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RESUMEN

La presente investigacion se realizé en las instalaciones del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico Publico Aerondutico Maestro de 2da FAP
"Manue! Polo Jiménez". Toméandose como referencia la motivacion de los
docentes militares y civiles con el fin de analizar la relacién que existe con su
desempefo.

El objetivo de [a investigacién es determinar la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los docentes de las especialidades
de mantenimiento del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico
Aeronautico. "Suboficial Maestro de 2da.FAP Manue! Polo Jiménez’, para ello
fue necesario describir los factores motivacionales con los del desempefio
laboral. |

El estudio se justifico por tener valor tedrico en el que se corrobord los efectos
de la variable factores motivacionales que asume la teoria de los dos factores
higiene y motivaciéon de Frederick Herzberg. Los factores higiénicos o
extrinsecos estan relacionados con la insatisfaccion y los factores
motivacionales intrinsecos estan relacionados con la satisfaccién en el cargo.

Metodolégicamente es de tipo aplicado, disefio no experimental Transeccional,
la muestra es no probabilistica constituida por 77 docentes militares y 29
docentes civiles. Las técnicas con sus respectivos instrumentos que se
utilizaron son: La observacion directa con la ayuda de un folder de anotaciones
y un cuestionario de escalas actitudinales de Likert. Estableciendose la validez
y confiabilidad mediante la opinion de expertos.

La presente investigacién concluye que se ha establecido la relacion de la
motivacion laboral en el desempeiio de los docentes militares y civiles del
instituto. Corroborandose ia teoria de Herzberg.



ABSTRACT

The present investigation was carried out in the facilities of the Institute of Higher
Education Technological Public Aeronautical Master of 2nd FAP "Manuel Polo
Jiménez". Taking as reference the motivation of military and civilian teachers in
order to analyze the relationship that exists with their performance.

The objective of the research is to determine the reiationship between the
motivational factors and the job performance of teachers in the maintenance
specialties of the Institute of Higher Aeronautical Public Technological
Education. "Sub oficial Master of 2da.FAP Manuel Polo Jimenez", for it was
necessary to describe the motivational factors with those of the work
performance.

The study was justified by having theoretical value in which the effects of the
variable motivational factors assumed by the theory of the two factors hygiene
and motivation of Frederick Herzberg were corroborated. Hygienic or extrinsic
factors are related to dissatisfaction and intrinsic motivational factors are related
to job satisfaction.

Methodologically it is of applied type, non-experimental transectional design, the
sample is non-probabilistic constituted by 77 military teachers and 29 civilian
teachers. The technigues with their respective instruments that were used are:
Direct observation with the help of an annotation folder and a questionnaire of
Likert attitude scales. Establishing the validity and reliability through the opinion
of experts.

The present investigation concludes that the relation of the labor motivation in
the performance of the military and civilian teachers of the institute has been
established. Corroborating Herzberg's theory.



INTRODUCCION

La presente investigacion se enfoca exclusivamente en los factores
motivacionales y su relacién con el desemperfio laboral de los docentes del
Instituto Tecnoldgico Aeronautico de la Fuerza Aérea del Pert como herramienta
para mejorar la Calidad Docente, se realizé la investigacion para conocer
algunos de los problemas que afronta la educacion especificamente las
instituciones educativas publicas, y sus consecuencias para el futuro al no ser
resueltas, también pretende implementar parte del proceso Administrativo
enfocandose en el area de Recursos Humanos como facilitador para la
obtencién de la calidad Docente.

La situacion de las Instituciones Educativas Plblicas y de los docentes
profesionales y técnicos del pais, ha sufrido altibajos a lo largo del tiempo, que
ha disminuido |a calidad de los alumnos que egresan. Por lo que se plantea la
necesidad de analizar los factores motivacionales y su relacién con el
desempefio laboral de los docentes, fundamentados en las necesidades
educativas actuales, logrando el avance educativo, institucional, desarrollo
personal y social.

El proceso de ensefianza-aprendizaje es la razén de ser de una institucion
educativa y resulta obvio sefialar que el enfoque a la calidad del trabajo que
realizan los docentes es imprescindible y ha permanecido por muchos afios en
una etapa moderadamente estatica.

Los factores motivacionales son aspectos relevantes en los profesionales del
area de la educacion, en especial de los docentes, pues deben de saber guiar
a los alumnos que estan a su cargo y entregar una educacién de buena calidad.
Para ello deben estar motivadas o motivados y satisfechas o satisfechos en su
trabajo. Es asi como los factores motivacionales son la parte fundamental en la
vida de los seres humanos cuando se aplica en cualquier lugar del ambito
laboral, se puede lograr un mejor desempefio de los docentes en su area de
trabajo.

Xl



Estos factores tratan de los deseos de las personas de hacer las cosas y se
consideran importantes o interesantes debido a que a través de ello el ser
humano orienta la conducta hacia objetivos y metas organizacionales o
personales, en respuesta a estimuios internos y externos que recibe, es de esta
manera que la motivacidon se define para el estudio como factores que
intervienen en la conducta humana y por lo tanto como se relaciona con el
desempefio laboral.

El presente estudio intenta revelar como los factores motivacionales se
relacionan con el desempefio laboral de los docentes tanto civies como
militares que laboran en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Pablico
Aeronautico Sub oficial Maestro De segunda FAP Manuel Polo Jiménez, que se
ubica en la Base Aérea las palmas en el distrito de Surco para el afic 2017 que
surgié a partir de la evidencia empirica observada en el desempefio de los
docentes del Instituto.

Por esta razén que se ha preparado el trabajo de investigacién titulado "Factores
Motivacionales y desempefio de los docentes de las especialidades de
mantenimiento del Instituto Tecnologico Aerondutico "Manuel Polo Jiménez

£n el primer capitulo se plantea el problema, objetivos y justificacion.

En el segundo capitulo, se desarrollara el marco tedrico, definicion de términos
basicos.

En el tercer capitulo, se mencionan las variables e hipétesis, la
operacionalizacién de las variables y !a hipdtesis general e hipotesis
especificas.

En el cuarto capitulo, se asume la metodologia de la investigacion, tipo y nivel
de investigacion, el disefio, poblacién, muestra y técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos.
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En el quinto capitulo se establece el cronograma de actividades.
En el sexto capitulo, se realiza la elaboracién del presupuesto.

Y finalmente en el séptimo capitulo, se nombra las referencias bibliograficas.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. ldentificacion del problema

En una institucién como el Instituto de Educacién Superior Tecnolégico
Pablico Aeronautico. "Suboficial Maestro de 2da.FAP Manuel Polo
Jiménez’, de la Fuerza Aérea del Per(. Los Docentes son la fuente
importante para el éxito del frabajo y el logro de metas, sin embargo con
el transcurso del tiempo el desempefio de los docentes se ha visto
deteriorado por la rutina, el estrés y otros factores externos como:, el
salario, Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas de
la institucién, los beneficios sociales, , el clima de las relaciones entre
directivas y los empleados, el tipo de supervision recibida, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, etc. que influyen en su desempeiio,
por eso la motivacién se constituye en parte elemental para evitar la
monotonia laboral.

Los factores motivacionales nacen de una necesidad interior, mas que
material, tiene como fuerza impulsadora los deseos, los suefios de
conquistar, anhelos y lograr metas. En referencia a lo anterior la razén de
ser y de vivir de las personas es lo que da significado a las cosas que se
construye con la voluntad y el deseo de hacer las cosas. En éste sentido
no se consideran los factores motivacionales como algo pasajero, ni estar
basado en recibir un salario, es necesario reconocer, que el recurso
humano es la clave para alcanzar el éxito de una organizacién y
principalmente en las instituciones como el Instituto Tecnolbgico
Aeronautico.



Los recursos humanos (los Docentes), proporcionan servicios en
instituciones tanto publicas como privadas, en algunas de ellas con
jefaturas que generaimente solo se interesan por la productividad,
olvidando aquellos aspectos que hacen que el docente se sienta
satisfecho del trabajo que realizan y esto incide directamente en la
ensefianza que se le da a los alumnos.

Actualmente existe un creciente interés y preocupacion de los jefes de
por mejorar el entorno en que se desemperian los docentes, pero aun asi
existe alguna evidencia que los docentes estan insatisfechos en su trabajo
y tienden a sufrir todo tipo de problemas, como por ejemplo , problemas
de salud, Cardiopatias, estrés laboral entre otros. Estos problemas fisicos
provocaran, ausentismo, rotacion de personal, gastos médicos para el
docente e influir en el entorno familiar del docente. Estos aspectos son
relevantes en los docentes del Instituto pues ellos deben estar satisfechos
en su trabajo y de esta forma otorgara una ensefianza de calidad a los
alumnos.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema General

;Qué relacién existe entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral de los docentes de las especialidades de
mantenimiento del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico
Plblico Aeronautico “Suboficial Maestro de 2da.FAP Manuel Polo
Jiménez™?

1.2.2. Problemas Especificos
P1: ¢De qué manera los Factores Motivacionales Extrinsecos se

relacionan con el desempefio laboral de los docentes?

P2: ;De qué manera los Factores Motivacionales Intrinsecos se
relacionan con el desempefio laboral de los docentes?



P3:. i.De qué manera las Competencias se relacionan con los
Factores Motivacionales?

