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3. Resumen
Tuvo por propdésito relacionar: motivacién y desempefio docente de la I.E. N°
10359 de San Luis de Lucma — Cutervo, 2016; surgio al observar que en la I. E.
existe desmotivacion de los docentes para desarrollar su trabajo, por la
diferenciacion de escalas remunerativas segin la Ley de Reforma Magisterial.
Esta investigacion es de tipo descriptivo — correlacional de corte transversal,
trabajo con muestra de 15 docentes aplicandolos dos cuestionarios, uno mide la
motivacion de los docentes en las dimensiones intensidad, direccion 'y
perseverancia y el otro para el desempefio docente en sus dimensiones: social,
personal y profesional. El promedio de 36,2 puntos ubica la motivacion en un
medio y el promedio de 49,93 ubica al desempefio docente en nivel bueno.
Sometidos las variables al andlisis bivariado; obteniéndose un coeficiente de
correlacion de r= -0,093 con significancia bilateral 0,742; es mayor al 5% de
error, indicando que motivacion y desempefio docente tienen relacion negativa

muy baja; rechazandose la hipétesis investigativa.



4. Abstract
Its purpose was to relate: motivation and teaching performance of the I.LE. No.
10359 of San Luis de Lucma - Cutervo, 2016; arose when observing that in the I.
E. there is demotivation of the teachers to dewelop their work, by the
differentiation of remuneration scales according to the Law of Teacher Reform.
This research is descriptive - cross-sectional correlational, worked with a sample
of 15 teachers applying two questionnaires, one measures the motivation of
teachers in the dimensions intensity, direction and perseverance and the other for
teacher performance in its dimensions: social, personal and professional The
average of 36.2 points places the motivation in a medium and the average of 49.93
places the teaching performance at a good level. Subjected the variables to the
bivariate analysis; obtaining a correlation coefficient of r = -0.093 with bilateral
significance 0.742; it is greater than 5% error, indicating that motivation and
teaching performance have a very low negative relationship; rejecting the research
hypothesis.



5. INTRODUCCION
5.1. Antecedentes y fundamentacién cientifica
5.1.1. Antecedentes

En los estudios realizados sobre motivacion y desempefio docentes para obtencion

de grado de Maestro-Universidad Autonoma en México Tijerina (2011) concluye:

La motivacion es importante en la vida personal y laboral; por tanto, se ha enfocado
en la aplicacion del desempefio docente en la facultad de ciencias politicas.
Asimismo, un total de 37% los docentes manifiestan que no se presta atencion a las
metas y objetivos de una actividad sino al proceso mismo; por otro lado se observa
gue la satisfaccion personal estd vinculada a la motivacion intrinseca es asi
encontrando disfrute de lo que hacen en su trabajo. Les estresa realizar trabajos
con presion y exigencias irracionales en funcién a los recurso y el tiempo; porque
ellos se dejan llevar por su forma de trabajo perdiendo de esa manera la nocion del
tiempo. En su mayoria los docentes privilegian una motivacion intrinseca que la
extrinseca; es decir en vez de recompensas econémicas y reconocimiento social

estan el buen trato y la estima personal a sus trabajadores.

El resutado muestra que el 23% de los docentes prefieren la dimension
relacionada a contenidos, el 13% a logros, el 7% eligieron la dimension del entorno,
un 13% de docentes expectativas y el 7% de profesores prefirieron por la dimension

afiliacion.

Estos resultados nos hacen inferir a los profesores que  participan en
investigaciones son susceptibles a motivaciones y de atender prioritariamente a los
que seleccionan la dimension de proceso y contenido. Ademas es necesario
promover en los docentes programas que coadyuven a emprender proyectos
creativos y que se brinden oportunidades para desarrollar capacidades de
innovacion (p.79).

En la tesis de maestro sobre factores motivacionales con educadores de institucién

estatal y clima laboral; Mejia (2014) concluye:



Los factores de motivacion del docente se encuentran relacionadas con la
motivacion externa; donde muestran mecanismos de atencién externa y de esta
manera centrdndose la motivacion en procesos internos de crecimiento y
desarrollo de la persona, a pesar de las motivaciones externas que se tornan
frustrantes: Asimismo, se encuentran un rango promedio con respecto al nivel
de motivacidn y frustrante en aquellos donde su nivel es més elevado; de esta
manera ratifica posturas hallados en investigaciones anteriores donde una
estrategia general gerencial debe darse en base al manejo integral basado en
objetivos misionales de una organizacion. Por otro lado, el clima
organizacional se ubica en moderado; existiendo condiciones béasicas de
interrelacion, pero dificultades en la interaccion de sus elementos que
constituyen  su organizacion. Se percibe algunas insatisfacciones en algunos
aspectos de clima organizacional la que no permite garantizar una relacion
directa (p.82).

Arratia (2010), en los estudios realizados de desempefio laboral y condiciones del
trabajo, con la finalidad de la obtencion del grado de maestro; llegd a las siguientes

conclusiones:

Ser docente es una profesion compleja, por estar influenciada en la politica y
socialismo, por ello, se encuentra inmerso en un modelo escolar reflejada por
un sistema de sociedad actual; Los docentes consideran desde su punto de vista
que son actores de una institucion escolar donde permite desenvolverse en un
ambiente determinado pero no determinista. A pesar de encontrar profesores
con bajo rendimiento en la evaluacion, no es consciente en su condicion de
docente, que estaria influenciando negativamente en su desempefio profesional.
De todas maneras, la direccion en el proceso no es bidireccional; debido a que
contar con un trabajo en condiciones aceptables requiere la existencia de un
desempefio favorable, a pesar de la necesidad de contar con una formacién
basica y continua que determinarian el desempefio en el docente. Es

fundamental que el docente tenga vocacion de servicio, para enfrentarse a



retos y actuar como transformador del mundo; pero dado a los resultados
valdricos mas que académico desmotiva al docente y ello impide superarse

profesionalmente. (p.64).

En la tesis de Ramirez (2015) relacionados a desempefio y satisfaccion laboral del

docente de primaria; defendido para la recibir el grado de doctor en Ciencias de la

Educacion; cuya pesquisa fue tipo descriptivo relacional; llegando a concluir:

Los docentes que planifican métodos de ensefianza acorde con los estilos de
aprendizaje del estudiante cumplen con todo lo programado; por poner en
conocimiento de los estudiantes los contenidos, el syllabus y poniendo en
relevancia los objetivos del curso. Asimismo, a través de la ratificacion de los
docentes afirman que hay relacion entre evaluacion y agrado laboral; debido
gue los docentes exponen sus clases de manera organizada y estructurada
promoviendo actividades participativas y trabajo en equipo de los estudiantes

atendiendo a los estilos de aprendizaje del estudiante (p.69).

Chirito y Raymundo (2016); llegaron a concluir:

La motivacion se correlaciona significativamente en la practica laboral de los
empleados del Banco Interbank -Huacho; comprobandose que esta entidad
financiera mantiene un ambiente laboral favorable con politicas organizativas
de salario, seguridad y comunicacion hace que el desempefioc de los

trabajadores sea eficiente y eficaz.

