° 3040 is average with the
representation of 43.75%. On the other hand, the prevailing level of rejection of
group work and the freedom of choice of the teachers of Educational Institution
No. 3040 is low. Therefore, the rejection level of comparison strategies and
willingness to make an effort to motivate professors of the Educational Institution
N° 3040 is low with 50% representativeness. Finally The level of preference for
strategies focused on the control of special students that by strategies focused on
the understanding of the teachers of the Educational Institution N° 3040 is low with

a 43.75% representation.

Keywords: Self-perception of teacher motivation, teachers.
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1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Lépez, Vélez y Franco (2017) presentaron en la Revista “Educare” del Centro de
Investigacion y Docencia de la Universidad Nacional de Costa Rica, la
investigacion titulada Percepciones acerca de la motivacion docente en personal
directivo de instituciones de educacion secundaria en la zona metropolitana de
Medellin, 2015. El objetivo de la investigacion fue medir la percepcion de
directores y directoras de secundaria acerca de la motivacion docente, en cuatro
areas especificas: dotacion fisica, la motivacion intrinseca, motivacion extrinseca
e impactos sociales. La muestra se realizé6 fue de cincuenta docentes y una
escuelas de la ciudad de Medellin, entre publicas y privadas. Para la recoleccion
de informacion se utilizé un cuestionario construido y analizado en escala ordinal
tipo Likert, de cinco escalas para determinar las percepciones acerca de la
motivacibn en sus equipos docentes. Los resultados fueron: (a) Mayor
favorabilidad para el personal docente en los colegios privados que en los
publicos del area metropolitana de Medellin. (b) La percepcion de personal rector
y director académico acerca de la motivacion docente es similar en ambos tipos
de instituciones; sin embargo, el factor salarial (considerado un motivador
extrinseco) es el principal elemento diferenciador, dada la baja calificacion
alcanzada en los colegios publicos respecto de los privados. Asi mismo, se
observa que existe una baja calificacion en ambos tipos de instituciones, tanto
publicas como privadas frente los incentivos que se consideran accesorios y
minarian la motivacion hacia la obtencion de metas de sus docentes. Los
principales factores de motivacién docente se localizan en factores intrinsecos,
especialmente en uno de ellos, la vocacion. Ambos estudios concuerdan que el
personal docente siente agrado tanto por la profesiéon como por su trabajo; sin
embargo, considera inequitativas las diferencias salariales entre colegios publicos

y privados.

Nortes y Nortes (2017), presentaron una investigacion titulada Ansiedad,
motivacion y confianza hacia las matematicas en futuros maestros de Primaria. La
investigacion de enfoque cuantitativo y de disefo correlacional y longitudinal, se

realizé con una muestra de 829 estudiantes de 2°,3° y 4°Maestros del Grado para
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Profesores de Primaria de la Universidad de Murcia. Para la recoleccién de
informacion se uso el cuestionario de Ansiedad de Fennema-Sherman, analizada
en escala Likert de 1 a 5. Y otro cuestionario de motivacion y confianza de
Auzmendi. Los resultados demostraron que el nivel de ansiedad se mantiene a lo
largo de los 4 cursos académicos y suben en los examenes. Asi mismo, la
confianza y motivacion de los estudiantes es alta, la ansiedad en mujeres es
mayor que en los varones, siendo la diferencia significativa y mientras que las
mujeres estan mas motivadas, los varones tienen mas confianza en las

matematicas.

Lépez (2015), presentd en la Universidad de Carabobo, Venezuela, la tesis
titulada Motivaciébn como factor influyente en el desemperio laboral de los
docentes de la Unidad Educativa Carabobo, con objetivo de analizar la motivacion
como factor influyente en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Carabobo. La investigacion fue descriptiva, de campo, no experimental
y transeccional. La muestra estuvo conformada por un total de 23 docentes y fue
de tipo no probabilistico intencional. Para la recoleccion de informacion, se aplicé
una encuesta y se diseiid un cuestionario como instrumento tipo Lickert que
constd de 27 items, con cinco alternativas de respuestas (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces, Casi nunca y Nunca). En primer lugar, el investigador lo aplicé en
una muestra piloto de 10 docentes, que permitié validarlo y luego recabd datos
para establecer las relaciones entre las variables. Se concluy6 que existe un alto
indice de desmotivacion por parte de los docentes que laboran en la institucion, lo
qgue conlleva en ocasiones a la inconformidad y apatia, afectando directamente en
el desempefo del personal. Las causas que influyen en la motivacion de los
docentes de la institucion mencionada son: La carencia de condiciones para
satisfacer las necesidades fisioloégicas y de salud, otra causa corresponde al
salario percibido, los encuestados expresaron que si el sueldo percibido fuera
mas elevado, influiria de manera positiva en su motivacion hacia el trabajo. Asi
mismo, la poca sensacion de seguridad en su puesto de trabajo, también las
condiciones de la estructura fisica no se encuentran en las condiciones mas

optimas.
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Mejia (2014) presentd en la Universidad de Manizales, Caldas- Colombia,
la tesis titulada Factores motivacionales presentes en docentes de una institucion
educativa publica del sector norte de La Dorada y su relacion con el clima laboral,
con el objetivo de identificar la relacion entre los factores motivacionales
presentes en los docentes de una Institucion Educativa Publica del sector norte de
la Dorada, con el clima laboral de tal institucidon para plantear estrategias de
intervencion desde la gerencia del Talento Humano. Para la recoleccion de
informacion se empled el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) de
Fernando Toro Alvarez. Se concluyé: Los factores motivacionales presentes en
los docentes estan muy relacionados con la motivacion externa, ya que existe en
ellos la tendencia a manejar sus mecanismos de motivacion desde el medio
ambiente, lo que hace que los programas que se generen para el incremento de
la motivacion deben centrarse mucho en el proceso intrinseco de crecimiento y
desarrollo del ser humano; ya que siempre habran condiciones externas que
pueden tornarse frustrantes, pero si el mecanismo de motivacién del docente esta
centrado en la autorrealizacién, en el desarrollo personal y en su propio
crecimiento, éstos eventos que se podrian percibir como adversos en
determinado momento, no generarian el mismo impacto en la motivacion del
docente. Los niveles de motivacion hallados en general en la poblacion muestran
que estarian dentro del rango promedio, pero vulnerables a la frustracion en

aquellos puntajes en donde se esperaria un nivel un poco mas elevado.

Roo (2013) presenté en la Universidad del Zulia de Venezuela, la tesis
titulada Influencia del gerente educativo en la motivacion y el desemperio laboral
del personal docente, con el objetivo analizar la influencia del gerente educativo
en la motivacion y el desempefio laboral del personal docente en las Escuelas
Nacionales Bolivarianas de la Parroquia Mucuchies, Municipio Rangel del estado
Mérida. Se realizd un estudio descriptivo, con un disefio no experimental-
transaccional y de campo. La poblacién es censal y estuvo constituida por tres (3)
directores y cincuenta y cuatro (54) docentes que laboran en las Escuelas
Nacionales Bolivariana Cacute, Luis Orlando Monsalve, la Mucuchache, ubicadas
en el Municipio Rangel-Estado Mérida. Para recolectar la informacién se utilizé la

técnica de la encuesta, que permite el contacto directo con la poblacion en
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estudio, mediante dos cuestionarios constituidos de 36 items cada uno, con cinco
(5) escalas de alternativas los cuales permitieron medir las variables motivacion y
desempeno laboral. Se concluyé que los docentes presentan un nivel
motivacional medio, a causa de la falta de una comunicacion efectiva, falta de
estimulos y recompensas, poca estimulacion laboral, poca capacitacion vy
actualizacion de conocimientos; esto ratifica de manera categoérica que el gerente
educativo descuida y no toma en cuenta totalmente los niveles y dimensiones
motivacionales; asi como también los factores actitudinales del desempefio
laboral que estimulan al docente dentro de su puesto de trabajo y propdsitos

personales.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Gallardo (2017), presentd en la Universidad Nacional Agraria de la Molina de
Lima-Peru, la tesis titulada Motivacion y desemperio laboral del personal docente
de un colegio de educacion secundaria, la investigacion tuvo como objetivo
determinar la influencia de la motivacién sobre el desempefio de los docentes de
la institucion educativa La Divina Providencia, empleando los lineamientos
establecidos por el Ministerio de Educacion del Peru, en el 2015, para la
evaluacion del desempeno docente. La poblacién estuvo constituida por 31
docentes de la mencionada institucién y fue censal, es decir estuvo conformada
por toda la poblacién. Esta investigacion fue de tipo descriptiva ya que caracterizé
un objeto de estudio asi como, indicé sus propiedades. También fue de tipo
explicativa pues busco establecer relaciones de causa y efecto entre la motivacion
y el desempefo docente. Para recolectar la informacion, el investigador empled
los siguientes instrumentos: (a) analisis documental, que permitié revisar
bibliografia y documentacién teérico doctrinario y las normas sobre el tema, y (b)
la encuesta, una escala de Likert del uno al siete que fue aplicada a los docentes
para conocer la motivacion docente. Se obtuvieron como resultados: (a) el
desempeno de los docentes esta influenciado por la motivacion laboral y mejora el
clima laboral institucional, (b) los factores de la motivacién influyen en los factores
higiénicos de los docentes, (c) todos los docentes de la institucion educativa La

Divina Providencia obtuvieron puntaje aprobatorio menor a 3.0, y (d) la estrategia
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de desarrollo, logro y realizacion es la mas significativa para el beneficio de los

docentes.

Lépez (2017) presentd en Universidad de Piura, (Piura-Pera) su tesis de
maestria titulada Motivacion Laboral de los docentes de la I.E. Dos de Mayo de
Villa Paccha - Distrito de Chulucanas, Piura. Esta investigacion tuvo como objetivo
describir los factores intrinsecos y extrinsecos en la motivacion laboral de los
docentes, asi como la descripcion de los factores trascendentes en la motivacion
laboral de los docentes. La poblacion estuvo constituida por 24 docentes y 401
estudiantes del nivel secundario de la institucion educativa Dos de Mayo de Villa
Paccha y la muestra fue del tipo no probabilistico especificamente muestreo
intencional debido a que se recogio los datos del total de la poblacién. El tipo de
investigaciéon fue de tipo cuantitativo, no experimental y descriptiva. Para
recolectar la informacion el investigador emple6 como instrumentos de
evaluacion: (a) cuestionario con la técnica de la encuesta, que midié variables de
una determinada realidad por medio de preguntas en formatos impresos y
también digitales y (b) la escala para medir los factores motivacionales: intrinseca,
extrinseca y trascendental, instrumento adecuado y validado por jueces expertos,
que permiti6 medir la motivacion laboral caracterizando sus tres factores a los
docentes de la mencionada institucién. Se obtuvieron como resultados: (a) los
docentes de la investigacion tienen tendencia a innovar, ampliar y ejercitar sus
capacidades, a asumir nuevos retos, (b) el docente se motiva en forma intrinseca
a través de la puntualidad respecto a su horario, (c) la interaccion entre
companeros de trabajo es favorable, asi como también el aspecto econdmico es
importante en los docentes, y (d) la motivacion predominante en los docente es la

trascendente seguida de la intrinseca.

Castillo (2015), presentd en la Universidad Nacional de Trujillo de La
Libertad - Peru, la tesis titulada E/ estilo de liderazgo autocratico del gerente y la
motivacion laboral en la Institucion Educativa de accién conjunta "Santisimo
sacramento” del distrito de La Esperanza, provincia de Trujillo, La Libertad — 2015,
con el objetivo determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo
autocratico del gerente y la motivacion laboral en la Institucion Educativa de

Accion Conjunta “Santisimo Sacramento” del Distrito de La Esperanza, Provincia
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de Trujillo, La Libertad — 2015. La poblacion estuvo conformada por la totalidad de
los trabajadores de la comunidad educativa entre directivos, administrativos,
docentes y auxiliares de los niveles inicial, primario y secundario; la muestra
estuvo conformada por la totalidad de la poblacion: 36 personas. Se empled un
disefio transversal no experimental en la modalidad correlacional, basada en la
aplicacion de instrumentos validados cientificamente, Encuesta de Campoverde;
asimismo la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein. De acuerdo a las
pesquisas realizadas el estilo de liderazgo fue tipificado como autocratico, con
nivel de aceptacién regular al igual que el nivel de motivacion laboral. Se concluy6
que existe relacion entre el estilo de liderazgo autocratico del gerente y la
motivacién laboral de dicha Institucién Educativa. Existe una relacion significativa
entre el estilo de liderazgo autocratico del gerente y la necesidad de logro en la
Institucion Educativa de Accion Conjunta “Santisimo Sacramento” region en el
afno 2014 con un p-valor = - 0,162 < 0,05. Existe una relacién significativa entre el
estilo de liderazgo autocratico del gerente y la necesidad de poder en la
Institucion Educativa de Accién Conjunta “Santisimo Sacramento” region en el
afno 2014 con un p-valor = 0,013 < 0,05. Existe una relacion significativa entre el
estilo de liderazgo autocratico del gerente y la necesidad de afiliacion en la
Institucion Educativa de Accion Conjunta “Santisimo Sacramento” region en el
afo 2014 con un p-valor = 0,050 < 0,05.

Vargas (2015) presentd en la Universidad Peruana Unién de Lima-Peru
Peru, su tesis titulada Gestion innovadora y la motivacion del personal docente de
la red educativa José Antonio Encinas de la UGEL Huancané, Puno, 2014, con
objetivo de determinar la relacion entre la gestion innovadora y la motivacién del
personal docente de la red educativa José Antonio Encinas de la UGEL
Huancané. La investigacion pertenece al tipo no experimental, transeccional,
descriptivo y correlacional. La poblacion estuvo conformado por 30 profesores de
la red educativa mencionada. Se usé dos cuestionarios, el primero mide la gestion
innovadora, estuvo conformado por 18 items, distribuidos en tres dimensiones
(planificacién, ejecucion y evaluacion) y la motivaciéon del personal docente,
estuvo conformada por 20 items, distribuidas en tres dimensiones (valoracion

social, crecimiento del personal y afectivo). Se concluyé que la mayoria de los
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docentes presentan una alta percepcion de la gestion innovadora y presentan una
motivacién alta, y correlaciones directas y significativas entre la gestion
innovadora y la motivacién (sig=.000), asi como en las dimensiones de valoracion

social, expectativas personales y afectiva.

Quispe (2013) presentd en la Universidad Nacional de Educacion de Lima
—Peru, la tesis titulada Relacion entre los niveles de motivacion laboral y la calidad
del desemperio de los docentes de las instituciones educativas de la provincia de
Cariete, afio 2012, tuvo como objetivo determinar la relacion entre los niveles de
motivacion laboral y la calidad del desempeio de los docentes de las Instituciones
Educativas de la Provincia de Canete, se desarrollé6 tomando una muestra de 29
docentes y directivos y 227 estudiantes que pertenecen a la Instituciones
Educativas de la Provincia de Cafete. Para el proceso de la validacién de los
instrumentos se trabajo con el Coeficiente alfa de Cronbach, se obtuvo el valor de
alfa de 0.882 para el instrumento “Nivel de motivacion laboral” y 0.898 para el
instrumento “Calidad del desempeno docente”. La investigacién concluye que, el
nivel de motivacién laboral influye en la calidad del desempefio que muestran los
docentes en las Instituciones Educativas de la Provincia de Carfete, se
comprueba que los estados de animo de los docentes, se encuentra influenciado
por el aspecto salarial o que también esta ligado a las motivaciones de
reconocimiento que se hacen a los docentes por su labor con los estudiantes,
entre otros factores. Asimismo se ha determinado que el 21% de los docentes se
ubican en un nivel “Deficiente” de motivacion laboral; el 55 % en un nivel “regular”
y el 24 % presentan un buen nivel de motivacién laboral. En relaciéon a la
percepcion que tienen los estudiantes en las instituciones educativas de la
Provincia de Canete, sobre la “calidad del desempefio docente”, se determind que
el 18% percibe como “deficiente” la calidad del desempefio docente, el 78% la
calificaron como “regular” y el 4% califican el desempefo de sus profesores como

“bueno’.
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1.2. Fundamentacion cientifica técnica y humanistica de la variable

Bases tedricas de la autopercepcion de la motivaciéon docente
Definicion de autopercepcion

Significa tener una clara descripcion de la motivacién, desde la doble composiciéon
que lo aborda. Tal como es lo valorativo y el conocimiento de la manera de actuar.

Asi lo sostienen Lépez y De Lameda (2008):

Se han utilizado términos como: Conciencia de si mismo,
Autoimagen, Representacion de si mismo, Autoconcepto,
Autoestima o el Yo. Sin embargo, todos son sindnimos debido a dos
componentes basicos presentes en todos, como son: aspectos
cognitivos y descriptivos de si mismos, y autoestima, para denotar

aspectos evaluativos-afectivos. (p.251)

Al respecto Kalish (1983, en Lépez y De Lameda, 2008, p.252) agregd, que
la autopercepcion es la imagen que cada individuo tiene de si mismo, reflejando

sus experiencias y los modos en que estas experiencias se interpretan.

Por ello, tal es la autopercepcion que se relaciona a la valoracion y
autoconcepto, como con el aspecto de la autoevaluacién. Es en esta ultima que
se detalla la descripcion y evaluacion de las experiencias vividas, que en este
caso se ve reflejado en el campo profesional de la motivaciéon en el aula. Segun
Lépez y De Lameda (2008) “autopercepcion, como imagen, refleja experiencias y

su interpretacion” (p.256).

Con respecto a la autopercepcion de la motivaciéon del docente y sus
relaciones en su labor. Palmero et al. 2008 afade: “La conducta es motivada
conjuntamente por interaccion de los eventos internos y de los eventos

ambientales” (p.10).

La autopercepcion del comportamiento docente que nace de una vocacion
profesional, encuentra asidero en actitudes de orden y claridad de lo que debe
proyectar hacia los demas y retomar su automotivacion desde su esencia y

compromiso impecable de su labor.
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Por ello Sebastian (2012) sostiene sobre autopercepcion docente que “...el
mismo docente debe de saber que su personalidad esta construida desde

aspectos muy complejos que lo determinan en su ser y hacer como docente”
(p-33)

Ademas, la autopercepcion de la motivacion, constituyo los rasgos del ser
docente como su experiencia y de la valoracion de ella, por todo lo mencionado,
ésta se inicia de una serie de estimulos conscientes o no, tal como lo sustenta
Palmero (2008): “Sin la percepcion (consciente o no) de un estimulo, el sujeto no
adquiere conocimiento acerca de la existencia de un evento relevante para su

estabilidad, imposibilitando el inicio del proceso”(p.36).

Asi mismo Lopez et al. 2008 anade: “La autopercepcion en definitiva es
determinante para el éxito personal y profesional del individuo; puede ser un
factor de perturbacion o equilibrio de la personalidad, segun sea ésta positiva o

negativa” (p.254).

Por ello, un docente que tiene una buena autopercepcion, tendra
conocimiento del proceso motivacional que resulta de ésta. Como lo sustenta
Palmero (2008) “tras la percepcidon de un desencadenante...se produce la
activacion emocional, compuesta por una experiencia subjetiva o sentimiento, una

expresion corporal o comunicaciéon no verbal, una tendencia a la accion” (p.61).

Experiencia interna que se proyecta a una labor conjunta con sus pares,
que tienen en claro alcanzar objetivos comunes. Dejando de lado aspectos que
confrontan estas metas, tal como falta de comunicacion, identidad, orden y

Compromiso.
Definicion de motivacion

Koontz, Weihrich y Cannice (2013), sefialaron que “la motivacién es un término
general que se aplica a todos los impulsos, anhelos, necesidades, deseos y otras

fuerzas similares” (p.388).
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Palmero y Martinez (2008) manifestaron que la motivacion “es un concepto
que usamos cuando queremos describir las fuerzas que actuan sobre, o dentro

de, un organismo, para iniciar y dirigir la conducta de éste.”(p.2).