P4: ;Como la Contribucién a la institucion se relaciona con los
Factores Motivacionales?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral de los docentes de las especialidades de
mantenimiento del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico
Publico Aeronautico. "Suboficial Maestro de 2da.FAP Manuel Polo
Jiménez’

1.3.2. Objetivos especificos

0O1: Comprobar si los Factores Motivacionales Extrinsecos se
relacionan con el desempeifio laboral de los docentes

02: Determinar si los Factores Motivacionales Intrinsecos se

relacionan con el desempefic laboral de los docentes

03: Analizar si las Competencias se relacionan con los Factores
Motivacionales

0Q4: Determinar si la Contribucion a la Institucion se relaciona con los
Factores Motivacionales

1.4. Justificacién

1.4.1. Justificaciéon Legal
La presente Investigacion se presenta de acuerdo a la
aplicacion y cumplimiento del reglamento de Posgrado de la
Universidad Nacional del Callao seglin la Ley universitaria N°
30220, art 43 al 47 y segun el estatuto de ia Universidad Nacional
del Callac Art.84-89 y 191 al 205.



1.4.2. Justificacion Tedrica

Desde e! punto de vista tedrico es importante porque para
poder entender el problema se necesitan analizar las teorias que
las sustentan como por ejemplo se evalud la aplicabilidad que tiene
la teoria de dos factores de Herzberg quien enfatiza que son los
factores motivacionales los determinantes del desempefio laboral.
Herzberg plantea la existencia de estos dos factores que orientan
el comportamiento de las personas:

a) Factores motivacionales Higiénicos o factores extrinsecos.
b) Factores motivacionales o factores intrinsecos.

En cuanto al desempenio laboral Robbins, Stephen y Coulter lo
definen como un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido
una organizacién (o un individuo 0 un proceso) en €l logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacionai
la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca

del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

1.4.3. Justificacién Tecnologica

La presente investigacion se enfoca exclusivamente en los
factores motivacionales y su relacion con el desempenio laboral de
los docentes de las especialidades de mantenimiento del Instituto
Tecnolégico Aeronauticc como instrumento para enriquecer la
ensefianza del Docente, se realizé la investigacion para conocer
algunos de los inconvenientes que afronta la educacion,
especificamente las instituciones educativas publicas, y sus
incidencias en el futuro al no ser resueltas, también pretende llevar
a cabo parte del proceso Administrativo enfocandose en el area de



Recursos Humanos como facilitador para conseguir el buen
desempenio del Docente.

1.4.4. Justificacién Econémica
Con la presente investigacion se puede tener una idea del nivel
de motivaciéon de los docentes, quienes al sentirse bien se
esforzaran para mejorar su labor dentro de la Institucion. Los
cambios en sus actitudes y conductas servirdn para elevar la
calidad de su desempefio.

1.4.5. Justificacion Social

Como consecuencia del entendimiento del comportamiento de
las variables motivacién y desempefo laboral y la incidencia de la
primera en la segunda variable se busca proponer mejoras en la
efectividad de los talleres motivacionales a fin de incrementar la
motivaciéon y el desempefio de los docentes al tiempo que se
contribuye a elevar los estandares de calidad de la educacién en el
Instituto Tecnolégico Aeronautico.

1.4.6. Justificacion Practica
Desde el puno de vista practico, el resultado que se alcanzara
permitird encontrar soluciones concretas a los problemas ya
planteados con respecto al personal docente y la motivacién para
mejorar el desempefio laboral de los docentes.



1.4.7. Justificacion Metodoldgica

Metodolégicamente se emplearan las encuestas y la
observacién directa, que nos ayudara a analizar el problema de la
investigacion.

1.4.8. Justificacion Personal

Ampliar nuestro horizonte cultural y de conocimientos para
nuestro desemperio profesional y obtener el grado academico de
Maestro en Administracién Estratégica de Empresas en la facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao,
mediante la modalidad de sustentacién de tesis.



CAPITULO Hl

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Investigaciones Internacionales

Jiménez, C.(2014), En la tesis para optar el grado académico de
magister en Psicologia titulada "Relaciéon entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacién hacia el
trabajo y el desempeifio de docentes de una Universidad
Privada” Desarrollada en la Universidad Catélica de Colombia”

RESUMEN:

Tuvo como objetivo identificar la relacion existente entre la
motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los
directores de programa, con el desempefio laboral de los docentes
de una facultad en una universidad privada en la ciudad de Bogota,
D.C. La presente investigacién tuvo como propésito identificar la
relacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo
transformacional de los directores de programa y el desempefio
laboral en los docentes en una facultad de una universidad privada
de la ciudad de Bogota. La investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional, con disefio no experimental, la poblacion objeto de la
investigacion fue de 73 docentes de la citada institucidn, la cual esta
conformada por siete programas académicos. La motivacién hacia el
trabajo se midié con el Cuestionario de motivacién para el trabajo
(CMT), para el liderazgo transformacional se utilizé el instrumento
CELID y para el desempefio laboral se utilizé el instrumento que
posee la universidad para realizar la evaluacion de desempefio, los
instrumentos se aplicaron por medios electrénicos. Considerando los
resultados obtenidos a partir de la aplicacidn de los instrumentos
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CMT, CELID y la evaluacién de desempefio de la institucion

educativa.

CONCLUSIONES:

a)

b)

d)

Que no existe una relacién entre el liderazgo transformacional, la
motivacion hacia el trabajo y el desempefo laborai docente,
confirmando los resultados obtenidos por Eres (2011), Murisha
(2011), Curral & Marques — Quinteiro (2009).

Respecto a los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los
instrumentos se puede observar que el desempefio laboral tienen
una correlacion significativa con toda la motivacidn interna como
un solo constructo, similar a los datos obtenidos por Cabezas &
Ramos (2012), Afiez (2006), Marin & Velasco (2005), Wiiman &
Velasco (2011), Vasquez (2012) y Widyaninggrum, (2011). Al
comparar los motivadores internos con los externos, los primeros
son activadores de comportamiento y, por ende, de desempefio
en el campo laboral como lo relacionan Steers, Portes & Bigley
(2003), Cruz, Pérez & Cantero (2011) y Ryan & Deci {2000).

La evaluacion de desempeiic docente dio de resultado que la
evaluacion y la metodologia es lo mas destacado, similar a los
resultados de la investigacién de Vasquez (2012), se sugiere
utilizar métodos cualitativos con directivos y estudiantes para
acceder a una informacién mas detallada.

En la investigacion se encontrdé que el desempefic estd
correlacionado inversamente con la estimulacion intelectual, es
decir, a los directores de programa les falta promover la
creatividad y la posibilidad de que los docentes presenten ideas
nuevas y de mejoramiento.



La investigacion de Jiménez, entre otras, aborda las variables
desempeiio y motivacion que son las dos variables, objeto dei
presente estudio, en una organizacion ‘de servicios educativos
universitarios y pais con diferente cultura y concepcidn ideoldgica.

Mejia,S.(2014), En la tesis para optar el grado académico de
Magister en Gerencia del Talento Humano titulada "Factores
Motivacionales presentes en Docentes de una Institucion
Educativa Pablica del sector Norte de la Dorada y su relacion
con el clima laboral” desarrollada en la Universidad de Manizales-

Colombia.

RESUMEN:

Tuvo como objetivo central identificar la relacion entre los factores
motivacionales presentes en los docentes de una Institucion
Educativa Publica del sector norte de la Dorada con el clima laboral
de tal institucion para plantear estrategias de intervencion desde la
gerencia del talento humano. En la presente tesis se encuentra un
analisis sobre el estado del clima laborable de las instituciones
educativas, asi como de los factores motivacionales presentes en el
perfil motivacional de los docentes que en ella laboran y qué tipo de
relacion existe entre ambas variable.

Para lograrlo se analizaron los factdres motivacionales presente en
los docentes, a través del cuestionario de motivacion para el trabajo
(CMT) realizado por &l psicélogo Colombiano Fernando Toro Alvarez
en 1984. Y un cuestionario que permite medir el clima organizacional
o clima laboral llamado TECLA, el cual fue construido por Hoyos y
Bravo en 1974, en la universidad de los Andes de Bogota, ambos
instrumentos cuentan con niveles significativos de confiabilidad y
validez.



CONCLUSIONES:

a) Los factores motivacicnales presentes en los docentes estan muy
relacionados con la motivacion externa, ya que existe en ellos la
tendencia a manejar sus mecanismos de motivacion desde el
medio ambiente, i0 que hace que los programas gue se generen
para el incremento de la motivacion deben centrarse mucho en el
proceso intrinseco de crecimiento y desarrollo del ser humano; ya
que siempre habran condiciones externas que pueden tornarse
frustrantes, pero si el mecanismo de motivacion del docente esta
centrado en la autorrealizacion, en el desarrollo personal y en su
propio crecimiento, éstos eventos que se podrian percibir como
adversos en determinado momento, no generarian el mismo
impacto en la motivacion del docente.

b) Los niveles de motivacién hallados en general en la poblacién
muestran que estarian dentro del rango promedio, pero
vulnerables a la frustracién en aquellos puntajes en donde se
esperaria un nivel un poco mas elevado.

En la presente investigacion Mejia aborda las variables

Motivacionales en docentes de una Institucion Educativa Plblica,
objeto del presente estudio.
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Veliz, V. (2016) En la tesis para optar el Titulo de Psicologa
industrial / Organizacional en el grado académico de Licenciada
"Factores motivacionales presentes de los docentes del colegio
particular mixto Imperial.” Desarrollada en la Universidad Rafael
Landivar- Guatemala.