Del mismo modo, la motivacion se asocia con la practica laboral en forma
positiva; al demostrase que los trabajadores crecen profesionalmente, reciban
reconocimiento y principalmente se sienten realizado. Del mismo modo el
factor higiénico incide en el desempefio laboral, refiriéndonos al contexto,
beneficios sociales, tipo de supervision que reciben de sus superiores, las

condiciones fisicas y ambientales de trabajo, reglamento interno, etc. (p.69)

En la tesis de maestria elaborada por Ruiz, Reyes y Suarez (2014), concluyeron:



Los profesores afirman: el ambiente laboral es regular en la institucion, dado
que los directivos lideran acciones de trabajo participativo de la comunidad
educativa, promueve las interrelaciones sociales de sus actores y dando
imagen diferente a la comunidad. Existe una insatisfaccion laboral alta, lo que
significa que los trabajadores no estan de acuerdo con remuneraciones
percibidas, siendo maltratados en sus derechos laborales y trabajan sin recibir
recompensas necesarias. Obtienen en sus resultados una r=0,25 con
significancia bilateral de 0,67; demostrandose una relacion negativa baja y sin

existir relacion entre clima y satisfaccion labora (p.72).

Estudios realizados por Machuca y parejas (2016), en su investigacion para obtener

grado de maestro; concluyen:

Existe influencia significativa del clima organizacional con  asistencia vy
puntualidad al obtener un P valor de 0.006; entre clima organizacional y
compromiso se obtuvo un P valor de Sig. De 0.008, determinandose
significatividad. Al analizar la influencia del clima organizacional con
iniciativa se logré un P valor de 0.007; entre clima organizacional y trabajo
en equipo se obtuvo un P valor de 0.007. Ademéas se percibe influencia
significativa  entre  liderazgo y desempefio labora obteniéndose una
significancia de 0,032. Entre motivacion y desempefio laboral se obtuvo una
significancia de 0.012; la dimensiébn de comunicacion y desempefio laboral
un P valor de 0.019; la responsabilidad con el desempefio laboral se logré un
P valor de 0.007.

En general, se establecidé la correlacion entre clima organizacional y

desempefio laboral, al obtener una significancia de 0.000 (p.57).



5.1.2. Fundamentacion cientifica

5.1.2.1. La motivacion

5121.1.

Tomando los planteamientos de Mejia (2014) A lo largo de los afios el concepto
de motivacion ha sido de controversia, en su empefio de conceptualizarlo

aparecen dos corrientes: Como fuerza o conjunto de fuerzas:

Mejia (2014) cita a Young (1961), quien manifiesta que la psicologia
motivacional se conceptualiza como los que regulan conductas de los
organismos y el estudio de todas las condiciones que se dan. En esta
conceptualizacion dan dos caracteristicas: condiciones que definen activacion de
conducta o los factores donde una conducta motivada indique un camino hacia

ciertos objetivos.

Asi mismo De la torre (1991) citado por Mejia (2014) resalta la motivacion en
una fuerza que promueva individuos a adoptar conducta dada. El contexto
demanda abordar a la motivacién como la capacidad que tiene la persona para
realizar las cosas ya sea de manera intrinseca 0 extrinseca, es decir motivada por
la propia persona o por agentes externos con el proposito de lograr los objetivos

propuestos.

Dimensiones de la motivacion

Son mediciones cualitativas que se hace a la motivacion del personal docente
sobre la actividad que realizan con fin de lograr los objetivos planteados.
Tomando apreciaciones de Reynaga (2015), las dimensiones de la motivacion

laboral son:
- La intensidad

Robbins citado por Muchinsky (2000) como se cita en Reynaga (2015, p. 33),
es la dimension que mide el esfuerzo que la persona emplea en la ejecucién

de una tarea, es decir segun el trabajo que desempefia.



- La direccién

Tomando los planteamientos de Robbins citado por Chiavienato (2000), la
direccion son funciones fundamentalmente administrativas donde  se
interpretan los objetivos  alcanzables; por ello, orienta y conduce a su
personal con los fines y propositos institucionales. Es el asesoramiento del
trabajo hacia el logro de una meta dada. Compromete la seleccién de las
actividades en las cuales la persona de centrard en su trabajo para llegar a una

meta. (Reynaga, 2015, p. 33)

Hampton citado por Reynaga (2015), sefiala que la direccion son conjuntos de
procedimientos a traves de ellos se busca administrar e intervenir en los
trabajadores de una organizacién para obtener metas comunes que se lograra

a través de la conduccion, comunicacién y otros procesos administrativos.
- La persistencia

Es la continuidad del ahinco en un tiempo definido, la persistencia es una
capacidad que hace al individuo superar los obstaculos que encuentre durante
el desarrollo del trabajo con el propdsito de lograr exitosamente sus objetivos
propuestas. Es una dimensibn donde predomina la persistencia y la
perseverancia para alcanzar el logro de sus propdsitos del trabajador, se
destaca por el empefio que pone cada profesor para llegar el logro de los
aprendizajes que se propone, se caracteriza por resaltar el avance de las
capacidades cognitiva y afectivas durante la ejecucion de los proceso

pedagdgicos, emprendido la resolucion de los problemas de aprendizaje.
5.1.2.1.2. Teorias de la motivacion
5.1.2.1.2.1. Teoria de la Jerarquia de necesidades de Maslow

Se destaca por abordar el panorama de manera jerarquica las necesidades que

tiene que satisfacer el ser humano. Maslow (1987) citado por Mejia (2014)



5121.22.

hace remembranza a ciertas necesidades correspondientes a todo ser humano,
estructurados de manera piramidal y de acuerdo a necesidades biologicas

generadas por la composicion genética de cada ser humano.

Por lo tanto, al ser complacidos las necesidades en la persona, uno se vuelve
apatico, encontrando en el siguiente nivel agrado. Por ejemplo, cuando el ser
humano al encontrarse de hambre lo mas probables es que se arriesgue a
conseguir su alimento; ya satisfecho su hambre sabe que no morira, y procurara
siempre estar a salvo, es alli donde encontrar un amor porque se siente bien; y

asi sucesivamente

El entorno de la piramide de Maslow (1987), clasifica necesidades en
fisiologicas: concebidas como la prioritarias y tienen que ver con la
sobrevivencia de la persona; las necesidades de seguridad: que es la que busca
ordenar a la sociedad dentro de una practica de valores éticos y morales; las
necesidades sociales: indispensables para las practicas de interrelacién y
convivencia; las necesidades de reconocimiento: indispensables para el
desarrollo del auto concepto y autoestima que tiene que ver sobre la
autoevaluacion de los actos personales y como la persona es vista por la
sociedad, el respeto a si mismo y la necesidad de auto superacion que el que
busca todo ser humano autorealizarce es decir alcanzar el maximo nivel de

superacion para alcanzar el prestigio personal ante toda una sociedad.

