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RESUMEN

La investigacion que se presenta tuvo por objeto determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio docente en una institucion educativa privada del distrito
de Chorrillos, Lima, 2023; se utilizé en la tesis una metodologia cuantitativa, de tipo
basica, con un disefio no experimental, de nivel descriptivo correlacional transversal
y método deductivo; respecto a la poblacion y la muestra, se utilizé la poblacién
censal, esta estuvo constituida por la totalidad del personal docente y auxiliar de
los niveles inicial, primaria y secundaria, con el fin de recabar informacion se les
administré dos encuestas, una referente a la motivacion y la otra al desempefio
docente; asi se pudo obtener la prueba de normalidad mediante la utilizacion del
software SPSS, obteniéndose un valor de 0.00, el cual resulto ser menor a 0.05,
por lo que se acepta la hipétesis alterna planteada, también se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,672, con lo cual hace referencia que
la motivacién tiene una relacién considerable con el desempefio de los docentes en

la institucion educativa.

Palabras Clave: Motivacion, desempefio, docentes, objetivos, logros e incentivos.



ABSTRACT

The research presented here was aimed at determining the relationship between
motivation and teaching performance in a private educational institution in the
district of Chorrillos, Lima, 2023; the thesis used a quantitative methodology, basic
type, with a non-experimental design, descriptive correlational cross-sectional level
and deductive method; Regarding the population and the sample, the census
population was used, this was constituted by the totality of the teaching and auxiliary
personnel of the initial, primary and secondary levels, in order to collect information
two surveys were administered, one referring to motivation and the other to teaching
performance; in this way it was possible to obtain the normality test through the use
of the SPSS software, obtaining a value of 0. 00, which turned out to be less than
0.05, so that the alternative hypothesis is accepted. A Rho Spearman correlation
coefficient of 0.672 was also obtained, which indicates that motivation has a
considerable relationship with the performance of teachers in the educational

institution.

Keywords: Motivation, performance, teachers, objectives, achievements and

incentives.



I. INTRODUCCION

La motivacidon es un aspecto clave en las organizaciones, diversos autores
destacan la relevancia de la motivacion en la consecucién de un mayor rendimiento,
de ahi el interés por investigar la relacion entre motivacion y desempefio docente.
La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(2018) observo que la motivacion de un profesor en el aula y la gestion general de
la clase, son significativamente responsables del progreso académico de los
alumnos, la ensefianza es un trabajo dificil que va més alla del aprendizaje en el
aula, debido a las exigencias educativas que existe actualmente en el mundo
moderno, por lo que este tema debe abordarse desde varios angulos, para un mejor
analisis.

Segun Markova (2017) detalla que la educacion es una prioridad mundial,
debido a que de ella depende que las naciones logren su desarrollo; también nos
indica que para proporcionar a los estudiantes una educacion de calidad, los
educadores deben estar altamente motivados y capacitados. Ademas, Gallardo
(2017) refiere que debido a que los docentes de las instituciones educativas no
estan suficientemente motivados, desempeiian sus funciones con desgano o
apatia, lo que impide la culminacion de los objetivos y metas que se propusieron en
el colegio, algunos docentes no se identifican con la escuela y cree que la
transmision de conocimientos es su Unica finalidad, habiendo una falta de
pertenencia institucional, con lo cual no se realizara un 6ptimo desempefio en el

trabajo.

Mairena (2015) realiz6 un estudio en Nicaragua, donde descubrié que el
desempeiio de los docentes recibia varios comentarios de sus alumnos; los
alumnos manifestaron que sus profesores experimentaban dificultades en la
realizacion de la ensefianza, como también problemas de conocimientos de los
cursos, la mediacion y la evaluacion del aprendizaje a medida que avanzaba su
actividad pedagogica, asimismo notaron una falta de voluntad para el proceso de
ensefianza, los alumnos en su conjunto estuvieron insatisfechos con el trabajo y el

desempeiio del profesor en el aula.



Segun Cuenca y Urrutia (2020) existen factores contribuyen al problema de
la ensefianza en Perq, incluidas las relativas al entorno estructural y natural de los
centros educativos, donde la infraestructura obsoleta dificulta el desarrollo de
actividades pedagogicas, debido a que no se cuenta con las condiciones minimas
para una buena ensefianza. Asimismo, Bastidas (2018) indic6 que el éxito de una
institucion depende de que las personas desempefien sus funciones y estas se
deben de cumplir correctamente, por ello los directores deben motivar y estar
pendiente de cubrir las expectativas de los docentes con el fin de realizar un buen

trabajo y mejorar en su desempeiio.

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2020) encontré en las
instituciones educativas de distritos con bajos niveles socioeconémicos, presentan
mayores dificultades para brindar una correcta ensefianza, teniendo deficiente
infraestructura y escasos materiales educativos, los mismos que influyen en el
trabajo docente, sintiéndose desmotivados para cumplir con las metas de
aprendizaje trazadas; es preocupacion del estado, ministerio de educacion,
municipalidad y demas instituciones, la mejora de la educacion; los directores,
quienes son los encargados de conducir el centro educativo, deben motivar a sus
docentes, brindando un mejor servicio a los estudiantes y mejorando el nivel de
ensefianza. Asimismo, Diaz (2016) refiere que los profesores estaban insatisfechos
con su trabajo, debido a las inapropiadas areas con las que contaba el colegio, en

la que debian llevar a cabo las actividades de aprendizaje.

Asi, ante lo expuesto, el problema general sera el siguiente: ¢ En qué medida
se relaciona la motivacion y el desempefio docente en una institucion educativa
privada de Chorrillos, Lima, 202372, asimismo los siguientes problemas especificos:
¢En qué medida se relaciona la motivacion intrinseca y el desempefio docente en
una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023?; ¢En qué medida se
relaciona la motivacion extrinseca y el desempefio docente en una institucion
educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023?; ¢En qué medida se relaciona la
motivacion trascendente y el desempefio docente en una institucién educativa

privada de Chorrillos, Lima, 20237.

Esta investigacion la justificamos aportando informacion cientifica la cual nos

ayudard a determinar la motivacion que tienen los docentes, que es lo que hace



gue un docente le interese no solo cumplir con su horario de trabajo, sino ir mas
alld logrando que los estudiantes logren obtener un mejor aprendizaje, beneficiando
a la Institucién educativa y a todos los docentes que laboran en ella, sirviendo no
solo a este colegio de Chorrillos, sino también otras ubicadas en los diferentes
lugares del Peru, logrando tener informacién por medio de instrumentos y técnicas,
como encuestas que seran aplicados a los docentes y auxiliares del colegio que se
va a realizar la investigacién, como resultado podremos recopilar datos con
precision, buscar soluciones a la situacion planteada e incluso aplicar estas
herramientas a otras investigaciones, utilizaré un enfoque cuantitativo, que nos
permitira formular una hipoétesis que luego se pondra a prueba utilizando técnicas

estadisticas.

El objetivo general es: Determinar la relacién entre la motivacién y el
desempenfio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023.
Los objetivos especificos: Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el
desempeiio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023,
Determinar la relacion entre la motivacién extrinseca y el desempefio docente en
una institucién educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023; Determinar la relacion
entre la motivacion trascendente y el desempefio docente en una institucion

educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023.

Asimismo, la hipétesis general del presente estudio quedo redactada de la
siguiente manera: La motivacion esta relacionada con el desempefio docente en
una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023. Teniendo las siguientes
hipotesis especificas: La motivacion intrinseca esta relacionada con el desempefio
docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023; La
motivacion extrinseca esta relacionada con el desempefio docente en una
institucion educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023; La motivacion trascendente
esta relacionada con el desempefio docente en una institucion educativa privada
de Chorrillos, Lima, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En el contexto internacional se reviso las siguientes investigaciones; Comighud y
Arévalo (2021) realizaron su estudio en una escuela de Filipinas, incluyendo a 89
personas que participaron de un cuestionario, en esta investigacion se adopté una
metodologia correlacional descriptiva, como resultado se descubrié que las
percepciones de motivacion de los profesores eran bastante altas en las siguientes
areas como la existencia de necesidades, relaciones y las necesidades de
crecimiento, segun su edad, sexo y numero de afios de empleo, no se hallaron
diferencias en los niveles de motivacién de los profesores, la retribuciéon mensual y
la formacién del profesorado fueron las dos variables mas importantes en el nivel
de satisfaccion del profesorado, los autores aconsejaron a los directivos que
organizaran ceremonias de agradecimiento a los profesores para maximizar el

grado de compromiso de los empleados.

Manjarrez et al. (2020) en Ecuador realizaron una investigacion para
diagnosticar la motivacion y cual es su conexion con el desempefio, la estrategia
adoptada fue cuantitativa, sintética y descriptiva, un cuestionario estructurado de
opcién multiple fue la herramienta empleada en un enfoque cuantitativo, se empleé
un cuestionario estructurado de opcion multiple como herramienta realizada a 37
trabajadores, el estudio llegd a la conclusion de que un elemento clave que influye
en la motivacion intrinseca de un empleado es su nivel de autonomia. Segun las
conclusiones del estudio, la autonomia del empleado determina la motivacion
intrinseca, mientras que una supervision excesiva restringe la independencia del

empleado, se cree que la motivacién interna es mas significativa que la externa.