Segun Amaru (2009) la palabra motivacion se deriva del latin “motivus,
movere”, que significa mover. En su sentido original, indic6 “el proceso por el cual
el comportamiento humano esta incentivado, estimulado o energizado por algun

tipo de motivo o razén” (p. 302).

Naranjo (2009) plante6 que la motivacion es “el proceso por el cual el
sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene una

determinada conducta con el propdsito de lograr una meta” (p. 154).

Dicho esto, el nivel de participacion del docente en un equipo es crucial.
Por lo que queda claro, que evidenciara el logro de las metas o mejora de
resultados en la institucibn que se traducen, pasado un tiempo en nuevos

desequilibrios internos, los cuales se convierten en beneficios individuales.

Por ello los nuevos factores motivantes del ser humano son las tareas
cumplidas, la persistencia de querer alcanzar la tarea docente con denuedo en

el esfuerzo.

Segun Robbins y Judge (2009), definidé la motivacion como “los procesos
que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para alcanzar un objetivo” (p.12).

Al respecto, la conciencia de lo que el docente puede contribuir como un

propdsito individual, logra una motivacion mas elevada.

Pinder (2008), sefaldé que la motivacion es un conjunto de fuerzas
energéticas que se originan dentro y mas alla del individuo para iniciar la conducta
relacionada con el trabajo y para determinar su forma, direccién, intensidad y

duracion. (p.8)
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Tipos de motivacion

La motivacion se clasifica en dos tipos: motivacidon intrinseca y motivacion
extrinseca, las que aparecen descritas como fuentes de motivaciones internas y
ambientales, respectivamente. Ambas estarian relacionadas con los motivos
primarios y secundarios y tratan de explicar los fundamentos de la motivacién y su

implicancia sobre el sujeto, especialmente sobre su conducta.

Para Woolfolk (2006) citado en Jurgens (2016), cada tipo de motivacion
muestra el extremo de un continuo: completamente auto-determinada (motivacion
intrinseca) o totalmente determinada por otros (motivacion extrinseca). La zona
intermedia de este continuo nos permite comprender, entonces, que en ocasiones

sean ambas las que nos motiven. (p.14).

El modo en que un docente se desempefia entonces va a depender de
caracteristicas psicologicas y funcionales propias de él (motivaciones intrinsecas),

como también de las fuerzas exteriores o motivaciones extrinsecas.
Motivacion intrinseca.

Las fuentes de motivacién internas o motivacion intrinseca estan vinculadas con
la genética del individuo, es decir, los efectos evolutivos que se han ido ejerciendo
sobre la especie humana; la historia personal, que debemos entender como las
experiencias vividas desde su nacimiento; y por ultimo lo psicologico,
representadas por las caracteristicas propias de cada individuo que hacen que
seamos seres unicos y que incluso cada ser llegue a buscar o crear un ambiente
especial que le permita satisfacer estas necesidades psicolégicas. Danolo,
Chiecher y Rinaudo (2004) citado en Jirgens (2016), vinculd la motivacion
intrinseca con “aquellas acciones que el sujeto realiza por el interés que le genera
la propia actividad, considerada como un fin en si misma y no como un medio
para alcanzar otras metas” (p. 4), donde lo que se busca son los desafios y la
superacion de éstos, asociado a intereses personales y ejercitacion de diversas

habilidades y capacidades.
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Por otro lado, estudios de acuerdo con Lépez, Vélez y Franco (2017) entre

las teorias que se refieren a la motivacion intrinseca se encuentran:

La teoria de la evaluacién cognitiva o la autodeterminacién de Gagné y
Deci (2014, p.11), en Lopez et al (2017, p.45); donde la motivacion tiene su
origen en el individuo, es decir, sin recompensa externa aparente, excepto la
obtenida por desarrollar la actividad en si misma o los sentimientos que resultan

de esa actividad.

La teoria de fijacién de objetivos de Locke y Latham (2013) en Lépez et al
(2017); se enmarca en el dominio de la psicologia cognitiva y se basa en la idea
de que la mayoria de las conductas humanas son el resultado de escoger

conscientemente metas e intenciones determinadas.

La teoria del control de Campion y Lord (1982) en Lépez et al (2017);
menciona que la motivacion hacia una meta se inicia con la identificacion de una
discrepancia entre lo deseado (valor de referencia) y el estado actual. En
consecuencia, se forma un mecanismo de autocorreccién (motivador) que genera

una conducta (accién) en el individuo para disminuir o eliminar la discrepancia.
(p-2).

La teoria socio-cognitiva de Bandura (1991), en Lopez et al (2017, p.6);
afirma que las metas y proyectos de un individuo tienen un poder motivacional
sobre él, de este modo, el sujeto actua en funcion de un propésito y todos sus

sistemas se dirigen a alcanzar las metas que daran significado a su vida.

La teoria de la motivacion on-line de Achtziger, Gollwitzer y Sheeran
(2008), en Loépez et al (2017); se enfocan en determinar el proceso que ocurre
luego de que un propdsito ha sido aceptado por un individuo. Asi, las personas
convierten sus intenciones de implementacion (quiero hacer esto) en conductas

hacia el logro de objetivos deseados (quiero esto).
Motivacion extrinseca.

La fuentes de motivacion ambientales o motivacién extrinseca segun Palmero,

Fernandez, Martinez y Chdliz (2002) citados en Jurgens (2016, p.12), estan
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relacionados con los distintos estimulos que desde fuera recibe el individuo y que
ejercen influencia sobre él, siendo estos estimulos los incentivos que motiven una
determinada conducta. Estos estimulos externos pueden ser castigos o

recompensas.

Lépez, Vélez y Franco (2017, p.41) sefalaron las teorias que se relacionan

con la motivacion extrinseca:

La motivacién en el trabajo de Herzberg (2003), donde las condiciones de
trabajo no constituyen objetos motivantes, son las motivaciones intrinsecas las

qgue generan la mayor satisfaccion en el individuo.

La teoria X y Y de McGregor (1971, p.67), plantea dos modelos de
gerencia, cada uno con una perspectiva acerca del individuo: Modelo X, la
persona es motivada primordialmente por incentivos econémicos. Modelo Y, el

sujeto es motivado por cuenta propia, haciendo uso del autocontrol.

El condicionamiento operante de Skinner (1987, 60), aborda la conducta
humana asumiendo que el comportamiento es determinado por factores externos
(es aprendido) y no por medio de lo interno (reflexivo o no aprendido). Al crear
situaciones positivas (agradables y deseables) en donde se presentaran
comportamientos especificos, tendria como consecuencia una mayor probabilidad

de repeticion de esas conductas en el futuro.

La teoria de las expectativas de Vroom (1964, 17), donde el desempefio y
la motivacion en el lugar de trabajo estan relacionados con las aspiraciones
futuras del individuo, es decir, con el alcance de metas de segundo orden como

ascensos, bonificaciones, entre otros.

La teoria acerca del estado de animo, la emocién y el afecto de George y
Brief (1996), busca la relacién entre la satisfaccion laboral del individuo y su
estado de animo y sus emociones. La satisfaccion laboral puede ser entendida
como un estado emocional positivo o placentero, consecuencia de la evaluacién

del trabajo o de las experiencias vividas en el ambiente laboral.
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La teoria de la equidad de Adams (1963), se ocupa de la percepcion del
personal respecto de su participacion dentro de una organizacién. Se define como
un proceso de intercambio en el que los individuos empleados ofrecen una serie
de inputs, como su conocimiento, experiencia, esfuerzo, nivel de educacion vy, a

cambio, reciben unos beneficios (salarios, promociones, reconocimiento).
Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow.

Segun Maslow (1991) esta teoria se basa en la premisa que al examinar los
deseos del ser humano, estos tienen la caracteristica de ser medios y no fines en
si mismos, por lo tanto dice que: “El estudio de la motivacion debe ser, en parte,
el estudio de los fines, de los deseos o de las necesidades ultimas del ser
humano.” (p.25). Asi esta teoria describe la jerarquia de cinco necesidades tal
como son: fisiolégicas, seguridad, sentido de pertenencia y amor, estima y

autorrealizacion.

Maslow (1991) sefald: a) las necesidades fisioldgicas se refieren a todas
aquellas necesidades basicas del ser humano, y comprenden el hambre, la sed y
el sexo; b) las necesidades de seguridad las define como aquellas que permiten al
ser humano sentirse seguro, estable y protegido, ante cualquier amenaza del
entorno; c) las necesidades de sentido de pertenencia y amor suponen dar y
recibir afecto por parte de otras personas; d) las necesidades de estima son
concebidas como el deseo de una valoracién alta de si mismo, que comprende la
autoconfianza, la reputacion y prestigio ante los demas, la dignidad o el aprecio; v,
e) las necesidades de autorrealizacion son todas aquellas que permiten hacer lo
que realmente se quiere hacer, es decir, hacer lo que uno esta capacitado para

hacer, y lo que uno disfruta hacer.

Estas necesidades de Maslow (1991) fueron divididas en dos niveles, uno
en el que se agrupan las necesidades fisiologicas y de seguridad, denominada
necesidades de orden inferior, y otro, donde se agrupan las necesidades de
pertenencia, estima y autorrealizacion, definidas como necesidades de orden
superior. Para Robbins y Judge (2009) la diferencia entre unas y otras, radica en

que las de orden superior se satisfacen en el interior del individuo, mientras que
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las de orden inferior se satisfacen en el exterior, con elementos tales como el

salario, las prestaciones, la infraestructura, el puesto de trabajo, etc.

Maslow (1991), advirti6 que el ser humano es un animal necesitado y
raramente alcanza un estado de completa satisfaccion, dado que tan pronto se
satisface una necesidad, en seguida surge otra. La motivacion es constante,
inacabable, fluctuante y compleja, y es una caracteristica casi universal de

practicamente todos los seres organismicos.
Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (2003) senalé que la motivacion no se logra por ningun agente externo,
sino que nace de la voluntad de la persona, del querer hacer las cosas. Propuso
la teoria de los dos factores, la cual indica que los factores que producen
satisfaccion y motivacion en el trabajo, estan separados y son diferentes de los
factores que conducen a la insatisfaccion laboral, es decir, lo opuesto a la
satisfaccion laboral no es la insatisfaccion laboral, sino, mas bien, la no-
satisfaccion laboral; y de forma similar, lo opuesto a la insatisfaccion laboral no es

la satisfaccion laboral, sino la no-insatisfaccion laboral. (p.7)

Los factores de higiene o factores de no-insatisfaccion son aquellos
extrinsecos al trabajo en si, no hacen sentir a un individuo propiamente satisfecho
con su trabajo, pero evitan que se sienta insatisfecho, ya que aunque no motivan
a la persona, su ausencia o desaparicion es causa de desagrado y conflicto.
Dentro de estos se pueden encontrar: las politicas de la compafia, la supervision,
las condiciones fisicas de trabajo, el salario y las relaciones con las demas

personas.

Los factores de motivacion o factores de satisfaccion por otro lado, son
aquellos intrinsecos al trabajo e inciden directamente en la motivacién, ya que
hacen de la labor algo mas enriquecedor. Dentro de este grupo se encuentran: el
reconocimiento a la labor realizada, el trabajo en si mismo, la autorrealizacion que
brinde el trabajo, la posibilidad de avance y capacitacién profesional y la

asignacion de grados crecientes de responsabilidad.
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Herzberg (2003, .p18) manifesté que frente a esta clasificacion se pone en
entredicho el incentivo del salario y lo describe como una espiral ascendente que
motiva a las personas, pero a esperar el préximo aumento, ya que es
simplemente un estimulo que mueve a la accion, tiene caracter temporal ya que
las personas ven un cambio en sus condiciones econdmicas, pero luego se dan
cuenta que su trabajo sigue siendo igual de mondtono, lo que no produce
satisfaccion personal ni autorrealizacion, sino que por el contrario desanima e

incluso pueden producir baja en la productividad.
Teoria de las tres necesidades de McClelland

McClelland (1961) identifico tres tipos de necesidades en el ser humano: la

necesidad de logro, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion.

De acuerdo con McClelland (1961) citado en Robbins (2009, p11): a) la
necesidad de logro se define como el impulso por sobresalir, por alcanzar las
metas propuestas y luchar por tener éxito; b) la necesidad de poder se plantea
como el hacer que los demas se comporten de una forma, en que de otra forma
no lo hubiesen hecho; vy, c) la necesidad de afiliacion es el deseo de establecer

relaciones interpersonales amistosas.

McClelland (1961, p.10) dio mas importancia a la necesidad de logro, ya
que afirmé que esta es la que promueve el desarrollo econémico y cultural de las

naciones:

Las personas con fuertes motivos de logro buscaran situaciones en
las cuales ellos puedan alcanzar satisfaccion de logro. Ellos son del
tipo de gente que fija unas estandares de logro para ellos mismos,
mas alld de depender de incentivos extrinsecos proveidos por la
situacion, y trataran con mucho esfuerzo y con mentalidad exitosa de

alcanzar dichos estandares que ellos han fijado para ellos mismos.
(p. 46).

Ademas, McClelland (1961, p.7) realizd estudios sobre otros motivos o

variables como el sexo, el miedo y la agresion, ademas de la afiliacion y el poder.
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Por tanto, segun Perilla (1998), considerd la motivacion como el restablecimiento,
por un indicio, de un cambio de una situacion afectiva, dado que esta se basa en

la emocion.
Teoria Xy Y de McGregor

McGregor (2007) describié como las organizaciones se centran en satisfacer las
necesidades fisioldgicas de los empleados, a través de recompensas. El problema
es que estas recompensas, por si solas no produciran el esfuerzo necesario que
se requiere del trabajador, esto llevara a aplicar el “castigo” como forma de
persuasion. Las organizaciones no se dan cuenta de las necesidades que
verdaderamente deben cubrir, aquellas que son de caracter egoista y social, tales

como son el reconocimiento, la estima y la autorrealizacién.

La teoria X se basa en tres supuestos: 1) el ser humano promedio tiene
una aversion inherente al trabajo y lo evitara si puede; esto refleja la creencia
subyacente de que la administracion tiene que contrarrestar la tendencia humana
a evitar el trabajo; 2) debido a la aversién humana al trabajo, la mayoria de las
personas deben ser forzadas, controladas, dirigidas, amenazadas con castigo
para hacer que realicen un esfuerzo adecuado para alcanzar los objetivos
organizacionales; y, 3) el ser humano promedio prefiere ser dirigido, lo que
supone evitar la responsabilidad, tener relativamente poca ambicion, y desear

seguridad por encima de todo.

Paralelamente, propuso la teoria Y que contiene seis supuestos: 1) el gasto
de esfuerzo fisico y mental en el trabajo debe ser tan natural como el juego vy el
descanso, lo que conlleva decir que dependiendo de las condiciones controlables,
el trabajo puede ser fuente de satisfaccion o de castigo; 2) el control externo y la
amenaza de castigo no son los unicos medios para provocar el esfuerzo hacia los
objetivos organizacionales, ya que el hombre ejercera la autodireccion y el
autocontrol al servicio de los objetivos con los que se ha comprometido; 3) el
compromiso con los objetivos es una funcién de las recompensas asociadas con
los logros de la persona; 4) el ser humano promedio aprende, bajo las
condiciones adecuadas, no solo a aceptar sino a buscar la responsabilidad; 5) la

capacidad de tener un alto grado de imaginacion, ingenio y creatividad, para
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buscar solucionar problemas organizacionales; y, 6) bajo las condiciones de la
vida industrial moderna, los potenciales intelectuales del ser humano promedio

son utilizados de manera parcial.

Segun McGregor (2007), en la medida en que el trabajador tenga un
proceso de aprendizaje adecuado, buscara asumir nuevas responsabilidades.
Pero este proceso debe ir de la mano con la filosofia de la organizacion,
ampliando los horizontes de sus miembros y no limitandolos a tareas mondétonas
que solo promuevan el desinterés. De igual manera, sostuvo que el concepto de
integracion y autocontrol conlleva la implicacién de que la organizacion sera mas
efectiva para alcanzar sus objetivos econdmicos si se hacen ajustes, de manera

importante, a las necesidades y metas de sus miembros.
Teoria de la expectativa

Vroom (1964) considerd que la motivacion de un trabajador en su entorno laboral
depende de los logros y objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y
de las probabilidades reales de poder conseguirlos. La teoria de Vroom se centra
en la percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre la posibilidad de que su
forma de realizar su trabajo o desarrollar determinados comportamientos conlleve

a la consecucion de un determinado resultados.

Vroom (1964) sefald que la gente se sentira motivada a realizar las cosas
a favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y si
comprueba que sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla. Pero se
debe tener en cuenta, que el resultado final no solo dependera del esfuerzo
realizado por el trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen
variables externas al trabajador que no puede controlar. Por ello, los trabajadores
se esfuerzan en trabajar de determinada forma con la expectativa de conseguir

alcanzar unos resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su tarea se
enfocara en tres relaciones: a) relacién esfuerzo-desempefio: la probabilidad que
percibe el individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara

al desempefio; b) relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el
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individuo cree que desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de
un resultado deseado; y, c) relacion recompensas-metas personales: el grado
hasta el cual las recompensas organizacionales satisfacen las metas o

necesidades personales de un individuo y lo atractivas que le sean.
Teoria del establecimiento de metas

Locke (1968) afirmd que la motivacion que el trabajador desarrolla en su puesto
de trabajo es un acto consciente y que su nivel de esfuerzo o ejecucion estara en
funcion del nivel de dificultad de las metas que se proponga alcanzar.
Actualmente, esta teoria se aplica en departamentos de gestion de recursos
humanos porque les permite poder concretar o definir los objetivos que se
corresponden a los trabajadores y convencerles para que los acepten vy
desarrollen su trabajo para conseguirlos, para ello deberan adecuar dichos
objetivos estan dirigidos a las caracteristicas particulares de cada individuo segun

sus habilidades, conocimientos y actitudes.
Teoria de la equidad o justicia laboral

La teoria de Adams (1963) complementé a las teorias de expectativas y
establecimiento de metas incluyendo la valoracion de las personas respecto a la
relacion que establecen entre el esfuerzo que invierten para conseguir los

objetivos y las recompensas que obtienen por sus logros.

Para poder realizar esta valoracion, el trabajador comparara la recompensa
que obtiene individualmente por la empresa (nivel interno) con las recompensas
que obtengan sus compaiieros de trabajo dentro de la empresa o por trabajadores
de su nivel que trabajen en otras empresas de la competencia (nivel externo). La
consecuencia de realizar estas comparaciones es que las personas adquieren
percepciones personales sobre la justicia e imparcialidad con que son tratados
sus logros en el entorno donde desarrollan su trabajo. En la motivacion laboral

estas percepciones tienen una gran importancia.

Cuando el individuo tenga la percepcion de que su esfuerzo personal que

aporta en la institucion y los resultados que obtiene son iguales que los de sus
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compafneros, la persona va a considerar que existe un equilibrio y se sentira

motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en su
recompensa, se pueden desarrollar dos situaciones distintas: 1) cuando sus
resultados en la empresa son menores que su esfuerzo personal, le producira una
sensacion de inequidad pues se sentira sub-retribuido; en este caso la motivaciéon
del individuo se vera disminuida y desarrollara conductas compensatorias, que
disminuiran sus esfuerzos o incrementara sus resultados por cualquier otra via; y,
2) cuando sus resultados en la empresa son superiores al esfuerzo personal que
aporta, el individuo puede desarrollar un sentimiento de culpa e igualmente podra
asumir conductas para establecer la equidad, incrementando sus aportaciones a

la empresa o disminuyendo sus resultados.

Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados propios, los individuos
pueden desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los
esfuerzos del referente, modificar los resultados del referente, cambiar el

referente o cambiar la situacion.
Enfoques de la motivacion

Feldman (2005) citado en Garcia (2015), sefiald la existencia de enfoques
diversos que analizan la influencia de la motivacién en el comportamiento de los
individuos, basados en el interior de la persona, el medio en que se desenvuelve y

factores externos, los cuales son:

El enfoque basado en los instintos (la motivacién innata), donde las
personas nacen programadas con una serie de conductas esenciales e
indispensables para su supervivencia. Estos instintos proporcionan la energia que
dirige el comportamiento hacia la direcciéon adecuada. Actualmente los enfoques
basados en los instintos aun desempefian una funcién importante para ciertas

teorias, sobre todo las que se centran en la herencia genérica.