Esta teoria sirvid para determinar la satisfaccion de las necesidades de los
docentes dentro del campo de la motivacion y como cada uno de ellos fue
asumiendo sus responsabilidades dentro del trabajo que se les asigna o lo
realizan teniendo en cuenta el cumplimiento de sus funciones, dentro del marco

de voluntad v sin esperar nada a cambio.
Teoria de los factores motivacionales e higiene de Herzbert

Parafraseando las apreciaciones de Aguilar (2012) esta teoria es determinante

en los procesos productivos del desarrollo del trabajo, se destaca por teorizar



que el triunfo o la caida depende de la motivacion de la persona, ya que se
pone de manifiesto la voluntad para hacer las cosas, con carifio y dedicacion,
en el campo del aprendizaje se determina en el actuar del docente y estudiantes
para lograr una interrelacion que paralelamente ayuden a la construccion de los
aprendizajes, se caracteriza por activar los procesos mentales en desarrollo de
actividades educativas a traves del uso de medios y materiales pertinentes, y
que segun la interaccién de los individuos van desarrollando sus capacidades

para alcanzar los propdsitos previamente establecidos.

En este marco Herzbert resalta tres postulados: los intrinsecos relacionados con
su puesto de trabajo; la satisfaccién personal en el puesto de trabajo, la accion
y la consecuencia de los factores intrinsecos que manifiestan en el sentimiento
y el valor al trabajo que realizan, lo demuestran con la puntualidad, el respeto
hacia los demés, el trabajo voluntarioso que realizan, preparacion de o medios
y materiales, el orden y la decencia en su trabajo, asi como su el valor ético por

lograr los resultados propuestos.

Su principal aporte es la motivacion y satisfaccion de la persona en el

desarrollo de sus faenas laborales.
5.1.2.2. El desempefio docente

A partir de los estudios postulados por Garcia (2001), desempefio son
comportamientos o actividades vistos en los trabajadores con importantes logro de
metas en la organizacion, que son evaluados en base a competencias por cada

persona y nivel de aportacion a la organizacion (p. 18).

Garcia (2001) conoce por desempefio a las funciones que cada trabajador cumple
en una institucion cuyo propdésito es lograr excelentes resultados. Si percibimos a
toda institucion como un modelo, entonces es importante que el trabajador de una
institucion asuma  funciones con responsabilidad, y el modelo planeado se

desarrolle. EI compromiso que asume el docente en logro de metas esta



vinculado a la calidad de aprendizaje Yy de resultados obtenidos por los discentes;

producto de un clima favorable e interesante.

En nuestra actualidad la tendencia es que los docentes estén evaluados por
desempefios; es decir si el profesor se esfuerza mas con estrategias creativas y
criticas sus logros seran mejores. Es asi, como se relaciona el esfuerzo con el
desempefio para el desarrollo de competencias y capacidades de la institucion

escolar.

Segun Huerta (2001); los desempefios del docente son conjunto de normas que
todo docente debe asimilar y cumplirlas con el propdsito de dar importancia a su

labor docente como formador de nuevas generaciones (p. 79)

El desempefios docentes, estd relacionado con practicas pedagdgicas de aula, el
compromiso con la comunidad y por ende la gestion institucional. Por lo tanto, se
tiene en cuenta que no solo es labor Unica del docente y directivo; sino requiere
del compromiso consensuado de toda la institucion. La labor educativa es
cotidiana, tiene en cuenta la planificacion de acciones que ha de cumplir con el
marco de politicas nacionales, regionales e institucionales, metas precisas en
bienestar del alumno, el cual son los Unicos favorecidos con los desempefios

trazados.

5.1.2.2.1. Campos del desempefio docente

5.1.2.2.1.1. Competencia docente:

Tener en cuenta la identidad profesional e institucional para revalorar la

labor de cada docente.

- Para el logro de aprendizajes el docente debe dar sentido a su labor

educativo.
- Actualizarse y capacitarse continuamente para mejorar los desempefios.

- Reafirmar tu compromiso de apoyo en los proyectos sociales e

institucionales donde labora.



5.1221.2.

5.1.2.2.1.3.

- Ser protagonista de las transformaciones educativas proyectarse a una

investigacion y a nuevas propuestas de mejora.
Lineas de profesion docente

Consideramos las lineas directrices dentro de la labor pedagbgica vy

administrativa de la gestion actual:

- Realizar una gestion pedagogica.

- Convivir dentro de un marco de clima favorable.

- Tener en cuenta los criterios de interculturalidad, diversidad e inclusion.

- La evaluacion debe ser de calidad, metodologias adecuadas y con medios y

materiales suficientes.

- Tener en cuenta el uso adecuado del tiempo.

- El liderazgo debe mantenerse dentro y fuera del aula.

- Ser participe de la elaboracion de los instrumentos de gestion.

- Ser participe de la gestion tanto administrativa y pedagbgica de la
institucion.

- Elaborar en forma conjunta las politicas de la institucién educativa.

Desarrollo profesional

Para el desarrollo y logro profesional hay tener en cuenta:

Apoyar permanente al estudiante y a la comunidad.
- Promover la investigacion desde las aulas.

- Tener conocimiento de la aplicacion de los nuevos enfoques y teorias

educativas.

- Aplicar enfoques actualizados en la gestion escolar; donde prime la

comunicacion y gestion democratica y participativa.

10



5.1.2.2.1.4.

- Contar con una formacion transdisciplinar, compleja y holistica.

- Apoyar a los docentes que se inicien en la carrera.

- Los sistemas de incentivo al docente deben tener impacto y eficacia.
- Fortalecer la trayectoria profesional.

- Valorar y organizar una institucion en funcion a una cultura escolar.

- El monitoreo y acompafiamiento deben contar con criterios y mecanismos

aceptables.
- Tener una evaluacion justa y exenta del punitivo.
La docencia y la escuela que queremos

En la sociedad en que vivimos estamos inmersos a cambios y por lo tanto,
necesitamos contar con docentes de calidad, cuya labor garantice una buena
educacién equitativa, inclusiva de aprendizajes permanentes hacia los
educandos, cuya meta sera enfrentar nuevos retos con responsabilidad, libertad,
decisibn y  autonomia al concluir su educacion bésica regular. Queremos
escuelas donde los alumnos reciban orientaciones y sean ellos los mediadores
de sus aprendizajes y comprender el mundo con capacidades criticas,
innovadores, reflexivas, etc. y asi lograr cambios personales. Necesitamos
instituciones educativas que cuenten con buena infraestructura para que asi el
estudiante sea un investigador y sepa transformar lo aprendido, y cuyos
beneficios sea para el estado. Queremos contar con docentes responsable que

inculquen valores a nuestros alumnos.

5.1.2.2.2. Dimensiones especificas de la docencia

Segun el MED (2014): Se precisa una escuela con gestion democratica, que

lidere una excelente ensefianza en el logro de los aprendizajes fundamentales del

estudiante. Ser proactivo, impulsar el pensamiento creativo y critico de los

alumnos y la revaloracion positiva en todas sus expresiones. Del mismo modo,

11



es importante promover una educacion inclusiva y agradable, estableciendo el

respeto y las buenas relaciones con su comunidad.