Verdesoto (2021) su objeto de su investigacion realizada en Ecuador, fue
analizar a la motivacion y la eficiencia de su personal, para la muestra, compuesta
por 38 empleados de la organizacion, se utilizé la metodologia cuantitativa del
estudio y un disefio descriptivo de tipo no experimental, utilizando un cuestionario
con 25 preguntas, pudiendo determinar que este factor motivacional tiene un buen
resultado en los colaboradores, ya que, si estan bien motivados y reflejan su
compromiso con la organizacion, podran cumplir mejor sus tareas, lo que indica un

aumento de los ingresos y la produccion.



Rojas (2017) realiz6 una tesis en Venezuela, evaluando la influencia
motivacional en el rendimiento docente utilizando como instrumento un
cuestionario; fue un estudio descriptivo no experimental, con treinta y nueve (39)
instructores como poblacion investigada. El investigador determiné que la
efectividad laboral esta relacionada con la motivacion del empleado, influyendo en

la vida del docente.

Asimismo, en el contexto nacional se encontraron los siguientes estudios;
segun Olivera (2019) quien en su estudio desarrollado en una institucién educativa
en el Departamento de Ica, aplicé un andlisis cuantitativo, siendo no experimental
con un disefio descriptivo correlacional, realizé un muestreo censal del profesorado,
utilizé encuestas y un cuestionario sobre el rendimiento y la motivacion docente, y
los resultados mostraron una prueba de correlacion, donde se obtuvo 0,781,
indicando la existencia de relacién, lo que permite concluir que una mayor

motivacidn otorgara un mejor desempefio docente.

Loayza (2021) realizdé en el Perq, un estudio sobre motivacion laboral y
desempefio docente para determinar su relacion. Los métodos utilizados fueron
cuantitativos, no experimental y correlacional, siendo el tamafio de la muestra de
70 profesores. Como métodos se utilizaron cuestionarios de motivacion laboral y
de rendimiento docente. Segun los resultados, la motivacion laboral esta
relacionada con el rendimiento profesor con una correlacion (Rho 0,462 y p =
0,000). En consecuencia, las variables de la investigacion estan relacionadas de

manera sustancial.

Vara y Flores (2021) en una propuesta de investigacion en una institucion
educativa de Pativilca, pretendia averiguar si la motivacion realiza algiin cambio de
algin modo en el rendimiento de los trabajadores, el instrumento que cred el
investigador se tituld6 encuesta para medir la influencia teniendo un enfoque
inductivo; por medio de Rho de Spearman se pudo obtener que p resulté 0,047 y
un correlacion de 0,301, estableciendo una directa relacion y estadisticamente
elevada, entre la motivacion laboral y el rendimiento. UtilizO6 metodologia
cuantitativa, no experimental, transversal y descriptiva de este estudio revelé que

los bajos salarios, la falta de canales de promocion y la ausencia de incentivos que



no son dinero repercuten negativamente, la inestabilidad laboral y la alta rotacién

de personal contribuyen a que los niveles de motivacion sean bajos.

Segun Gallegos y Lopez. (2018) en un articulo realizado en una universidad
de Puno, definieron como se relaciona la motivacion de los profesores y su
rendimiento, la investigacion empled un disefio correlacional y una metodologia
descriptiva cuantitativa, 95 de los docentes conformaron la poblacién, mientras que
77 conformaron la muestra, el cuestionario se utiliz6 como medio para medir la
motivacion, ademas los resultados de la evaluacion de la oficina de supervision
académica de la universidad se usaron como herramienta para medir la motivacion
y rendimiento docente, se obtuvo un indice de confiabilidad de 0.82 y unrendimiento
docente global bueno de 77.3%, los resultados mostraron que los docentes
investigados exhiben un fuerte desempefio. Las variables motivacion laboral y
rendimiento docente, por su parte, presentan una asociacion débil con tendencia

positiva.

La motivacion es la primera variable que se va a desarrollar. Segun Garcia
(2015) la motivacion es el mecanismo por los que una persona se ve impulsada por
diversas influencias internas y externas que actian sobre ella, se pone en marcha,
se guia y se mantiene mediante una accion de una persona para lograr algo a
cambio para satisfacer sus necesidades, de tal forma que alcance un objetivo fijado
por ella. Por su parte Moquillaza (2014), refiere sobre el nivel de compromiso del
profesor; este es un sistema que guia a las personas hacia la consecucion de un

objetivo especifico.

Weichrich et al. (2017) indicaron que las motivaciones humanas se basan en
necesidades que pueden 0 no ser conscientes, algunas de estas necesidades son
primarias, siendo las necesidades fisiologicas de alimento, el agua y suefio,
pasando de un estatus primario a uno secundario, como la autoestima, el estatus
social, la afiliacién con los demas, el amor, los logros y el respeto por uno mismo;
obviamente, éstas varian en intensidad y a lo largo del tiempo en funcion del
individuo, otros pueden fijarse metas desafiantes pero alcanzables, ya que saben
gue el incumplimiento de las mismas dara lugar a un comportamiento positivo,
como la frustracion. Segun Espada (2006), la motivacion para un profesional o una

vida cotidiana es basico que toda persona lo tenga.



En relacion a las dimensiones asociadas a la motivacion se tomo en cuenta
las descritas por Pérez (2018) autor espariol quien sefialé que existen motivaciones
intrinsecas y extrinsecas; pero también describe y analiza un tercer tipo de
motivacion, la cual refiere ser la motivacion trascendente, destacando el hecho
donde todos trabajan en equipo y es muy importante el bienestar del otro. También
indica que la motivacion trascendente seria el deseo de realizar una obra por los
efectos positivos que tendra para terceros, no estamos hablando de problemas
metafisicos sobre el mas alla, sino de las consecuencias mas inmediatas y
duraderas de nuestros actos en el momento presente, es algo que puede sentirse
en todos los aspectos de la vida; por ejemplo, el incentivo que trasciende para un
profesor o escritor es que la otra persona aprenda. Para un médico es importante

gue el paciente se cure.

La motivacion intrinseca segun Ryan y Deci (2000) refirié que proviene de
uno mismo, es el resultado de un proceso interno que permite disfrutar de todo el
proceso de consecucion de objetivos sin necesidad de ayuda externa, aprecia lo
gue hace y lo que aprende cada dia para rendir bien y obtener los resultados
deseados; este disfrute es personal de la persona, la satisfaccion de una persona
proviene de vivir una vida plena, cumplir con todas sus obligaciones, asumir
responsabilidades y controlar el desarrollo de sus proyectos; de forma similar,
quienes han sido informados del valor de realizar un trabajo, sus ventajas y
requisitos basados en valores interiorizan y participan en esta actividad de forma
perfecta sin anticipar ninguna recompensa, resultando mdultiples beneficios en la

persona y otorgando oportunidades.

Segun Fisher (2019) indic6 sobre la motivacion intrinseca que una persona
tiene propension a ser curiosa e interesarse por lo que le rodea, buscando retos
para mejorar sus conocimientos y habilidades sin buscar recompensas; Ademas,
mediante investigaciones experimentales y la teoria de la determinacion, se ha
descubierto recientemente que una serie de marcadores biolégicos vinculados a la

motivacién intrinseca mejoran el aprendizaje y la creatividad.

La motivacién extrinseca segun Ryan y Deci (2000) indicaron que viene
determinada por la respuesta conductual del individuo, pero en ella influyen factores

externos que pueden influir en cada persona y esta controlada por la autonomia



gue necesita cada ser, teniendo un factor el salario; cuanto mayor sea éste, mas
motivada estara la persona, y viceversa, también puede venir dada por otras
prestaciones como incentivos, primas, recursos, formacion, etc. o la posibilidad de

evitar un castigo, pero hay que renunciar a ello.

Ademas, Locke y Schattke (2018) nos indicaron que el dinero no debe
considerarse un factor de control, ya que las personas suelen escoger por el lugar
donde se desenvuelven, afirman que es muy importante recordar que las teorias
de la evaluacién cognitiva y la autodeterminacién han influido enormemente en el
concepto de incentivo extrinseco, haciendo cambiar de aptitud al trabajador,
estando motivado para lograr un mejor desenvolvimiento en sus funciones y tareas
asignadas. Segun Vroom (1998) su teoria de la motivacién laboral, si un empleado
esta motivado podra rendir con éxito su trabajo, en funcion de las variables esfuerzo

y recompensa.

Segun Lopez y Gratac6s (citado por Marin, 2018) la motivacion trascendental
es cuando el equipo trabaja bajo la direccién de un lider, y su objetivo principal es
producir un resultado que beneficie a todo el grupo, el propésito del equipo es el
bien colectivo de los demas, y busca servir a los demas; para lograrlo, es crucial
gue cada miembro tenga un solido conjunto de valores fundamentales y esté
comprometido con el mismo resultado final, a través de un trabajo en equipo que
ponga de manifiesto los talentos de todos sus miembros, pretende lograr la
cohesién del equipo, a nivel educativo, motiva a los educadores a trabajar de forma
correcta y eficiente, persiguiendo los mismos objetivos con un compromiso de
calidad y servicio para mejorar el aprendizaje durante las tareas diarias,

fomentando un espiritu innovador y creativo.

Ademaés, Ferreiro y Alcazar (2017) indicaron que también hay que tener en
cuenta que existen tres tipos diferentes de motivacion: la motivacién extrinseca,
gue se caracteriza por recompensas, penalizaciones e incentivos; la motivacion
intrinseca, que se refiere a ser reconocido y aceptado en el propio grupo; y la
motivacion trascendente, que es el impulso que uno experimenta al anteponer las
necesidades de los demas a las propias. Ademas, Chiavenato (2017) sostiene que

la motivacion es una actividad psicolégica fundamental que, trabaja de la mano con



la personalidad y actitud de la persona, es critica para comprender el

comportamiento humano en las organizaciones.