Enfoque basado en la reduccién de pulsiones (la satisfaccion de las

necesidades), indica que la falta de un elemento basico en el ser humano provoca
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una pulsacion para obtenerlo. La pulsion es una tension o excitacion que activa el
comportamiento para satisfacer una necesidad. El frio, hambre, suefio y sed son
parte de las necesidades bioldgicas llamadas también pulsiones primarias y por lo
general el hombre trata de satisfacer este tipo de necesidades para sentirse

motivado.

Enfoque basado en la excitacion (mas alla de la reduccion de pulsiones),
indica que las personas tratan de mantener cierto nivel de estimulacion y actividad
para sentirse satisfechos. Al igual que el enfoque de reduccién de pulsiones este
explica que si el nivel es muy alto se debe reducir y si por el contrario es muy bajo
se debe aumentar. El nivel 6ptimo de excitacion es diferente en cada persona
pues para algunas personas es necesario mantener un nivel alto, esto depende

de la actividad a la que se dediquen.

Enfoque basado en los incentivos (la fuerza de la motivacion), la motivacion
se deriva del deseo de obtener metas externas valiosas o incentivos. El
sentimiento que crea en la persona el deseo de obtener una recompensa hace
que su comportamiento vaya dirigido a alcanzarla. La teoria que supone la
reduccion de pulsiones trabaja en conjunto con los incentivos para impulsar y
atraer al comportamiento. De esa manera al mismo tiempo de satisfacer una
necesidad basica se obtiene a cambio algo que la persona desea, asi en lugar de

contradecirse una con la otra trabajan juntas en la motivacion del comportamiento.

Enfoque cognitivo (los pensamientos que sustentan la motivacion),
describe que la motivacion es producto de los pensamientos, expectativas y
metas de las personas es decir sus cogniciones. Esta teoria marca una diferencia
clave entre la motivacion intrinseca y la extrinseca. La intrinseca hace que la
persona participe en una actividad unicamente por el gusto de hacerlo y no por la
obtencion de alguna recompensa. En algunos casos lo que aumenta la motivacion
extrinseca disminuye la intrinseca pues los pensamientos van enfocados a

factores externos y no en si a la satisfacciéon de la persona.
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Caracteristicas de la motivacion

Zavala (2014, p. 18) mencioné tres caracteristicas de la motivacién: propiedades

activadoras, persistencia y fuerza de respuesta.

La propiedad activadora de la motivacion, segun Reeve (2010), en Zavala
(2014) la activacion se identifica plenamente en una conducta determinada que
presenta el organismo. Si la conducta no se presenta, puede ser posible que con
el nivel motivacional actual no se active la conducta requerida. Sin embargo, la
ausencia de la activacion de la conducta no quiere decir que existe una falta de

motivacion.

La persistencia, para Robbins et al. (2009, p.12) los seres humanos nos
aferramos a ciertas conductas que tienen escasas probabilidades de éxito. La
persistencia de una conducta se basa —al menos en parte- en las opciones
disponibles. En situaciones de respuesta multiple (como es habitual en las
situaciones reales) la persistencia prolongada quiza refleje bien la fuerza de la
motivacion. Asi, aunque la persistencia de la conducta parece ser un indice de la

motivacion, conviene insistir en que otros factores también la favorecen.

La fuerza de la respuesta, Robbins et al. (2009, p. 18) mencionaron que la
intensidad se refiere a lo energético del intento de una persona. Este es el
elemento en que la mayoria de nosotros se centra cuando habla de motivacion.
Respecto de la orientacion de la conducta o direccién, esta se centra en el
examen de qué mecanismo (o mecanismos) la dirigen. Para Reeve (2010, p. 11)
la conducta varia en intensidad y la intensidad misma varia tanto dentro del

individuo como entre diferentes personas.
Ciclo motivacional

Chiavenato (2011, p.18), explicé que empieza con el surgimiento de una
necesidad que origina el comportamiento. Cada vez que surge una necesidad,
ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un

comportamiento o accion capaz de aliviar la tension o de liberarlo de la
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incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo

encontrara la satisfaccion a su necesidad.

Por lo que las etapas del ciclo motivacional son: equilibrio interno, estimulo
o incentivo, necesidad, tension, comportamiento o accion y satisfaccion. En este
ciclo motivacional, la necesidad se satisface. A medida que se repite el ciclo,
debido al aprendizaje y la repeticidon (refuerzo), los comportamientos se vuelven
mas eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades. Sin embargo, no
siempre se satisface la necesidad en el ciclo motivacional. También puede
frustrarse o compensarse (es decir, transferirse a otro objeto, persona o

situacion).

Otras veces, la necesidad no se satisface ni se frustra, sin se transfiere o
compensa. Esto se presenta cuando la satisfaccién de otra necesidad reduce o
mitiga la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse. Es lo que pasa
cuando una promocién a un puesto superior se cambia por un buen aumento de

sueldo o por un nuevo lugar de trabajo.

Segun Hellriegel y Slocum (2009), la motivacién representa las fuerzas que
operan sobre o en el interior de una persona y que provocan que se comporte de
una manera especifica para dirigirse hacia metas. Dado que los motivos
empleados influyen en su productividad, una de las tareas de los gerentes es
canalizar de forma efectiva las cosas que los motivan para que alcancen las
metas de las organizaciones. Sin embargo, la motivacion no es igual al
desempeno. Incluso los empleados mas motivados podrian no tener éxito en su
trabajo, sobre todo si no cuentan con las competencias necesarias para
desempenarlo o si las condiciones en que trabajan son pocos favorables. Por lo

que el desempefio en el trabajo involucra mucho mas que la motivacion.

El ciclo motivacional es fundamental para la comprension de los procesos
mentales que guian, dirigen y organizan la mente durante la motivacién. Entender
este constructo, es un apoyo para la comprension, que el ser humano es un
conjunto de percepciones y emociones en las cuales se puede trabajar para sacar

lo mejor de si mismos.
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Es importante considerar los factores que este ciclo aporta al ambito
laboral, ya que en ocasiones no se podrian suplir necesidades laborales pero
existiran caminos, formas y opciones para poder atender las necesidades de los
colaboradores de una institucién; la clave sera manejar de forma adecuada el
ciclo motivacional y entender cada uno de los actores principales que en él

participan.
Factores motivacionales

Bernal, Florez y Salazar (2017) mencionaron tres factores motivacionales

importantes: Orientacion al logro, alcance de metas y autoconcepto.

Orientacién al logro. Pintrich y Schunk (2006) citados en Bernal, Flérez y
Salazar (2017), manifestaron que la orientacion al logro conduce la conducta del
docente frente a las tareas docentes. Identificaron cuatro tipos de docentes y sus
modos de aproximacion a las tareas de logro: a) Los docentes orientados al éxito,
tienen altas sus motivaciones hacia el éxito y bajas, las de evitacion del fracaso;
Se implican mucho en actividades de logro y no estan ansiosos ni preocupados
por su desempefo; a) Los docentes que evitan el fracaso son renuentes a
implicarse en el trabajo de logro académico e intentan evitar el fracaso mediante
retrasos y otras estrategias auto limitadoras; c) Los docentes sobre esforzados
tratan de alcanzar el éxito, pero, a la vez, le tienen mucho miedo al fracaso;
Trabajan muchisimo en las tareas de logro, pero también se sienten muy ansiosos
y estresados debido a su temor al fracaso; y, c) los docentes resignados al
fracaso son indiferentes al logro, aunque esta indiferencia puede ser debida tanto
a la falta de preocupacion, como a un activo rechazo y resistencia a los valores de

logro.

Alcance de metas. Tapia (1992) citado en Bernal et al. (2017, p.14), sefiald
que el logro de metas puede motivar a los docentes en el momento de enfrentar
una tarea. Las metas pueden ser de diferentes tipos y varian de acuerdo a la
edad, experiencias laborales y contexto sociocultural del docente. Los tipos de
metas se relacionan con la tarea, la libertad de eleccidon, autoestima, valoracion
social y la obtencién de recompensas externas. Los contenidos y objetivos de

aprendizaje tienen que estar relacionados con las metas de libertad de eleccidn
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de las actividades laborales. El docente debe reconocer los tipos de metas que
persiguen los estudiantes en cuanto a su aprendizaje, orientarlos hacia la
autonomia y ayudarlos a corregir las estrategias de pensamiento, el afrontamiento

del fracaso y la autorregulacion.

El autoconcepto. Influye en la percepcién de la autonomia para tomar
decisiones y actuar, lo cual podria fomentar un mayor esfuerzo en la tarea. Las
interacciones que se establecen entre los docentes durante las actividades
pueden influir tanto en las habilidades sociales, en las expectativas de logros
futuros, en las metas, como en la adquisicion del conocimiento. Los profesores
crean ambientes que pueden afectar la motivaciéon para aprender de forma
positiva. Este ambiente se define por la organizacion del aula de clases, la
manera en que se da inicio a las clases, la organizacién de las actividades, la
interaccion que se da entre los estudiantes y la forma de evaluar. Es el docente
quien debe motivar, captar la atencion y despertar el interés al inicio de las clases.
Asi mismo, formar grupos de trabajo en equipo de forma cooperativa y no
competitiva, de esta manera sera mas significativo estimular el interés y el

esfuerzo de todos los estudiantes.

Por tanto, segun Bernal, Flérez y Salazar (2017, p.18), la motivacion es la
condicion necesaria para que se dé un aprendizaje significativo, y si bien, son
importantes los factores de motivacion externos, esta condicion no basta por si
sola, si no existe una voluntad interna, un deseo, un motor, que, desde dentro,
incite y conduzca al aprendizaje. Estimular el deseo de aprender es la tarea
primordial de los docentes, ya que ello va a propiciar que el alumno se esfuerce y
dirija sus intereses hacia el logro de sus fines propuestos. Por ello, la motivacién

abarca todo acto educativo.
Importancia de la motivacién

Aamodt (2010, p.10) precisé que el personal docente y el rendimiento son dos
aspectos fundamentales en la institucion pues si el trabajador muestra ilusion,
entusiasmo, entrega personal en cada una de las tareas que realiza la
organizacion también sera beneficiada ya que el profesor con su actitud sera

pieza clave para satisfacer las necesidades de los estudiantes. Esta situacion se
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vuelve de dos vias, es decir un intercambio entre las partes, mientras mas
satisfecho se encuentre el trabajador sera mas facil cumplir con lo que la
institucion demanda de él. Por esto es importante conocer a profundidad los

factores vinculados con las necesidades humanas.

Se debe formar un equilibrio entre las necesidades de la persona y las
necesidades de la institucion para eliminar el paradigma de que el unico
compromiso que tienen las organizaciones con los empleados es el pago de
salario, que si bien en cierto es un aspecto fundamental y determinante en el
desempeno del docente, existen muchos otros aspectos a los cuales se les debe
prestar atencion. Mientras mas preocupacidon muestre la organizaciéon en
satisfacer las necesidades del docente mejor y mayor sera el rendimiento de la

persona.
Motivacion en la docencia

Saenz (2016, p.13) manifestd que es mas imprescindible la motivacion del
docente que la del estudiante. Porque el docente es un generador de emociones y
dinamicas. Un docente motivado es una pieza clave en las reglas de la
ensefianza. Ademas, un profesor motivado aumenta las probabilidades de un aula

feliz.

Mientras que Martinez (2011) sefalé que habria que plantearse cémo
conseguir dicha motivacion en los docentes, con el fin de que vuelvan a sentir la
vocacion y dejen de pensar que lo que un dia era una profesién sofiada ahora sea
so6lo un trabajo mas con una gratificacién econémica y segura cada mes. Ademas,
la mayoria de docentes estaran de acuerdo, que es mucho mas gratificante
pensar que “ese joven que ya es dependiente, profesional, que tiene un buen
trabajo y que se ha convertido en una gran persona, fue un dia tu alumno. Y es
mucho mas satisfactorio a largo plazo creer y sentir que algo tuviste que ver” (p.
2).

Pero para que esto ocurra, Martinez (2011) afirmé que en primer lugar:
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El profesor debe sentirse tan protegido como lo esta el propio
alumnado. Debe sentirse arropado y cuidado, y recuperar la fe en si
mismo. Motivar a un docente es volver a despertar en él el
engrandecimiento que anteriormente habia conseguido este gremio
donde la figura de un maestro o un profesor era como la de un padre
o0 madre entregado e interesado por los mas jovenes. Para que el
docente se sienta motivado, repito, debe estar y sentir que esta
protegido. Porque al fin y al cabo también es ser humano, con
limitaciones, con sentimientos, con defectos y valores, con errores, y
por todo ello quiere ser elogiado y perdonado. No con temor;
también necesitamos de refuerzos positivos, no ser “castigados” o

“‘juzgados” a la ligera. (p. 3).

Por lo tanto, Katariina, Pertti y Jukka (2012) sefialaron que los docentes
necesitan recursos para estar motivados y confiados en su propia eficacia, sobre

todo en la cambiante vida laboral que se experimenta hoy en dia.
El rol del profesor y la motivacion

Segun Diaz y Hernandez (2010, p.18), ante la menuda idea que la motivacion se
utiliza como un interruptor que “enciende al inicio de una tarea”, los autores
manifestaron al respecto que la motivacion no se activa de manera automatica ni

es privativa del inicio de la actividad.

Para Diaz, et al. (2010, 8) el antes, durante y después de la clase la
motivacion no se activa de manera automatica, ni es privativa del inicio de la
actividad o tarea, sino que abarca todo el episodio de ensefianza aprendizaje y
que el alumno asi como el docente deben realizar deliberadamente ciertas
acciones, antes, durante y al final, para que persista o se incremente una

disposiciéon favorable para el estudio.
El docente motiva desde antes.

Mantener una actitud positiva, pues es la primer contacto, estableciendo el primer

vinculo del profesor para con el grupo y en cada estudiante. Esta actitud la
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notaran los estudiantes, propiciar un ambiente agradable de trabajo, depende
mucho del dominio que tenga el profesor en contagiar el respeto, y eso implica
que si cada uno tiene una rutina, siempre se tiene que alentar a continuar, el
estudiante debe saber que el profesor espera el éxito y el logro de dicha actividad.
Este ambiente de trabajo creara una atmdsfera de cordialidad. Diaz, et al. (2010)
sostuvo que “los cambios motivacionales en los alumnos suelen estar asociados
con los mensajes que les tramite el profesor” (p. 72). Al respecto Tapia (1997)
menciond que “la interaccion entre los contextos creados por profesores y
profesoras y las caracteristicas con las que alumnos y alumnas abordan el trabajo

escolar no es estatica sino dinamica” (p. 5).

Identificar los conocimientos previos, para reconocer que es lo que trae el
estudiante y pueda servir de reconocimiento de lo que sienten. Diaz, et al. (2010)
sostuvieron que actualmente, el tema de la motivacion la motivaciéon por el
aprendizaje se estudia en estrecha relacion con el de las emociones de alumnos y

profesores

Asi mismo, el desarrollo de una convivencia en un contexto arménico, se
relacionara a mejores experiencias. Segun Boekaerts (2001) los profesores
interactuan a diario con estudiantes que experimentan una variedad de
emociones e involucrar a los estudiantes en el aprendizaje requiere de

experiencias emocionales positivas y consistentes.

Para Meyer y Turner (2006) “un reto importante es integrar tedrica y
metodologicamente los aspectos emocionales, cognitivos y motivacionales

relacionados con el aprendizaje en contextos escolares” (p. 69).

Proponer conflictos que despierten el interés, curiosidad y estado de alerta.
Como estado propicio de descubrimiento con carga cognitiva alta y adecuado
manejo del mismo. Pons y Serrano (2011, p.17) sostuvieron que la atribucion de
sentido es el término utilizado para referirse, tanto al conjunto de factores
afectivos, motivacionales y relacionales, como a las intenciones, expectativas y
propositos con los que los alumnos se aproximan al aprendizaje y a la propia
situacién de aprender. En esta subunidad de analisis, el papel del profesor es el

de mediador entre el sistema afectivo—emocional del alumno y las metas socio—
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culturalmente elaboradas, es decir, la funcién del profesor es guiar y orientar la
actividad afectivo—emocional del alumno en la direccion que marcan las metas

que la sociedad atribuye al aprendizaje de los contenidos.

Orientacién a la tarea, dando importancia al desarrollo de cada rol que
cumple el estudiante y no tanto en la recompensa que pueda tener. Motiva mas
saber cual es mi papel dentro del desarrollo que el resultado en si. (Decir: tu eres
bueno en esta habilidad). EI conocimiento que el profesor tenga de cada
estudiante, permitira guiar mejor. Aqui, la confianza que se brinde al estudiante
que enfrenta el desafio es parte del rol del docente. Realizando preguntas que le
orienten sentir y su pensamiento, porque debemos elevar la autoestima, al

empezar.
El docente motiva a lo largo de la tarea.

Uso del lenguaje coloquial, por breve momentos, el docente que mantiene el
optimismo de su rol de motivar, continua haciendo preguntas de acuerdo al
pensamiento del nifo, asi como de su contexto y experiencias. Recurriendo a

repreguntar, sobre lo que saben del propdsito a alcanzar en esa tarea.

Tapia (1997, p.15) manifesté que los alumnos que buscan prioritariamente
aprender, adquiriendo nuevas competencias, o experimentar el placer de sentirse
capaces, es la misma tarea o la naturaleza de la actividad la que emociona y
despierta curiosidad. La variedad de situaciones o retos, el docente tiene que ser
flexible en las secuencias de actividades, movilizarse en los diversos proyectos
cortos, procesos pedagogicos de cada area, situaciones retadoras y uso de
materiales previstos. Mantendran la atencion en lo que les sorprenda y lo
conduzca a un nuevo dominio. La importancia de la tarea a trabajar, da un sentido
al trabajo escolar, pues nadie despierta su interés por lograr algo, si no sabe qué
conseguira, si va para tal o cual direccion. El docente experto en motivar se
preocupa de establecer un sentido, un para qué es importante. Asi lo sostuvo
Diaz, et al. (2010, p.19) al relacionar el contenido de la tarea usando lenguaje y
ejemplos familiares al sujeto, con sus experiencias, conocimientos previos vy

valores; y, mostrar la meta para la que pueda ser relevante lo que se presenta
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como contenido de la tarea, de ser posible mediante ejemplos y aplicaciones en

contextos reales.

En cuanto a le organizacion del aula y forma de trabajo afirmé que ensenar
a los alumnos a trabajar en colaboracion, asi como en equipo de aprendizaje
cooperativo en torno a contenidos curriculares relevantes. Ensefiar explicitamente
y supervisar las habilidades y actitudes necesarias para la colaboracion: apertura
al dialogo, desarrollo de la argumentacion, tolerancia a las diferencias,
responsabilidad compartida, etc. Establecer oportunidades de liderazgo
compartido para todos los estudiantes. Reducir el énfasis en la competencia
destructiva entre alumnos, asi como en el individualismo. Fomentar Ia

participaciéon en multiples grupos de trabajo.

Por ello el trabajo cooperativo, brinda oportunidades diversas de
interaccion mutua en uno se apoya en el otro. Dando un tiempo para que cada
quien conozca los roles en forma clara y precisa. Pues ante la omision no hay

motivacion.

Diaz, et al. (2010, p.21) agregaron que de haber un propdsito del
aprendizaje: Fomentar la autonomia, la responsabilidad y la participacion en la
toma de decisiones. La tarea del docente es brindar multiples opciones para
desarrollar la autonomia, cada quien merece respeto a sus ideas, el profesor
propiciara la participacién general para que se note que todos son tomados en
cuenta, pues tienen ganas de actuar y sus aportes y pensamientos son muy

importantes.