Desde un punto de vista, la institucién educativa se transforma en un escenario
importante que aporta el cambio y fortalece los aprendizajes fundamentales.
Estos procesos se ejecutan a través de los siguientes elementos: convivencia,

gestion, relacion familia-escuela-comunidad y procesos pedagdgicos.
5.1.2.2.2.1. La dimension pedagdgica

Es la capacidad que todo docente debe poseer, para hacer posible los
aprendizajes significativos de sus alumnos, por ello es importante y necesaria la
preparacion académica de los profesores, para generar en los alumnos las
experiencias que requieren en el desenvolviendo de manera tedrico — practico,
promoviendo la reflexion, pensamiento critico, capaces de enfrentar los
obstaculos que se les presente. Por lo tanto, esta dimension relne aspectos
positivos para ser enfocados en los alumnos; y estos son el centro de la

aplicacion pedagdgica, con el fin de lograr competencias previstas.
5.1.2.2.2.2. La dimension cultural

Conlleva a atender y analizar el proceso evolutivo de los logros de aprendizaje
contextualizados a una poblacidbn que plantea nuevas generaciones. Esta
dimensién se caracteriza por tener clara sobre el conocimiento de su entorno
con la finalidad de hacer frente a los grandes desafios de caracter econdmico,
politico, social e ideoldgico dentro de un contexto mundial, nacional, regional

y local.
5.1.2.2.2.3. La dimension politica

Dentro de un punto de vista social con equidad y justicia, se sugiere que los
docentes asuman compromisos en bien de sus alumnos; no solo viéndoles
como individuos sino como parte de una sociedad; es decir como ciudadanos

capaces de modificar las relaciones sociales.
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Uno de los aspectos fundamentales que tiene en cuenta el Marco del Buen
Desempefio Docente son los propositos especificos; como sefiala el MED
(2014); lograr un lenguaje comun entre el docente y los ciudadanos, al
referirse al proceso de ensefianza sobre los desempefios que caracteriza a la

profesion teniendo una vision compartida de la ensefianza.

Ademas, se deben promover la valoracion tanto profesional y social de los
profesores y consolidar su imagen con competencias basadas en la
implementacion de politicas para su la formacion profesional; de esta manera

estaran orientadas a mejorar las condiciones de vida del maestro.
Para la investigacion, consideran como dimensiones del desempefio docente a:
Dimension personal

Tiene que ver con aspectos de idoneidad, siguiendo en el contexto del Marco

del buen desempefio docente.
Dimension profesional

Se enmarca el desarrollo de planificacién y ejecucion de los aprendizajes, es

decir, las demandas del dominio 1y Il del Marco del buen desempefio docente.
Dimension social

El desarrollo de dimension social tiene que ver con las interrelaciones
personales que realiza el docente tanto a nivel de institucidn educativa como
con la comunidad educativa, es decir que busca la apertura de los docentes a la

socializacion de sus actividades a nivel interno y externo de la I. E.

5.1.2.2.3. Los cuatro dominios del marco del buen desempefio

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. El profesor debe tener
en cuenta las caracteristicas y necesidades del estudiante, y en especial en el
contexto que se encuentra, para ello, tendra que adaptar el curriculo de

acuerdo a la circunstancias.
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- Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes. El profesor planifica
adecuadamente en su programacion los materiales y entre otros elementos
que va utilizar para lograr metas de aprendizaje, que se ha propuesto para sus

estudiantes.

- Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad. La
localidad parte de la institucion, por lo tanto, no debe desligarse de ella; la
tarea de las instituciones educativas es promover encuentros, trabajos que

involucren a la comunidad vy reciban apoyo.

- Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Los profesores
deben estar en continua capacitacion en cuanto a su labor profesional, y asi

cumplir sus labores en forma eficaz en el aula y la comunidad escolar.

5.1.2.2.4.Teoria de las organizaciones inteligentes

Leon, R. Tejada, E. y Yataco, M. (2003), indican, que son aquellas capaces de
conocer, asi abarcar sus posibilidades de desarrollo. Para contar con una buena
organizacion con auténtica  capacidad de creatividad y aprendizaje, para
desarrollarse adecuadamente debe tener en cuenta las cinco disciplinas: trabajo en
equipo, modelos mentales, dominio, vision compartida y pensamiento sistémico
(p. 83).

Leon, R. Tejada, E. y Yataco, M. (2003), mencionan a las organizaciones con
problemas de aprendizaje, muestran algunas trabas, imposibilitan enfrentarse a
situaciones de manera ordenada. Estar sometidos por circunstancias inmediatos,
incapaces de un cambio de poder aprender, amenazados por un enemigo externo,
son algunos de los obstaculos. Antiguamente, habia organizaciones con diferentes
problemas, que fueron erroneamente “las soluciones”, esto se debia, porque
pensaban en una parte y no en todo el sistema. Del cual, se aplica soluciones a
situaciones desconocidas. Las soluciones no sistémicas, suelen padecer del

sindrome de la dependencia, haciéndonos mas dependientes y necesitados de ellos
(p. 84).
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En esta situacion deducimos que desplazamiento mental contiene el significado
més profundo del término “aprendizaje”. Se fundamenta en cambiar el tradicional
a un nuevo modelo sistémico en la administracion de los colegios, elaborar sus
propios proyectos educativos de manera organizada y ordenada con el solo fin de
articular la préctica con la teoria y su operacionalizacién y contextualizacién del

proyecto educativos institucional en los documentos de gestion.

El eje del pensamiento sistémico es la palanca, es decir, hallar el punto donde los
actos y modificaciones pueden conducir a mejoras significativas y duraderas,
buscando el lugar donde los mejores resultados no provienen de esfuerzos en gran

escala, sino de actos pequefios y bien localizados.

El pensamiento sistémico impulsa a realizar cambios y esfuerzos para mejorar la
situacion en que se encuentra una institucion y empresa en el corto, mediano o
largo plazo, demanda saber ver lo importante de lo irrelevante, las variables
definitivos de las secundarias, y es necesario hacerlo de modo que ayude a los

equipos a desarrollar una comprension compartida.

Una de la disciplina para construir una organizacion inteligente, nos dice hay un
camino para lograr cambio constante: convertirse en organizacion de aprendizaje.
Peter Senge, nos dice que debemos dominar las cinco disciplinas: vision
compartida, dominio personal, pensamiento sistémico, trabajo en equipo Yy

modelos mentales.

El pensamiento sistémico, se enlaza a las otras cuatro disciplinas del aprendizaje
organizacional. El pensamiento sistémico es la piedra angular, el principal hilo
conductor del texto. Para Senge, nos dice, el mundo de los negocios y las
empresas humanas son sistemas. Los elementos de un sistema estan
interconectadas por uniones invisibles, por acciones interrelacionadas de largo y
complejo efecto, que nos permite aclarar los patrones globales y ver cémo

cambian (Ledn, Tejada y Yataco, 2003, p. 84)
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La teoria de las organizaciones inteligentes, nos exige construir y poner en
practica un liderazgo, cuyo compromiso es construir organizaciones, donde la
persona expanda constantemente su aptitud para comprender lo complejo. La
tarea de los lideres serd disefiar para largo plazo, en cuanto a la comprension de
las interdependencias y totalidades. Deberan integrar la disciplina del aprendizaje,
su sinergia para gque sean capaces de solucionar complejidades y los problemas

que se presentan en una determinada organizacion y/o institucion.

Leon, R. Tejada, E. y Yataco, M. (2003), mencionan que los lideres tienen un
proposito detrds de su vision, trasciende la organizacion para referirse en sentido
mas amplio al ser humano. Parten desde su propia vision, pero a medida que
aprenden a escuchar las perspectivas de otros, comprenden su vision personal y
forma parte de algp mas amplio. Lideres que apoyen alcanzar una nueva

perspectiva, donde la realidad constituya un medio para crear.