Desempefio Docente, esta es la segunda variable de la investigacion, segun
Meramendi (2019) refiere que todas las actividades realizadas por los docentes
producen procesos de aprendizaje en el centro educativo, y estas acciones son
mensurables en funcidén de las tareas asignadas; asi mismo, Martinez y Lavin
(2017) la define como en funcién de su profesién de servicio, asi como de las
competencias y habilidades para las que han sido ensefiados, las acciones
emprendidas y esperadas de quienes ejercen la profesion docente, también cree

gue es un componente clave para un mejor nivel de educacion.

Segun Hanif (2004), referente al desempefio docente refiere el hecho de que
el rendimiento docente determina la calidad del servicio y un gran desempefio;
también afirma que un bajo rendimiento de los profesores puede repercutir en la
administracion del colegio. Por tanto, un mayor rendimiento puede contribuir a la
satisfaccion laboral; sin embargo, si esta eficacia se ve influida por acontecimientos
estresantes, disminuye, lo que se traduce en un mal rendimiento. Prawirosentono
(1999) sostiene que las palabras de rendimiento pueden ser empleadas por
individuos o grupos de personas de una organizacion para alcanzar legalmente los

objetivos esperados de la organizacién sin infringir las normas.

Ministerio de educacion (2012) sefialdé que son las conductas que se
enmarcan en la gestiébn o dominio de las competencias profesionales del profesor,
gue demuestra en la praxis de su trabajo diario para responder eficazmente a los
paradigmas contemporaneos del aprendizaje y ensefianza, el docente se
compromete en actividades y dindmicas que recurren tanto a su pericia profesional
como a un componente personal que le permitira sugerir circunstancias de
aprendizaje exitosas en consonancia con las necesidades de la evolucién; en
consecuencia, se le considera un agente de cambio. Se trata de comportamientos
adecuados a su linea de empleo, perceptibles para la comunidad educativa, por

tanto, evaluables y definibles (Daza, 2017).

El perfil del profesor que exige la educacion de acuerdo con las politicas

educativas esta recogido en el Marco para el Buen Desempefio Docente. Son los



comportamientos que pueden observarse mientras las personas desempefian su
trabajo; en consecuencia, se mide por los parametros establecidos en diversos
ambitos, objetivos y actuaciones, que son los que muestran lo capaz que es un
profesor (Minedu, 2012).

Minedu (2012) indica que son cuatro dominios explicitados para el Buen
Desempefio Docente, siendo estas dimensiones las siguientes. El primer dominio
sobre la planificacion del trabajo, la creacién de planes a largo y corto plazo, la
comprension de los entornos socioculturales, geograficos y de otro tipo que afectan
al dominio de los aspectos curriculares y pedagdgicos, asi como de la programacion
y el control de ensefianza forman parte del aprendizaje estudiantil. Esta area se
compone de dos competencias: el diseiilo de actividades educativas y la
comprension de las caracteristicas y que necesitan los alumnos en relacion con su

contexto y los requisitos disciplinarios.

El segundo dominio sobre realizacion de planes educativos, gestién de
estrategias adecuadas, uso preciso y exacto del material y aplicacion de técnicas y
materiales apropiados, son cruciales para ensefiar a los alumnos, la creacion de un
entorno de apoyo y la motivacion de los alumnos, entre otras cosas. Estas tres
competencias exigen que el profesor sea capaz de gestionar eficazmente los
procesos de aprendizaje y ensefianza usando recursos y métodos adecuados en

un entorno propicio.

El tercer dominio sobre la articulacion arménica entre la escuela y la
comunidad, el compromiso en la gestion de la institucion educativa, asociado a la
participacion activa en los procesos de gestion institucional, contribuye a las etapas

del proceso de bienestar y la comunicacion de los miembros de la organizacion.

El cuarto dominio sobre profesionalidad y formacién de la identidad docente,
se centra en cuestiones relacionadas con la formacion profesional, la mejora de los
conocimientos de los profesores sobre las materias y el establecimiento de la
identidad con la carrera profesional, partiendo de las politicas pedagdgicas que
dirigen sus actividades, se inicia con procedimientos de reflexion pedagdgica

individual y en grupo.
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II. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Esta tesis fue basica, realizdndose un estudio para conocer si se relaciona la
motivacién y desempefio docente. Segun Selye (1959) indicoé que por el hecho de
ser basica no quiere decir que no tenga importancia, ya que casi siempre las
investigaciones empiezan siendo basicas, para luego pasar a otra; aunque la
investigacién basica se inspira en lo desconocido, no debe perder de vista los
hechos existentes. Asimismo, Bisquerra (2004) refirib el objetivo de esta forma de
investigacion es explicar situaciones, acontecimientos y hechos para determinar

cdmo son y cOmo aparecen.

3.1.2 Disefio de investigacion

Esta tesis fue no experimental, Kerlinger (1979) indic6 que se reconoce como
aguella en la que se valora la realidad tal y como es, sin ningan cambio, asi como
sin proceder a realizar cambios que son de importancia en un estudio, por lo que
no se cambiaron las variables, para asi obtener una informacion veridica, también
tuvo un nivel descriptivo correlacional transversal, con el cual buscamos las
caracteristicas de los docentes y su relacion que pueda tener con el desempefio
docente en un determinado tiempo, se utilizé para esto el método deductivo y un
enfoque que fue cuantitativo, con el cual se evaluaron los resultados obtenidos para

ser mas fiable el estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion:
Variable 1: motivacién

* Definicién conceptual
Segun Pérez (2018) para la motivacidbn cada persona tiene una serie de
preferencias internas y se fija en las impresiones que obtiene dentro de la gama de

posibles encuentros para satisfacer sus deseos.
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* Definicion operacional
Se obtuvo de la variable motivacion las siguientes tres dimensiones: intrinseca,

extrinseca y trascendente.

* Indicadores
Progreso personal, autosuficiencia, capacidad profesional, clima laboral,
remuneracion o bonos, reconocimiento, cooperacion en el trabajo, relaciones

interpersonales, ayuda y comparfierismo.

e Escala de medicion

Ordinal y se empled la escala de Likert.
Variable 2: desempefio docente.

* Definicion conceptual

Minedu (2012) sefial6 que son las conductas que se enmarcan en la gestiéon o
control de las competencias de nivel profesional del profesor, que debe demostrar
en la praxis de su trabajo diario para responder eficazmente a los paradigmas

contemporaneos de la ensefianza y el aprendizaje.

* Definicidén operacional
Se ha obtenido de la variable las siguientes: aprendizaje, ensefianza, participacion,

profesionalismo y la identidad docente.

* Indicadores

Cualidades del estudiante, conocimientos actuales, diversificacion, ensefianza,
interaccion de aprendizaje, ejecucion de la ensefianza, comunicacion, democracia
en el lugar de trabajo, opiniones y sugerencias para la gestion, meditacion de la

ensefianza, constante capacitacion, fomento de valores.

* Escala de medicién

Ordinal y se usoé la escala de Likert.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis

3.3.1 Poblacion
Como la poblacion fue de 62 personas, se optd por utilizar una poblacién censal,
siendo la muestra todos los docentes y auxiliares del nivel inicial, primaria y
secundaria.

Segun Lopez y Fachelli (2015) defini6 que la muestra censal en una
investigacion es igual a toda la poblacion, pudiéndose utilizar esta clasificacion

cuando la poblacion es relativamente poca, no siendo oportuno reducirla.

3.3.2 Unidad de anédlisis

Los profesores y auxiliares.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hurtado (2000) el cuestionario se concibe como una serie de preguntas
relativas a una situacién determinada, se organizan utilizando una mezcla de
herramientas, asi es como el investigador lo utiliza para luego poder recopilar
informacion. Garcia et al. (1993) muestra que la encuesta emplea una forma de
plantear preguntas a un gran numero de individuos mediante cuestionarios y
preguntarles qué rasgos desean evaluar, lo que proporciona datos sobre

comportamientos, opiniones o percepciones.

Se uso el instrumento del cuestionario para evaluar la motivacion, el objeto
de este instrumento fue definir la motivacion de los profesores, se estructurd un
instrumento de recogida de datos con 18 elementos desarrollados y se tuvieron en
cuenta sus dimensiones; este instrumento tiene cinco opciones, que va 1 punto al
gue estad completamente en desacuerdo y 5 punto quien estd completamente de
acuerdo. Estas dimensiones de la motivacion han sido propuestas por (Pérez,
2018).

Se empled el instrumento del cuestionario para evaluar el desempefio
docente. El objeto de este instrumento es evaluar el desempefio docente, se
estructurd un instrumento de recogida de datos con 18 elementos desarrollados y
se tuvieron en cuenta sus dimensiones; este instrumento tiene cinco opciones, que

va 1 punto al que estd completamente en desacuerdo y 5 punto quien esta
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completamente de acuerdo. Estas dimensiones fueron propuestas por (MINEDU,
2012).

Se emple6 para esta tesis la encuesta, por medio del instrumento
formulandose dos cuestionarios, uno para cada variable, aplicando la escala tipo
Likert para ordenar el cuestionario y cuantificar las opciones de tratamiento de los

datos obtenidos.