RESUMEN:

Tuvo como objetivo general identificar cudles son los factores
motivacionales presentes en los docentes del Colegio Particular
Mixto Imperial Coban A.V. En ia presente investigacién se utilizé el
cuestionario MbM elaborado por Marshall Sashkin, que consta de
una serie de afirmaciones que pueden reflgjar lo que el colaborador
piensa sobre su trabajo y vida laboral. Se debe decidir en qué medida
las veinte afirmaciones que aparecen en la siguiente pagina
describen su propio punto de vista personal y sus sentimientos.
Ninguna respuesta es correcta o incorrecta. El cuestionario esta
disefado para ayudarle a descubrir y entender los factores mas
importantes de su propia vida laboral. La utilidad de los resultados
dependera completamente de su sinceridad al expresar sus actitudes
y sentimientos. Esto con el objetivo de evaluar el conocimiento sobre
cuales son los factores motivacionales de los docentes del Colegio
Particular Mixto Imperial Coban, A.V.

CONCLUSIONES:

a) En la presente investigacién se determind que los docentes del
Colegio Particular Mixto Imperial demandan en orden de prioridad,
los factores motivacionales como: la autorrealizacion, autoestima,
la necesidad de proteccidn y seguridad y por uitimo la necesidad
social y de pertenencia siendo estos el impulso para el buen
desempeno de sus funciones dentro de la institucién.
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b) Los niveles que establecieron los docentes del Colegio Particular
Mixto Imperial fueron de esta manera; la autorrealizacién con un
porcentaje del 28%, siendo esta la mas importante para los
docentes, por lo que para ellos es primordial poder llegar alcanzar
todas las metas trazadas, como una segunda prioridad, con un
25% la necesidad de autoestima, por lo que los docentes
establecieron que es de su agrado que su labor sea reconocida,
con un 24% la necesidad de proteccion y seguridad que los
docentes establecen para mantener una seguridad econémica y
un nivel de vida satisfactorio, y por tltimo la necesidad social y de
pertenencia con un 23% donde los docentes demostraron que no
es tan significativo interactuar con sus demas colegas, sin
embargo, es una necesidad que se debe tomar en cuenta para
lograr buenas relaciones de equipo.

c¢) Se identificd que la necesidad social y de pertenencia para los
docentes mostraron poco interés para interactuar con otros
compaiieros de trabajo en relaciones duraderas.

d) Se determiné que la autorrealizacién es la mas importante y con
el porcentaje mas alto, que es igual al 28% del total de poblacién
de los docentes encuestados, reflejan que estan necesitados de la
busqueda del autodesarrollo y el esfuerzo por ser todo lo que ellos
desean alcanzar como personas, como prioridad ntimero 1.

e) Se identifico la necesidad de autoestima como el segundo de la
lista de los factores mas importantes que reflejan los docentes, ya
gue la mayoria se sienten motivados por la blsqueda de su valor
como individuos.
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La investigacion de Veliz, entre otras, aborda la variable Factores
Motivacional que es una variable objeto del presente estudio, en una
organizacién conformada por docentes del colegio particular mixto

imperial.

2.1.2. Investigaciones Nacionales

Barriga,R (2016), en la tesis para optar el grado académico de
Magister en Educacion con mencién en Gestion de la Educacion,
titulada “Clima organizacional y desempefio docente en la
Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesds Maria -Lima, 2016”
desarrollada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

RESUMEN:

Tuvo como objetivo central establecer la relacidon que existe entre el
clima organizacional y el desempeiio de los docentes la Universidad
“Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016.En cuanto a su
metodologia, se consideraron los criterios de una investigacién de
campo de caracter descriptivo, bajo un disefio transaccional
descriptivo, teniendo una poblacién de dieciocho (18) docentes para
la primera fase de observaciéon y veinte cinco (25) padres vy
representantes para la segunda fase, lo que hace un total de veinte
siete (27) sujetos para la muestra. Tomando como muestra doce (12)
docentes y quince (15) padres y representantes.

CONCLUSIONES:

a) Se ha demostrado que existe relacidon entre clima organizacional
y el desempefio docente en la Universidad "Jaime Bausate y
Meza". Jesus Maria. Pues el coeficiente de correlacion es BUENA
de 0,755, vemos que existe una relacidn directa y un nivel de
significancia menor que 0,05, motivo por el cual se rechaza la
hipétesis Nula y se acepta la alterna: El clima organizacional se
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d)

relaciona con el desempefio docente en la Universidad “Jaime
Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016.

Se ha demostrado que existe relacidn entre el talehto humano en
el desempeiio docente en la Universidad “Jaime Bausate y
Meza". JesUs Maria. Pues el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman es BUENA de 0,684, vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,05 por tal motivo
se RECHAZA la hip6tesis Nula y se ACEPTA la alterna: el talento
humano se relaciona con el desempefio docente en Ia
Universidad “Jaime Bausate y Meza’. Jesus Maria. Lima.

Se ha demostrado que existe relacién entre el disefio
organizacional en el desempefio docente en la Universidad Jaime
Bausate y Meza". Jests Maria. Pues el coeficiente de correlacién
Rho de Spearman es MODERADA de 0,577, vemos que existe
una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,01 por
tal motivo se rechaza la hipdtesis Nula y se acepta la alterna: El
disefio organizacional se relaciona con el desempefo docente en
la Universidad “Jaime Bausate y Meza. Jesus Maria. Lima 2016.

Finalmente se ha demostrado que existe relacién entre la cultura
organizacional en el desempefioc docente en la Universidad
“Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Pues el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0,646 equivalente a una
BUENA correlacion y el p_ valor es de 0,01 por lo tanto
establecemos que tiene un nivel de significancia menor que 0,05
por tal motivo se rechaza la hipdtesis Nula y se acepta la alterna:
la cultura organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la Universidad Jaime Bausate y Meza.
Jesus Maria. Lima 2016.
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Pérez, H. (2012), En la tesis para optar el grado académico de
Maestro en Educacién, Mencidon evaluacion y Acreditacién de la
Calidad de la Educacion, titulada “Relaciéon entre el clima
Institucional y desempefio docente en instituciones educativas
de la red N° 1 Pachacutec — Ventanilla” desarrollada en la
Universidad San Ignacio de Loyola.

RESUMEN:

Tuvo como objetivo determinar la relacidn entre el clima institucional
y el desempefio docente, segin opinion de los docentes, en las
instituciones educativas de la red N°1 Pachacutec — Ventanilla,
segln la metodologia empleada en el estudio, se consideré una
muestra de 100 docentes, lo que permitié reflejar el estado actual del
clima institucional y su relacién con el desempefio docente, en el
ambito de las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec
en Ventanilla, de manera que analizando las variables clima
institucional y desempefio docente arrojé un valor r igual a 0,46,
correlacion media entre las variables, este resultadoc estaria
indicando que los docentes tienen una percepcion entre muy buena
y regular del clima institucional y una percepcion de muy buena a
buena del desempeno docente de manera que se puede interpretar
como correlacion positiva media.

CONCLUSIONES:

a) Existe una relacion media y positiva entre el clima institucional
y el desempefio docente, los docentes tienen una percepcién
regular sobre el clima institucional en las instituciones

| educativas de la red N° 1 de Pachacutec en Ventanilia.

b) Existe una relacion media y positiva entre el nivel de
comunicacion y el desemperic docente en las instituciones
educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventaniila.
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c) Existe una relacién media y positiva entre el nivel de motivacion
y el desempefio docente en las instituciones educativas de la
red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

d) Existe una relacién media y positiva entre el nivel de confianza
y el desempefio docente en las instituciones educativas de la
red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

e) Existe una relacibn media y positiva entre el nivel de
participacion y el desempefic docente en las instituciones
educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

La investigacion de Perez aborda la variable desempefio que
es una variable objeto de la presente investigacion.

Garcia H., Segura A. (2014) En la tesis para optar el grado
académico de Magister en Educacién, con menciéon en gestion e
innovacion educativa titulada "El clima organizacional y su
relacion con el desempeinio docente en las instituciones
educativas del distrito de Cajay-2013" desarrollada en la
Universidad Catdlica Sedes Sapientiae.

RESUMEN:

Tuvo como objetivo determinar qué relacion existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Cajay. El presente trabajo de investigacién
tiende al mejoramiento de! clima organizacional y su relacién con el
desempeiio docente de las instituciones educativas del distrito de
Cajay, provincia de Huari, regién Ancash, con miras a brindar un
mejor servicio a la comunidad educativa. Se consideraron dos
variables: clima organizacional y desempefio docente. Dentro de la
variable clima organizacional se miden tres dimensiones: relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y comunicacion; y dentro de la
variable desempeno docente se miden: diversificacidn curricular,
planificacion y evaluacién. Todos estos aspectos son muy
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importantes para una buena organizacion de las instituciones. De ahi

que el propésito del estudio fue conocer la realidad de las

instituciones educativas del distrito de Cajay para proponer una

transformacién y cambio en los integrantes de la comunidad

educativa. En cuanto a la muestra Como la poblacion es muy

pequefia, la muestra estuvo conformada por el 100% de sujetos. El

instrumento aplicado es un cuestionario sobre el clima organizacional

y el desempefic docente compuesto de 30 items, 15 por cada

variable.