Por otro lado Tapia (1997) afirmd que el estudiante tiene deseo de saber si
lo que va aprender le sera util, “frecuentemente, cuando se estudian las razones
del posible desinterés de los alumnos por el trabajo escolar, se pasa por alto la
necesidad que tenemos las personas de saber para qué puede servir lo que

hacemos” (p. 10).

Al respecto dice Diaz, et al. (2010):
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Solicitar abiertamente la manifestacion de iniciativas por parte de los
alumnos donde puedan expresarse en diversos talentos, estilos de

trabajo e intereses.

Promover el aprendizaje mediante el método de proyectos, la
solucion de casos y problemas, la expresion creativa y original de

ideas o diversas estrategias experienciales. (p. 76).
El docente motiva después de la actividad de aprendizaje.

Tapia (1997) afirm6é que "ha quedado de manifiesto que muchos profesores
piensan que lo que realmente motiva a los alumnos es tener que aprobar las

materias escolares...es un objetivo externo al propio aprendizaje” (p. 12).

Segun Tapia,(1997) , la motivacién debe darse no como un hecho de aprobar un
curso que constituye una amenaza a su estabilidad, sino mas bien que modifica
sus fallas, “mientras los alumnos vean amenazada su seguridad por la posibilidad
de un suspenso, tenderan a adaptar su forma de estudio a los requerimientos de

la evaluacion y no a lo que seria deseable, si el objetivo fuese aprender” (p. 12).

Por lo expuesto se reorienta el papel de la evaluacién que no descalifique
mas bien que motive y por ello, evaluacidn para recoger informacion, detectar
causas de las fallas y brindar una oportunidad de corregir esas fallas. Para
incrementar la confianza, que muchas veces se vincula al pesimismo y a la

desesperanza aprendida.

Personalizar la evaluacién, para la retroalimentacion y brindar la

informacion en tal o cual proceso erréneo.

Ello esta fundamentado en tres principios psicolégicos centrados en el
estudiante.(McCombs y Vakili, en Diaz 2005):

Principio 7. Influencias motivacionales y emocionales sobre el
aprendizaje. Los estados emocionales, las creencias, los intereses,
las metas y los habitos de pensamiento influyen en la motivacion por

aprender.
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Principio 8. Motivacion intrinseca por aprender. El aprendizaje se
estimula con tareas novedosas y desafios abordables, relevantes a
los intereses personales y que permiten el control y las elecciones

propias.

Principio 9. Efectos de la motivaciéon sobre el esfuerzo. La
adquisicién de habilidades y aprendizaje complejo requiere esfuerzo
y practica guiada; la disposicion del aprendiz para esforzarse sin

coaccion debe ser parte de la motivacion por aprender.

Orientar para la comprobacion, pues nada mas que este proceso de
metacognicion, de ir mas alla del propio conocimiento, por ello al recordar los
pasos que se dan en el propio desarrollo de la tarea. Es importante direccionar las
comprobaciones para fomentar el autonomia a través de conseguir el camino de

la recapitulacién paciente de cada dificultad.
Dimensiones de la autopercepcion de la motivacion

De acuerdo al cuestionario AMOP-A de Tapia (1992) citado en Ramirez (2016,
p.10), la motivacién presenta cuatro dimensiones: Optimismo motivacional y de
orientacion al proceso, tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al
resultado, rechazo del trabajo en grupo y libertad de opcidon, y rechazo de
estrategias de comparacion y disposicion a esforzarse para motivar, aunque con

pocas esperanzas.
Dimensién 1: Optimismo motivacional y de orientacién al proceso.

Segun Tapia (1992) citado por Ramirez (2016, 15), esta escala pretende medir las
expectativas de autoeficacia y el optimismo respecto a la posibilidad de motivar a
los alumnos y a la disposicidon a esforzarse por ello, disposicién que hace que los
docentes se centren mas en los procesos de aprendizaje que en el producto del

mismo y que tiendan a facilitar la autonomia y la responsabilidad.

El optimismo motivacional y orientacion al proceso del aprendizaje, el
profesor tiene que proporcionar una perspectiva metodologica: que es el

acompafamiento.
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Dimensién 2: Tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al

resultado.

Para Tapia (1992) citado por Ramirez (2016, p.16), en esta escala se mide el
pesimismo generalizado respecto a la posibilidad de motivar debido a la creencia
de que factores externos a la propia actividad (padres, compafieros, utilidad de la
materia, edad de los alumnos, etc.) ejercen un papel determinante en la
motivacién de los alumnos, factores que el docente cree incapaz de controlar y
compensar. Mientras mas elevado sea el punteo en esta escala, mas
positivamente se valoran como elementos necesarios para influir en la motivacion,
la competicion, la comparacion normativa y la amenaza, por lo tanto menos se
valoran el elogio y el trabajo en grupo, lo que induce a que los estudiantes se
orienten al resultado.

Dimensién 3: Rechazo del trabajo en grupo y libertad de opcioén.

Tapia (1992) citado en Ramirez (2016, 19), sefalé que esta escala no evalua
expectativas, pero si la aceptacién de formas de trabajo que tiene relacion con las
expectativas. Esta escala denota actitud de rechazo al trabajo en grupo y de
preferencia por el trabajo individual, de valoracion positiva de la competicién, de
tendencia a controlar las decisiones y a no dar posibilidad de elegir, a ser exigente
en relacion con el resultado y a valorar positivamente la amenaza como medio

motivador.

Dimensiéon 4: Rechazo de estrategias de comparacién y disposicion a

esforzarse para motivar, aunque con pocas esperanzas.

Tapia (1992) citado en Ramirez (2016, p.19), manifestd que esta escala evalua
también la aceptaciéon de formas de trabajo relacionadas positivamente con el
sentido de autoeficacia, pero al mismo tiempo se reconoce que es muy dificil
conseguirlo porque no depende solo de la educadora.

Dimension 5: Preferencia por estrategias centradas en el control ante
alumnos especiales que por estrategias centradas en la comprension.

Existen otros factores externos que afectan esta dimensién, como lo sostiene
Ashton (1985).
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El numero de alumnos por clase, la posibilidad de elegir los objetivos
de aprendizaje a trabajar y la forma de actuacion, el apoyo recibido a
diversos niveles (padres, comparieros, directores, inspectores, etc.),
las posibilidades de decision a distintos niveles de la organizacion
escolar, la valoracion social de la profesion, valoracion que transmite
las creencias sociales sobre la utilidad y eficacia del profesorado. (p.
6).

Por lo tanto, los docentes con el trato igualitario a todo estudiante pondran
por sobre todo su compromiso para con todos y todas, trabajar por igual. Los

estudiantes especiales también tienen que aprender a aprender.

1.3. Justificacion

Justificacion Teodrica

La investigacion se justifica tedricamente porque tuvo como bases tedricas en
autores que han planteado la definicion de la variable y dimensiones en autores;
en relacion a la motivacion docente desde el punto de vista del psicélogo
Abraham Maslow, las necesidades de los individuos pueden agruparse en una
piramide de jerarquias, de esta manera, una vez que las personas logran
satisfacer las necesidades mas urgentes, entonces la siguiente necesidad mas
urgente se vuelve el principal impulso motivador. Asimismo Herzberg basa su
teoria en el trabajo externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado hacia
el exterior) y tiene dos factores. Segun Herzberg la motivacion de las personas
dependen de dos factores: higiénicos y los motivacionales son dos elementos

importantes para un buen desempeno docente.
Justificacion practica

La presente investigacion beneficio a la institucion educativa N° 3040 “Veinte de
Abril” de la UGEL 02, porque el resultado ayudo a dicha institucion al mejorar sus
actividades de autoformacién, propuestas en la formulacion de sugerencias
positivas, acordes a las necesidades de los docentes de educacion primaria, que
al conocer sus caracteristicas, trabajaran en forma colegiada en su pronta mejoria

con respecto a la motivacion, donde el docente alcance cubrir sus necesidades y
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deseos de auto motivarse. Asi poder brindar a sus estudiantes un aprendizaje

significativo.
Justificacion metodolégica

Se justifica el trabajo en la parte metodologica ya se utilizd un instrumento
estandarizado de Tapia (2007) sobre cuestionario de actitudes motivacionales del
profesorado AMOP-A, el cual se contextualiz6 de acuerdo a la realidad de los
docentes de la institucion educativa N° 3040 realizando la validez y confiabilidad
de dicho instrumento. La investigacion se realiz6 teniendo en cuenta los pasos del
método cientifico ( a) se selecciond el tema a investigar, (b) se elaboré el perfil
preliminar de investigacion, (c) se seleccidon el instrumento a utilizar, (d) Se
realizé la investigacion bibliografica en Google Académico y bibliotecas en linea
de la Universidad César Vallejo , sobre trabajos relacionados con la investigacion,
(e) Se elaborod el método y se identificaron los sujetos a estudiar, (f) Se realizé la
recoleccion de datos; esta se realizé través de un cuestionario, (g) Posterior se
interpretaron los datos recolectados, (h) Se realizé la discusién de los resultados
obtenidos con la teoria e investigaciones previas, (i) se elaboraron las

conclusiones y recomendaciones, (j) Se elaboro el informe final de investigacion.

1.4. Problema

El papel del docente es clave en el proceso educativo, y determinadas
caracteristicas de este, van a hacer que pueda sacar lo mejor de sus estudiantes.
Las razones por las que elige esta carrera y también una alta motivacion
mantenida en su desempeno profesional, contribuyen sin duda a la mejora de la
calidad de los sistemas educativos. Como muestra, los resultados de Finlandia
que, en palabras de Pablo Zoido (analista de la OCDE para el Programa de
Evaluacion internacional de Estudiantes —PISA), son fruto de muchos afos de
apostar muy fuerte por la docencia, por la calidad, por atraer a los mejores a la
ensefanza, darles formacion continua y por convertirlos en el centro de la politica
educativa . El apoyo a una profesion docente de calidad, en la que los profesores
se sientan valorados y motivados para conseguir el mejor resultado de los

estudiantes es clave para la mejora docente.
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La motivacién es un factor relevante en la actuacién de la persona y en la
carrera docente, en el Peru hace buen tiempo, pone al profesor como
protagonista de la eficacia educativa. Rol central de una politica educativa
precisado en el Proyecto Educativo Nacional, que precisa las diferentes
dimensiones que comparte esta carrera con otras en cuanto a expectativas y
demandas. El ejercicio de la profesion docente exige una actuacion reflexiva
sobres su competencia en la tarea pedagdgica, de acuerdo a la realidad general
del pais y de acuerdo a cada contexto. Los destinatarios de la labor docente diaria
asi lo exigen, puesto que el docente se relaciona con los estudiantes y sus pares
en una serie de interacciones que median el aprendizaje y su organizaciéon. Todo

ello esta regido innegablemente por la motivacion del propio maestro.

Es mas imprescindible la motivacion del docente que la del alumno. Porque
el docente es un generador de emociones y dinamicas. Un docente motivado es
una pieza fundamental en las reglas de la ensefanza. «Un docente sonriente
puede crear alumnos sonrientes. Un docente apasionado tiene mas probabilidad
de crear alumnos apasionados. Y todo lo contrario: Imaginemos a un docente
aburrido o que no le guste lo que hace. Dudo mucho que despierte algo util en sus
tutelados. Saenz (2016).

La educacion publica es en gran medida responsable de dirigir grandes
cambios en el Peru, en esta época de globalizacion en el presente tiempo de la
era de la gestion del conocimiento, por lo que hay necesidad de contar con los
docentes que deseosos de ser participes de una transformacion en las mentes y
personas de sus estudiantes. Puesto que el maestro este a cargo de la direccion
de los aprendizajes, quien debe evidenciar consciencia de lo que se espera en su
desempeno y por ende la tarea de cambiar vidas a su cargo y evidenciar

resultados favorables y un perfil idoneo para lograr una educacion de calidad.

De acuerdo con Saenz (2016) Un profesor motivado aumenta la
probabilidad de un aula feliz. Ahora pongamos el ejemplo contrario: Un profesor
sin motivacion convertira su aula en un espacio poco feliz. «La excusa tipica que

ponemos los docentes es el sueldo, los directivos, las mejores condiciones... Y
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eso no es asi: Debemos de convencernos de que tenemos una profesion

maravillosa y pocas profesiones tienen un impacto social como la nuestra»

La realidad indica que el conocimiento de las caracteristicas de la
motivacién de los maestros de la I.E. N° 3040 “Veinte de Abril” de la UGEL 02,
ubicado en el distrito de los Olivos, que pertenece a la red 2 mediante la
autopercepcion de la misma frente a la labor diaria en el aula. Por todo lo
expuesto, se ve la necesidad de describir el nivel de las diferentes actitudes
motivacionales de la labor docente frente a la delicada responsabilidad que ellos
asumen.

La motivacion puede influir en qué, cuando y como se aprende y tiene una
relacidon reciproca con el aprendizaje y el rendimiento. Asi como la motivacion
influye sobre estos resultados, lo que la persona hace cuando estd motivada
influye, a su vez, sobre la motivacién. Pintrich y Schunk (1996).

Segun Saenz (2016) manifestd que a los docentes hay que hacerles ver la
necesidad de aplicar herramientas de automotivacion, de convencerlos de la labor
tan importante que tienen, sea cual sea la fase educativa en la que estén
implicados. Su trabajo va a hacer que su vida sea mejor y va a hacer mejor la vida
de las personas que estan bajo su tutela. No hay otro truco que la automotivacion.

La presente investigacion pretende medir el nivel de la motivacion docente
en las dimensiones precisadas, para lograr cambiar actitudes, contribuir en la
eficacia de la delicada labor que realiza y pueda desarrollar innovaciones
metodoldgicas, trabajar en proyectos y alcanzar un buen desempefio dentro del
magisterio nacional.

Problema de investigacion general

¢, Cual es el nivel de autopercepcion de la motivacion docente de los profesores de
la Institucion Educativa N° 3040, 20177

Problema de investigacion 1

¢ Cual es el nivel de optimismo motivacional y orientacion al proceso de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 20177
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Problema de la investigacion 2

¢ Cual es el nivel de tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al

resultado de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 20177
Problema de la investigacion 3

¢ Cual es el nivel de rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcién de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 20177
Problema de la investigacion 4

¢Cual es el nivel de rechazo de estrategias de comparacion y disposicién a

esforzarse a motivar profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 20177
Problema de la investigacion 5

¢ Cual es el nivel de preferencia por estrategias centradas en el control ante
alumnos especiales que por estrategias centradas en la comprensién de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 20177

1.5. Objetivo

Objetivo general

Conocer el nivel de autopercepciéon de la motivacion docente de los profesores de
la Institucion Educativa N° 3040, 2017.

Objetivo de la investigacion 1

Identificar el nivel de optimismo motivacional y orientacion al proceso de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017.
Objetivo de la investigacion 2

Conocer el nivel de tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al

resultado de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017.
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Objetivo de la investigacion 3

Identificar el nivel de rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcion de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017.
Objetivo de la investigacion 4

Conocer el nivel de rechazo de estrategias de comparacion y disposicion a

esforzarse a motivar profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017.
Objetivo de la investigacion 5

Conocer el nivel de preferencia por estrategias centradas en el control ante
alumnos especiales que por estrategias centradas en la comprension de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017.



Il. Marco metodolégico
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2.1. Variable

Definicién de la variable
Variable X: Autopercepcion de la motivacion docente.

Nufez en Lopez y De Lameda (2008) hace referencia al caracter cognoscitivo del
autoconcepto como una estructura cognitiva, que contiene imagenes de lo que
somos, de lo que deseamos ser y de lo que manifestamos y deseamos manifestar

a los demas (p.252).

Sebastian (2012) “La percepcion y la valoracidn de las personas sobre si
mismas condicionan su equilibrio psicoloégico, su relacion con los demas y su

rendimiento profesional’(p.24).

McClelland citado por Pérez (2015) reconocié a la motivacibn como un
conjunto de fuerzas energéticas que se originan tanto dentro como mas alla de
ser un individuo, para iniciar una conducta relacionada con el trabajo y para

determinar su forma, direccion intensidad y rendimiento (p.46).

2.2. Operacionalizacion de variable.

Conjunto de procedimientos estratégicos para medir la variable autopercepcion de
la motivacidén docente en cinco dimensiones de acuerdo a Tapia (2007) siendo las
siguientes : (a) optimismo motivacional y de orientacién al proceso, (b) tendencia
al pesimismo motivacional y de orientacion al resultado, (c) rechazo al trabajo en
grupo y la libertad de opcién, (d) rechazo de estrategias de comparacion y
disposicion a esforzarse a motivar, (e) preferencia por estrategias centradas en el
control ante alumnos especiales que por estrategias centradas en la comprension
, con sus correspondientes items, medidos con una escala ordinal, asi como sus

niveles y rangos establecidos.
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Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable autopercepcion de la motivacion docente
. . . Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores ltems .
medicion y Rangos
Optimismo Motiva durante toda la clase 4:9;10;20; Escala Muy bajo =0-34
motivacional y con eficacia. 27:29:30;3 Ordinal Bajo.=35—41
de orientacién al  Prioriza los procesos de 1:37,38:39 Medio=42-47
proceso. aprendizaje eficientemente. 42 ;47,53 Totalmente 2/I4ed|o alto=48-
Propicia la autonomia y 54 en .
. . . Alto=55 a mas
mediante la participacion. desacuerdo
Tendencia al Mantiene ansiedad en 1;2;3;6;7;1 Bastante Muy bajo =0-11
pesimismo obtener el resultado. 6;17:18;19 en Bajo.:12-18
motivacionaly ~ Atribuye la desmotivaciona  ;23;24;25; desacuerdo Medio=19-26
de orientacion al factores externos. 41:42:44:4 g/l:dm alto=27-
resultado Prioriza la excesiva 546y 51 Ni en .
. , Alto=36 a mas
competencia en afan de desacuerdo
control. ni de
acuerdo
Rechazo al Desestima el trabajo en 3:;5;8;13;1 Muy bajo =0-5
trabajo en grupo  grupos. 4;21;22;2 Bastante Bajo_=6-11
y la libertad de  Muestra frecuentemente el 32;41y50 deacuerdo Medio=12-18
opcion. trabajo individualista. Medio alto=19-
. . ., 25
Rechaza la participacion Totalmente ,
. Alto=26 a mas
democratica. de acuerdo
Rechazo de Utiliza estrategias de 6;10;15;24 Muy bajo =0-18
estrategias de participacion y organizacion ;26;28;33; Bajo.:19-23
comparaciény  rotativa. 3540y 52 Medio=24-27
disposicién a Propicia una relacién de :I\3/I2ed|o alto=28-
esfgrzarse a respeto y tolerancia. Alto=33 a més
motivar.
Preferencia por Emplea la disciplina de 55;56;58,6 Muy bajo =0-3
estrategias control excesivo. Con 2:63;64;66 BajO_:4-7
centradas en el alumnos inclusivos 168 y 69 Medio=8-11
control ante Evita utilizar estrategias que :":d'o alto=12-
alumnos desarrollan la comprensién 57:60;61:6 )
. e . Alto=17 a mas
especiales que  en los nifios inclusivos 5;66;67;68
por estrategias y 70

centradas en la
comprension
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2.3. Metodologia

El presente estudio estuvo basado al enfoque cuantitativo, Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) manifesté que “utiliza la recoleccion de datos para probar
hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin

establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

El método empleado en este estudio fue hipotético deductivo y un enfoque

cuantitativo cuando se recogieron y procesaron los datos de la investigacion.

“‘El método hipotético deductivo parte de una hipdtesis plausible como
consecuencias de sus inferencias del conjunto de datos empiricos o de principios

y leyes mas generales” Sanchez y Reyes (2015, p. 59).

2.4. Tipo de estudio

La presente investigacion fue de tipo basico o sustantiva, y de naturaleza

descriptiva.