3.5 Procedimientos

Se realiz6 en primer lugar una coordinacién con la Institucion educativa,
concretandose una reunion con la directora de la institucion, realizando una
presentacion de la investigacion que se deseaba realizar y explicandole el objetivo
del estudio y los beneficios de conocer si sus docentes se encontraban
debidamente motivados y si esta motivacion tenia alguna relacion con el
desemperio docente, detallando las fechas que iban a requerir para realizar la toma
del cuestionario a los docentes, ya siendo viable la aplicacién brindaron la
autorizacion, procediéndose a aplicar las encuestas a los profesores del colegio
particular, obteniéndose resultados que fueron procesados mediante el programa

SPSS, del cual e obtuvo datos para la elaboracion de la tesis.

3.6 Método de analisis de datos

Para este analisis los datos se recogieron y fueron procesados en Excel, para luego
ingresarlo en el programa SPSS, se utilizé la version 25 aplicando la estadistica
descriptiva y el coeficiente, apoyandose en la formulacion de tablas y graficos, para
gue sea entendible, asimismo se utilizO este programa para la contratacion de

hipotesis.

3.7 Aspectos éticos

Los profesores que fueron los sujetos de la muestra de investigacion en este
estudio fueron tratados con secreto y confidencialidad, al reformular, citar y
referenciar de donde se obtuvo la informacion, se trabajo utilizando las normas
APA, tomando en cuenta derechos de autor y ateniéndose a las normas

establecidas y criterios brindados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 1

La Motivacion

F. %
Bajo 13 21,0
Medio 25 40,3
Vaélido
Alto 24 38,7
Total 62 100,0

Nota. Realizado con SPSS statistics.

Figura 1
La Motivacion

Motivacion

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Realizado con SPSS statistics.
Segun los gréficos, se desprende que el 40.3% del total de docentes indican

gue tienen una motivacion media, el 38.7% indican que tienen una motivacion

alta 'y el 21% tiene una motivacion baja.
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Tabla 2

La Motivacion Intrinseca

F. %
Bajo 8 12,9
Medio 25 40,3
Vélido
Alto 29 46,8
Total 62 100,0

Nota. Realizado con SPSS statistics.

Figura 2

La Motivacioén Intrinseca

Motivacion intrinseca

S0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Realizado con SPSS statistics.
Segun los graficos, se desprende que el 46.8% del total, indican que tienen una

motivacion intrinseca alta, el 40.3% indican que tienen una motivacion

intrinseca media y el 12.9% tiene una motivacion intrinseca baja.
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Tabla 3

La Motivacion Extrinseca

F. %
Bajo 10 16,1
Medio 30 48,4
Vaélido
Alto 22 35,5
Total 62 100,0

Nota. Realizado con SPSS statistics.

Figura 3
La Motivacion Extrinseca

Motivacion extrinseca

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Realizado con SPSS statistics.
Segun los graficos, se desprende que el 48.4% del total, indican que tienen una

motivacion extrinseca media, el 35.5% indican que tienen una motivacién
extrinseca alta y el 16.1% tiene una motivacion extrinseca baja.
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Tabla 4

La Motivacion Trascendente

F. %
Bajo 7 11,3
Medio 27 43,5
Vaélido
Alto 28 45,2
Total 62 100,0

Nota. Realizado con SPSS statistics.

Figura 4
La Motivacion Trascendente

Motivacién trascendente

a0

Porcentaje

Bajo

Medio

Alto

Nota. Realizado con SPSS statistics.

Segun los graficos, se desprende que el 45.2% del total, indican que tienen una

motivacion trascendente alta, el 43.5% indican que tienen una motivacién

trascendente media y el 11.3% tiene una motivacién trascendente baja.
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Tabla 5

Desempefio Docente

F. %
Bajo 17 27,4
Medio 30 48,4
Vaélido
Alto 15 24,2
Total 62 100,0

Nota. Realizado con SPSS statistics.

Figura 5
El Desempefio Docente

Desempefio docente

Porcentaje

Bajo Wedio Alto

Nota. Realizado con SPSS statistics.
Segun los graficos, se desprende que el 48.4% del total, indican que tienen una

motivacion media, el 27.4% indican que tienen una motivacion baja y el 24.2%

tiene una motivacion alta.
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4.2. Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

Esta prueba se realiza para determinar la hip6tesis de la investigacién, teniendo
en cuenta que la estadistica paramétrica supone que nuestros datos tienen una
distribucion normal, mientras que la estadistica no paramétrica no hace tales
suposiciones y permite que su distribucion sea libre, podemos determinar si

nuestra estadistica es 0 no paramétrica.

Planteamiento de la hipoétesis
e H1: No tiene distribucion normal.

e HO: Tiene distribucion normal.
Criterio

e Sig menos de 0.05, rechazamos hipotesis nula HO.

e Sig mas de 0.05, aceptamos hipotesis alterna H1.

Tabla 6

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov2

Estadist. gl Sig.
Motivacién ,248 62 ,000
Desempefio docente ,244 62 ,000

Nota. Realizado con SPSS statistics.

La tabla 6 muestra las dos variables, las mismas que tienen un nivel inferior a
0,05, procediendo a rechazar la hipétesis nula (HO) y al demostrar que las

variables no tienen distribucion normal, aceptamos la hipotesis alterna H1.
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Contrastaciéon de hipotesis:

Determinandose que no tienen una distribucion normal, se desarrollara la
contrastacion, para obtener el grado de correlacion pudiendo ser positiva o
negativa.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) referente a la contrastacion, menciona
gue el coeficiente de correlacidbn de Spearman es un analisis logico utilizado

para verificar datos o valores no paramétricos.

Tabla 7
Rango y relacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacidon negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a 0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota. Elaborado en base Hernandez y Mendoza (2018)
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Contrastacion

Hipotesis General
Hipoétesis alterna: La motivacion esta relacionada con el desempefio docente

en una institucién educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023.

Hipdtesis nula: La motivacion no esta relacionada con el desempefio docente

en una institucién educativa privada de Chorrillos, Lima, 2023.

Tabla 8

De Correlacion motivacion, desempefio docente

o Desemperfio
Motivacion
docente
Coeficiente de correlaciéon 1,000 672"
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Rho de Spearman
Coeficiente de correlaciéon 672" 1,000
Desempefio docente  Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Tiene un nivel 0,01 (bilateral), la correlacion es significativa.

De la tabla 8 se obtuvo que Sig. (bilateral) es un valor menor a 0.05, no
tomandose en cuenta la hipétesis nula y se procede acepta la hipétesis alterna
H1, que se formuld en la investigacion, por lo que se podria afirmar que esta
relacionada la motivacion y el desempefio docente, también se desprende de
la tabla un coeficiente de correlacion de 0.672, al compararlo con la tabla 7 de
Hernandez- Sampieri y Mendoza (2018), tiene una correlacién positiva

considerable.
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Hipotesis Especificas
Hipotesis Especifica 1
Hipotesis alterna: La motivacion intrinseca esta relacionada con el

desempefio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima,
2023.

Hipotesis nula: La motivacion intrinseca no esta relacionada con el
desempefio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima,
2023.

Tabla 9

De Correlacion motivacion Intrinseca, desempefio docente

Motivacién Desempefio

intrinseca docente
Coeficiente de
B 1,000 ,552™
correlacion
Motivacion intrinseca Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Rho de Spearman .
Coeficiente de
B ,5652™ 1,000
correlacion
Desemperio docente Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Tiene un nivel 0,01 (bilateral), la correlacion es significativa.

De la tabla 9 se obtuvo que Sig. (bilateral) es un valor menor a 0.05, no
tomandose en cuenta la HO y se procede acepta la H1, que se formul6 en la
investigacion, pudiéndose afirmar que esta relacionada la motivacion intrinseca
y el desempefo docente, también se observa en la tabla un coeficiente de
correlacion de 0.552, al compararlo con la tabla 7 de Hernandez- Sampieri y

Mendoza (2018), tiene una correlacion positiva considerable.
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Hipotesis Especifica 2

Hipotesis alterna: La motivacion extrinseca estd relacionada con el
desempefio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima,
2023.

Hipotesis nula: La motivacion extrinseca no esta relacionada con el
desempefio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima,
2023.

Tabla 10

De Correlacion motivacion extrinseca, desempefio docente

Motivacién Desempefio
extrinseca docente
Coeficiente de
» 1,000 ,590"
correlacion
Motivacién
extrinseca Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Rho de Spearman o
Coeficiente de
L ,590™ 1,000
correlacion
Desempefio docente Sig. (bilateral) .000
N 62 62

**_Tiene un nivel 0,01 (bilateral), la correlacion es significativa.

De la tabla 10 se obtuvo que Sig. (bilateral) es un valor menor a 0.05, no
tomandose en cuenta la HO y se procede acepta la H1, que se formuld en la
investigacién, pudiéndose afirmar que estd relacionada la motivaciéon
extrinseca y el desempefio docente, también se observa en la tabla un
coeficiente de correlacion de 0.590, al compararlo con la tabla 7 de Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018), tiene una correlacion positiva considerable.
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Hipotesis Especifica 3

Hipotesis alterna: La motivacion trascendente esta relacionada con el
desempefio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima,
2023.

Hipotesis nula: La motivacion trascendente no esta relacionada con el
desempefio docente en una institucion educativa privada de Chorrillos, Lima,
2023.

Tabla 11

De Correlacion motivacion trascendente, desempefio docente

Motivacion Desempefio

trascendente docente
Coeficiente de
. 1,000 ,524™
correlacion
Motivacién
trascendente Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Rho de
Spearman Coeficiente de
. 524" 1,000
correlacion
Desempefio docente  sijg. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Tiene un nivel 0,01 (bilateral), la correlacion es significativa.