Ledn, R. Tejada, E. y Yataco, M. (2003), mencionan, dentro de la generacion de
una organizacion inteligente destacan la importancia del aprendizaje, tanto a nivel
personal como en equipo, estos niveles de aprendizaje deben estar ligados. El
aprendizaje personal en cierta manera es poco importante para el aprendizaje
organizativo, las personas adquieren conocimientos en todo momento a pesar de
ello no deja de existir un aprendizaje organizativo. Los seres humanos aprenden y
se convierten en microcosmos para conocer a traves de la organizacion. La
utilidad de los microcosmos mediante la apariencia de los negocios son: la
probabilidad de inspeccionar, variedad de desafios prefijados a la administracion,
experiencia en desafiar, que pueden tener consecuencias no deseados, ya que la
experiencia 'y comunicaciébn de esta es primordial en el aprendizaje, la
oportunidad de acoger diferentes papeles en un equipo, experiencia en convencer
y negociar entre compafieros sobre diferentes formas de visualizar una situacion

de imagen referida a una institucion.
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5.1.2.2.5. Teoria de las relaciones personales e interpersonales

A partir de lo expresado por Fischman (2000), el ser humano desde sus primeros
afios de vida experimenta una serie de influencias ambientales que forman su
personalidad y comportamiento social. Al llegar a una organizacion viene con
una formacion ya definida que entra en interrelacion con los demas miembros de
una organizacion; trayendo como consigo producir aceptacién, rechazo o
indiferencias que siempre estdn presentes en una organizacion. Para ello es
importante  reconocer la eficiencia gerencial y el liderazgo personal e
interpersonal que poseen; asimismo reconocer sus dimensiones psiquicas,

culturales, bioldgicas y sociales que forman parte de una cultura en interrelacion.

Para Cowvey (1997), es importante producir un cambio tanto personal y social
desde dentro hacia fuera, sustentados en principios de la persona humana y
teniendo en cuenta los habitos de afectividad. Para lograr esos cambios se tienen
traspasar la resistencia interna de la persona a barreras externas; es decir ser

motivados por la conciencia hacia la transformacion.
5.2. Justificacion de la investigacion

A nivel tedrico, la ejecucion del trabajo permiti6 aportar con conocimientos sobre el
desarrollo de la motivacion y desempefio de labor docente de los trabajadores de la |.
E. N° 10359 de San Luis de Lucma, del mismo modo determinar la relacion de la
variable motivacion y desempefio en docentes. Igualmente la realizacion del presente
trabajo de investigacion permitid descubrir problemas especificos al interior de la I. E.,
los cuales permitiran emprender un proceso de planificacion activa en cada
componente del desarrollo escolar, asi como se convertird en uno de los procesos que
demanda la planificacion estratégica en el marco del desarrollo de las actividades
educativas, para que de manera inmediata se tome las acciones pertinentes en el

desarrollo del proceso educativo.

A nivel préactico, el trabajo de investigacion permiti6 a los actores del ambito reunirse

permanentemente para emprender el proceso de planificacion, induciendo a los
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5.3.

docentes a reunirse y trabajar de manera organizada y planificada, presentar actitudes
de interaccion y buenas relaciones humanas ante los equipos de trabajo y miembros
que integran la comunidad educativa, terminando de esta manera las indiferencias de
cada docente, quienes emprenden trabajos individualizados, , buscando de esta manera
trabajar en una sola direccion y en beneficio de los estudiantes, quienes demandan de
sus maestros competencias y capacidades emprendedoras siendo perseverantes de sus

actos para consolidar el logro y desarrollo de los aprendizajes.

Metodologicamente, esta relacién entre motivacion y desempefio enriqueceran la
practica investigativa; porque a través de ello se lograran capacidades  donde se

analizaran, procesaran y se contrastaran la informacion recogida.

El beneficio social de esta investigacién esta orientada a docentes y trabajadores de la
institucion educativa que fue objeto de estudio; en este caso a docentes, directivos,
padres de familia tendran conocimiento como se encuentra motivado el docente y cual

es du nivel de desempefio.
Problema

Para nadie es un secreto que el desarrollo de la motivacion en las personas que
desarrollan un trabajo en cualquier contexto van influenciadas por factores internos y
externos en las diversas instituciones nacionales ya sean publicas o privadas, estas
acciones, es producto de | que viene sucediendo en el mundo gracias a los avances
cientificos y tecnologicos, a la era del conocimiento y al estar viviendo dentro de un
mundo globalizado.

No es ajeno a los docentes que las organizaciones del estado vienen siendo manejadas
por organismos financieros internacionales como el banco Mundial, el Fondo
Monetario internacional; el banco interamericano de Desarrollo; quienes son los que
gobiernan el mundo e imponen politicas monetarias en diferentes paises sub

desarrollados principalmente.

La motivacién y desempefio de los docentes en las instituciones del estado en paises

sub desarrollados y latinoamericanos estan marcados e incluso amenazados por
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politicas educativas foraneas; es decir respondiendo a recetas mundiales que obligan

cumplir bajo parametros internacionales del capitalismo.

En el Perl a través del ministerio de Educacion se hacen cumplir estas recetas
internacionales, implementando reformas que solo traen marcadas consecuencia en el
resquebrajamiento de la motivacion y los desempefios de los trabajadores de los
diferentes sectores, la critica entre los maestros de las instituciones educativas los
funcionarios y técnicos de los ministerios de educacién y los mismos trabajadores que

siempre protestan por sus reivindicaciones através de la toma de locales, calles, etc.

En el ambito geografico del Perd, el mal de la motivacion y desempefio de los
trabajadores de los diversos sectores, se ve mermado por abuso cometido por los
diversos sectores del Estado, quienes vienen dictando leyes que afectan directamente a
la labor que cumple cada trabajador, quitindoles muchos derechos laborales, que
lamentablemente esta perjudicando a las clases populares. En el interior de la region
Cajamarca la desmotivacion y desempefio de los docentes es similar a los problemas
nacionales, puesto que se ven afectados por la discriminacion en las categorias de las
instituciones educativas, clasificadas en colegio de alto rendimiento, emblematicos y
Jornada Escolar Completa o comunes y corrientes donde existe una diferenciacion de
la infraestructura, y el servicio educativo, donde se discrimina a las clases populares
quienes carentes de recursos no pueden enviar a sus hijos a colegios distantes, por

demandar gastos mayores.

Esto no es ajeno en la Provincia de Cutervo, donde la motivacion y el desempefio
viene siendo amenazados por agentes externos como intermediarios para dar
cumplimiento a normas internacionales. A esto se suma la indiferencia de los docentes
en las probleméticas educativas y de la sociedad; donde vienen siendo involucrados
con influencias y paradigmas tecnocratas; ocasionado en la poblacion la

deshumanizacion y reaccion negativa hacia la escuela.

Esta problematica viene repercutiendo a lo largo y ancho de nuestro pais; por mas

intentos que se hace no se cambian y las insatisfacciones estan al orden del dia. En la

19



I.E. N°10359 de San Luis de Lucma, probleméatica que se expresa a través de la falta
de organizacion para la planificacion y desarrollo de las diferentes actividades
educativas que en conjunto estan afectando directamente a la planificacion y ejecucion

de la gestion del proceso educativo.