CONCLUSIONES:

a)

b)

Con el estudio se determiné que existe correlacién moderada y
muy significativa entre el Clima organizacional y el desempefio
docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay. Los
docentes encuestados consideraron gue ambas variables son de
nivel alto. Se deduce que la existencia de un buen clima
organizacional favorecera un buen desempefio docente.

Se pudo determinar que existe una correlacion moderada y muy
significativa entre la dimensién relaciones interpersonales de la
variable clima organizacional y la dimension planificacion de la
variable desempefio docente. Mientras la dimension relaciones
interpersonales se encuentra entre los niveles alto y muy alito, la
planificacién es de nivel alto. Las relaciones interpersonales
influyen en el trabajo de planificacién que realizan los docentes
de las instituciones educativas de Cajay.

Los resultados de estudio permitieron determinar que existe una
correlacion baja, pero significativa entre la dimensién relaciones
interpersonales de la variable clima organizacional y la dimensidn
evaluaciéon de la variable desempefio docente. Las relaciones
interpersonales se encuentran entre los niveles alto y muy alto, la
evaluaciéon es principalmente de nivel alto. Las relaciones
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interpersonales influyen en la evaluacién que realizan los
docentes de las instituciones educativas de Cajay. Sin embargo,
la baja correlacion indica que los docentes deben mejorar en
evaluacion.

d) El resultado indicé que existe una correlacidn baja entre la
dimension comunicacién de la variable clima organizacional y la
dimension evaluacién de la variable desempefic docente. La
comunicacion en las instituciones educativas del distrito de Cajay
esta entre los niveles alto y regular, mientras que la evaluacion es
de nivel alto. Los docentes de las instituciones educativas del
distrito de Cajay todavia deben mejorar el nivel de comunicacién.

La investigacion de Garcia y Segura entre otras, aborda la variable

de desempefio laboral que es objeto del presente estudio, en las

instituciones educativas del distrito de Cajay con concepcién
ideolégica similar de alguna forma.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Factores Motivacionales

2.2.1.1. Motivaciéon

Explicar que se entiende por motivacion no es sencillo, y en
psicologia existen mlltiples teorias que tratan de delimitar qué
mueve a un sujeto a actuar, de qué depende su conducta.
Precisamente, es en este punto donde empiezan los problemas, ya
gue cada teoria “creard” su propio concepto, por ejemplo, necesidad,
instinto para explicar el comportamiento. Esto hace gue existan por
ejemplo, distintas clasificaciones de las necesidades, o Listas
interminables de instintos que varian de autor a autor. (Alejandro
Molla, 2014)
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Equipo Editorial Néstica (2016) La palabra motivacién se
deriva del vocablo latino "Movere”, que significa mover. Podemos,
entonces definir a la motivacion como: "El impulso que inicia, guia y
mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo
deseado’

Seguin Stoner (1996) define la motivacion como “Una
caracteristica de la Psicologia humana, incluye los factores que
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace
que las personas funcionen”

Por su parte, Chiavenato (2000) la define como “el resultado de
la interaccion entre el individuo y ta situacion que los rodea’, Segun
Chiavenato para una que persona este motivada debe existir una
interaccién entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a
permitir que el individuo este 0 no motivado.

Abraham Maslow, Psicdlogo Estadounidense nacido en 1908,
desarrollo una interesante teoria de la Motivacién en los seres
humanos, establece una jerarquia de las necesidades que los
hombres buscan satisfacer, esta se ha representado en forma de 'La
Piramide de Maslow .
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Fuente: http://lofamardiz. biogspot.com
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Figura 1 Piramide de Maslow.

Segun Maslow un ser humano tiende a satisfacer sus necesidades
primarias (Mas bajas en la piramide, antes de buscar las de mas alto
nivel.

Podemos sefialar que las teorias de la motivacion desarrolladas por
Maslow y por Herzberg, presentan puntos de coincidencia que
permiten elaborar un cuadro mas amplioc y variado sobre el
comportamiento humano. Los factores higiénicos de Herzberg se
refieren a las necesidades primarias de Maslow (Necesidades
fisioldgicas y necesidades de seguridad, principaimente, aunque
inciuyen algunas de tipo social), en tanto que los factores
motivacionales se refieren a las llamadas necesidades secundarias.
El estudio se fundamentara en la teoria de los dos factores de
Frederick Herzberg. Esta teoria es importante como base conceptual
para los estudios de la motivacion y desempeio, porque tiene sentido
cuando se aplica en el ambiente !aboral del personal de docentes.
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2.2.1.2. Tipos de motivacion
Segun la psicologia tenemos los siguientes tipos de motivacion:

a. Motivacion extrinseca:
Es un tipo de motivacion transitoria que se refiere a la energia
que aparece para llevar a cabo una determinada conducta con el
objetivo de obtener algiin beneficio externo, aunque esa actividad
no es experimente como intrinsecamente interesante.
Muchas veces hacemos cosas que no son de nuestro agrado,
pero si las realizamos sabemos que va a llegar una recompensa
importante para nosotros. Esto seria basicamente la motivacion
extrinseca.

b. Motivacion intrinseca:
La motivacion intrinseca esté centrada en el propio individuo, y
se refiere a llevar a cabo una conducta porque resulta
interesante, placentera o agradable para la persona. De esta
forma, la actividad se realiza por una satisfaccién inherente en
vez de presiones o recompensas externas.
Las fuerzas que suelen mover a las personas en este tipo de
motivacion son la novedad, la sensacién de reto o desafio, o el
valor estético para esa persona.

¢. Motivacién positiva:
Se trata de comenzar una serie de actividades con el fin de lograr
algo que resuita deseable y agradable, teniendo una connotacion
positiva. Se acompaiia de un logro o bienestar al hacer ia tarea
que refuerza la repeticion de dicha tarea.
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d.

e,

Motivacion negativa:

L.a motivacion negativa conlleva la realizacion de conductas para
evitar resultados desagradables. Por ejemplo, fregar los platos
para evitar una discusion o estudiar para evitar el suspenso de
una asignatura.

Este tipo de motivacion no es muy recomendable porque a largo
plazo no es tan efectiva y causa malestar, ansiedad. Provoca que
las personas no estén centradas en la tarea y deseen hacerla
bien, sinoc en evitar la consecuencia negativa que posiblemente
aparezca si no la realizan.

Amotivacion o desmotivacion:

El individuo carece de intencion de actuar. Esto ocurre porgue no
tiene importancia para él una actividad concreta, no se siente
competente para llevarla a cabo, o cree que no obtendra el
resultado que desea.

Motivacién primaria:

Se refiere a 1a actuacion del individuo por mantener su estado de
homeostasis 0 equilibrio en el organismo. Son innatos, ayudan a
la supervivencia, se basan en la cobertura de necesidades
biol6gicas y estan presentes en todos los seres vivos.

Como motivos desencadenadores de la conducta entrarian el
hambre, la sed, el sexo y el escape del dolor. Otros han
introducido incluso, la necesidad de oxigeno, de regular la
temperatura corporal, de descanso o suefio, eliminacion de los
residuos, etc.

De todas formas, en los seres humanos es mas complejo, de
hecho, han criticado la teoria que sustenta este tipo de
motivaciébn ya que a veces las personas disfrutan con la
exposicién al riesgo o provocar un desequilibrio en su estado
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interno (como ver peliculas de accién o miedo o acudir a parques
de atracciones).

. Motivacién social:

Esta es la que estad relacionada con la interaccién entre
individuos, e incluye la violencia o agresién, que se da si existen
ciertas claves externas que la desencadenan o bien, provienen
de frustraciones.

La motivacion por la violencia puede aparecer por aprendizaje,
es decir, porque esas conductas se han recompensado en el
pasado, han evitado experiencias negativas o han sido
observadas en otras personas gque suponen un modelo a seguir
para nosotros.

Dentro de este tipo de motivacion se encuentra también la
afiliacion o el gregarismo, que suponen esas conductas gue se
llevan a cabo para conseguir pertenecer a un grupo o mantener
el contacto social porque éste resulta adaptativo y muy valorado
por el ser vivo.

Por otro lado, también esta el hacer ciertas tareas para conseguir
el reconocimiento y aceptacién de otras personas o lograr poder
sobre éstas, alcanzar seguridad, adquirir bienes que te
establecen en una posicion privilegiada respecto a los demas, o
simplemente saciar !a necesidad de establecimiento de vinculos
sociales.
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2.2.1.3. Teoria de los dos Factores: Frederick Herzberg:

Frederick Herzberg formulo la teoria de los factores para explicar

mejor el comportamiento de las personas en situaciones de trabajo.