De la tabla 11 se obtuvo que Sig. (bilateral) es un valor menor a 0.05, no
tomandose en cuenta la HO y se procede acepta la H1, que se formulé en la
investigacion, pudiéndose afirmar que estd relacionada la motivacion
trascendente y el desempefio docente, también se observa en la tabla un
coeficiente de correlacién de 0.524, al compararlo con la tabla 7 de Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018), tiene una correlacion positiva considerable.
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V. DISCUSION

Después de haber obtenido los resultados de la investigacion en la tesis, se observa
gue la motivacion y desempefio docente se relacionan, esto se puede apreciar de
la tabla 8 donde se obtuvo que Sig. (bilateral) es un valor menor a 0.05, no
tomandose en cuenta la hipétesis nula y se procede acepta la hipotesis alterna H1,
gue se formulé en la investigacion, por lo que se podria afirmar que esta relacionada
la motivacion y el desempefio docente, también se observa en la tabla un
coeficiente de correlacién de 0.672, indicando una correlacion existente, por tanto,
si el colegio cuenta con un docente debidamente motivado. Estos resultados
corroboran lo manifestado por Olivera (2019) quien, en su estudio desarrollado en
una institucion educativa en el Departamento de Ica, mostro en sus resultados de
la prueba de correlacion 0,781, teniendo relacion, lo que permite concluir que una
mayor motivacion otorgara un mejor desempefio docente; de igual manera Loayza
(2021) en su estudio realizado en el Pera a 70 profesores concluyé que la
motivacion laboral se relaciona con el rendimiento del profesor con un modesto
nivel de correlacion (Rho 0,462 y p-valor 0,000).

En la figura 1, se desprende que el 40.3% de los encuestados indican que
tienen una motivacién media, el 38.7% indican que tienen una motivacion alta y el
21% tiene una motivacion baja, esto refleja que en la institucion educativa particular
de chorrillos, los docentes se encuentran en su mayor parte con un nivel de
motivacion media y al compararlo con la figura 5 que detalla el nivel de desempefio
docente, se obtiene que el 48,39%, tiene un desempeiio medio, que al someterlo a
la prueba de correlacién nos indica que si se relacionan; concordando con lo
descrito por Rojas (2017) quien en su estudio igualmente determiné que la
efectividad laboral esta relacionada con la motivacién del empleado, al igual que
Vara y Flores (2021) quienes llegaron a concluir que la motivacion laboral y el
rendimiento tienen directa relacion y estadisticamente elevada.

Al analizar la figura 2 y figura 3, se aprecia que la motivacion intrinseca alta
con un 46,77%, es mayor que la motivacion extrinseca alta 35.48%, por lo que se
puede concluir que los docentes tienen una mayor aceptacion a motivaciones
intrinsecas; esto se puede reflejar en la investigacién de Manjarrez et al. (2020) en
Ecuador, quienes indican que la autonomia del empleado determina la motivacion

intrinseca, mientras que una supervision excesiva restringe la independencia del
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empleado. Se cree que la motivacion interna es mas significativa que la externa,
siendo este dato de relevancia para hacer conocer al director y pueda tomar
mejores decisiones en lo referente a temas de motivacion de los docentes.

Segun la figura 3, se desprende que 48.4% del total de encuestados indican
gue tienen una motivacion extrinseca media, importando mas la motivacion
intrinseca de los profesores de la institucion; a diferencia de la investigacion de
Varay Flores (2021) que encontrd en una institucion educativa de Pativilca, que los
bajos salarios, la falta de canales de promocion y la ausencia de incentivos que no
son dinero repercuten negativamente, la inestabilidad laboral y la alta rotaciéon de
personal contribuyen a que los niveles de motivacién sean bajos; por lo contrario
Comighud y Arévalo (2021) quienes realizaron su estudio en una escuela de
filipinas, descubrié que las percepciones de motivacion de los profesores eran
bastante altas en las siguientes areas como la existencia de necesidades,
relaciones y las necesidades de crecimiento, segun su edad, sexo y numero de
afios de empleo, siendo la retribucion mensual y la formacién del profesorado las
dos variables mas importantes en el nivel de satisfaccion del profesorado

En la figura 4, referente a la motivacion trascendente se refleja que el 45.2%
de los encuestados indicaron que tienen una motivacion trascendente alta,
asimismo el 43.5% indicaron que tienen una motivacion trascendente media y solo
el 11.3% tienen una motivacion trascendente baja; determinando que este tipo de
motivacion es mayor en los profesores de esta institucion educativa que se esta
realizando en el distrito de chorrillos; Segun Lépez y Gratacés (citado por Marin,
2018), La motivacion trascendental es cuando el equipo trabaja bajo la direccion de
un lider, y su objetivo principal es producir un resultado que beneficie a todo el
grupo, el proposito del equipo es el bien colectivo de los demas, y busca servir a
los demas.

En la investigacion realizada por Gallegos, Z. E. C., y Lopez, J. D. F. (2018)
realizado en una universidad de Puno, define la conexion entre la motivacion de los
docentes y el desempefio laboral, tiene un indice de confiabilidad de 0.82 y un
rendimiento docente global bueno de 77.3%, los resultados mostraron que los
docentes investigados exhiben un fuerte desempefio; las variables motivacion
laboral y rendimiento docente, por su parte, presentan una asociacion débil con

tendencia positiva. Esto se puede comparar en la presente investigacion con la
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tabla 8 en donde se obtuvo un coeficiente de 0,67, teniéndose una correlacion
positiva considerable, pero referente al desempefio docente no concuerda con la
investigacion, ya que solo el 24,39% presenta un desempefio docente alto, a
diferencia del 77,3% de los profesores de la Universidad de Puno.

Referente al andlisis inferencial, contrastacion de hipétesis, en la tabla 8 de
correlacion tenemos un valor menor a 0.05, por consiguiente, no se toma en cuenta
la HO, al no tomar en cuenta la hipétesis nula se acepta la H1, la cual indica que La
motivacién tiene relacion con el desempefio docente en una institucién educativa
privada de Chorrillos, Lima, 2023, esto asociado al resultado de coeficiente de
correlacion 0,672 y al compararlo con la tabla 7 de Hernandez- Sampieri y Mendoza
(2018), se puede determinar que esta tesis tiene una correlacion positiva
considerable; lo que coincide con lo dicho por Vroom (1998) en su teoria de la
motivacién laboral, si un empleado esta motivado podra rendir con éxito su trabajo.

Verdesoto (2021), quien hizo una investigacion a los empleados de una
organizacion sobre la motivacion, llegé a concluir que, si se encuentran bien
motivados y reflejan su compromiso con la organizacién, podran cumplir mejor sus
tareas, lo que indica un aumento de ingresos y la produccién; esto se puede
contrastar con la figura 1 y figura 5 del presente estudio, en el cual se observa los
resultados de las variables, teniendo la institucion educativa investigada
actualmente un promedio medio, lo que influye en el resultado del desempefio
docente y nivel de motivacion.

Teniendo el desempeio docente un resultado de nivel medio de 48,39%, un
desemperio bajo de 27,42% y un desempefio alto de 24,19%, se determina que hay
pocos docentes con un alto desempeiio docente, esto puede afectar la ensefianza
en los estudiantes, las metas y objetivos del colegio, situacion que ya lo advierte
MINEDU (2012), en la que indica que el profesor debe comprometerse en
actividades dinamicas que recurren tanto a su pericia profesional como a un
componente personal que le permitird sugerir circunstancias de aprendizaje
exitosas en consonancia con las necesidades de la evolucién, es importante tener
al docente motivado para mejorar su desempefio.

De las tablas 9, 10 y 11, referente al nivel de correlacién se determiné que la
motivacién intrinseca, motivacion extrinseca y motivacion trascendente, se

relaciona con el desempefio docente, se obtuvo en las 3 tablas resultados de p un
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valor menor a 0.05, por lo que se acepta la hipétesis alterna, asimismo también se
obtuvo resultados de coeficiente de correlacion entre 0.51 a 0.75, siendo una
correlacion alta; esto se compara por lo indica Hernandez Sampieri y Mendoza
(2018), en su tabla de resultados donde se puede determinar que la tesis tiene una
correlacion positiva considerable.

Asimismo, los resultados dan a conocer que los docentes de la institucion
educativa, necesitan una mayor motivacion, para poder brindar una mejor
ensefianza, esto se puede comparar con lo que indica Hanif (2004) quién refiere el
hecho de que el rendimiento de los profesores determina la calidad del servicio y
un gran desempenfo; también afirma que un bajo rendimiento de los profesores
puede repercutir en la administracion de la institucion educativa. En consecuencia,
un alto rendimiento puede contribuir a la satisfaccion laboral.

Del estudio realizado se afirma que los profesores del colegio, en su mayoria
tienen un grado de motivacion media, la cual se puede mejorar con la
implementacion de talleres de capacitacion o reuniones donde se haga
reconocimientos a los que realizaron una mejor labor docente, esto tiene similitud
con lo mencionado por Weichrich et al. (2017) quienes indicaron que las
motivaciones humanas se basan en necesidades que pueden o0 no ser conscientes,
algunas de estas necesidades son primarias.

También se extrajo del estudio de la variable motivacién, la cual tiene 3
dimensiones intrinseca, extrinseca y trascendente, estas dimensiones detallan la
forma como se motivan las personas; Segun Ferreiro y Alcazar (2017) indicaron
gue también hay que tener en cuenta sobre la motivacion extrinseca, que se
caracteriza por recompensas, penalizaciones e incentivos; la motivacion intrinseca,
gue se refiere a ser reconocido y aceptado en el propio grupo; y la motivacion
trascendente, que es el impulso que uno experimenta al anteponer las necesidades
de los demas a las propias.