Estas y otras razones orientaron a que la autora decida investigar la relacion entre la
motivacion con el desempefio docente de la I. E. N° 10359 DE San Luis de Lucma —
Cutervo, 2016.

Ante lo expuesto, se formula el siguiente problema:

¢Cudl es la relacion de la motivacion con el desempefio docente de la I. E. N° 10359

de San Luis de Lucma — Cutervo, 20167
5.4. Conceptuacion y operacionalizacion de variables
5.4.1. Definicion conceptual

La motivacion son impulsos de satisfaccion del ser humano a sus necesidades; por
tanto es la satisfaccién del individuo para realizar una accién y de esta manera
alcance metas en la organizacion con el desarrollo de actitudes y habilidades
(Chiavenato, 2002)

El desempefio docente, son rendimientos y actuaciones en su trabajo fiel
cumplimiento a sus funciones y responsabilidades. Para la productividad es una
piedra angular porque contribuye al logro de los objetivos organizacionales (Garcia,
2001)

5.4.2. Definicion operacional
5.4.2.1. Motivacion

La motivacidn son procesos internos de la persona poco observable pero cuando
exterioriza  sus emociones puede medirse mediante la intensidad, direccion y

perseverancia.
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El desempefio docente es la actuacion y participacion del profesor en sus tareas

relacionadas a su formacion profesional y se medird a partir de sus dimensiones

personal, profesional y social.

5.4.3.Cuadro de operacionalizacién de variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Items

V1.
La
motivacion

Intensidad

Valores
Responsabilidad
ambiente

1,2,8,4,5

Direccion

Organizacion del trabajo
Relacion con los deméas

Los directivos participan
actividades

Comportamientos del director
Delegacion de funciones

en

las

6,7,8,9.10

Perseverancia

- Cumplimiento de metas

- Pautas para el trabajo

- Fomento de trabajo en equipo
- Lidera los trabajos

11, 12, 13, 14,

15

V2.
Desempefio
laboral

Personal

- Puntualidad

- Responsabilidad en el trabajo
- Mejora profesional

- Cumple funciones

- Reflexiona sobre sus acciones

1,2,3,4,5

Profesional

- Planificacion

- Procesos pedagdgicos

- Medios y materiales

- Sesiones de aprendizaje
- Comprueba aprendizaje

6,7,8,9 10

Social

- Socializa logros

- Comunica resultados a padres
- Proyeccién comunal

- Reuniones colegiadas

- Tolerancia

11, 12, 13, 14

y 15

5.5. Hipdtesis

La relacion es positiva entre la motivacion con el desempefio docente de la I. E. N°
10359 de San Luis de Lucma — Cutervo, 2016

5.6. Objetivos

21




5.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion con el desempefio docente de la I. E. N°
10359 de San Luis de Lucma — Cutervo, 2016.

5.6.2. Objetivos especificos

- ldentificar el nivel de motivacion de los docentes de la I. E. N° 10359 de San Luis
de Lucma — Cutervo, 2016.

- Identificar el nivel de desempefio docente de la 1. E. N° 10359 de San Luis de
Lucma — Cutervo, 2016.

- Evaluar la relacion entre la motivacién con el desempefio docente de la I. E. N°
10359 de San Luis de Lucma — Cutervo, 2016.

6. METODOLOGIA
6.1. Tipo y disefio de investigacion
6.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion empleada se enmarca dentro de la investigacion descriptiva
de naturaleza correlacional. Descriptiva porque mediante la observacion se dardn a
conocer en forma descriptiva el fendmeno y correlacional porque se determinara el

nivel de influencia de una variable a otra.
6.1.2. Disefio de investigacion

El disefio correponde a un disefio no experimenta-transversal y correlacional; no
experimental porque no se pondra en intervencion ninguna de las dos variables o el
uno no influye sobre el otro, transversal debido a que los datos se recogeran en
mismo tiempo y espacio y correlacional por la relacion que se estable entre ellos. El

esquema de la presente investigacion responde:

Ox
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Oy
Donde:
M : Es la muestra
Ox : Es la motivacién de los docentes
r : Es la relacion
Oy : Es desemperio de los docente

6.2. Poblacién y muestra

La poblacion y muestra corresponden a una misma caracteristicas; por ser tan pequefia
no se le puede sacra muestra y ademas responde a una investigacion descriptiva de
caracter social. De esta manera se eligio6 como poblacién muestral a 15 docentes de la

institucion educativa que fue objeto de estudio. Institucién Educativa N°10359.
6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
6.3.1. Técnicas

La encuesta, es una técnica muy empleada en este tipo de investigaciones; con el
proposito de recabar informacion en los docentes; tanto para la variable motivacion y

desempefio docente Yy en relacion a las dimensiones establecidas.
6.3.2. Instrumentos

El cuestionario. Es el instrumento que permitié recoger la informacion en el marco
de los items o reguntas segun contexto de las dimensiones establecidas tanto para la
variable motivacion y desempefio docente, son dos cuestionarios que consta de 15
items cada uno y la escala valorativa se defini6 con las posibilidades de respuesta:

siempre (4), casi siempre (3), a veces (2) y nunca (1).

6.4. Procesamiento y analisis de la informacion
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Dentro del procesamiento de la informacion obtenida se empleé la estadistica
descriptiva e inferencia; que mediante el paquete estadistico SPSS version 22 y Excel
nos permitiran elaborar las tablas de frecuencia absoluta y porcentual y para la
comunicacion de los resultados nos valdremos de la grafica de barras. Para la
contrastacion de la hipdtesis nos valimos a las técnicas estadisticas no paramétricas de
Sperman y el coeficiente de correlacion de Person mientras cumpla con los criterios

de normalidad establecidos.
7. RESULTADOS
7.1. Presentacion de resultados

Para establecer la relacion entre las variables motivacién y desempefio; se aplicaron
cuestionarios segun variables y dimensiones; las que seran tabulados y organizados

mediante tablas y figuras y presentadas segin objetivos,

La tabla 1 sera referida al nivel de motivacion.

La tabla 2 con referente al nivel de desempefio docente.

La tabla 3 se dara a conocer la correlacion entre variables.
7.2. Analisis e interpretacion

Tabla 1
Nivel de motivacion de los docentes de la I. E. N° 10359 DE San Luis de Lucma —
Cutervo, 2016

Variable motivacion

Motivacién

fi %
Baja (15 - 30) 5 33
Media (31 - 45) 10 67
Alta (45 - 60) 0 0
Total 15 100

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I. E. N° 10359
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Figura 1: Nivel de motivacion de los docentes de la I. E. N° 10359 DE San Luis
Fuente: Tablas 1

En la tabla sobre motivacion de docentes de la institucion N°10359: donde el 67%
se ubican en un nivel medio, 33% en un nivel bajo y un nivel alto y de 0% en alto.
Concluyéndose que el mayor porcentaje se centra en el nivel medio que oscila entre
31a 45 puntos

Tabla 2
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la motivacion de los docentes de la I.
E. N°10359 de San Luis de Lucma, 2016

Estadisticos descriptivos

Dimensiones /variable N Minimo Maxmo Media Dt?;\l Varianza \Z?iitfé.
Intensidad 15 9 14 12,60 1,242 1,543 0,10
Direccion 15 11 14 1220 1,014 1,029 0,08
perseverancia 15 8 13 1140 1549 2,400 0,14
Motivacion 15 28 39 3620 2933 8,600 0,08

N valido (segun lista) 15

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes dela I. E. N° 10359
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Figura 2
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la motivacion de los docentes de la I. E. N° 10359
Fuente: Tabla 2

Los estadisticos descriptivos presentados en la tabla 02 y grafico 02 demuestran que el
nivel promedio de 12,60 puntos en la dimension intensidad; 12,20 puntos en la dimensién
direccion; 11,40 puntos en la dimension perseverancia y 36,20 puntos en la variable

motivacion lo ubica en nivel medio.