Baso su teoria en el sentidc de que existen dos tipos de factores

higiénicos o extrinsecos y factores motivacionales o factores

intrinsecos que orientan el comportamiento de ias personas.

a) Factores higiénicos o factores extrinsecos
Estos factores se localizan en el ambiente que rodea a las
personas y abarcan las condiciones en que ellas desempefian su
trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por
la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las
personas. Los principales factores higiénicos son el salario, los
beneficios sociales, el tipo de direccién o supervision que las
personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, la politica y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y los empleados, los
reglamentos internos, etc. Son factores de contexto y se sithan en
el ambiente externo gue circunda al individuo. Herzberg destaca
que, tradicionalmente, los factores higiénicos apenas si eran
tomados en cuenta en la motivacion de los empleados para lograr
que las personas trabajaran mas, puesto que el trabajo era
considerado una actividad desagradable, era necesario apelar a
premios e incentivos salariales, liderazgo democratico, politicas
empresariales abiertas y estimulantes, incentivos externos al
individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun otros incentivaban el
trabajo de la personas por medio de recompensas (motivacion
positiva) o castigos (motivacion negativa).
Seglin las investigaciones de Herzberg, cuando los factores
higiénicos son optimos, solo evitan la insatisfaccion de los
empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la
satisfaccion y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho
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tiempo. Cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios,
provocan la insatisfaccién de los empleados. A causa de esa
influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg los
denomina factores higiénicos, pues son esencialmente
profilacticos y preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no
provocan la satisfaccién. Su efecto es similar al de ciertos
medicamentos: evitan la infeccién o combaten el dolor de cabeza,
pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar mas relacionados
con la Insatisfaccion, Herzberg también los llama factores de
insatisfaccién. Chiavenato, |., (1999)

Principales factores higiénicos o extrinsecos

Salario:

Los salarios son un componente fundamental de las condiciones
de trabajo y empleo en las empresas. Dado que se trata de un
costo para los empleadores y de |a principal fuente de ingresos de
los trabajadores, los salarios pueden ser objeto de conflictos y se
han convertido en uno de los principales temas de las
negociaciones colectivas en todo el mundo. Al mismo tiempo, los
salarios pueden causar situaciones de discriminacién y privacion
si no se les garantiza a los trabajadores un nivel minimo gue sea
digno. Desde el punto de vista de la economia, los salarios son
parte importante de los costos laborales y son una variabie_'
esencial para la competitividad de las empresas que requiere ser
analizada, también en su relacién con otros factores como el
empleo, la productividad y la inversion.
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Tipos de salario

a) Salario por unidad de obra: Es el que se recibe en funcién
de la cantidad de trabajo realizado. No importa el tiempo
empleado. Lo importante es que la obra haya finalizado para
poder recibir el pago.

b) Salario por unidad de tiempo: En este caso, en cambio, lo
que determina el salario es el tiempo empleado durante la
realizacion de una tarea: un dia, una semana, un mes, un
trimestre, un semestre o incluso un afo.

c¢) Salario mixto: Aquel que encuentra una via intermedia entre
el salario por unidad de obra y el salario por unidad de tiempo.

d) Salario nominal: Es uno de los salarios mas habituales. Se
establece en el contrato refrendado por el trabajador y la
empresa. Retribuye un cargo o plaza especifica. Es el que
comunmente denominamos ‘némina’.

e) Salario en metalico: Es el que se paga con la moneda legal
y en vigor del lugar en el que se realiza el trabajo. La persona
que lo recibe tiene |a facultad de realizar pagos en efectivo ¢ ‘en
metalico’. Esta modalidad de salario se ha visto reducida
considerablemente en las Ultimas décadas con el auge de los
recursos digitales y el servicio de banca online de las entidades
bancarias.

7 f) Salario en especie: Es aguel que se paga con medios ©
bienes diferentes al dinero. Por ejemplo con ropa, articulos para
el hogar, comida, bonos ¢ incluso con bienes inmateriales y
servicios como el alojamiento o las clases a domicilio.
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Coémo las empresas fijan el salario a un trabajador

Fijar el sueldo de los colaboradores de una organizacion no es
tarea facil. E! area de Recursos Humanos debe tener en cuenta
varios criterios para determinar el valor de un puesto laboral.

Uno de los principales criterios a tomar en cuenta, es que el
salario cumple un papel motivador en el trabajador. Es decir: a
mayor sueldo el trabajador se sentira mejor retribuido y por ende
sera mas eficiente y productivo.

A pesar de ello, las empresas tienen que establecer salarios de
acuerdo al mercado, funciones y objetivos del puesto. Esto
requiere de investigacién, tiempo y dinero que pueden ser
simplificados a través de una solucion de gestién empresarial de
capital humano, sefiala Paola del Carpio, gerente comercial de
Recursos Humanos de Ofisis (Compariia de Software de gestion
empresarial).

Algunos puntos son los siguientes:

1. Bandas salariales. Para que una empresa pueda definir el
valor de un puesto de trabajo lo primero que debe establecer es
un rango presupuestal para cada nivel. Esto permite considerar
aspectos de reconocimiento en casos particulares. Por ejemplo,
el sueldo de un jefe de mando medio puede oscilar entre S/ 4,500
y S/ 6,500. Esa banda da la posibilidad de establecer el sueldo
de acuerdo a las caracteristicas del colaborador.

2. Funciones del puesto. Para establecer el salarioc de un
colaborador, las funciones del puesto tienen que estar
predeterminadas. Se evalia de acuerdo al esfuerzo,
responsabilidad y habilidades. Para determinar la escala salarial
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de puesto a puesto también se tienen que detallar las diferencias
esenciales entre los cargos, tanto cualitativa como

cuantitativamente.

3. Equilibrio empresarial. La especialista sostiene que se debe
tener en cuenta la capacidad competitiva de la empresa. “No
seria posible establecer altos sueldos si la empresa no esta
creciendo como deberia®, menciona.

Beneficios sociales:

Son aquellos reconocimientos que las empresas deben ofrecer por
ley a sus trabajadores por el desarrollo de sus actividades dentro
de la empresa o institucion, los beneficios que se ofrecen son
EsSalud, seguro médico privado en la Fuerza Aérea del Peru
tenemos el hospital central y vacaciones.

Normas laborales: |

Son las reglas de conducta como reglamento de trabajo y
reglamento interno, que rigen el comportamiento laboral que
consideren importante las empresas o instituciones.
Condiciones fisicas:

Es el estado en que se encuentran las instalaciones que cubran
las necesidades y expectativas de los trabajadores, que pueden
ser herramientas de trabajo y de oficina como son: muebles,
equipos, Utiles de oficina.

Condiciones ambientales:

Es el ambiente que rodea al docente mientras desempefia un

cargo especifico se divide en social, psicoldgico y ambiental.
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b) Factores Motivacionales o factores intrinsecos.

Se relacionan con el contenido del cargo y la naturaleza de las
tareas que ejecuta el individuo; por tanto, estos factores se hallan
bajo el control del individuo, pues se refieren a lo que hace y
desempefia. Los factores motivacionales involucran los
sentimientos de crecimiento individual, el reconocimiento
profesional y las necesidades de autorrealizacion, y dependen de
las tareas que el individuo realiza en su trabajo, Sin embargo, los
cargos se han definido tradicionalmente buscando atender los
principios de eficiencia y economia, sin tener en cuenta el desafio
y la oportunidad para ia creatividad de! individuo, ante lo cual
pierden significado psicolégico para quien lo desempefia, y crean
un efecto desmotivador que provoca apatia, desinterés y falta de
sentido psicoldgico, pues la empresa sélo ofrece un lugar decente
para trabajar.

Segun las investigaciones de Herzberg el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es
mucho mas profundo y estable: cuando son Gptimos, provocan la
satisfaccion en las personas, cuando son precarios, la impiden,
Por el hecho de estar ligados a {a satisfaccion de los individuos,
Herzberg los llama también de satisfaccion.

Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan totalmente desligados y son
distintos de los factores que originan la insatisfaccion profesional.
Segun el " el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la
insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional; asi mismo, el
opuesto de la insatisfaccion profesionat seria ninguna
insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion™.

En otros términos, la teoria de los factores de Herzberg afirma que:

» La satisfaccién en el cargo es funcién del contenido o de las

actividades retadoras y estimulantes del cargo que la
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persona desempefia: son los factores motivacionales o de
satisfaccion.

> La insatisfaccion en el cargo es funcién del contexto, es
decir, del ambiente de trabajo, el salario, los beneficios
sociales, la supervision, los companeros y el contexto
general que rodea el cargo ocupado: son los factores

higiénicos 0 de satisfaccion.

Desarrollo Personal

- Crecimiento Individual:
Son las actividades designadas a capacitar y motivar al
empleado para ampliar sus responsabilidades dentro de la
empresa o institucion.

- Necesidad de autorrealizacién:
Se refiere al impulso de sobresalir, de tener logros en relacion
con un conjunto de normas, y estar en una constante lucha por
tener éxito, y su gran deseo es de hacer mejor ias cosas. El
éxito no lo quieren por suerte, sino que lo buscan a través de
su trabajo.

Reconocimiento laboral

Incentivos:

Es un estimulo que se ofrece a una persona como premios y
‘reconocimientos que las motiva a alanzar por propia voluntad
determinados objetivos e induce a ejercer una mayor actividad y a
obtener mejores resultados.
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2.2.2. Desempeiio Laboral

2.2.2.1. Definicién

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un procesc
para determinar qué tan exitosa sido una organizacioén (o un
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general a nivel organizacional Ia
medicién del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca
del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones,
solo evalGan la forma en que los empleados realizan sus
actividades y estas incluyen una descripcién del puestos de
trabajo, sin embargo, las compafias actuales, menos
jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas
informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de
conductas gue constituyen el desempefio laboral.

» Desempeiio de las tareas
Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
rasponsabilidades que contribuyen a la produccién de un
bien o servicio a la realizacion de las tareas
administrativas.