Finalmente, Chiavenato (2017) sostiene que la motivacion es una actividad
psicologica fundamental en toda organizacion, esta trabaja de la mano con la
personalidad y actitud de la persona, es critica para comprender el comportamiento
humano; esto se puede comparar con los resultados de los docentes de la
institucion educativa, en la que se obtuvo relacion directa, en la que, si sube la

motivacion, sube el desempefio docente.

29



VI. CONCLUSIONES

1. Se determind una correlacion de r= 0,672 la cual indica que la motivacion tiene
relacion con el desempefio docente del colegio, se obtuvo que la mayoria de
docentes tiene una motivacién media, asimismo el desempefio de los docentes es
regular por lo que se necesita mejorar la motivacién para lograr un mejor

rendimiento del profesor.

2. Por medio de la encuesta se determind que los profesores toman mayor
importancia a la motivacion intrinseca, teniendo relacion con el desempefio
docente, esto se puede ver en los resultados del estudio, siendo estos mas
importantes para los profesores, donde les interesa su desarrollo personal, mejora

de sus conocimientos y habilidades.

3. Referente a la motivacion extrinseca se concluye igualmente que tiene relacion
con el desempefio docente, encontrando en los encuestados un resultado de nivel
medio, menor al resultado obtenido de la motivacién intrinseca, por lo que se afirma
gue, en esta institucién educativa, importa mas la motivacion intrinseca que la

motivacion extrinseca.

4. Igualmente la motivacion trascendente se ha llegado a determinar que, si tiene
relacion con el desempefio docente, teniendo la motivacion de llegar a un nivel de
satisfaccion por lograr que los alumnos logren aprender, haciendo que se esfuercen

mas en el trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que el Estado proponga por medio del Ministerio de Educacion
proyectos de mejora de la motivacién, en los cuales se tomen en cuenta las
necesidades de los docentes, no solo en lo referente a los sueldos, sino también
en otros factores como el desarrollo personal, reconocimientos, fortalecimiento de

valores.

2. A la direccion de la institucién educativa, proponer un plan motivacional docente,
gue se enfoque en la motivacién intrinseca del docente, donde se les brinde las
facilidades para realizar talleres y capacitaciones, en donde el profesor logre
desarrollarse para beneficio de la institucion educativa y ellos mismos, logrando un

mejor rendimiento en el trabajo.

3. A la direccién ejecutar acciones para mejorar la motivacion extrinseca, debido a
gue se ha demostrado su relacion con el desempefio docente; asimismo realizar
reuniones periodicas para conocer las deficiencias y poder brindar las herramientas
necesarias para que logren mejorar los resultados con los estudiantes, en un

adecuado ambiente con un buen clima laboral.

4. A los docentes del colegio, identificarse y comprometerse con la institucion,
asumiendo los retos planteados y cumpliendo con las metas, mejorando la calidad
educativa, teniendo como recompensa que los estudiantes logren un correcto

aprendizaje.
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ANEXOS



Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala de medicion
Escala de Likert:
Progreso personal 1-2
i icienci . Totalmente en desacuerdo (1
o o oots) cad Esta  variable considera Dl-Intrinseca Autosuficiencia 3-4 (1)
egun Pérez ada i i i En desacuerdo (2
. . conforme a su estructura tres Capacidad profesional 56 @)
persona tiene una serie de ) ) . Indeciso (3)
o . dimensiones, la misma que
preferencias internas y se fija . De acuerdo (4)
V1 . ) se medird con escala de .
o en las impresiones que Clima laboral 7-8 Totalmente de acuerdo (5)
Motivacion Likert. . -
obtiene dentro de la gama de D2_Extrinseca Remuneracién o bonos 9-10
) D1_Motivacién intrinseca, -
posibles encuentros para o Reconocimiento 11-12 Rango:
. D2_Motivacién extrinseca
satisfacer sus deseos. L Optimo (74-90)
D3_Motivacién trascendente. Cooperacién en el trabajo 13-14 pu
D3 _Trascendente Relaciones interpersonales 15-16 Regular (46-73)
Ayuda y compafierismo 17-18 Deficiente (18-45)
_ ) 1-2-3
Cualidades del estudiante 156
. ois D1_ Aprendizaje. Conocimientos actuales
Minedu (2012) sefialé que -AP : o 7-8 Escala de Likert:
. . Diversificacion.
son las conductas que se Esta variable considera
. Totalmente en desacuerdo (1)
enmarcan en el manejo o conforme a su estructura 9-10-11
- . . . Expectativas de ensefianza En desacuerdo (2)
dominio de las competencias cuatro  dimensiones, la 12-13-14 ]
) ) . D2_ Ensefianza. Interaccién de aprendizaje Indeciso (3)
profesionales del docente, misma que se medira con 15-16
V2 ) Ejecucion de la ensefianza De acuerdo (4)
. las cuales deben escala de Likert.
Desempefio . ) o Totalmente de acuerdo (5)
manifestarse en la praxis de  D1_Aprendizaje. o
docente . 5 Comunicacion 17-18-19
su quehacer cotidiano para D2_Ensefianza L . .
= L D3_ Participacion. Democracia en el lugar de trabajo 20-21-22 Rango:
responder positivamente a D3_Participacion Opin . | y 9394
iniones y sugerencias para la gestion -
los paradigmas  D4_Profesionalismo y la P ysug P 9 Destacado (118-160)
contemporaneos de identidad docente. D4_ o Regular (75- 117)
P Profesi i Meditacion de la ensefianza 25-26-27 Deficiente (32-74)
ensefianza y aprendizaje. rofesionalismo y _— ernciente (se-
yap J ) ) Constante capacitacion 28-29-30
la identidad
Fomento de valores. 31-32

docente.




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO: “Cuestionario para la Motivacion”

Estimado Colaborador: este cuestionario tiene como finalidad medir la motivacion que tienen
los docentes de la institucién educativa, agradeceremos su colaboracién respondiendo cada
una de las preguntas de la presente encuesta. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y

dar respuesta a las preguntas formuladas:

Siente que su trabajo cumple con sus expectativas personales.

Se siente con 4nimo y energia para realizar su trabajo.

Experimenta autonomia en su labor docente.

Le gusta el trabajo que realiza.

Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito profesional.

Piensa que puede desempefiar otras actividades diferentes/ complementarias

con metas mas altas.




Existe comunicacion fluida entre usted y la directora de su institucién.

Se siente comodo con el ambiente laboral de la Institucion en la que trabaja.

El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus necesidades basicas.

| Recibe recompensas e incentivos por su labor docente.

| Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos institucionales.

| Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de sus superiores.

Dimensiéon 3: Motivacion trascendente

| Considera que su desempeifio laboral beneficia a sus estudiantes.

| Se siente comprometido con el logro de los objetivos Institucionales.

| Considera buena la relacion entre sus compafieros de trabajo.

. Participa entusiastamente en las actividades académicas y sociales de la

Institucion.

| En la Institucion se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo.

| Se solidariza para apoyar el trabajo de los demas en la institucion.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO: “Cuestionario para el Desempeiio docente”

Estimado Colaborador: este cuestionario tiene como finalidad medir el desempefio que tienen
los docentes de la institucién educativa, agradeceremos su colaboracién respondiendo cada
una de las preguntas de la presente encuesta. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y

dar respuesta a las preguntas formuladas:

Demuestra conocimiento de las caracteristicas individual de los estudiantes.

Demuestra conocimiento de las caracteristicas socioculturales de los

estudiantes.

Demuestra conocimiento actualizado de los temas de su especialidad.

Selecciona contenidos de ensefianza en funcion a los aprendizajes

fundamentales del marco curricular.

Elabora la programacion curricular en coherencia con los objetivos del PEI.

Elabora las unidades didacticas en atencion a las demandas educativas del

estudiante

Contextualiza su disefio de enseflanza de acuerdo a las necesidades

educativas

Planifica la evaluacién en concordancia con las caracteristicas de los

estudiantes.




Dimension 2: Ensefanza

Comunica a los estudiantes la importancia de los temas tratados para su

formacion.

. Reflexiona permanentemente sobre la importancia de los nuevos

aprendizajes.

. Genera relaciones de respeto y colaboracion

| Genera confianza en los estudiantes en la sesién de aprendizaje.

| Resuelve conflicto entre los estudiantes empleando el dialogo y las normas

técnicas.

. Promueve la participacion de los estudiantes al poner en practica los

conocimientos.

| Comprueba mediante el monitoreo que los estudiantes logren el propésito de

la sesion.

| Utiliza recursos fisicos y tecnoldgicos en las sesiones de aprendizaje.

Dimension 3: Participacion

| Se relne en forma permanente con sus colegas para tratar problemas

educativos de la institucion.

| Se reune con los colegas para realizar propuestas al curriculo escolar.

| Contribuye a fortalecer un clima democratico través de su trato con los demas.

| Integra a sus préacticas educativas los saberes culturales y recursos de la

comunidad.

| Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional PEI

| Participa en la formulacion de proyectos de innovacion en la institucién

educativa.

| Fomenta reuniones con los padres de familia en un marco de respeto y

colaboracion.

. Comparte con los padres de familia los logros de aprendizajes través de

reuniones periddicas.




Dimension 4: Profesionalismo y la identidad docente

. Promueven reflexion de la practica pedagdgica en reuniones con sus colegas.

| Promueve la formacién de circulo de interaprendizaje para tratar problemas

educativos.

| Participa en la reflexion y formulacion de las politicas educativas de la

institucion.

| Se capacita al menos una vez al afio en estrategia de ensefianzas

| Ha realizado al menos un estudio de post grado para mejorar su nivel

académico.