Es basica porque “persigue propdsitos tedricos en el sentido de aumentar
el acervo de conocimientos de una determinada teoria (Ander- Egg,1987,p.68, en
Cazau, 2006, p. 17)

La presente investigacion fue sustantiva, pues segun Sanchez y Reyes
(2015) manifestaron que es “aquella que trata de responder a los problemas
sustanciales, en tal sentido, esta orientada, a describir, explicar, predecir o
retrodecir la realidad con lo cual se va en busqueda de principios y leyes

generales que permitan organizar una teoria cientifica” (p. 45).

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis” Hernandez, et al. (2010,
p. 80).

2.5. Diseio

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: Corte transversal, ya

que no se manipulara ni se sometera a prueba las variables de estudio.
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Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre

otras variables” Hernandez, et al. (2010, p. 149).

Es transversal ya que su propoésito es “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de

algo que sucede” Hernandez, et al. (2010, p. 151).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

M » O

Figura 1. Diagrama del disefo descriptivo

Donde:
M: Muestra
O: Observacion relevantes o de interés sobre la variable

2.6. Poblaciéon y muestreo
Segun Hernandez, et al. (2014), “una poblacién es el conjunto de todos casos

que concuerdan con una serie de especificaciones”(p.174).

La poblacion de estudio estuvo constituida por 16 profesores de la
Institucion Educativa N° 3040 “Veinte de Abril” del distrito de Los Olivos.

Tabla 2.

Distribucion de la poblacion de estudio
Poblacién Cantidad
Famaninn 1N
Maeceriilinn A

Total 16
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Muestreo

El presente estudio, contempla el muestreo no probabilistico intencional por
conveniencia o accesible, por elegir a los docentes del nivel primario de la
institucion educativa N° 3040. Hernandez, et al. (2014, p. 172).

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta que consistié en recopilar la informacion en la

muestra de estudio.

Garcia (2010) afirmé que la encuesta es “una investigacion realizada sobre
una muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, utilizando
procedimientos estandarizados de interrogacién con intencion de obtener
mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y

subjetivas de la poblacion” (p. 2).

El instrumento utilizado fue el cuestionario documento escrito de preguntas
relacionadas con los objetivos del estudio, pueden ser de diferente tipo.El
presente estudio se utilizO con alternativa multiple de Autopercepcion de

actitudes motivacionales del profesorado, AMOP-A del autor Tapia (2007)
Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de Autopercepcion de la motivacion docente
Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de Autopercepcion de la motivacion docente
Autor: Jesus Alonso Tapia

Ano: 2007

Objetivo: Evaluar la Autopercepcion de la motivacion docente
Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 30 minutos aproximadamente.
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Contenido: Se utilizd un cuestionario de escala ordinal con un total de cinco

dimensiones.

El cuestionario esta dividido en cinco escalas, de las cuales se detallan

cuatro a continuacion.

Escala de optimismo motivacional y de orientacion al proceso: dicha escala
pretende medir las expectativas de autoeficacia y el optimismo respecto a la
posibilidad de motivar a los alumnos y a la disposicion a esforzarse por ello,
disposicion que hace que los docentes se centren mas en los procesos de
aprendizaje que en el producto del mismo y que tiendan a facilitar la autonomia y

la responsabilidad.

Escala de tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al
resultado: en esta escala se mide el pesimismo generalizado respecto a la
posibilidad de motivar debido a la creencia de que factores externos a la propia
actividad (padres, companieros, utilidad de la materia, edad de los alumnos, etc.)
ejercen un papel determinante en la motivacion de los alumnos, factores que el
docente cree incapaz de controlar y compensar. Mientras mas elevado sea el
punteo en esta escala, mas positivamente se valoran como elementos necesarios
para influir en la motivacion, la competicién, la comparaciéon normativa y la
amenaza, por lo tanto menos se valoran el elogio y el trabajo en grupo, lo que

induce a que las alumnas se orienten al resultado.

Escala de rechazo del trabajo en grupo y libertad de opcion: esta escala no
evalua expectativas, pero si la aceptacion de formas de trabajo que tiene relacién
con las expectativas. Esta escala denota actitud de rechazo al trabajo en grupo y
de preferencia por el trabajo individual, de valoracién positiva de la competicion,
de tendencia a controlar las decisiones y a no dar posibilidad de elegir, a ser
exigente en relacion con el resultado y a valorar positivamente la amenaza como

medio motivador.

Rechazo de estrategias de comparacion y disposicion a esforzarse para
motivar, aunque con pocas esperanzas: Esta escala evalua también la aceptacion

de formas de trabajo relacionadas positivamente con el sentido de autoeficacia,
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pero al mismo tiempo se reconoce que es muy dificil conseguirlo porque no

depende sodlo de la educadora.

Dicho cuestionario esta compuesto por 70 items, las respuestas expresan

el grado de acuerdo con el contenido, siendo estas:
0 = totalmente en desacuerdo

1 = bastante en desacuerdo

2 = ni en desacuerdo, ni de acuerdo

3 = bastante de acuerdo

4 = totalmente de acuerdo

Validez

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos
(critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de educacion y
docencia universitaria con el grado académico de maestros y doctores. El proceso

de validacion dio como resultado, los calificativos de:

La validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable
que se busca medir, en el presente estudio se realizd la validez de contenido
grado en un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se
mide ya se que contextualizo a la realidad de la institucién educativa. Hernandez,
et al. (2014, p. 201)

Tabla 3.

Validez de contenido del instrumento de autopercepcion de la motivacion docente
por juicio de expertos

Apellidos y Nombres Valoracion
Juez 1 Dr. Juan Méndez Vergaray Existe suficiencia
Juez 2 Dra. Shirley Simbron Espejo Existe suficiencia

Juez 3 Dra. Miluska Vega Guevara Existe suficiencia
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Confiabilidad

La confiabilidad del presente trabajo de investigacién se realiz6 mediante prueba
de confiabilidad de alfa de Cronbach para estimar la consistencia interna del
cuestionario. Siendo “la confiabilidad el grado en que un instrumento produce
resultados consistentes y coherentes”. (Hernandez, et al. 2014, p.200),

Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto
a una muestra de 15 docentes del nivel primaria de otra instituciéon educativa,
cuyas caracteristicas fueron similares a la poblacion examinada. Obtenido los
puntajes totales se calcula el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la

confiabilidad Inter-Elementos del respectivo cuestionario.

Tabla 4.

Confiabilidad de autopercepcion
Alfa de Cronbach N de elementos
,904 14

El resultado nos indica que el instrumento de la variable autopercepcion de

la motivacion docente es altamente confiable con una puntuacién de 0, puntos.

2.8. Método de analisis de datos

Para el analisis y presentacion de los resultados de la presente investigacion, se
utilizé estadistica descriptiva, en la cual se analizdé la conducta humana; asi
mismo se realizaron tablas, frecuencias y figuras para ser analizados e
interpretados en porcentajes para cada pregunta del cuestionario. Para esto se

utilizé el programa de Excel.

2.9. Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se considero los aspectos
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con docentes, por lo tanto el
sometimiento a la investigacion contd con la autorizacién correspondiente de
parte de la direccion de la institucion educativa. por lo que se aplicdé el

consentimiento informado accediendo a participar en el estudio.
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Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato asi como el respeto
hacia el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos respecto a
las respuestas minuciosamente, sin juzgar que fueron las mas acertadas para el

participante.



lll. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos

Después del trabajo de campo, en cuanto a la deteccion del nivel de
autopercepcion de la motivacion docente de los profesores de la Institucidon
Educativa N° 3040, 2017, se arriban a presentar los resultados de manera

conjunta y por dimensiones. Que a continuacion se detalla.

Resultado especifico 1

El optimismo motivacional y orientacién al proceso de los profesores de la
Institucion Educativa N° 3040

Tabla 5.

Nivel de optimismo motivacional y orientacion al proceso de los profesores de la
Institucion Educativa N° 3040, 2017

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido muy bajo 3 18,8 18,8 18,8
bajo 5 31,3 31,3 50,0
medio 5 31,3 31,3 81,3
medio alto 2 12,5 12,5 93,8
alto 1 6,3 6,3 100,0
Total 16 100,0 100,0
40
30
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Optimismo motivacional y de orientacion al proceso

Figura 2. Nivel de optimismo motivacional y orientacion al proceso de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040, 2017

De los resultados que se muestran en la tabla y figura respecto al nivel de
optimismo motivacional y orientacién al proceso de los profesores de la Institucion
Educativa N° 3040, de los cuales se tiene que el 18.75% de los encuestados
presentan muy bajo optimismo motivacional y orientacion al proceso, mientras

que el 31.25% presentan bajo nivel de optimismo motivacional, mientras que el



65

12.5% presenta alto nivel y el 6.25% de los estudiantes presentan alto nivel de
optimismo motivacional y orientacién al proceso de los profesores de la Institucion
Educativa N° 3040, 2017

De lo expuesto podemos manifestar que el nivel predominate de optimismo
motivacional y orientacién al proceso de los profesores de la Instituciéon Educativa
N° 3040, es bajo y medio.

Resultado especificos 2

Nivel de tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al resultado de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Tabla 6.
Nivel de tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al resultado de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido muy bajo 1 6,3 6,3 6,3

Bajo 1 6,3 6,3 12,5
Medio 7 43,8 43,8 56,3
medio alto 4 25,0 25,0 81,3
Alto 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Porcentaje

T
muy bajo bajo medio medlio ato alto

Tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al
resultado

Figura 3. Nivel de tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al
resultado de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Asimismo en cuanto a los resultados que se muestran en la tabla y figura
respecto al nivel de tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al

resultado de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040, se tiene que el
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6.25% de los docentes presenta muy bajo nivel en la tendencia al pesimismo
motivacional y de orientacion, mientras que el 43.75% presentan nivel medio y el
18.75% de los encuestados presentan alto nivel de tendencia al pesimismo
motivacional y de orientacion al resultado de los profesores de la Institucion
Educativa N° 3040

De lo expuesto podemos manifestar que el nivel predominante de la
tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al resultado de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040 es medio.

Resultados especificos 3

Nivel de rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcion de los profesores de
la Institucion Educativa N° 3040

Tabla 7.

Nivel de percepcion de rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcion de
los profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido muy bajo 2 12,5 12,5 12,5
Bajo 8 50,0 50,0 62,5
Medio 5 31,3 31,3 93,8
medio alto 1 6,3 6,3 100,0
Total 16 100,0 100,0
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Rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcion.

Figura 4. Nivel de rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcion de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Por su parte en cuanto a los resultados que se muestran en la tabla y figura
respecto al nivel de rechazo del trabajo en grupo vy la libertad de opcion de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040, se tiene que el 12.5% de los
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estudiantes presenta muy bajo nivel. Asimismo el nivel de rechazo del trabajo en
grupo Y la libertad de opcion de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040
es predominantemente baja con un 50%., mientras que el 31.25% presentan
nivel medio y el 6.25% de los encuestados presentan medio alto nivel de rechazo
del trabajo en grupo y la libertad de opcion de los profesores de la Institucion
Educativa N° 3040

De lo expuesto podemos manifestar que el nivel predominante de rechazo
del trabajo en grupo y la libertad de opcion de los profesores de la Institucidon
Educativa N° 3040 es bajo.

Resultados especificos 4

Nivel de rechazo de estrategias de comparacion y disposicion a esforzarse a
motivar profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Tabla 8.

Nivel de rechazo de estrategias de comparacion y disposicion a esforzarse a
motivar profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido muybajo 4 25,0 25,0 25,0
Bajo 7 43,8 43,8 68,8
Medio 5 31,3 31,3 100,0
Total 16 100,0 100,0
L
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31,25%
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Figura 5. Nivel de rechazo de estrategias de comparacion y disposicion a
esforzarse a motivar profesores de la Institucion Educativa N° 3040

Asimismo en cuanto a los resultados que se muestran en la tabla y figura

respecto rechazo de estrategias de comparacion y disposicién a esforzarse a
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motivar profesores de la Institucién Educativa N° 3040, se tiene que el 25% de los
estudiantes presenta muy bajo nivel en rechazo de estrategias de comparacion y
disposicién a esforzarse a motivar profesores de la Institucion, mientras que el
43.75% presentan nivel bajo y el 31.25% de los encuestados presentan medio
nivel de rechazo de estrategias de comparacion y disposicion a esforzarse a

motivar profesores de la Instituciéon Educativa N° 3040

De lo expuesto podemos manifestar que el nivel rechazo de estrategias de
comparacion y disposicion a esforzarse a motivar profesores de la Institucion
Educativa N° 3040 es bajo.

Resultados especificos 5

Nivel de preferencia por estrategias centradas en el control ante alumnos
especiales que por estrategias centradas en la comprension de los profesores de
la Institucion Educativa N° 3040

Tabla 9.

Nivel de preferencia por estrategias centradas en el control ante alumnos
especiales que por estrategias centradas en la comprension de los profesores de
la Institucion Educativa N° 3040

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido muy bajo 3 18,8 18,8 18,8
Bajo 6 37,5 37,5 56,3
Medio 5 31,3 31,3 87,5
medio alto 2 12,5 12,5 100,0
Total 16 100,0 100,0
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Figura 6. Nivel de preferencia por estrategias centradas en el control ante
alumnos especiales que por estrategias centradas en la comprension de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040
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Finalmente se muestran los resultados en la tabla y figura respecto a la
preferencia por estrategias centradas en el control ante alumnos especiales que
por estrategias centradas en la comprension de los profesores de la Institucidon
Educativa N° 3040, se tiene que el 18.75% de los estudiantes presenta muy bajo
nivel en preferencia por estrategias centradas en el control ante alumnos
especiales que por estrategias centradas en la comprension de los profesores,
mientras que el 31.25% presentan nivel medio y el 12.50% de los encuestados
presentan medio alto nivel de preferencia por estrategias centradas en el control
ante alumnos especiales que por estrategias centradas en la comprension de los

profesores de la Institucion Educativa N° 3040.

De lo expuesto podemos manifestar que el nivel de preferencia por
estrategias centradas en el control ante alumnos especiales que por estrategias
centradas en la comprension de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040

es bajo.



IV. Discusion
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De los resultados que se muestran en la tabla y figura respecto al nivel de
optimismo motivacional y orientacién al proceso de los profesores de la Institucion
Educativa N° 3040, de los cuales se tiene que el 18.75% de los encuestados
presentan muy bajo optimismo motivacional y orientaciéon al proceso, mientras
que el 31.25% presentan bajo nivel de optimismo motivacional, mientras que el
12.5% presenta medio alto nivel y el 6.25% de los docentes presentan alto nivel
de optimismo motivacional y orientacién al proceso de los profesores de la
Institucion Educativa N° 3040, 2017. Al respecto Lopez (2015) en su
investigacion concluyo, que existe un alto indice de desmotivacion por parte de
los docentes que laboran en la institucion, lo que conlleva en ocasiones a la
inconformidad y apatia, afectando directamente en el desempefio del personal.
Las causas que influyen en la motivacion de los docentes de la institucion
mencionada son: La carencia de condiciones para satisfacer las necesidades
fisiologicas y de salud, otra causa corresponde al salario percibido, los
encuestados expresaron que si el sueldo percibido fuera mas elevado, influiria de

manera positiva en su motivacion hacia el trabajo.

Asimismo, en cuanto a los resultados que se muestran respecto al nivel de
tendencia al pesimismo motivacional y de orientacion al resultado de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040, se tiene que el 6.25% de los
docentes presenta muy bajo nivel en la tendencia al pesimismo motivacional y de
orientacion, mientras que el 43.75% presentan nivel medio y el 18.75% de los
encuestados presentan alto nivel de tendencia al pesimismo motivacional y de
orientacion al resultado de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040. Es
muy importante el aporte de Gallardo (2017) en su tesis, concluyd que los factores
motivacionales e higiénicos si ejercen influencia sobre el desempefio docente,
reconociendo que los factores motivacionales son mas significativos en el
desempeno docente en un 51,2%, pero no implica que se prescindan de los
factores higiénicos. Ademas se identifico que los todos los docentes estudiados
presentan un puntaje aprobatorio de por lo menos 3.0 en su evaluacién de

desempeno docente.

Por lo tanto, en cuanto a los resultados que se muestran que existe nivel

de rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcién de los profesores de la
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Institucién Educativa N° 3040, se tiene que el 12.5% de los estudiantes presenta
muy bajo nivel en rechazo del trabajo en grupo y la libertad, mientras que el
31.25% presentan nivel medio y el 6.25% de los encuestados presentan medio
alto nivel de rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcion de los profesores
de la Institucién Educativa N° 3040 . Los resultados de Mejia (2014) en su tesis,
concluy6 que los factores motivacionales presentes en los docentes estan muy
relacionados con la motivacion externa, ya que existe en ellos la tendencia a
manejar sus mecanismos de motivacion desde el medio ambiente, lo que hace
que los programas que se generen, para el incremento de la motivacion deben
centrarse mucho en el proceso intrinseco de crecimiento y desarrollo del ser
humano; ya que siempre habran condiciones externas que pueden tornarse
frustrantes, pero si el mecanismo de motivacion del docente esta centrado en la
autorrealizacion, en el desarrollo personal y en su propio crecimiento, éstos
eventos que se podrian percibir como adversos en determinado momento, no
generarian el mismo impacto en la motivacion del docente. Los niveles de
motivacién hallados en general en la poblacion muestran que estarian dentro del
rango promedio 15, 6%, pero vulnerables a la frustracion en aquellos puntajes en

donde se esperaria un nivel un poco mas elevado.

En cuanto a los resultados que se muestran en la tabla y figura respecto
rechazo de estrategias de comparacion y disposicion a esforzarse a motivar
profesores de la Institucion Educativa N° 3040, se tiene que el 25% de los
estudiantes presenta muy bajo nivel en rechazo de estrategias de comparacion y
disposicion a esforzarse a motivar profesores de la Institucion, mientras que el
43.75% presentan nivel medio y el 31.25% de los encuestados presentan medio
nivel de rechazo de estrategias de comparacion y disposiciéon a esforzarse a
motivar profesores de la Institucion Educativa N° 3040. Al respecto Vargas (2015)
en su tesis concluyd que la mayoria de los docentes presentan una alta
percepcion de la gestion innovadora y presentan una motivacién alta de
58,3%,que la motivacion es un aspecto muy importante en el docente para la
formacion de los estudiantes como ejemplo a seguir y esa motivacion debe
contagiar a sus estudiantes. Por otro lado Quispe (2013) en su tesis concluy6 que

el 21% de los docentes se ubican en un nivel “Deficiente” de motivacion laboral; el
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55 % en un nivel “regular’ y el 24 % presentan un buen nivel de motivacion

laboral.

Por otro lado se muestran los resultados en la tabla y figura respecto a la
preferencia por estrategias centradas en el control ante alumnos especiales que
por estrategias centradas en la comprension de los profesores de la Institucion
Educativa N° 3040, se tiene que el 18.75% de los estudiantes presenta muy bajo
nivel en preferencia por estrategias centradas en el control ante alumnos
especiales que por estrategias centradas en la comprension de los profesores,
mientras que el 31.25% presentan nivel medio y el 12.50% de los encuestados
presentan medio alto nivel de preferencia por estrategias centradas en el control
ante alumnos especiales que por estrategias centradas en la comprensién de los
profesores de la Institucion Educativa N° 3040. Al respecto Roo (2013) en su
investigacion concluyo que los docentes presentan un nivel motivacional medio de
34,5%, a causa de la falta de una comunicacion efectiva, falta de estimulos y
recompensas, poca estimulacion laboral, poca capacitacion y actualizacion de
conocimientos; esto ratifica de manera categdrica que el gerente educativo
descuida y no toma en cuenta totalmente los niveles y dimensiones
motivacionales; asi como también los factores actitudinales del desempefio
laboral que estimulan al docente dentro de su puesto de trabajo y propdsitos

personales.

Finalmente la motivacién docente es un factor importante para el desarrollo
de emociones y dinamicas ya que el docente es generador de nuevos cambios de
conductas para sus estudiantes siendo propulsor de motivacién en los procesos

de aprendizaje logrando aprendizajes significativos en sus discentes.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:
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El nivel predominante de optimismo motivacional y orientacion al
proceso de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040, es

bajo y medio representando al 31.25%.