» Civismo
Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de la organizacién, como brindar ayuda a ios
demas aunque esta no se solicite respaldar objetivos
organizaciones, tratar a los comparieros con respecto,
hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas y
decir cosas positivas sobre el iugar de trabajo.
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» Falta de productividad
Esto incluye las acciones que dafan de manera activa a
la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a
la propiedad de la compania, comportandose de forma
agresiva con los companieros y ausentarse con frecuencia.

2.2.2.2. Formas de evaluacion del desempefio laboral

Una buena evaluacion del rendimiento de los empleados es
necesaria a la hora de identificar y clasificar el perfil de cada
trabajador.

En la gestion de los Recursos Humanos, la evaluacion del
desempefio laboral es clave a la hora mejorar su rendimiento y
conseguir mejores resultados. No sélo eso, una buena
evaluacién del rendimiento es necesario a la hora de identificar
y clasificar el perfil de cada trabajador.

Para poder evaluar de una forma completa y efectiva a tus
empleados, tomamos en cuenta estas 4 areas de desempefio:
1. Su productividad y calidad del trabajo

La productividad es la cantidad de trabajo que un empleado
saca adelante durante su jornada laboral. Es importante contar
con una plantilla productiva, e incentivar esa productividad
facilitando herramientas y procesos de trabajo eficaces.

Eso si, nunca debemos poner en riesgo la calidad de o que
produce una empresa a favor de la cantidad de trabajo que
hace. No debemos olvidar que la calidad de un trabajo es
totalmente subjetiva. Medir 1a calidad del trabajo producido
depende mucho del tipo de sector en el que nos movamos asi
como de las tareas especificas asignadas a cada trabajador.
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2. Su eficiencia

La eficiencia es el resultado de maximizar la productividad con
un minimo esfuerzo o gasto. Un trabajador eficiente es aquel
capaz de desarrollar sus tareas en el minimo tiempo posible y
con un resultado 6ptimo. Para ello, es fundamental facilitar a los
trabajadores los procesos y herramientas de gestion de
proyectos adecuadas.

3. La formacién adquirida

Todos sabemos la importancia que tiene la formacion en el
crecimiento profesional de los empleados, pero también en el
de la propia empresa. Un trabajador formado es un frabajador
preparado para ayudar a su empresa a alcanzar todos los
objetivos que se proponga. Invertir en la formacion del
empleado es invertir en la propia empresa.

Eventos, charlas, convenciones, congresos, desayunos
profesionales... Las posibilidades de fomentar la formacion de
los empleados son enormes. La clave esta en seleccionar en
qué areas formativas necesitamos reforzar la empresa y qué
empleados son susceptibles de recibir esa formacion.

4. Los objetivos conseguidos

Para el buen rendimiento laboral de los empleados, es
importante que conozcan cuales son sus objetivos: Qué se
espera de ellos. Es importante pactar con los empleados unos
objetivos realistas y alcanzables en un tiempo concreto.
Ademas, no debemos olvidar que es la empresa quien debe
facilitar a los empleados toda la formacién, herramientas y
recursos necesarios para alcanzar estos objetivos.

Al final, la clave esta en encontrar una forma justa y realista
tanto para la empresa como para el empleado de medir la
productividad de la compaiiia.
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2.2.2.3 Objetivos de la evaluacion de desempefio

\
La evaluacion del desempefio de los docentes es la medicion

sistematica de la actividad laboral que efectuan durante un
periodo de tiempo y de su potencial desarrollo en el ambito de
la entidad laboral. Identifica los tipos del problema del personal
evaluado, sus fortalezas, debilidades, posibilidades vy
capacidades, los caracteriza y constituye la base para la
elaboracién del plan de desarrollo, acorde con las necesidades
individuales. |

En la evaluacién del desempefio profesional del docente se
realiza un proceso sistematico de obtencién de datos validos y
fiables, con el objetivo de i comprobar y valorar el efecto
formativo y educativo que: produce en los discentes, el
despliegue de sus capacidades pedagégicas, responsabilidad
laboral, su participacion en el trabajo cientifico de investigacion
y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con discentes,
directivos, colegas y represéntantes de la Institucion. En tal
sentido, la evaluacion es integral y continua para asegurar la
calidad educativa.

Son objetivos de la evaluacion del desempefo docente:

» Mejorar la calidad de trabajo y desempefio académico.

» Proveer al personal académico la informacion referente a
la percepcion que la comunidad educativa tiene respecto
de su desempefio.

» ldentificar las fortalezas y debilidades de la dedicacion y
actividades del personal académico, en ¢concordancia con
la mision Institucional.

> Contribuir a la permanente actualizacion de
conocimientos y a la capacitacién pedagégica del
personal académico.
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» Promover la cultura de evaluacién en un ambiente de
interaccién entre los responsables de la actividad
académica institucional. (Directiva DIGED 50 - 6).

2.2.2.4. Docencia
a. Ensefianza

La ensefianza es la accién y efecto de ensefiar (!nstruir,
adoctrinar y amaestrar con reglas o preceptos), se trata del
sistema y método de dar instruccion, formado por el conjunto
de conocimientos, principios e ideas que se ensefian a alguien.
La ensefianza implica la interaccion de tres elementos; como
son el profesor, docente 0 maestro; el alumnos, discente o
estudiante y el objeto de conocimiento. La tradicidn
enciclopedista supone que el profesor es la fuente del
conocimiento y el alumno, un simple receptor ilimitado del
mismo. Bajo esta concepcidn, el proceso de ensefianza es la
transmision de conocimientos del docente hacia el discente, a
través de diversos medios y técnicas.

Sin embargo, para las corrientes actuales como la cognitiva, el
docente es un facilitador del conocimiento, actla como nexo
entre este y el estudiante por medio de un proceso de
interaccidon. Por lo tanto, el alumno se compromete con su
aprendizaje y toma la iniciativa en la busqueda del saber.

La ensefianza como transmisién de conocimientos se basa en
la percepcién, principalmente a través de la oratoria y la
escritura. La exposicién del docente, el apoyo en textos y las
técnicas de participacion y debate entre los estudiantes son
algunas de las formas en que se concreta el proceso de
ensefianza. Con el avance cientifico, la ensefianza ha
incorporado las nuevas tecnologias y hace uso de otros canales
para transmitir el conocimiento como el video e Internet. La
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tecnologia también ha potenciado el aprendizaje a distancia y
la interaccién mas alld del hecho de compartir un mismo
espacio fisico. (Definicién.De, 2017)

. Pedagogia

La Pedagogia es una ciencia muy compleja y que debe
ser vista con cuidado, ya que la pedagogia estudia todo Io
relacionado con !a educacioén y la posicién de los valores de
conocimiento en el ser humanc. Derivada de los griegos
“Paidon” que significa “Nifio” y “Gogos’ que quiere decir
“Conducir’ la palabra Pedagogia nos hace referencia a su
vision, evocada netamente a la formacién de métodos que
garanticen una educacion de alto valor. Cuando se habla de
Pedagogia en wuna institucibn se esta haciendo
un estudio analitico de los procesos de ensefianza que existen,
para reforzar o elaborar mejores estrategias que el ayudaran al
nifo estudiante a absorber la maxima cantidad de conocimiento
posible.

l.a Pedagogia es hoy en dia un término mundialmente
conocido, ya que las nuevas generaciones y la aplicacion de
nuevas tecnologias han conducido al ser humano a una
constante carrera por aprender mas, y la simplificacion
o remasterizacion del formato en la ensefianza ha sido una
herramienta clave en la evolucidon en la educacién.

La pedagogia establece bases de crecimiento en la educacion,
el uso de esta filosofia como aplicacién ha servido para
restaurar mucho el sistema educativo. Gracias a
organizaciones como la UNESCO (Organizacidn de las
Naciones Unidas para la Educacioén, la Ciencia y la Cultura, en
inglés: United Nations Educational, Scientific and Cultural
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Organization) la cual se ha encargado de contribuir ala pazy a
la seguridad en el mundo mediante la educacidn, la ciencia, la
cultura y las comunicaciones, se han elaborado importantes
estudios y estrategias para llevar a cabo estudios pedagogicos
en todo mundo, teniendo énfasis en los paises tercermundistas,
donde las nuevas culturas de accion y reaccién inmediata
retraen la educacion.

La pedagogia es una ciencia libre a la recepcion de otras areas
de estudio, con el propdsitc de enmarcar resultados y colaborar
con la creacion de nuevos programas de inclusion educativa
que ayuden a los docentes a impartir una mejor ensefianza a
los nifios, adolescente y estudiantes de todas las edades. Se
utilizan materias de Ciencias sociales, historia, y 1a antropologia
como referencia para asi poder comprender un poco mas a la
educacion mas como una filosofia en amplio crecimiento y no
como un sistema. (ConceptoDefinicidn.De, 2017)

. Perfil de! docente de 1a Fuerza Aérea del Peru

1. Posee excelencia académica y competencia profesional en
su especialidad, investigacion, cultura general y programas
especializados de las asignaturas a su cargo, tanto de la
modalidad presencial como virtual.

2. Participa en el disefio curricular y es responsable de la
elaboracion de los silabos de las asignaturas a su cargo, asi
como de su ejecucion y evaluacion, acorde a la especialidad
y al nivel del programa.

3. Muestra eros pedagogico al momento de impartir
conocimiento creando un ambiente adecuado para el
proceso aprendizaje-ensefianza en diferentes escenarios,
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10.

11.

ademas de propiciar una buena comunicacion e intercambio
de ideas.