. Actia con honestidad y respeto frente a sus estudiantes y en las actividades

solicitadas en la escuela.

- Actlla en la institucién educativa en respeto a las normas legales y de

convivencia escolar.

| Toma decisiones respetando los derechos de los demas, buscando el

bienestar de la comunidad educativa.




Anexo 3. Consentimiento y/o asentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: I RUC:

IE' —\T\OF de O(O

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Silvia Campos /\)\‘r\o 0880 S50°0
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo 7, autorizo[ ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

LA HOTTVACION v SU RELACTON (OM EL DESEMPERO DOCENTE €N UmA
INSHTUCSM  €DUCAtiVA  PRIVADA D€ (HopRitLos , LiMA,2023.
Nombre del Programa Académico:
ADHINISTRACION DE (A EDUCACION
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Juav CARLOS AL(AMTARA RUFASTO 43366845
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

(Titular o Repmsenta e legal deluasm& 6n)

(*) Cédigo de Etica en lnves!lpdén de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajode i bajo el bre de la | 16n donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
mwmmmamMMBmmmumua lnmmdd« Por ello,
tanto en los proyectos de Investigacién como en los Informes o tesls, no se deberd Incluir la d: Inacién de la organl , pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 4. Matriz Evaluacién por juicio de expertos

Evaluaciéon por juicio de expertos: Instrumento 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluar la motivacion”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:Dr. Aldo Fernando REJAS DE LA PENA

Grado profesional:Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:Educacion / Administracion e Investigacion.

Institucion donde labora:Universidad Cesar Vallejo y Escuela de posgrado de la PNP

Tiempo de experiencia profesional en2 a 4 afios ( )

el aréad\as de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion/Analista y docente de investigacion

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario para evaluar la motivacién

Autor: Juan Carlos Alcantara Rufasto

Procedencia: Lima, Peru




IAdministracion: Fisica y virtual

Tiempo de aplicacion: 30 minutos
Ambito de aplicacion: Junio 2023
Significacion: Esta variable considera conforme a su estructura tres dimensiones, la

misma que se medird con escala de Likert. D1_Motivacién intrinseca,
D2_Motivacion extrinseca D3_Motivacion trascendente.
Objetivo: Determinar de qué manera la motivacion se relaciona con el

desempefio docente.

4. Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Motivacion intrinseca Proviene de uno mismo, es el resultado de un proceso|
interno que permite disfrutar de todo el proceso de|
consecucion de objetivos sin necesidad de ayuda

externa, aprecia lo que hace y lo que aprende cada dia

para rendir bien y obtener los resultados deseados.

Motivacion extrinseca Viene determinada por la respuesta conductual del
individuo, pero en ella influyen factores externos que|
pueden influir en cada persona y esta controlada por la|

autonomia que necesita cada ser.

Motivacién trascendente [Su objetivo principal es producir un resultado que beneficie
a todo el grupo, el propésito del equipo es el bien colectivo
de los demas, y busca servir a los demas;para lograrlo, es
crucial que cada miembro tenga un sélido conjunto de

valores fundamentales y esté

comprometido con el mismo resultado final.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario la motivacién, elaborado por Juan

Carlos Alcantara Rufasto, en el afio 2023, de acuerdo con los siguientesindicadores



califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o unal

Lo modificacion muy grande en el uso de las palabras de
CLARIDAD 2. Bajo Nivel y g p
El item se acuerdo con su significado o por la ordenacion deestas.
comprende Se requiere una modificacion muy especifica de
facilmente, es |3. Moderado nivel

decir, su sintacticay

semantica son

algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.

4. Alto nivel
adecuadas.
totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA Desacuerdo (bajo nivel de |El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacion |acuerdo) dimension.

I6gica conla
dimension o indicador

que estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con ladimensién

que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la

dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencialo
importante, es decir

debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede

estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asicomo solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel




3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Motivacién intrinseca

Objetivos de la Dimension: Mide la motivacion intrinseca en los docentes

Observaciones/

Indicadores |ltem Claridad|Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Progreso Siente que su trabajo cumple
personal con sus expectativas

personales.
Se siente con &nimo y

energia para realizar sutrabajo.

Autosuficienci

Experimenta autonomia en su

a labor docente.
) ) 4 4 4
Le gusta el trabajo querealiza.
Capacidad |Siente la necesidad de seguir
profesional [superandose en el ambito

profesional.

Piensa que puede desempefiar
otras actividadesdiferentes/
complementarias

con metas mas altas.

e Segunda dimensién: Motivacion extrinseca

Objetivos de la Dimension: Mide la motivacidn extrinseca en los docentes

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones




Clima laboral

Existe comunicacion fluida
entre usted y la directora de
su institucion.

Se siente comodo con el
ambiente laboral de la

Institucion en la quetrabaja.

Remuneracion

0 bonos

necesidades basicas.
Recibe recompensas e
incentivos

por su

docente.

El sueldo que percibe es

suficiente para satisfacer sug

labor

Reconocimiento|Piensa que su trabajo

contribuye a cumplir los
objetivos institucionales.
Cuando realiza su trabajo
necesita el reconocimiento

de sus superiores.

Tercera dimensién: Motivacidn trascendente

Objetivos de la Dimension: Mide la motivacién trascendente en los docentes

Observaciones/

las actividades académicas y

Indicadores |[item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Cooperacion |Considera que su desempefio
en el trabajo |laboralbeneficia a sus
estudiantes.
Se siente comprometidocon 4 4 4
el logro de los
objetivos Institucionales.
Relaciones |Considera buena la relacion
interpersonal |entre sus comparieros de
es trabajo.
Participa entusiastamenteen 4 4 4




sociales de

la Institucion.

Ayuda y En la Institucion se fomenta y
compafierism |[desarrolla eltrabajo en

0 equipo.

Se solidariza para apoyar el
trabajo de los demas en

la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

JApellidos y nombres del juez validador: Aldo Fernando Rejas de la Pefia

Especialidad del validador: Educacion / Administracion e Investigacion.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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 planteados
son suficientes para medir la dimension

20 de junio del 2023.

AIdeas de la Pefa
DNT 43246299

Doctor en Gestion Publicay
Gobernabilidad

= .

-

Dra. Maria Cristina PECHO RIVERA
Directora de Estudios Generales
Universidad Asiénoma del Perd

Pﬁi@‘,ﬁl)

Florencia Jesus Pretell Chavez




Evaluaciéon por juicio de expertos: Instrumento 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluar el desempeiio docente”. La evaluaciéon del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Dr. Aldo Fernando Rejas De La Pefia
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica:

Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | Educacion / Administracion e Investigacion.

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo y Escuela de posgrado de la PNP

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

el area: Mas de 5 afios ( x )

Experienciaen Investigacion Analista y docente de investigacion

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario para evaluar el desempefio

docente

Autor: Juan Carlos Alcantara Rufasto

Procedencia: Lima, Pert

Administracion: Fisica y virtual




Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Junio 2023

Significacion:

Esta variable considera conforme a su estructura cuatro
dimensiones, lamisma que se medira con escala de Likert.
D1 Aprendizaje.

D2_Ensefianza

D3 _Participacion

D4 Profesionalismo y laidentidad docente.

Objetivo Determinar la relacion entre la motivacion y el

desempefio docente

4. Soporte tedrico:

Escala/AREA

Subescala Definiciéon

(dimensiones)

Aprendizaje. La creacion de planes a largo y corto plazo, la
comprension de los entornos socioculturales,
geogréficos y de otro tipo que afectan a la
programacion y direccion del proceso de
ensefianza, y el dominio de las preocupaciones
curriculares y pedagégicas forman parte de la
preparacion para el

aprendizaje de los alumnos.

Ensefianza La gestion de las estrategias pertinentes, el
uso preciso y exacto de los materiales y la
utilizacion de los materiales adecuados son
cruciales para ensefiar a aprender a los
alumnos, la creacién de un entorno de apoyoy
la motivacion de los alumnos, entre otras

cosas.




Participacion Contribuye a los procesos de bienestar escolar
y comunicacién efectiva entre los miembros de
la comunidad, es la participacion en la gestién
de la escuela

articulada junto con la participacion activa en

los procesos de gestion institucional.

Profesionalismo y la | Se centra en cuestiones relacionadas con la
identidad docente formacion profesional, la mejora de los
conocimientos de los profesores sobre las
materias y el establecimiento de la identidad

con la carrera profesional

5. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario desempefio docente, elaborado
porJuan Carlos Alcantara Rufasto, en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD - modificacién muy grande en el uso de las palabras
2. Bajo Nivel

El item se de acuerdo con su significado o por la ordenacién

comprende deestas.

facilmente, es

Se requiere una modificacion muy especifica

i intacti 3. Moderado nivel o .
decir, su sintactica dealgunos de los términos del item.

y semantica son

El item es claro, tiene semantica y
adecuadas. 4. Alto nivel

sintaxisadecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién I6gica con la dimensién.

cumple con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con

El item tiene acuerdo) la dimension.

relacion logica con
la dimensién o 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con

ladimensién que se esta midiendo.




indicador que esta

midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con

nivel) ladimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se
- No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su

valoracion, asicomo solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4., Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

docentes.

Primera dimension: Aprendizaje.
Objetivos de la Dimensién: Mide la preparacion del aprendizaje en los

Indicadores

item

Claridad

Coherencial

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cualidades del
estudiante.