Las medidas de dispersion expresadas en la desviacion estandar de 1,242; 1,014; 1,549 y
2,933 de las dimensiones y variable indican que los puntajes obtenidos por docentes se
distribuyen en esa proporcionalidad tanto a la izquierda y derecha de los promedios; por
su parte el coeficiente de variacion de 0,10; 0,08; 0,14 y 0,08 demuestran que existe
homogeneidad en los resultados en el nivel de motivacion media.

Tabla 3
Nivel de desempefio docente de la I. E. N° 10359 DE San Luis de Lucma — Cutervo,
2016

NIVEL DE DESEMPENO fi %
Deficiente (5 - 10) 0 0
Regular (11 - 13) 1 7

Bueno (14 -17) 7 47
Excelente (18 - 20) 7 47
Total 15 100

Fuente: cuestionario aplicado a docentes de lal. E N° 10359
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Figura 3
Nivel de desempefio docente de la I. E. N° 10359 DE San Luis de Lucma — Cutervo, 2016

Los resultados presentados en la tabla 03 y figura 03 demuestran que 1 docente que
equivale al 7% desarrolla s desempefio docente en el nivel regular, 47% (7) docente lo
hacen en el nivel bueno y 47% (7) docentes en el nivel excelente, los resultado
demuestran que la mayoria de docentes tienen dificultades para alcanzar el nivel
excelente en sus desempefios, por lo que se debe fortalecer estas dimensiones
planificando el desarrollo de talleres y concretizar en la jornada diaria de trabajo el
manejo de los dominio del Marco del Buen Desempefio docente.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos del nivel de desempefio docente de la I. E. N° 10359 DE

San Luis de Lucma — Cutervo, 2016

Estadisticos descriptivos

Desv. Coef.
N Minimo Méaxmo Media tip. Varianza  Variac.
Personal 15 15 20 1733 1,877 3,524 0,11
Profesional 15 14 20 1720 1,612 2,600 0,09
Social 15 8 20 1540 3,066 9,400 0,20
Desempefio 15 37 60 4993 5713 32,638
docente 0,11
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Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I. E. N° 10359
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Fuente: Tabla 4
Figura 4
Estadisticos descriptivos del nivel de desempefio docente de la I. E. N° 10359

Los estadisticos descriptivos presentados en la tabla 4 y grafico 4 demuestran que el
nivel promedio de 17,33 puntos en la dimension personal; 17,20 puntos en la dimension
profesional; 15,40 puntos en la dimension social y 49,93 puntos en la variable

desempefio docente lo ubica en nivel medio.

Las medidas de dispersion expresadas en la desviacion estdndar de 1,877; 1,612; 3,066
y 5,713 de las dimensiones y variable indican que los puntajes obtenidos por docentes
se distribuyen en esa proporcionalidad tanto a la izquierda y derecha de los promedios;
por su parte el coeficiente de variacion de 0,11; 0,09; 0,20 y 0,11 demuestran que existe

homogeneidad en los resultados en el nivel de desempefio docente bueno.

7.3. Contrastacion de hipotesis
Tabla 5
Relacién entre la motivacion con el desempefio docente de la 1. E. N° 10359 DE San

Luis de Lucma — Cutervo, 2016Analisis y discusion
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Correlaciones
Motivacion  Desempefio docente

Motivacion Correlacion de Pearson 1 -,093
Sig. (bilateral) 142
N 15 15
Desempefio Correlacion de Pearson -,093 1
docente Sig. (bilateral) 142
N 15 15

Fuente: cuestionario aplicado a docentes de lal. E N° 10359

En la tabla 5 se muestran los resultados del analisis de correlacion de Person, donde se
percibe una fuerza de correlacion negativa de -0.093 con significancia bilateral de 0.742
mayor a 0,05% la cual se considera como margen de error. Concluyéndose que existe
una relacion negativa muy baja y no significativa y de esta manera aceptandose la

hipétesis nula y rechazande la alterna-

8. ANALISIS Y DISCUSION

En la tabla y figura 1 se perciben que un 33% tienen una motivacion baja, el 67%
motivacidn media; estos resultados son concordante con los estudios realizados por
Mejia (2014), quien concluye que los niveles de motivacion encontrados se encuentran

en un rango promedio, pero vulnerables aquellos que se ubican en un nivel més elevado.

El estadistico descriptivo expuestos en la tabla y grafico 02 muestran que el nivel
promedio de la variable motivacion se ubica en nivel medio, asi como las medidas de
dispersion expresan que los puntajes distribuidos en funcion de los promedios, segun
coeficiente de variacion son homogéneos en el nivel de motivacion media. Estos
resultados concuerdan con estudios realizados por Maslow (1987) citado por Mejia
(2014) las necesidades satisfechas por el individuo hace que los objetivos y metas se
satisfagan, asi tenemos cuando un individuo tenga hambre tendrd la necesidad de
buscar alimentarse porque sabe que se puede morir de hambre; por ello se preocupara

por estar salvo, seguro y encontrar amor para satisfacer sus necesidades.

Los resultados que se muestran en la tabla y figura 3 indican que un 7% de docente

muestran un desempefio regular, 47% bueno y 47% excelente; estos resultados son
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semejantes a lo encontrado por Ramirez (2015); donde concluye: la planificacion del
procesos ensefianza aprendizaje se relaciona significativamente con la satisfaccion de
los profesores del nivel primario; asimismo los docentes que ponen en conocimiento del
estudiante los contenidos, syllabus y los objetivos del curso al final del curso cumplen

con lo programado.

Los estadisticos descriptivos sobre el desempefio docente presentados en la tabla 04 y
grafico 04 demuestran que el nivel promedio 49,93 puntos en la variable desempefio
docente lo ubica en nivel medio, asi mismo las medidas de dispersion expresadas en la
desviacion estandar indican que los puntajes obtenidos por docentes se distribuyen tanta
a la izquierda y derecha de los promedios proporcionalmente y el coeficiente de
variacion demuestran que existe homogeneidad en los resultados en el nivel de
desempefio docente bueno. Los resultados concuerdan con planteamientos de Arratia
(2010), quién sefiala que la profesion docente es compleja por estar determinadas por
fuerzas politicas y sociales y dependiendo de las caracteristicas que estas imparte. Por
tanto la profesion del profesorado estd inmersa en un sistema escolar que a su vez es

reflejo de la sociedad actual.