. Tiene capacidad para transferir conocimientos y actuar como

moderador, en técnicas de dinamica de grupos, en las
intervenciones de los discentes, en procura de generar
nuevos aprendizajes o nuevos enfoques de solucién de
problemas, en especial respecto a resultados de tareas
asignadas.

. Propicia que el discente disefie, ejecute, controle y evalué

procesos de su especialidad a afines, lo asesora en: el logro
de competencias profesionales, la formulacion y ejecucion de
proyectos de investigacion cientifica y tecnolégica en el
campo militar aeroespacial, y en la realizacion de practicas
profesionales.

. Muestra pleno conocimiento de los avances tecnoldgicos y

cientificos requeridos para la ensenanza de las asignaturas
o moduios de su responsabilidad, lo que le permite
recomendar, a los dicentes, fuentes de informacion de
actualidad.

. Motiva permanentemente al aprendizaje de los discentes y el

logro de las competencias propuestas en asignaturas o
maodulos a su cargoe, y por ende del programa.

. Se encuentra actualizado en nuevas corrientes cientificas y

educativas y las irradia en su préactica docente.

. Analiza e interpreta los resultados de su trabajo, a fin de

mejorar la calidad de su docencia.

Posee integridad y ética profesional capaz de servir de
modelo a sus discentes y a los que trabajan en su entorno.
Posee conocimiento sobre normas legales y normatividad
de la Fuerza Aérea del Peru.
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12. Autoevaliia su desempefio y asume una actitud critica
respecto al disefio del programa que monitorea, en especial
con fines de mejoramiento continuo y de acreditacion.
(Directiva DIGED 50 - 4).

2.2.3. Instituto Tecnolégico Aeronautico

2.2.3.1. Historia
Esta Gran Unidad de Educacion, fue creada por D.S. N° 003 del
06 de mayo de 1939, toma el nombre de Escuela de
Especialistas de Aviacion, posteriormente con D.S. N° 006 del
06 de setiembre de 1939, cambia su denominacion a Escuela
de Suboficiales de Aeronautica, fijando su sede central en el
Histdrico Castillo del Real Felipe en el Caliao.

En el aflo 1946, por disposicién del Alto Mando del Cuerpo
Aeronautico del Per( (CAP), la Escuela se trasladd a la Base
Aérea las Palmas, lugar que fij6 su residencia definitiva y que
persiste en la actualidad. Con el D.S. N° 008-69-AE del 21 de
noviembre de 1969, se crea el Centro de Especializacion de la
Fuerza Aérea del Perl (CEFAP), en reemplazo de la Escuela
de Suboficiales de Aeronautica.

Con fecha, 01 de enero de 1981 por disposicién expresa del
Comandante General de la Fuerza Aérea del Perd, reinicia sus
actividades como Escuela de Suboficiales de la Fuerza Aérea
del Per(; posteriormente por D.S. N° 036 del 25 de julio de
1991, se cambid la denominacién a “Escuela de Suboficiales
Manuel Polo Jiménez’.
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Luego, con CGFA N° 762 del 12 de setiembre del 2011, cambid
su denominacién a Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Aerondutico “Suboficial Maestro de 2da. FAP Manuel Polo
Jiménez”, nombre que lieva actualmente.

Este Instituto de la Fuerza Aérea del Perl desde su creacién
hasta la fecha ha ido ampliando progresivamente sus
instalaciones y equipamiento, acorde con el desarrolio de la
aeronautica y con la modernizacion de los sistemas y equipos
con que cuentan sus aviones y dependencias de la FAP en la
actualidad.

2.2.3.2. Marco legal

» Reglamento de la Fuerza Aérea del Perl

> Ley N° 30512, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion
Superior y de la Carrera Publica de sus Docentes.

» Reglamento de la Ley N° 30512, Ley de Institutos y
Escuelas de Educacién Superior y de la Carrera Publica de
sus Docentes. Decreto Supremo N° 010-2017-Minedu.
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2.2.3.3. Especialidades del instituto Tecnolégico Aeronautico

» Abastecimiento

» Administrativo

> Aerofotografia

» Defensa Aérea

» Finanzas

» Fuerzas Especiales

» Informatica

» Inteligencia

» Mantenimiento de Aeronaves y sus Sistemas

» Mantenimiento y Operacion de Armamento y Equipo Auxiliar

» Mantenimiento Electronico

» Mantenimiento de Estructuras de Aeronaves

» Mantenimiento de Motores y Unidades de Potencia Auxiliar

» Mantenimiento de Equipos de Apoyo Terrestre, Vehiculos
Motorizados y Equipos contra incendio

» Meteorologia

» Telecomunicaciones y Transito Aéreo
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2.2.3.4. Estructura organica de la Fuerza Aérea de Perl
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Figura 2 Organigrama de la FAP
Fuente: hitps//www.fap.mil.pe
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2.2.3.5. Estructura Organica del Instituto Tecnolégico
Aeronautico

DEPARTAMENTO
. DEPLANES -

" GEPARTAVENTO .
| DE INFORMATICA
3 .

" DEPARTAMENTO
DE ADMSION Y
| PREPARACION

L

Figura 3 Organigrama del Instituto Tecnolégico Aeronautico
Fuente: hitps://www.fap.mil.pe
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2.2.3.6. Cultura Organizacional
Misién

El Instituto de Educacidon Superior Tecnolégico Aeronautico
Suboficial Maestro de 2da. FAP Manue! Polo Jiménez - tiene la
mision de formar integralmente Suboficiales FAP, en los
aspectos: Militar, Moral, Psicofisico, Académico y Cultural,
dentro de una cultura de innovacioén y calidad, a fin de asegurar
su eficiente y eficaz desempenfio en los cargos que le asigne la
institucion, con una permanente practica de los valores
esenciales de la Fuerza Aérea del Peru.

Visién
Fuerza Aérea moderna, lider en el ambito aercespacial,

nacional y regional con presencia internacional disuasiva en la
paz y decisiva en la guerra.

Valores Institucionales
Integridad Personal

Es la voluntad de hacer siempre lo correcto, Estan inmersos los
valores de honor, honestidad, responsabilidad, justicia,
equidad, valor, respeto, humildad.

Vocaciéon de Servicio

Es la voluntad de anteponer los deberes profesionales a los
deseos personales. Estan inmersos el cumplimiento de normas,
la confianza en el sistema, el respeto hacia los demas y la
disciplina.



Excelencia Profesional

Es la voluntad de mejoramiento e innovacion continua, que
permite contribuir al logro de los objetivos institucionales.

2.2.3.7 Objetivos y Funciones del Instituto

El Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Pablico
Aeronautico “Suboficial Maestro de 2da. FAP Manuel Polo
Jiménez” es la unidad organica técnico administrativa
dependiente de la Direccion General de Educacion y Doctrina,
cuyo objetivo es formar integralmente a los futuros Suboficiales
de la Fuerza Aérea del Per(, en los aspectos militar, moral,
psicofisico, académico y cultural, dentro de una cultura de
innovacion, calidad y vinculacidn social, asi como formar
militarmente a los Suboficiales Asimilados, a fin de asegurar su
eficiente y eficaz desempefio en los cargos que le asigne la
Institucion, con una permanente practica de los valores
esenciales de la Fuerza Aérea del Perq.

Son funciones especificas del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Aeronautico “Suboficial Maestro de 2da.
FAP Manuel Polo Jiménez”™

» Formar en las areas militar, moral, psicofisica, académica y
cultural a los Alumnos de ingreso regular y al personal de
Tropa Reenganchado que en cumplimiento a las normas
Iegalés vigentes, ingresa a la Institucién para seguir la
carrera militar, en concordancia con los perfiles profesionales
y los planes de estudio, para el desempefic de sus funciones
profesionales.
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» Formar en las areas militar, moral y psicofisica al personal de
Suboficiales Asimilados, en concordancia con el Programa
Anual de Educacion, para el desempefio de sus funciones
profesionales.

» Generar una cultura de investigacion y otorgar el Titulo
Profesional Técnico a nombre de la Nacion, asi como
inscribirlo en el o6rgano competente del Ministerio de
Educacion.

» Realizar el control y la evaluacién mediante instrumentos
védlidos y confiables que verifiguen el logro de las
competencias y los objetivos establecidos en el Programa de

.

Educacion del Instituto.

2.3. Definiciones de términos basicos

a. Desemperfio Laboral. Es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo con el contexto laboral especifico
de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad. (Ecu.Red,
2017).

b. Docencia. Es aquella persona gue se dedica de forma profesional
a la ensefianza. La docencia es una profesion cuyo objetivo
principal es transmitir ia ensefianza a otras personas, se puede
hablar en un marco general de ensefanza 0 sobre un area en
especifico {Enciclopedia online, 2018).
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c. Educacion. Puede definirse como el proceso de socializacion de los
individuos. Al educarse, una persona asimila y aprende conocimientos.
La educacion también implica una concienciacion cultural y
conductual, donde las nuevas generaciones adquieren los modos de
ser de generaciones anteriores (Definicion.De, 2017).

d. Estimulos internos y externos. Un estimulo es un factor externo o
interno capaz de provocar una reaccion en una célula u organismo.