El nivel predominante de la tendencia al pesimismo motivacional y
de orientacion al resultado de los profesores de la Institucion

Educativa N° 3040 es medio con la representacion del 43.75%.

El nivel predominante de rechazo del trabajo en grupo y la libertad
de opcion de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040 es

bajo.

El nivel predominante rechazo de estrategias de comparacién y
disposicion a esforzarse a motivar profesores de la Institucion

Educativa N° 3040 es bajo con un 50% de representatividad.

El nivel de preferencia por estrategias centradas en el control ante
estudiantes especiales que por estrategias centradas en la
comprension de los profesores de la Institucion Educativa N° 3040

es bajo con un 43.75% de representacion.



VI. Recomendaciones
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Primera: El director de la institucion educativa N° 3040 debe realizar talleres

en el manejo de herramientas de desarrollo emocional.

Segunda: La coordinacion del nivel primaria debe realizar charlas sobre la
aplicacion de herramientas de automotivacion, de convencerlos de la

labor tan importante que tienen los docentes.

Tercera: Fomentar el trabajo en grupo de los docentes del nivel primaria
como una estrategia de motivacién, donde se valore el aporte de

cada uno de los integrantes.

Cuarta: El director y los coordinadores no deben realizar comparaciones
entre los docentes, sino valorar en todo momento el trabajo que
realizan motivandolos a que cada dia sean mejor para lo cual deben

esforzarse.

Quinta: Realizar estrategias de motivacion, tratando de motivarse unos a
otros de los docentes, eso debe propiciar los coordinadores de cada

nivel.

Sexta: Poner a disposicion los alcances de la presente investigacion a la
institucién para marcar una ruta emocional, mas acorde con el

enfoque de logro de competencias.

Séptima: El conocimiento del bajo nivel de optimismo motivacional en el docente

permite impulsar talleres de fortalecimiento en este aspecto.

Octava: Al reconocer un indice del rechazo de las estrategias de trabajo en
grupo y la libertad de opcion, permitira promover un trabajo conjunto
y colegiado de docentes, para el alcance de las metas

institucionales.

Novena: La presente investigacién da las pautas para el fortalecimiento del

liderazgo colaborativo y asi superar el logro de las metas de gestion
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Problema General de
investigacion

Objetivo General

VARIABLE DESCRIPTIVA: Autopercepcion de la motivacion docente

¢ Cual es el nivel de
autopercepcion de la
motivaciéon docente de los
profesores de la Institucion
Educativa N° 3040, 20177

Conocer el nivel el nivel
de autopercepcion de la
motivacion docente de
los profesores de la
Institucion Educativa N°
3040, 2017.

Problemas Objetivos de Dimensiones Indicadores N° de items Escala de Niveles o
de investigacion investigacion medicion rangos
¢Cual es el nivel de Identificar el nivel de Optimismo Motiva durante toda la 4:9;10;20;2 Escala Ordinal Muy bajo
optimismo motivacional y optimismo motivacional motivacional y clase con eficacia. 7; Totalmente en =0-34
orientacion al proceso de y orientacion al proceso  de orientacién  Prioriza los procesos de  29;30;31;37 desacuerdo Bajo=35-41
los profesores de la de los profesores de la al proceso aprendizaje 38;39;42 Bastante en Medio=42-
Institucion Educativa N° Instituciéon Educativa N° eficientemente. 47 desacuerdo 47
3040, 20177 3040, 2017. Propicia la autonomia 53y 54 Ni en Medio
mediante la participacion. desacuerdo ni alto=48-54
de acuerdo Alto=55 a
Bastante de mas
¢Cual es el nivel de Conocer el nivel de Tendencia al Mantiene ansiedad en 1;2;3;6;7;16  acuerdo Muy bajo
tendencia al pesimismo tendencia al pesimismo  pesimismo obtener el resultado. ;17;18;19;2  Totalmente de =0-11
motivacional y de motivacional y de motivacional y Atribuye la desmotivaciéon  3;24;25;41;  acuerdo Bajo=12-18
orientacion al resultado de orientacion al resultado  de orientacion  a factores externos. 42;44:45;46 Medio=19-
los profesores de la de los profesores dela  al resultado Prioriza la excesiva y 51 26
Institucion Educativa N° Institucion Educativa N° competencia en afan de Medio
3040, 20177 3040, 2017. control. alto=27-35
Alto=36 a
mas
¢Cual es el nivel de Identificar el nivel de Rechazo del Desestima el trabajo en 3;5;8;13;14; Muy bajo
rechazo del trabajo en rechazo del trabajo en trabajo en grupos. 21;22;23 =0-5
grupo y la libertad de grupo y la libertad de grupoy la 32;4 Bajo=6-11
opcidn de los profesores de  opcién de los libertad de Muestra frecuentemente 1y 50 Medio=12-
la Institucion Educativa N° profesores de la opcion. el trabajo individualista. 18
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3040, 20177

¢Cual es el nivel de
rechazo de estrategias de
comparaciony disposicion
a esforzarse a motivar
profesores de la Institucion
Educativa N° 3040, 2017?

¢Cual es el nivel de
preferencia por estrategias
centradas en el control ante
alumnos especiales que por
estrategias centradas en la
comprension de los
profesores de la Institucion
Educativa N° 3040, 2017?

Institucion Educativa N°
3040, 2017.

Conocer el nivel de
rechazo de estrategias
de comparacion y
disposicién a esforzarse
a motivar profesores de
la Instituciéon Educativa
N° 3040, 2017.

Conocer el nivel de
preferencias de
estrategias centradas
en el control ante
alumnos especiales que
por estrategias
centradas en la
comprension de los
profesores de la
Institucion Educativa N°
3040.

Rechazo de
estrategias de
comparacion
y disposicion
A esforzarse a
motivar

Preferencia
por
estrategias
centradas en
el control ante
Alumnos
Especiales
que por
estrategias
centradas en
la
comprension.

Rechaza la participacion
democratica.

Utiliza estrategias de
participacion y
organizacion rotativa.

Propicia una relacién de
respeto y tolerancia.

Emplea la disciplina de
control excesivo. Con
alumnos inclusivos

Evita utilizar estrategias
que desarrollan la
comprensioén en los
nifios inclusivos

6;10;15;24;
26;28;33;
35;40y 52

55;56;58,62
:63;64;66;6
8,69
57;60;61;65
:66

;67;68y 70

Medio
alto=19-25
Alto=26 a
mas

Muy bajo
=0-18
Bajo=19-23
Medio=24-
27

Medio
alto=28-32
Alto=33 a
mas

Muy bajo
=0-3
Bajo=4-7
Medio=8-11
Medio
alto=12-16
Alto=17 a
mas
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Tipo y diseino de
investigacion

Poblacion y
muestreo

Técnicas e instrumentos

Estadistica a
usar

Tipo de
investigacion:

Basica: “persigue
propodsitos tedricos en
el sentido de aumentar
el acervo de
conocimientos de una
determinada teoria
(Ander- Egg,1987,p68,
en Cazau, 2006, p. 17.

Enfoque:
Cuantitativo,
Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014)
manifesté que “utiliza
la recolecciéon de datos
para probar hipétesis
con base en la
mediciéon numérica y el
analisis estadistico,
con el fin establecer
pautas de
comportamiento y
probar teorias” (p. 4).

Disefno: Descriptiva,
porque “buscan
especificar las
propiedades,
caracteristicas y los
perfiles de personas,
grupos, comunidades,
procesos, objetos o
cualquier otro
fendmeno que se
someta a un analisis”
Hernandez, et al. (2010,
p. 80).

Poblacion:

La poblacidén estuvo
constituida por 16
docentes de la
Institucién Educativa
N° 3040. “Veinte de
Abril”

Distrito de Los
Olivos UGEL 02,
2017

Tipo de muestreo
Poblacion de 16
docentes del nivel
primario de la
institucion
educativa N° 3040.
Hernandez, et al.
(2014, p. 172).

Variable X:
Autopercepcion de la
motivacion docente.

Técnica : Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
Autopercepcion de la
motivaciéon docente

Autor: Jesus Alonso
Tapia

Aio: 2007

Objetivo: Evaluar actitudes
motivacionales del profesorado
Administracion: Individual y/o

colectiva.

Validez: Mediante la técnica de
validacién denominada juicio de
expertos (critica de jueces), a
través de 3 profesionales
expertos.

La validez es el grado en que un
instrumento en verdad mide la
variable que se busca medir, en
el presente estudio se realizo la
validez de contenido grado en
un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido
de lo que se mide ya se que
contextualizo a la realidad de la
institucion educativa.
Hernandez, et al. (2014, p. 201)

Monitoreo:

Presentacién de carta de
autorizacion al director.
Autorizacion

Aplicacion de instrumentos a
los docentes

Recojo y tabulacién de la
informacion

Descriptiva:

La distribucién de
frecuencias

La representacion
grafica
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Anexo 2. Instrumentos

CUESTIONARIO DE AUTOPERCEPCION DE LA MOTIVACION
DOCENTE

(Jesus Alonso Tapia)
Datos informativos:
Nivel: PRIMARIA Sexo:M F Tiempo de servicios: _
INSTRUCCIONES

Este cuestionario ha sido preparado para poder estudiar las actitudes del
profesorado hacia diferentes aspectos de la actividad escolar. A continuacion
encontrara una serie de frases que recogen opiniones, actitudes, expectativas o
comportamientos frecuentes en relacién con la ensefianza y la motivacion de los
alumnos de nuestras aulas. No hay afirmaciones verdaderas ni falsas. Sélo
opiniones o hechos con los que se puede estar mas o menos de acuerdo.

SU TAREA CONSISTE EN SENALAR EL GRADO DE ACUERDO CON CADA
UNA DE LAS AFIRMACIONES utilizando la siguiente escala de valoracion:

0 = Totalmente en desacuerdo

1 = Bastante en desacuerdo

2 = Ni en desacuerdo ni de acuerdo.
3 = Bastante de acuerdo

4 = Totalmente de acuerdo

Por ejemplo, si la afirmacién 15 fuese la siguiente:

15. "La ensefianza me parece una profesion muy atractiva”,

se deberia contestar rodeando la opcion elegida en el lugar correspondiente a la
afirmacion 15 en la hoja de respuestas, asi:

15 1] 2 [=<] 4]

No deje ninguna pregunta sin contestar.
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Totalmente en Bastante en Ni en desacuerdo Bastante de
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Totalmente de

acuerdo

0 1 2 3

4

1. No merece la pena esforzarse por motivar a los alumnos porque
la sociedad no valora el esfuerzo del profesor.

112

3

2. Me resulta particularmente dificil motivar a los alumnos porque
creo que motivar es un arte y que hay que nacer para ello.

112

3

3. Con tal que un alumno me demuestre que sabe cémo hacer una
tarea, no me importa mucho que no la concluya correctamente.

4. Los alumnos deben sentirse libres para preguntar en cualquier
momento, por lo que escucho sus preguntas incluso en medio de
una explicacién.

5. Es frecuente que proponga a mis alumnos la realizacién de
tareas en grupo.

6. Procuro crear un clima competitivo en la clase porque estimula a
los alumnos a trabajar y superarse.

7. Para motivar a los alumnos lo Unico que hay que hacer es
conseguir que tengan muy claro en cada momento que pueden
suspender

8. Aunque los padres inicialmente apoyen poco al profesor, es
mucho lo que podemos hacer por mejorar la motivacion y el
esfuerzo de nuestros alumnos.

9. Lo que hago con mas frecuencia cuando un alumno suspende o
no hace una tarea bien es repasarla con él para que vea dénde
esta mal.

10. Si hay algun medio de interesar a los alumnos por el
aprendizaje y el trabajo escolar, debemos intentar aplicarlo cueste
lo que cueste.

11. Normalmente no tengo dificultad para interesar a mis alumnos
por lo que ensefio ni para hacerlos trabajar.

12. Cuando pongo una tarea a mis alumnos no me basta con que
sepan el proceso a seguir: es necesario que la hagan
correctamente.

13. Por lo general no suelo dar a mis alumnos la posibilidad de
elegir entre distintas tareas, aun cuando todas lleven al mismo
objetivo.

14. No suelo organizar actividades por grupos porque pienso que
se arma mucho jaleo y porque hay muchos no sacan provecho de
ellas.

15. Casi nunca organizo en clase actividades en las que haya
ganadores y perdedores porque desmotivan a la mayoria.

16. No se puede motivar a los alumnos si lo que han de aprender
es algo cuya utilidad practica no es patente.

17. En buena medida, el interés de los padres influye en el interés
que pongo en mejorar la motivacion y el rendimiento de mis
alumnos.

18. Cuando un alumno hace bien una tarea o resuelve
correctamente un problema no suelo elogiarle, porque su obligacion
es aprender.

19. Las autoridades académicas no valoran como se debe el
esfuerzo que hacemos por ensefiar lo mejor posible. Por ello no
merece la pena esforzarse.
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20. Aunque nos esforcemos por interesar a los chicos en lo que se
les ensefia, ya vienen marcados y apenas se les puede cambiar.

21. Cuando un alumno pregunta algo que no entiende, por lo
general se lo explico directamente, que es mas rapido que
ensefiarle a buscar la respuesta.

22. Normalmente dejo bien claro a mis alumnos que soy yo quien
decide lo que hay que hacer, como y con quién.

Totalmente en Bastante en Ni en Bastante
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo ni | de acuerdo
de acuerdo

Totalmente de
acuerdo

0 1 2 3

4

23. No suelo proponer la realizacién de tareas por grupos
porque siempre hay alguno que se aprovecha de los demas.

0(1/2|3|4

24. Suelo dejar bien claro quienes son los mejores en cada
tarea porque eso motiva a todos a superarse para no quedarse
atras.

25. Aunque se diga que no se debe castigar, es necesario
amenazar con ello para que los alumnos estudien si no les
interesa la materia.

26. Aunque para muchos padres lo unico que cuentan son las
notas, sirve de poco amenazar a los alumnos con el suspenso.

27. Cuando mis alumnos hacen bien una tarea, les sugiero
frecuentemente que piensen los pasos que han seguido. a fin
de que no se les olviden.

28. Creo que sin la ayuda de sus compafieros, el profesor
puede hacer poco por mejorar la motivacion de sus alumnos.

29. Normalmente estudio a mis alumnos porque cuando lo hago
casi siempre suelo encontrar medios para interesarles por
aprender.

30. Doy mas importancia a que los chicos se fijen en como hay
que razonar para hacer bien sus tareas que a que me las
entreguen sin errores.

31. Después de dejar clara la tarea a realizar, suelo dejar que
mis alumnos se organicen a su modo para que tengan cierto
margen de autonomia.

32. Suelo hacer que mis alumnos trabajen en grupo con
bastante frecuencia porque es la forma en que mejor aprenden.

33. Procuro evitar que los alumnos se comparen unos con otros
porque eso crea una situacién con mejores y peores que
perjudica al aprendizaje.

34. Creo que para motivar a los alumnos lo mejor es explicar
claro y bien, y no emplear premios ni castigos.

35. Cuando los alumnos llegan a la edad de los que yo tengo,
poca ayuda puede recibir el profesor de los padres para motivar
a los chicos.

36. Si un alumno me dice que no sabe cdmo hacer una tarea
porque le resulta muy dificil, normalmente le digo que piense y
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se esfuerce.

alumnos es cuestion de ética, por lo que trato de esforzarme
aunque no me sienta apoyado.

37. Esforzarse por mejorar la ensefianza y el interés de los 0

interés por lo que ensefo, no suelo ceder hasta que consigo
motivarle.

38. Cuando me encuentro con un alumno que no muestra 0

casi siempre suelo indicar por qué estan mal, en lugar de poner
so6lo la nota.

39. Cuando un examen, un ejercicio o una tarea no estan bien, |0

por grupos, normalmente les dejo que escojan libremente con
quien quieren trabajar.

40. Si propongo a mis alumnos la realizacion de alguna tarea 0

realizados en grupo.

41. Nunca evaluo a mis alumnos basandome en los trabajos 0

examenes nunca es negativo para los alumnos porque les
estimula a no quedarse atras.

42. Pienso que hacer publicas las notas de ejercicios y 0

aprendan y se esfuercen en clase es premiar sus logros.

43. El mejor procedimiento para motivar a los alumnos para que | 0

2

3

4

Totalmente en

Bastante en

Ni en desacuerdo ni

Bastante de

Totalmente de

desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo
0 1 2 3 4

44. La mayoria de las veces que no se consigue motivar a un alumno 112 |3
se debe a la influencia negativa de los padres.
45. Cuando mis alumnos se encuentran con dificultades, suelo 112 |3
explicarles la tarea de nuevo en vez de darles pistas para que la
resuelvan porque asi se pierde tiempo.
46. En buena medida, el interés que pongo en mejorar la motivacion y 112 |3
el rendimiento de mis alumnos se debe al apoyo que recibo de mis
companeros.
47. Creo que decir que hay alumnos con los que no se puede hacer 112 |3
nada porque nada les interesa es una disculpa: siempre hay algun
medio de motivarles.
48. Por lo general devuelvo los ejercicios, tareas o examenes que me 112 3
entregan mis alumnos con un bien 0 un mal y nada mas.
49. No suelo dejar que mis alumnos interrumpan con preguntas mis 112 3
explicaciones hasta que he terminado.
50. Creo que para que un alumno aprenda lo mejor es que trabaje 112 |3
individualmente y no con otros.
51. Aunque algunos alumnos no se beneficien de ello, es preferible que 112 3
haya en las clases un clima de competicion, el mismo que en la
sociedad.
52. Creo que amenazar con castigos no sirve para nada porque, al 112 3
final, s6lo aprende el alumno al que le gusta la materia.
53. Aunque muchos padres no se toman demasiado interés por apoyar 112 3
desde casa el trabajo del profesor, generalmente es posible motivar
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incluso a los alumnos mas dificiles.

54. Es frecuente que exprese ante mis alumnos en voz alta los pasos
que sigo mentalmente para resolver las dificultades por las que me
preguntan.

55. Me siento incapaz de motivar a los alumnos particularmente
retrasados.

56. No me importaria dar clase a chicos marginados porque creo que
con tacto es posible interesarles por aprender.

57. Cuando alguna vez me toca un alumno desobediente y que se
niega a trabajar, aplico la filosofia de que "por las buenas se consigue
mas que por las malas" para tratar de motivarle.

58. Aunque por ética no rechazo en principio ni deficientes motrices ni
sensoriales en mi clase, prefiero que no estén porque me siento
incapaz de motivarles y de ensefarles.

59. Con los alumnos torpes es mejor procurar que hagan las tareas de
forma automatica que intentar que las razonen.

60. Suelo hacer que mis alumnos trabajen en grupo porque ello
favorece el interés y el aprendizaje de los mas retrasados.

61. Con los alumnos cuya conducta me crea problemas, poner en
evidencia su comportamiento frente al de los demas me resulta
especialmente util para hacerles reaccionar e interesarles en clase.

Bastante de
acuerdo

Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

Bastante en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

0 1 2 3

4

62. Considero que el profesor poco puede hacer para motivar a los
alumnos especialmente inquietos y distraidos: requieren el trato de un
especialista

63. No me importa tener que integrar en mi clase a chicos muy torpes
porque creo que es bueno tanto para que aprendan ellos como los
demas.

64. No deseo tener en mi clase chicos -como los gitanos- cuya
valoracion de la escuela es particularmente negativa: me siento
incapaz de interesarles

65. Aunque un alumno esté muy retrasado, normalmente intento que
comprenda las tareas, aunque me lleve mas tiempo que hacer que
las realice mecanicamente

66. Creo que ensenar a un ciego o a un sordo no resulta muy dificil:
basta con aprender un codigo que permita comunicarse y ajustarse a
su ritmo.

67. Con los alumnos especialmente rebeldes creo que lo unico que
se puede hacer es mantenerlos a raya mediante castigos para que no
influyan en otros.