. Demuestra conocimiento de

las caracteristicas
individuales de los
estudiantes.

Demuestra conocimiento de
las caracteristicas
socioculturales de los
estudiantes.

Demuestra conocimiento
actualizado de los temas de
su especialidad.

Conocimientos
actuales.

Selecciona contenidos de
ensefianza en funcién a los
aprendizajes fundamentales
del marco curricular.
Elabora la programacién
curricular en coherencia con
los objetivos del PEI.
Elabora las unidades
didacticas en atencién a las
demandas educativas del
estudiante.

Diversificacion.

Contextualiza su disefio de
ensefianza de acuerdo a las
necesidades educativas.
Planifica la evaluacion en
concordancia con las
caracteristicas de los
estudiantes.

docentes.

Segunda dimensién: Ensefianza
Objetivos de la Dimension: Mide la ensefianza para el aprendizaje en los

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Expectativas de
aprendizaje.

Comunica a los
estudiantes la
importancia de los temas|
tratados para su
formacion.

10. Reflexiona




11.

permanentemente sobre
la importancia de los
nuevos aprendizajes.
Genera relaciones de
respeto y colaboracion.

Interacciéon de
aprendizaje

12.

13.

14.

Genera confianza en los
estudiantes en la sesién
de aprendizaje.
Resuelve conflicto entre
los estudiantes
empleando el dialogo y
las normas técnicas.
Promueve la
participacion de los
estudiantes al poner en
préactica los
conocimientos.

Ejecucion de la
ensefianza

15.

16.

Comprueba mediante el
monitoreo que los
estudiantes logren el
proposito de la sesion.
Utiliza recursos fisicos y
tecnoldgicos en las

sesiones de aprendizaje.

. Tercera dimension: Participacion

. Objetivos de la Dimension: Mide la participacién en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad en los docentes.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion

17.

18.

19.

Se reline en forma
permanente con sus
colegas para tratar
problemas educativos
de la institucion.

Se reline con los padres
para realizar propuestas
al curriculo escolar.
Contribuye a fortalecer
un clima democrético
través de su trato con
los padres.

Democracia en el
lugar de trabajo

20.

21.

Integra a sus précticas
educativas los saberes
culturales y recursos de
la comunidad.

Participa en la gestion
del Proyecto Educativo
Institucional PEI.




22. Participa en la
formulacion de
proyectos de innovacion
en la institucion
educativa.

Opiniones y
sugerencias para la
gestion

Fomenta reuniones con
los padres de familia en
un marco de respetoy
colaboracion.
Comparte con los
padres de familia los
logros de aprendizajes
través de reuniones
periddicas.

23.

24.

. Cuarta dimension: Profesionalismo y la identidad docente

. Objetivos de la Dimension: Mide el desarrollo del profesionalismo y la identidad
docente.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
/
Recomendacio
nes

Meditacién de la
ensefianza

25. Promueven reflexion de la
practica pedagdgica en

reuniones con sus colegas.

Promueve la formacién de
circulo de interaprendizaje
para tratar problemas
educativos.

Participa en la reflexion y

26.

27.

formulacién de las politicas
educativas de la institucion.

Constante
capacitacion.

28. Se capacita al menos una
vez al afio en estrategia de
ensefianzas.

Ha realizado al menos un

estudio de post grado para

29.

mejorar su nivel académico.

30. Actlla con honestidad y
respeto frente a sus

estudiantes y en las

actividades solicitadas en la

escuela.

Fomento de
valores.

Actla en la institucién
educativa en respeto a las
normas legales y de
convivencia escolar.
Toma decisiones

31.

32.

respetando los derechos de

los demas, buscando el




bienestar de la comunidad
educativa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador: ..........ccccceeevuinainnnsy.

Especialidad del validador: Educacién / Administracién e Investigacion.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
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
CcOoNCiso, exacto y directo

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

20 de junio del 2023.

Doctor en Gestion Publica y
Gobernabilidad

= .

-

Dra. Maria Cristina PEGHD RIVERA
Directera de Estudios Generales
Universidad Asténoma del Perd

pgg@ﬁ%

Florencia Jesus Pretell Chavez



Anexo 6. Cronograma de ejecucién

Aprobacién, recojo informacion vy

revision

Formulacién del proyecto

Aplicacion

Evaluacion

Formulacién informe

Presentacion y sustentacion

Fuente: Elaboracion propia.
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TOTAL

69
120
118

82

84
119

83
116

81

80
88
118
72
134
99
88
67
113
126
126
72
120
98
73
116
69
80
71

79
122
115

90
75
61

73
69
73
110
69
72
114
76
135
101
72
113
128
138
126
88
83
69
73
117
113
120
92
96
89
137

70
116

D4

17
28

26
22
29
21

28
20
23
20
31

15
31

23

18
19
30
22
33

13
28
27

17
26

16
25
20

19
26
31

27
20

18
19
16
18
29

16
18
26
23
36
28
22
25

31

33
29

18
19
16
18
27
25
23

17
28
26
32

16
26

D3

17
31

30 | 34
22
16
26
22
27
17
18
23
28
18
31
28
21

16
28
55)
31
18
25
26
23
23
17
20
15
16
28
27
22
20
13
13
17
20
27
17
19
23
18
31
26
16
27

27

28
16
14
17
20
27
28
32
16
23
24
32
20
25

D2

15
31
29
18
22
31

20
31

28
21
22
34
22
37
26
24
16
29
35
30
22
32

25
19
33

20
17
20
21
33

26
22
19
14
18
20
17
28
20
19
B3}
18
B35}

28
17
30
33

36

37
26
24
20
17
34
24
33

30
21
17
38
18
31

20
30
25

16
24
33

20
30
16
18
23
25

17
BE

22
25

16
26
34
32

19
BS

20
14
34
16
18
16
23
35
31

19
16
16
23

16
18
26
16
16
32

17
33

19
17
31

37
85
32

28
26
16
18
29
36
32

29
24
22

35

16
34

Desarrollo del profesionalismo y la
identidad docente

Participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad

Ensefianza para el aprendizaje

9[10[11]12]13[14|15]16|17[18]19|20|21|22|23|24|25|26|27|28|29|30|31|32| D1

Preparacion del aprendizaje

8

1

V2

Variable desempefio docente

Sujetos

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42
43

44
45
46
47
48
49
50
51

52

53
54

55

56
57
58
59
60
61

62




Baremo

VARIABLES N°items Escalas y valores Puntajes Dif. De puntajes | Niveles Rangos Valor de N° de bloques
Max Min L. inferior L. superior
MOTIVACION 18 5= Totalmente de deacuerdo 90 18 72 Alto 66 90 -24 24
1=Totalmente en desacuerdo Medio 42 65 -23 Diferencia de puntajes
entre el numero de niveles
Bajo 41 -23
DESEMPENO DOCENTE 32 5= Totalmente de desacuerdo 160 32 128 Alto 118 160 -42 43
1=Totalmente en desacuerdo Medio 75 < 117 -42 Diferencia de puntajes
Bajo 74 -42 entre el nimero de
N°items Escalas y valores Puntajes Dif. De puntajes Niveles Rangos N° de bloques
Motivacién intrinseca Max  Min L. inferior L. superior
6 5= Totalmente de desacuerdo 30 6 24 Alto 2 < | 30 -8 8
1=Totalmente en desacuerdo Medio 14 21 -7 Diferentia de puntajes
Bajo ’ﬁ 13 7 entre el nimero de niveles
Max  Min L. inferior L. superior
6 5= Totalmente de desacuerdo 30 6 24 Alto 22 S 30 -8 8
Motivacion extrinseca 1=Totalmente en desacuerdo Medio 14 < 21 -7 Diferencia de puntajes
Bajo 13 7 entre el nimero de niveles
Max  Min L. inferior L. superior
Motivacién trascendente 6 5= Totalmente de desacuerdo 30 6 24 Alto 22 -8 8
=Totalmente en desacuerdo Medio U<~ 21 -7 Diferencia de puntajes
Bajo 13 7 entre el nimero de niveles
DIMENSIONES V2: DESEMPENO DOCENTE
N°items Escalas y valores Puntajes Dif. De puntajes  Niveles Rangos N° de bloques
Preparacién del aprendizaje Max = Min L. inferior L. superior
8 5= Totalmente de desacuerdo 40 8 32 Alto 29 -11 11
1=Totalmente en desacuerdo Medio 18 28 -10 Diferencia de puntajes
. I nimero de niveles
Max  Min L. inferior L. superior
Ensefianza para el aprendizaje 8 5= Totalmente de desacuerdo 40 8 32 Alto 29 -11 1
1=Totalmente en desacuerdo Medio 18 <~ 28 -10 Diferencia de puntajes
. tre el nimero de niveles
Bjo [ 8 | 1 9 !
Max  Min L. inferior L. superior
8 5= Totalmente de desacuerdo 40 8 32 Alto 29 -11 1
Participacion en la gestién de la escuela 1=Totalmente en desacuerdo Medio 18 <~ 28 -10 Diferendla de puntajes
articulada a la comunidad Bajo [ 8 | 17 -9 entre el ndmero de niveles
Max  Min L. inferior L. superior
8 5= Totalmente de desacuerdo 40 8 32 Alto 29 -11 11
Desarrollo del profesionalismo y la identidad 1=Totalmente en desacuerdo Medio 18 <~~~ 28 -10 Diferencia de puntajes
docente Bajo | 8 | 17 Iy entre el nimero de niveles