La motivacién y el desempefio docente se relacionan negativamente segun resultados
obtenidos del andlisis de correlacion de Person de -0.093 con significancia bilateral de
0,742 que es mayor a 0,05; indicando que la relacion entre la motivacion y el
desempefio es negativa baja; aceptdndose la hipdtesis nula. Al comparar con los
resultados de Ruiz, Reyes y Suarez (2014) el clima y satisfaccion laboral del personal
docente y no docente tienen una correlacion negativa de -0.25 con significancia bilateral
de 0,67, existiendo una relacion baja y sin percibir correlacion entre clima y satisfaccion

laboral, aceptandose la HO y se rechaza la Hi

Los resultados hallados difieren de los planteamientos de la teoria del desarrollo
organizacional, que segun Garin (2000), expresa que si existe una organizacion
inteligente es porque existe la capacidad de producir cambios y mejoras que coadyuvan
a una organizacion y a la construccion de la realidad. Una organizacion inteligente es de

dar sentido a las acciones, encaminado hacia la construccién de un horizonte diferente
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para su actuacion. Por tanto el autor considera que la organizacion ética es la
culminacion de una organizacion inteligente (pp. 39 —40)
9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

» Se determina que existe relacion entre motivacién con el desempefio docente
en la I.E. N°10359 de San Luis de Lucma — Cutervo, 2016, es negativo muy

bajo, al obtener un coeficiente de correlacion de Pearson de -0,093.

» Se identifico que la  motivacion se encuentra en un nivel medio de los
docentes de la I.E. N° 10359 de San Luis de Lucma — Cutervo, 2016.

> Se identifico en la I.E. N°10359 San Luis de Lucma — Cutervo, como bueno

que el nivel de desempefio docente.

» La relacion entre motivacion y desempefio docente de la I. E. N° 10359 de San
Luis de Lucma — Cutervo, 2016, indica que existe correlacion negativa de -
0,093 con significancia de 0,742; donde la significancia es mayor al 5% (0,05)
de margen de error, estableciendose la relacion entre motivacién y desempefio

docente es negativa muy baja; aceptdndose la HO y se rechazandose la H1.

9.2. Recomendaciones
» A los directivos de la I. E. N° 10359 de San Luis de Lucma — Cutervo, 2016,
desarrollar talleres de motivacionales con el propésito de emprender un mejor
desempefio docente en los diversos aspectos dominios que marca el desarrollo

docente.

» Fortalecer la motivacion del personal docente  mediante resoluciones de
felicitacion por su emprendimiento en las actividades realizadas en su centro de

trabajo tanto regional, provincial y distrital.
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» Promover capacitaciones por los encargados de la UGEL de Cutervo a todos
los docentes en base al Marco de Buen desempefio Docente, para de esta

manera lograr integralmente el proceso ensefianza — aprendizaje.
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12. ANEXOS Y APENDICE
Anexo 02 Instrumentos
ESCUELA DE POST GRADO

CUESTIONARIO
I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Unidad de Gestion Educativa : Cutervo

1.2. I.LE N° : 10359

1.3. Lugar : San Luis de Lucma
1. OBJETIVO

Identificar el nivel de motivacion del personal docente de la 1. E. N° 10359 de San Luis
de Lucma, 2016

Siempre Casi A Nunca
N° INDICADORES @) siempre | veces 2
©) @
1 - Su director practica la axiologia de valores en la
. E.
2 - Ud. como docente cumple con la responsabilidad

en desarrollo de sus desempefios.

- Ud. Cumple con el horario establecido de la I. E.

- Su director (a) le ofrece opiniones favorables
para el trabajo desarrollado

5 - Como docente se siente cdmodo en el ambiente
donde desarrolla su trabajo pedagdgico.

6 - Usted siempre lidera la organizacion de del
trabajo educativo y de proyeccion a la
comunidad

7 - Cree que el personal directivo se relaciona con
los demés trabajadores positivamente

8 - El personal docente participa en la solucién de
cualquier dificultad en su trabajo educativo

9 - Ud. Como docente acepta el comportamiento de
su director.

10 | - Cuando su director no estd asume con
responsabilidad el trabajo de su competencia.

11 | - Como docente ha cumplido con su meta trazada
con respecto a sus unidades de aprendizaje

12 | - Usted cuando el director estd ausente asume el

cargo de director
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13 | - Tu director te dio pautas para la ejecucion del
trabajo cuando esta ausente

14 | - Su director forma grupos de trabajo con los
colegas docentes de la institucion

15 | - Lidera el trabajo de la institucion cuando el
director no planifica el proceso educativo

Leyenda: Alta (45-60) Media (31-45) Baja (15-30)
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ESCUELA DE POST GRADO

CUESTIONARIO

. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Unidad de Gestion Educativa : Cutervo

1.2. I.LE.N° 10359

1.3. Lugar : San Luis de Lucma
.OBJETIVO

Identificar el nivel de desempefio docente de la I. E. N° 10359 de San Luis de Lucma,
2016

Siempre Casi A Nunca
N° INDICADORES @) siempre | veces 2
@) &)

1 | - Asiste puntualmente a sus labores docentes
2 | - Cumple con sus responsabilidades que

demanda su trabajo
3 | -Se preocupa por mejorar su formacion

profesional
4 | - Cumple con sus funciones docentes
5 | - Reflexiona sobre sus acciones docentes
6 | - Planifica el desarrollo de sus aprendizajes
7 | - Desarrolla los  procesos  pedagogicos

respetando el tiempo

8 | - Utiliza medios y materiales en el proceso
ensefianza — aprendizaje

9 | - Selecciona, organiza y ejecuta sus sesiones de
aprendizaje

10 | - Comprueba los aprendizajes logrados por sus
estudiantes

11 | - Socializa sus logros con sus colegas

12 | - Comunica los resultados a sus padres de
familia

13 | - Se proyecta a la comunidad con acciones
sociales

14 | - Promueve reuniones de integracion con sus
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colegas.

15 | - Es tolerante a las opiniones y sentimientos de
sus colegas.

Leyenda: Excelente (51-60) Buena (41-50) Regular (28-40) Deficiente (15-27)

Anexo 03 Tabulacién de resultados
CUADRO 01

RESULTADOS POR DIMENSION DEL CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION APLICADO A
LOS DOCENTES DE LA I. E N°10359 DE SAN LUIS DE LUCMA
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CUADRO 02

RESULTADOS POR DIMENSION DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

APLICADO A LOS DOCENTES DE LA I. E N° 10359 DE SAN LUIS DE LUCMA
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INFORME SOBRE EL JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO
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Esta adecuado al [
ACTUALIZACION | avance de Ia ciencia | 7
y la tecnologia |
ORGANIZACION Esta org'ar-ﬁzado en /
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Comprende | )
SUFICIENCIA | 3sPectos [ £
cuantitativos y | |
cualitativos
Es adecuado para |
INTENCIONALIDAD | SValuar los [ |
propositos de la 7
investigacién |
Est3 basado en
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| i s, |
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Lasvariables |
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METODOLOGIA | "ésPondeal ‘
proposito de la /
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l 240 340|230
! —— 11 — |
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| F50
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