68. Considero que el trabajo en grupo es especialmente perjudicial 3
para los alumnos mas retrasados.

69. Soy partidario de que los alumnos con retraso acusado estén en 3
clases especiales porque si no se puede conseguir muy poco de

ellos.

70. Por muy mal que se porte un alumno, no suelo ponerlo de 3

manifiesto ante los demas porque creo que es perjudicial para todos.
Prefiero llamarle la atencién aparte.

Total




Anexo 3. Validez de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA AUTOPERCEPCION DE LA MOTIVACION

Items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1 Sl NO |SI NO |[SI |NO
Optimismo motivacional y de orientacién al proceso

4 Los alumnos deben sentirse libres para preguntar en cualquier momento, por lo que 4 17 /
escucho sus preguntas incluso en medio de una explicacién.

9 Lo que hago con mas frecuencia cuando un alumno suspende o no hace una tarea bien 1/ / /
es repasarla con él para que vea dénde esta mal.

10 Si hay algun medio de interesar a los alumnos por el aprendizaje y el trabajo escolar, V . l/
debemos intentar aplicarlo cueste lo que cueste. :’//

20 Aunque nos esforcemos por interesar a los chicos en lo que se les ensefia, ya vienen i/' /
marcados y apenas se les puede cambiar. L/

27 Cuando mis alumnos hacen bien una tarea, les sugiero frecuentemente que piensen los ;
pasos que han seguido. A fin de que no se les olviden v il v

29 Normalmente estudio a mis alumnos porque cuando lo hago casi siempre suelo encontrar ]
medios para interesarles por aprender. I v g

30 Doy mas importancia a que los chicos se fijien en cémo hay que razonar para hacer bien
sus tareas que a que me las entreguen sin errores. & v e

31 Después de dejar clara la tarea a realizar, suelo dejar que mis alumnos se organicen a su :
modo para que tengan cierto margen de autonomia. v i v

37 Esforzarse por mejorar la ensefianza y el interés de los alumnos es cuestion de ética, por ; o e
lo que trato de esforzarme aunque no me sienta apoyado. l’/

38 Cuando me encuentro con un alumno que no muestra interés por lo que ensefio, no suelo v _/
ceder hasta que consigo motivarle. 4

39 Cuando un examen, un ejercicio o una tarea no estan bien, casi siempre suelo indicar por P
qué estan mal, en lugar de poner sélo la nota. Vv’ 4

42 Pienso que hacer publicas las notas de ejercicios y examenes nunca es negativo para los L :
alumnos porgue les estimula a no quedarse atras. l'// V /

47 Creo que decir que hay alumnos con los que no se puede hacer nada porque nada les iy / v
interesa es una disculpa: siempre hay algin medio de motivarles. v

53 Aunque muchos padres no se toman demasiado interés por apoyar desde casa el trabajo / v WV
del profesor, generalmente es posible motivar incluso a los alumnos mas dificiles.
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Items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Sl NO | S NO |SI |NO

54 Es frecuente que exprese ante mis alumnos en voz alta los pasos que sigo

mentalmente para resolver las dificultades por las que me preguntan. v v v

DIMENSION 2

Tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al resultado
1 No merece la pena esforzarse por motivar a los alumnos, porque la sociedad no valora £

el esfuerzo del profesor. ; v v v
2 Me resulta particularmente dificil motivar a los alumnos, porque creo que motivar es un

arte y hay que nacer para ello. v v Vv
3 Con tal que un alumno me demuestre que sabe como hacer una tarea, no me importa /

mucho que no la concluya correctamente. (7 il
6 Procuro crear un clima competitivo en la clase porque estimula a los alumnos a trabajar /

y superarse. / 1
T Para motivar a los alumnos lo tinico que hay que hacer es conseguir que tengan muy I/ i

claro en cada momento que pueden suspender v i
16 No se puede motivar a los alumnos si lo que han de aprender es algo cuya utilidad

practica no es patente. v e v
(174 En buena medida, el interés de los padres influye en el interés que pongo en mejorar la

motivacién y el rendimiento de mis alumnos. ? v i/ v
18 Cuando un alumno hace bien una tarea o resuelve correctamente un problema, no

suelo elogiarle, porque su obligacién es aprender v g -
19 Las autoridades académicas no valoran como se debe el esfuerzo que hacemos por / / /

ensefar lo mejor posible. Por ello no merece la pena esforzarse. ;
23 No suelo proponer la realizacién de tareas por grupos porque siempre hay alguno que Al

se aprovecha de los demas v v v
24 Suelo dejar bien claro quiénes son los mejores en cada tarea porque eso motiva a todos

a superarse para no quedarse atras. Vv v v
25 Aunque se diga que no se debe castigar, es necesario amenazar con ello para que los / Vi

alumnos estudien si no les interesa la materia 4
41 Nunca evallo a mis alumnos basandome en los trabajos realizados en grupo.

I} grup i i /
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ltems Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Si NO (Sl NO | SI NO

42 Pienso que hacer ptiblicas las notas de ejercicios y examenes nunca es negativo para

los alumnos porque les estimula a no quedarse atras. e P v
44 La mayoria de las veces que no se consigue motivar a un alumno se debe a la

influencia negativa de los padres. v’ g e
45 Cuando mis alumnos se encuentran con dificultades, suelo explicarles la tarea de ;

nuevo en vez de darles pistas para que la resuelvan porque asi se pierde tiempo. v / o
46 En buena medida, el interés que pongo en mejorar la motivacién y el rendimiento de mis

alumnos se debe al apoyo que recibo de mis compafieros. / e P
51 Los alumnos deben sentirse libres para preguntar en cualquier momento, por lo que ¢ /

escucho sus preguntas incluse en medio de una explicacion. v 4

Dimension 3

Rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcién.
3 Con tal que un alumno me demuestre que sabe cémo hacer una tarea, no me importa v

mucho que no la concluya correctamente. 1/ P
5 Es frecuente que proponga a mis alumnos la realizacién de tareas en grupo.

propong grup v 1 v/

8 Aunque los padres inicialmente apoyen poco al profesor, es mucho lo que podemos

hacer por mejorar la motivacién y el esfuerzo de nuesttos alumnos. / v Pl
13 Por lo general no suelo dar a mis alumnos la posibilidad de elegir entre distintas tareas,

aun cuando todas lleven al mismo objetivo. i/ / v
14 No suelo organizar actividades por grupos porque pienso que se arma mucho jaleo y

porque hay muchos no sacan provecho de ellas. v v ;/
21 Cuando un alumno pregunta algo que no entiende, por lo general se lo explico

directamente, que es mas répido que ensefarle a buscar la respuesta.. 4 / /
29 Normalmente dejo bien claro a mis alumnos que soy yo quien decide lo que hay que / /

hacer, cémo y con quién. l/
23 No suelo proponer la realizacion de tareas por grupos porque siempre hay algunc que / / ‘/

se aprovecha de los
demas
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Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias

32 | Suelo hacer que !'nis alumnos trabajen en grupo con bastante frecuencia porque es la S| NO S| NO Si NO

forma en que mejor v s

aprenden v’
41 Nunca evalio a mis alumnos basandome en los trabajos realizados en grupo. o / /
50 | Creo que para que un alumno aprenda lo mejor es que trabaje individualmente y no con 7 3 :

otros. / / ‘/

DIMENSION 4

Rechazo de estrategias de comparacién y disposicioén, a esforzarse a motivar
6 Procuro crear un clima competitivo en la clase porque estimula a los alumnos a trabajar

y superarse. 1/ / ‘/
10 | Si hay algun medio de interesar a los alumnos por el aprendizaje y el trabajo escolar,

debemos intentar aplicarlo cueste lo que cueste. / / =
15 | Casi nunca organizo en clase actividades en las que haya ganadores y perdedores

porque desmotivan a la mayoria. v v v
24 | Suelo dejar bien claro quiénes son los mejores en cada tarea porque eso motiva a todos

a superarse para no quedarse atrés. / ./ /
26 | Aunque para muchos padres lo linico que cuentan son las notas, sirve de poco /

amenazar a los alumnos con el suspenso. i / / :
28 | Creo que sin la ayuda de sus compafieros, el profesor puede hacer poco por mejorar la - /

motivacién de sus alumnos. v /
33 Procuro evitar que los alumnos se comparen unos con otros porque eso crea una

situacion con mejores y peores que perjudica al aprendizaje. / / /
35 | Cuando los alumnos llegan a la edad de los que yo tengo, poca ayuda puede recibir el

profesor de los padres para motivar a los chicos. i/ / /
40 Si propongo a mis alumnos la realizacién de alguna tarea por grupos, normalmente les

dejo que escojan libremente con quien quieren trabajar. |/ / /
52 | Creo que amenazar con castigos no sirve para nada porque, al final, sélo aprende el E

alumno al que le gusta la materia. 4 / /

55 Me siento incapaz de motivar a los alumnos particularmente retrasados. / / ‘/
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ltems

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

DIMENSICN 5
Actitud de rechazo de los Alumnos Especiales frente a actitud de aceptacién

Sl

NO

Sl NO

Si NO

56 No me importaria dar clase a chicos marginados porgue creo que con tacto es posible .
interesarles por aprender / / /

58 Aunque por ética no rechazo en principio ni deficientes motrices ni sensoriales en mi
clase, prefiero que no estén,porgue me siento incapaz de motivarles y de ensefiarles. v / 7

62 Considero que el profesor poco puede hacer para motivar a los alumnos especialmente /
inquietos y distraidos: / /

63 No me importa tener que integrar en mi clase a chicos muy torpes porque creo que es £, / /
bueno tanto para que aprendan ellos como los demaés. 4

64 No deseo tener en mi clase chicos -como los gitanos- cuya valoracion de la escuela es / / o
particularmente negativa: me siento incapaz de interesarles. v :

66 Creo que ensefiar a un ciego o a un sordo no resulta muy dificil: basta con aprender un / / /
codigo que permita comunicarse y ajustarse a su ritmo.

68 Considero que el trabajo en grupo es especialmente perjudicial para los alumnos mas / / /
retrasados.

69 Soy partidario de que los alumnos con retraso acusado estén en clases especiales /’ / /
porque si no se puede conseguir muy poco de ellos. L
Dimension N° 6
Preferencia por estrategias centradas en el control ante Alumnos Especiales que
por estrategias centradas en la comprensién. .

57 Cuando alguna vez me toca un alumno desobediente y que se niega a trabajar, aplico la
filosofia de que "por las buenas se consigue més que por las malas" para tratar de / / /
motivarle.

60 Suelo hacer que mis alumnos trabajen en grupo porque ello favorece el interés y el , / /
aprendizaje de los mas retrasados. v

61 Con los alumnos cuya conducta me crea problemas, poner en evidencia su
comportamiento frente al de los demés me resulta especialmente util para hacerles / / /
reaccionar e interesarles en clase.

65 Aunque un alumno esté muy retrasado, normalmente intento que comprenda las tareas, .
aungue me lleve mas tiempo que hacer que Ias realice mecanicamente el el /

66 Creo que ensefiar a un ciego o a un sordo no resulta muy dificil: basta con aprender un /
codigo que permita comunicarse y ajustarse a su ritmo. v / %

67 Con los alumnos especialmente rebeldes creo que lo tnico que se puede hacer es / /
mantenerlos a raya mediante castigos para que no influyan en otros. /

68 Considero que el trabajo en grupo es especialmente perjudicial para los alumnos més /
retrasados. ¥ i i

70 Por muy mal que se porte un alumno, no suelo ponerlo de manifiesto ante los demas / / /

porque creo que es perjudicial para todos. Prefiero llamarle la atencién aparte.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Q& ‘5(7-!1 Leien '1((

Opinién de aplicabilidad: Aplicable yprIicabIe después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres dél juez validador. Dr/ Mg: E&bﬁkﬂuﬂéﬁﬁmﬂ DNIQBQ/&QI’Z(’
Especialidad del validador:...... .JIZUO@'{"’ .............. et s s Vu Vet i eRe L e s e i e e

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 2 [é de M?.Y...del 20. }9-
dimension especifica del constructo f

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciada del item, es

concisd, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iterns planteados son
sufficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA AUTOPERCEPCION DE LA MOTIVACION

Items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1 Sl NO |SI NO |[SI |NO
Optimismo motivacional y de orientacién al proceso

4 Los alumnos deben sentirse libres para preguntar en cualquier momento, por lo que / 17 /
escucho sus preguntas incluso en medio de una explicacién. :

9 Lo que hago con mas frecuencia cuando un alumno suspende o no hace una tarea bien / / [/
es repasarla con él para que vea dénde esta mal.

10 Si hay algun medio de interesar a los alumnos por el aprendizaje y el trabajo escolar, V . '/
debemos intentar aplicarlo cueste lo que cueste. «’//

20 Aunque nos esforcemos por interesar a los chicos en lo que se les ensefia, ya vienen i/' /
marcados y apenas se les puede cambiar. L/

27 Cuando mis alumnos hacen bien una tarea, les sugiero frecuentemente que piensen los ;
pasos que han seguido. A fin de que no se les olviden v il v

29 Normalmente estudio a mis alumnos porque cuando lo hago casi siempre suelo encontrar :
medios para interesarles por aprender. I v g

30 Doy mas importancia a que los chicos se fijien en cémo hay que razonar para hacer bien
sus tareas que a que me las entreguen sin errores. & v e

31 Después de dejar clara la tarea a realizar, suelo dejar que mis alumnos se organicen a su :
modo para que tengan cierto margen de autonomia. v v v

37 Esforzarse por mejorar la ensefianza y el interés de los alumnos es cuestion de ética, por ; o e
lo que trato de esforzarme aunque no me sienta apoyado. l’/

38 Cuando me encuentro con un alumno que no muestra interés por lo que ensefio, no suelo v 7y
ceder hasta que consigo motivarle. 4

39 Cuando un examen, un ejercicio o una tarea no estan bien, casi siempre suelo indicar por P
qué estan mal, en lugar de poner sélo la nota. Vv’ 4

42 Pienso que hacer publicas las notas de ejercicios y examenes nunca es negativo para los f// :
alumnos porgue les estimula a no quedarse atras. v /

47 Creo que decir que hay alumnos con los que no se puede hacer nada porque nada les i / v
interesa es una disculpa: siempre hay algin medio de motivarles. 7

53 Aunque muchos padres no se toman demasiado interés por apoyar desde casa el trabajo ‘/ v WV
del profesor, generalmente es posible motivar incluso a los alumnos mas dificiles.
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Items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Sl NO | S NO |SI |NO

54 Es frecuente que exprese ante mis alumnos en voz alta los pasos que sigo

mentalmente para resolver las dificultades por las que me preguntan. v v v

DIMENSION 2

Tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al resultado
1 No merece la pena esforzarse por motivar a los alumnos, porque la sociedad no valora £

el esfuerzo del profesor. ; v v v
2 Me resulta particularmente dificil motivar a los alumnos, porque creo que motivar es un

arte y hay que nacer para ello. v v Vv
3 Con tal que un alumno me demuestre que sabe como hacer una tarea, no me importa /

mucho que no la concluya correctamente. (7 il
6 Procuro crear un clima competitivo en la clase porque estimula a los alumnos a trabajar /

y superarse. / 1
T Para motivar a los alumnos lo tinico que hay que hacer es conseguir que tengan muy I/ i

claro en cada momento que pueden suspender v i
16 No se puede motivar a los alumnos si lo que han de aprender es algo cuya utilidad

practica no es patente. v e v
(174 En buena medida, el interés de los padres influye en el interés que pongo en mejorar la

motivacién y el rendimiento de mis alumnos. ? v i/ v
18 Cuando un alumno hace bien una tarea o resuelve correctamente un problema, no

suelo elogiarle, porque su obligacién es aprender v g -
19 Las autoridades académicas no valoran como se debe el esfuerzo que hacemos por / / /

ensefar lo mejor posible. Por ello no merece la pena esforzarse. ;
23 No suelo proponer la realizacién de tareas por grupos porque siempre hay alguno que Al

se aprovecha de los demas v v v
24 Suelo dejar bien claro quiénes son los mejores en cada tarea porque eso motiva a todos

a superarse para no quedarse atras. Vv v v
25 Aunque se diga que no se debe castigar, es necesario amenazar con ello para que los / Vi

alumnos estudien si no les interesa la materia 4
41 Nunca evallo a mis alumnos basandome en los trabajos realizados en grupo.

I} grup i i /
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ltems Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Si NO (Sl NO | SI NO

42 Pienso que hacer ptiblicas las notas de ejercicios y examenes nunca es negativo para

los alumnos porque les estimula a no quedarse atras. e P v
44 La mayoria de las veces que no se consigue motivar a un alumno se debe a la

influencia negativa de los padres. v’ g e
45 Cuando mis alumnos se encuentran con dificultades, suelo explicarles la tarea de ;

nuevo en vez de darles pistas para que la resuelvan porque asi se pierde tiempo. v / o
46 En buena medida, el interés que pongo en mejorar la motivacién y el rendimiento de mis

alumnos se debe al apoyo que recibo de mis compafieros. / e P
51 Los alumnos deben sentirse libres para preguntar en cualquier momento, por lo que ¢ /

escucho sus preguntas incluse en medio de una explicacion. v 4

Dimension 3

Rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcién.
3 Con tal que un alumno me demuestre que sabe cémo hacer una tarea, no me importa v

mucho que no la concluya correctamente. 1/ P
5 Es frecuente que proponga a mis alumnos la realizacién de tareas en grupo.

propong grup v 1 v/

8 Aunque los padres inicialmente apoyen poco al profesor, es mucho lo que podemos

hacer por mejorar la motivacién y el esfuerzo de nuesttos alumnos. / v Pl
13 Por lo general no suelo dar a mis alumnos la posibilidad de elegir entre distintas tareas,

aun cuando todas lleven al mismo objetivo. i/ / v
14 No suelo organizar actividades por grupos porque pienso que se arma mucho jaleo y

porque hay muchos no sacan provecho de ellas. v v ;/
21 Cuando un alumno pregunta algo que no entiende, por lo general se lo explico

directamente, que es mas répido que ensefarle a buscar la respuesta.. 4 / /
29 Normalmente dejo bien claro a mis alumnos que soy yo quien decide lo que hay que / /

hacer, cémo y con quién. l/
23 No suelo proponer la realizacion de tareas por grupos porque siempre hay algunc que / / ‘/

se aprovecha de los
demas
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Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
32 | Suelo hacer que mis alumnos trabajen en grupo con bastante frecuencia porque es la S| NO Sl NO Sl NO
forma en que mejor e e
aprenden v
41 Nunca evaltio a mis alumnos basdndome en los trabajos realizados en grupo. o / /
50 | Creo que para que un alumno aprenda lo mejor es que trabaje individualmente y no con / / /
otros.
DIMENSION 4
Rechazo de estrategias de comparacién y disposicion, a esforzarse a motivar
6 Procuro crear un clima competitivo en la clase porque estimula a los alumnos a trabajar ‘/ /
y superarse. /
10 Si hay algun medio de interesar a los alumnos por el aprendizaje y el trabajo escolar,
debemos intentar aplicarlo cueste lo que cueste. / / I
15 | Casi nunca organizo en clase actividades en las que haya ganadores y perdedores
porque desmotivan a la mayoria. Ve / g/
24 | Suelo dejar bien claro quiénes son los mejores en cada tarea porque eso motiva a todos
a superarse para no quedarse atras. / v /
26 | Aunque para muchos padres lo Unico que cuentan son las notas, sirve de poco /
amenazar a los alumnos con el suspenso. : / / ;
28 | Creo que sin la ayuda de sus compafieros, el profesor puede hacer poco por mejorar la /
motivacion de sus alumnos. 4 /
33 Procuro evitar que los alumnos se comparen unos con otros porque eso crea una
situacién con mejores y peores que perjudica al aprendizaje. / / /
35 Cuando los alumnos llegan a la edad de los que yo tengo, poca ayuda puede recibir el
profesor de los padres para motivar a los chicos. V/ / /
40 | Sipropongo a mis alumnos la realizacion de alguna tarea por grupos, normalmente les
dejo que escojan libremente con quien quieren trabajar. / / /
52 | Creo que amenazar con castigos no sirve para nada porque, al final, sélo aprende el
alumno al que le gusta la materia. 4 / ‘/
55 Me siento incapaz de motivar a los alumnos particularmente retrasados. / 7 ‘/
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ltems

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

DIMENSICN 5
Actitud de rechazo de los Alumnos Especiales frente a actitud de aceptacién

Sl

NO

Sl NO

Si NO

56 No me importaria dar clase a chicos marginados porgue creo que con tacto es posible .
interesarles por aprender / / /

58 Aunque por ética no rechazo en principio ni deficientes motrices ni sensoriales en mi
clase, prefiero que no estén,porgue me siento incapaz de motivarles y de ensefiarles. v / 7

62 Considero que el profesor poco puede hacer para motivar a los alumnos especialmente /
inquietos y distraidos: / /

63 No me importa tener que integrar en mi clase a chicos muy torpes porque creo que es £, / /
bueno tanto para que aprendan ellos como los demaés. 4

64 No deseo tener en mi clase chicos -como los gitanos- cuya valoracion de la escuela es / / o
particularmente negativa: me siento incapaz de interesarles. v :

66 Creo que ensefiar a un ciego o a un sordo no resulta muy dificil: basta con aprender un / / /
codigo que permita comunicarse y ajustarse a su ritmo.

68 Considero que el trabajo en grupo es especialmente perjudicial para los alumnos mas / / /
retrasados.

69 Soy partidario de que los alumnos con retraso acusado estén en clases especiales /’ / /
porque si no se puede conseguir muy poco de ellos. L
Dimension N° 6
Preferencia por estrategias centradas en el control ante Alumnos Especiales que
por estrategias centradas en la comprensién. .

57 Cuando alguna vez me toca un alumno desobediente y que se niega a trabajar, aplico la
filosofia de que "por las buenas se consigue més que por las malas" para tratar de / / /
motivarle.

60 Suelo hacer que mis alumnos trabajen en grupo porque ello favorece el interés y el , / /
aprendizaje de los mas retrasados. v

61 Con los alumnos cuya conducta me crea problemas, poner en evidencia su
comportamiento frente al de los demés me resulta especialmente util para hacerles / / /
reaccionar e interesarles en clase.

65 Aunque un alumno esté muy retrasado, normalmente intento que comprenda las tareas, .
aungue me lleve mas tiempo que hacer que Ias realice mecanicamente el el /

66 Creo que ensefiar a un ciego o a un sordo no resulta muy dificil: basta con aprender un /
codigo que permita comunicarse y ajustarse a su ritmo. v / %

67 Con los alumnos especialmente rebeldes creo que lo tnico que se puede hacer es / /
mantenerlos a raya mediante castigos para que no influyan en otros. /

68 Considero que el trabajo en grupo es especialmente perjudicial para los alumnos més /
retrasados. ¥ i i

70 Por muy mal que se porte un alumno, no suelo ponerlo de manifiesto ante los demas / / /

porque creo que es perjudicial para todos. Prefiero llamarle la atencién aparte.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad ApllcableﬁA;:lee después de corregur;}lo aVosble [1
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: X" i e .L"f‘-— W& U‘Z/,M .. DNI: /D ? Z @C)Z//

Especialidad del validador:

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadds son
suficientes para medir la dimension

Validez de contenido del instrumento

2.3 de.nbdel20/.. /-

-~

o : 2
Ly
del Experta’%forma@e_.j

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA AUTOPERCEPCION DE LA MOTIVACION

Items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1 Sl NO |SI NO |[SI |NO
Optimismo motivacional y de orientacién al proceso

4 Los alumnos deben sentirse libres para preguntar en cualquier momento, por lo que / 17 /
escucho sus preguntas incluso en medio de una explicacién. :

9 Lo que hago con mas frecuencia cuando un alumno suspende o no hace una tarea bien / / [/
es repasarla con él para que vea dénde esta mal.

10 Si hay algun medio de interesar a los alumnos por el aprendizaje y el trabajo escolar, V . '/
debemos intentar aplicarlo cueste lo que cueste. «’//

20 Aunque nos esforcemos por interesar a los chicos en lo que se les ensefia, ya vienen i/' /
marcados y apenas se les puede cambiar. L/

27 Cuando mis alumnos hacen bien una tarea, les sugiero frecuentemente que piensen los ;
pasos que han seguido. A fin de que no se les olviden v il v

29 Normalmente estudio a mis alumnos porque cuando lo hago casi siempre suelo encontrar :
medios para interesarles por aprender. I v g

30 Doy mas importancia a que los chicos se fijien en cémo hay que razonar para hacer bien
sus tareas que a que me las entreguen sin errores. & v e

31 Después de dejar clara la tarea a realizar, suelo dejar que mis alumnos se organicen a su :
modo para que tengan cierto margen de autonomia. v v v

37 Esforzarse por mejorar la ensefianza y el interés de los alumnos es cuestion de ética, por ; o e
lo que trato de esforzarme aunque no me sienta apoyado. l’/

38 Cuando me encuentro con un alumno que no muestra interés por lo que ensefio, no suelo v 7y
ceder hasta que consigo motivarle. 4

39 Cuando un examen, un ejercicio o una tarea no estan bien, casi siempre suelo indicar por P
qué estan mal, en lugar de poner sélo la nota. Vv’ 4

42 Pienso que hacer publicas las notas de ejercicios y examenes nunca es negativo para los f// :
alumnos porgue les estimula a no quedarse atras. v /

47 Creo que decir que hay alumnos con los que no se puede hacer nada porque nada les i / v
interesa es una disculpa: siempre hay algin medio de motivarles. 7

53 Aunque muchos padres no se toman demasiado interés por apoyar desde casa el trabajo ‘/ v WV
del profesor, generalmente es posible motivar incluso a los alumnos mas dificiles.
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Items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Sl NO | S NO |SI |NO

54 Es frecuente que exprese ante mis alumnos en voz alta los pasos que sigo

mentalmente para resolver las dificultades por las que me preguntan. v v v

DIMENSION 2

Tendencia al pesimismo motivacional y de orientacién al resultado
1 No merece la pena esforzarse por motivar a los alumnos, porque la sociedad no valora £

el esfuerzo del profesor. ; v v v
2 Me resulta particularmente dificil motivar a los alumnos, porque creo que motivar es un

arte y hay que nacer para ello. v v Vv
3 Con tal que un alumno me demuestre que sabe como hacer una tarea, no me importa /

mucho que no la concluya correctamente. (7 il
6 Procuro crear un clima competitivo en la clase porque estimula a los alumnos a trabajar /

y superarse. / 1
T Para motivar a los alumnos lo tinico que hay que hacer es conseguir que tengan muy I/ i

claro en cada momento que pueden suspender v i
16 No se puede motivar a los alumnos si lo que han de aprender es algo cuya utilidad

practica no es patente. v e v
(174 En buena medida, el interés de los padres influye en el interés que pongo en mejorar la

motivacién y el rendimiento de mis alumnos. ? v i/ v
18 Cuando un alumno hace bien una tarea o resuelve correctamente un problema, no

suelo elogiarle, porque su obligacién es aprender v g -
19 Las autoridades académicas no valoran como se debe el esfuerzo que hacemos por / / /

ensefar lo mejor posible. Por ello no merece la pena esforzarse. ;
23 No suelo proponer la realizacién de tareas por grupos porque siempre hay alguno que Al

se aprovecha de los demas v v v
24 Suelo dejar bien claro quiénes son los mejores en cada tarea porque eso motiva a todos

a superarse para no quedarse atras. Vv v v
25 Aunque se diga que no se debe castigar, es necesario amenazar con ello para que los / Vi

alumnos estudien si no les interesa la materia 4
41 Nunca evallo a mis alumnos basandome en los trabajos realizados en grupo.

I} grup i i /
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ltems Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Si NO (Sl NO | SI NO

42 Pienso que hacer ptiblicas las notas de ejercicios y examenes nunca es negativo para

los alumnos porque les estimula a no quedarse atras. e P v
44 La mayoria de las veces que no se consigue motivar a un alumno se debe a la

influencia negativa de los padres. v’ g e
45 Cuando mis alumnos se encuentran con dificultades, suelo explicarles la tarea de ;

nuevo en vez de darles pistas para que la resuelvan porque asi se pierde tiempo. v / o
46 En buena medida, el interés que pongo en mejorar la motivacién y el rendimiento de mis

alumnos se debe al apoyo que recibo de mis compafieros. / e P
51 Los alumnos deben sentirse libres para preguntar en cualquier momento, por lo que ¢ /

escucho sus preguntas incluse en medio de una explicacion. v 4

Dimension 3

Rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcién.
3 Con tal que un alumno me demuestre que sabe cémo hacer una tarea, no me importa v

mucho que no la concluya correctamente. 1/ P
5 Es frecuente que proponga a mis alumnos la realizacién de tareas en grupo.

propong grup v 1 v/

8 Aunque los padres inicialmente apoyen poco al profesor, es mucho lo que podemos

hacer por mejorar la motivacién y el esfuerzo de nuesttos alumnos. / v Pl
13 Por lo general no suelo dar a mis alumnos la posibilidad de elegir entre distintas tareas,

aun cuando todas lleven al mismo objetivo. i/ / v
14 No suelo organizar actividades por grupos porque pienso que se arma mucho jaleo y

porque hay muchos no sacan provecho de ellas. v v ;/
21 Cuando un alumno pregunta algo que no entiende, por lo general se lo explico

directamente, que es mas répido que ensefarle a buscar la respuesta.. 4 / /
29 Normalmente dejo bien claro a mis alumnos que soy yo quien decide lo que hay que / /

hacer, cémo y con quién. l/
23 No suelo proponer la realizacion de tareas por grupos porque siempre hay algunc que / / ‘/

se aprovecha de los
demas
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Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias

32 | Suelo hacer que !'nis alumnos trabajen en grupo con bastante frecuencia porque es la S| NO Sl NO S| NO

forma en que mejor o P

aprenden v
41 Nunca evaltio a mis alumnos basandome en los trabajos realizados en grupo. i / /
5Q | Creo que para que un alumno aprenda lo mejor es que trabaje individualmente y no con 7 5

otros. / / ‘/

DIMENSION 4

Rechazo de estrategias de comparacién y disposicion, a esforzarse a motivar
6 Procuro crear un clima competitivo en la clase porque estimula a los alumnos a trabajar

y superarse. l/ / /
10 | Sihay algin medio de interesar a los alumnos por el aprendizaje y el trabajo escolar,

debemos intentar aplicario cueste lo que cueste. / / o
15 | Casi nunca organizo en clase actividades en las que haya ganadores y perdedores

porque desmotivan a la mayoria. v v v
24 | Suelo dejar bien claro quiénes son los mejores en cada tarea porque eso motiva a todos

a superarse para no quedarse atras. / ./ /
26 Aunqgue para muchos padres lo Unico que cuentan son las notas, sirve de poco /

amenazar a los alumnos con el suspenso. Z / / i
28 | Creo que sin la ayuda de sus compaiieros, el profesor puede hacer poco por mejorar la - /

motivacién de sus alumnos. 4 /
33 Procuro evitar que los alumnos se comparen unos con otros porque eso crea una

situacién con mejores y peores que perjudica al aprendizaje. i/ / /
35 | Cuando los alumnos llegan a la edad de los que yo tengo, poca ayuda puede recibir el

profesor de los padres para motivar a los chicos. i/ / /
40 Si propongo a mis alumnos Ia realizacién de alguna tarea por grupos, normalmente les

dejo que escojan libremente con quien quieren trabajar. l/ / /
52 | Creo que amenazar con castigos no sirve para nada porque, al final, sélo aprende el

alumno al que le gusta la materia. d / /

55 Me siento incapaz de motivar a los alumnos particularmente retrasados. / / /
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ltems

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

DIMENSION 5
Actitud de rechazo de los Alumnos Especiales frente a actitud de aceptacion

Sl

NO

Si NO

Sl NO

56 No me importaria dar clase a chicos marginados porque creo que con tacto es posible .
interesarles por aprender / / i

58 Aunqgue por ética no rechazo en principio ni deficientes motrices ni sensoriales en mi
clase, prefiero que no estén,porque me siento incapaz de motivarles y de ensefiarles. / / i

62 Considero que el profesor poco puede hacer para motivar a los alumnos especialmente / /
inquietos y distraidos: 1/ ¢

63 No me importa tener que integrar en mi clase a chicos muy torpes porque creo que es £ / /
bueno tanto para que aprendan ellos como los demds. 4

64 No deseo tener en mi clase chicos -como los gitanos- cuya valoracion de la escuela es / / -
particularmente negativa: me siento incapaz de interesarles. i i

66 Creo que ensefar a un ciego o a un sordo no resulta muy dificil: basta con aprender un / ‘/ /
codigo que permita comunicarse y ajustarse a su ritmo.

68 Considero que el trabajo en grupo es especialmente perjudicial para los alumnos mas / / /
retrasados.

69 Soy partidario de que los alumnos con retraso acusado estén en clases especiales /’ / /
porque si no se puede conseguir muy poco de ellos. L
Dimension N° 6
Preferencia por estrategias centradas en el control ante Alumnos Especiales que
por estrategias centradas en la comprensién.

57 Cuando alguna vez me toca un alumno desobediente y que se niega a trabajar, aplico la
filosofia de que "por las buenas se consigue mas que por las malas” para tratar de / / /
motivarle.

60 Suelo hacer que mis alumnos trabajen en grupc porque ello favorece el interés y el - / /
aprendizaje de los méas retrasados. '

61 Con los alumnos cuya conducta me crea problemas, poner en evidencia su
comportamiento frente al de los demas me resulta especialmente util para hacerles / / /
reaccionar e interesarles en clase.

65 Aungue un alumno esté muy retrasado, normaimente intento que comprenda las tareas, ,
aungue me lleve mas tiempo que hacer que las realice mecanicamente rd 4 /

66 Creo que ensefiar a un ciego o a un sordo no resulta muy dificil: basta con aprender un /
cadigo que permita comunicarse y ajustarse a su ritmo. / i/ 4

67 Con los alumnos especialmente rebeldes creo que lo tnico que se puede hacer es / /
mantenerlos a raya mediante castigos para que no influyan en otros. /

68 Considero que el trabajo en grupo es especialmente perjudicial para los alumnos mas /
retrasados. . : 'd

70 Por muy mal que se porte un alumno, no suelo ponerlo de manifiesto ante los demés / / /

porque creo que es perjudicial para todos. Prefiero llamarle la atencion aparte.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51/ F‘h“. e‘/zre‘

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. Dt 54 ey Fioe e it BNI... BLETO........ DN YOFITG 6.3
Especialidad del val idador:.... L2 xene. Y e et S

.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o /é ...de. Mdnesndel 204({')7
dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficierites para medir la dimension

o 7
Firma dél/ Ex\plerto Informante.
Especialidad
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Anexo 4. Permiso de la institucion donde se aplicé el estudio

f\ﬁﬂ MINISTERIO 1.E. 3040 PE
y DE EDUCACION 20 DE ABRIL"

*AFD DEL D4ALOGO ¥ DE LA RECOMCILIACIGN NACIONAL"

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 3040 “20 DE ABRIL" DE EDUCACION
PRIMARIAY SECUNDARIA DE MENORES - UGEL 02, EXPIDE LA
PRESENTE:

AUTORIZACION

A la Profesorn: CARMEN ROSARIO MELGAREJOQ
MEDINA, identificada con el DNI N° 06724315 desarvollar

un trabajo de Investigacion (Tesis): “*Amtoperceprion de ln
motivacion docente de los profesores de I Institoeion
Educativa N* 30407, 2017

Se expide este documento para fines de estudio v de

sustentacion.

Los Olives, 12 de enero del 20058




Anexo 5. Base de datos
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Dimensiones de las Expectativas y actitudes motivacionales del

profesorado

Optimismo motivacional y de orientacion al proceso

4 |9 (10 (4- |27 |29 |30 |31 |37 |38 (39|42 |47 |53 |54
20
Tendencia al pesimismo motivacional y de orientacidn al resultado
1 |2 |3 |6 (7 |16 (17 |18 |19 |23 |24 |25 |41 |42 |44 |45 | 46 | 51
Rechazo del trabajo en grupo y la libertad de opcién
4 |4- |4- (13 |14 |21 |22 {23 [4- |41 |50
3 |5 |8 32

Rechazo de estrategias de comparacion y disposicién a

esforzarse para motivar

4-
6

10

15

4-
24

26

28

33

35

40

52

Actitud de rechazo de los Alumnos Especiales frente a actitud de

aceptacion

55

a-
56

58

59

62

63

64

66

68

69

Preferencia por estrategias centradas en el control ante Alumnos Especiales que por estrategias

centradas en la comprension

4-
57

4-
60

61

4-
65

66

67

68

70
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Tabla para la conversion de las puntuaciones en decatipos normalizados (N=232)

Escalas DECATIPO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
AMOP 1 0-29 | 30- | 35- | 39- | 42- | 45- | 48- | 52- | 55- | 58-+
34 38 41 44 47 51 54 57
AMOP 2 0-5 | 6-11 12- 15- 19- 23- 27- 32- 36- | 41-+
14 18 22 26 31 35 40
AMOP 3 0-3 | 45 | 68 | 911 | 12- | 16- | 19- | 22- | 26- | 29-+
15 18 21 25 28
AMOP 4 0-15 | 16- 19- 21- 24- 26- 28- 31- 33- | 35+
18 20 23 25 27 30 32 34
Actitud de 0-3 4-5 6-8 | 9-11 12- 16- 19- 22- 27- | 27+
rechazo a 15 18 21 26 26
alumnos
especiales
Actitud de 0-1 2-3 4-5 6-7 8-9 10- 12- 14- 17- | 20-+
control 11 13 16 19
alumnos
especiales
BAREMO POR CATEGORIA
Dimension
Optimismo Tendencia al | Rechazo | Rechazo de Actitud de | Actitud de
motivacional | pesimismo del estrategias rechazoa | control
NIVEL yde motivacional | trabajo de alumnos alumnos
orientacion y de en grupo | comparaciéon | especiales | especiales
al proceso orientacion yla y disposicion
al resultado libertad | a esforzarse
de para motivar
opcion
Muy bajo 0-34 0-11 0-5 0-18 0-5 0-3
Bajo 35-41 12-18 6-11 19-23 6-11 4-7
Medio 42-47 19-26 12- 18 24-27 12-18 8-11
Medio 48-54 27-35 19-25 28-32 19-26 12-16
alto
Alto 55a+ 36a+ 26a+ 33a+ 27 a+ 17a+
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P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

No

10
11
12
13

14
15

[ feg [0.96|1.36|1.45[1.49|1.26]1.72{0.77] 0.83|0.73] 06 | 0.8 | 0.8 | 1.32]1.42]1.45|1.04]0.65] 1.4 [ 0.77] 1.76 | 0.67 | 0.69 | 1.53] 0.53 |
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P51 P52 | P53 | P54 | P55 | P56 | P57 | P58 | P59 | P60 | P61l | P62 | P63 | P64 | P65 | P66 | P67 | P68 | P69 | P70

|1.32|1.42|158|163]|1.16|1.85] 065|176 1.09|1.49]033]105]163|052] 0.8 |0.92]1.32|0.43[1.09]0.33]
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P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | P40 | P41 | P42 | P43 | P44 | P45 | P46 | P47 | P48 | P49 | P50

11.26|0.96|1.32]0.92|1.98[046]1.13|1.26[1.56] 0.8 |1.16|086[222] 1 | 1.2 ] 08 ]077|1.09]1.13]065|1.72] 053] 1.8 |0.86]0.33 |




CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

2
K .l %S

o4 = —— % o

K—-1 Sy
Donde:|
K : Ndmero de items
Y'S;>  :Sumatoria de Varianzas de los items
S;>  :Varianza de la sumatoria de las valoraciones por item
a : Coeficiente Alfa de Cronbach

0.981

70

63

53.7511111

1634.11556
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