En el caso de los estimulos externos, puede tratarse de cambios
fisicos, quimicos, mecanicos o de otra indole que pueden llamar a los
receptores, los cuales pueden transmitir esta percepcion al sistema
nervioso de los seres vivos, constituyen una informacion vy
desencadenan en ellos una respuesta. Los estimulos que liegan a los
seres vivos son muy variados, pero a pesar de su diversidad todos se
caracterizan por ser especificos, es decir, que cada estimulo solo
puede ser recogido por un organo especial, el receptor, o por tener
una determinada intensidad o umbral para que sean capaces de
estimular adecuadamente a los érganos receptores, y al ser captados
constituyan una informacidn para los seres vivos. (Google sites, 2012).

e. Estrés laboral. El estrés iaboral o burn-out, corresponde al
sindrome de agotamiento profesional. Es muy comin y se
caracteriza por un estado de fatiga extensa y de desmotivacion
que viene como resultado de un estrés cronico. (Gent.side, 2016)

f. Estructura curricular. Toda entidad educativa (escuela, academia,
instituto, universidad) organiza su trabajo de manera que los
estudiantes atendidos pof ella alcancen un conjunto de objetivos
previamente establecidos. El conjunto de estos objetivos, debidamente
organizado, recibe el nombre de estructura curricular. (Ecologia y
Ensefianza Rural, 2014)
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g. Evidencia empirica. La "evidencia empirica" o "evidencia cientifica”
es aquetla evidencia que sirve al objetivo de apoyar u oponerse a una
hipétesis o teoria cientifica. (Explorable.com, 2017)

h. Marco del buen desempefio docente. El Marco de Buen Desempefio
Docente, de ahora en adelante el Marco, define los dominios, las
competencias y los desempefios que caracterizan una buena docencia
y que son exigibles a todo docente de educacion basica del pais.
Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y
la sociedad en torno a las competencias que se espera que dominen
las profesoras y los profesores del pais, en sucesivas etapas de su
carrera profesional, con el propésito de lograr el aprendizaje de todos
los estudiantes. Se trata de una herramienta estratégica en una politica
integral de desarrollo docente. (Ministerio de Educacion, 2017 ).

i. Monotonia laboral. Puede darse por la repeticién de secuencias
muy cortas y repetitivas de trabajo y repercutir en los factores de riesgo
en el trabajo. Un ejemplo claro para este tipo de factor de riesgo es el
trabajo en cadena o cuando las condiciones del entorno son iguales o
con pocas variaciones. Los procesos que requieren prestar una
atencion elevada y son monotonos suelen crear probiemas de origen
psicosocial. Es mucho mas dificit para una persona mantener la
atencién cuando la tarea no es atractiva o estimulante. Para este tipo
de trabajos es aconsejable proporcionar capacidad de intervencion a
la persona para evitar esa monotonia como uno de los factores de
riesgo en el trabajo. (Psicoprevent, 2017)
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Motivacion. Son los procesos que inciden en la energia, direccion
y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar
un objetivo. (Robins & Coulter, 2014)

Proceso Administrativo. Un proceso administrativo es una serie o
una secuencia de actos regidos por un conjunto de reglas, politicas y/o
actividades establecidas en una empresa u organizacion, con la
finalidad de potenciar la eficiencia, consistencia y contabilidad de
sus recursos humanos, técnicos y materiales. (Significados, 2017).

Recursos Humanos. Se denomina recursos humanos a las personas
con las que una organizacién {con o sin fines de lucro, y de cualquier
tipo de asociacién), cuenta para desarrollar y ejecutar de manera
correcta las acciones, actividades, labores y tareas que deben
realizarse y que han sido solicitadas a dichas personas. Las personas
son la parte fundamental de una organizacion, y junto con los recursos
materiales y econémicos conforman el "todo”™ que dicha organizacion
necesita. (Definicion.mx, 2017).

. Rutina en el trabajo. Del francés routine, una rutina es una costumbre
o un habito que se adquiere al repetir una misma tarea o actividad
muchas veces. La rutina implica una practica que, con el tiempo, se
desarrolla de manera casi automatica, sin necesidad de implicar el
razonamiento. (Definicién.De, 2017).
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CAPITULO Il

VARIABLES E HIPOTESIS

3.1. Definicion de las Variables

» Variable Independiente
X: Factores Motivacionales
» Variable Dependiente
Y: Desempeiio Laboral
» Variable Interviniente
Z: Docentes de las especialidades de mantenimiento del Instituto
Tecnolégico Aeronautico. “Manuel Polo Jiménez”

3.2. Operacionalizacion de las variables

3.2.1. Variable independiente

X: Factores motivacionales
X1: Factores motivacionales higiénicos o extrinsecos

X1.1: Salario
X1.1.4: Remuneracién que percibe en soles
X1.1.1.1: Mensual

X1.2: Beneficios sociales
X1.2.1: EsSalud
X1.2.2: Hospital privado de la Institucion
X1.2.3: Vacaciones

X1.3 Normas laborales
X1.3.1: Reglamento de trabajo
X1.3.2: Reglamento interno
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X1.4 Condiciones fisicas
X1.4.1: Herramientas de trabajo de oficina
X1.4.1.1: Escritorios
X1.4.1.2: Equipos
X1.4.1.3: Utiles de oficina
X1.5 Condiciones ambientales
X1.5.1 Ambiente confortable
X1.5.1.1: Social
X1.5.1.2: Psicoldgico

X2: Factores motivacicnales intrinsecos
X2.1: Desarrollo personal
X2.1.1: Crecimiento Individual
X2.1.2.: Necesidad de autorrealizacion
X2.2: Reconocimiento laboral
X2.2.1: Incentivos
X2.2.1.1: Premios
X2.2.1.2: Reconocimientos

3.2.2. Variable dependiente

Y1: Desempeiio laboral
¥Y1.1: Competencias
Y1.1:1: Eficiencia
¥1.1.1.1: Trabajo en equipo
¥1.1.1.2: Nivel de Conocimientos
Y1.1.2: Percepcion del nivel de calidad del trabajo
Y1.1:2.1: Control de Calidad
Y1.1:3: Innovacién
¥1.1:3.1: Conocimientos y experiencias
¥1.1:3.1: Cambio Organizacional
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Y1.2: Contribucién a la Institucién
Y1.2:1: Compromiso con la Institucion.
¥1.2:1.1: Apoyo total
Y1.2:2: Eficacia personal
. ¥1.2:2.1: Autogestién

3.2.3. Variable interviniente

Z1: Docentes del Instituto Tecnolégico Aeronautico.

Z1.1: Docentes Militares
Z1.1.1: Género
Z1.1.1.1: Masculino
21.1.1.2: Femenino
Z21.1.2: Antigliedad
Z21.1.2.1: 1 a 5 afios
Z1.1.2.2: 5 afios; 1 dia a 10 afios
21.1.2.3: 10 afios; 1 dia a mas.
. £1.2: Docentes Civiles
Z1.2.1: Género
Z 1.2.1.1: Masculino
Z1.2.1.2: Femenino
Z 1.2.2: Antigiiedad
21.2.2.1:1ab5 aios
Z 1.2.2.2: 5 ahos; 1 dia a 10 afos
Z 1.2.2.3:10 aios; 1 dia a mas.
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3.3 Hipotesis
3.3.1. Hipétesis General

Hi: “Existe relacion entre los factores motivacionales y el desempenio
laboral de los docentes de las especialidades de mantenimiento
del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico
Aerondutico. “Suboficial Maestro de 2da.FAP Manuel Polo
Jiménez’.

Ho: “No existe relacién entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral de los docentes de las especialidades de
mantenimiento del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Plblico Aeronautico. “Suboficial Maestro de 2da.FAP Manuel
Polo Jiménez’.

3.3.2. Hipétesis Especificas

Hi: Los Factores Motivacionales Extrinsecos se relacionan con el
desempeno laboral de los docentes.

Ho: Los Factores Motivacionales Extrinsecos no se relacionan con el
desempefio laboral de los docentes.

H2: Los Factores Motivacionales Intrinsecos se relacionan con el
desempefio laboral de los docentes

Ho: Los Factores Motivacionales Intrinsecos no se relacionan con el

desemperio laboral de los docentes
Hs: Las Competencias se relacionan con los Factores Motivacionales

Ho: Las Competencias no se relacionan con los Factores
Motivacionales
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Hs: La Contribucion a la Institucion se relaciona con los Factores
Motivacionales.

Ho: La Contribucién a la Institucion no se relaciona con los Factores

Motivacionales.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Tipo de Investigacion

Es aplicada ya que a partir de los resultados de la investigacion se
propondran programas correctivos de caracter motivacional y la
optimizacién del desempefio laboral de los docentes del Instituto
Tecnolégico Aeronautico.

4.2, Disefo de la Investigacion

En la presente investigacién se utiliza el disefio nc experimental,
transeccional. Disefio no experimental por cuanto en el estudio no se
manipulan deliberadamente las variables, solo se observan y recopilan
datos relacionados con los factores motivacionales y el desempeiio laboral
de los docentes y como se presentan en su ambiente natural para después
analizarios. Transeccional en la medida que esta recoleccién de datos se
efectia en un momento y espacio de tiempo determinado. (Caceres,
G.2010).

4.3. Poblacion y Muestra

4.3.1. Poblacion

La poblacion de estudio esta conformada por los docentes del Instituto
Tecnoldgico Aeronautico, Los cuales son 219 y se encuentran
distribuidos por 166 Militares y 53 civiles.
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4.3.2. Muestra

En el Instituto Tecnoldgico Aeronautico donde se realizara la

investigacion, la poblacién estd conformada por 219 docentes

distribuidos en las diferentes especialidades. En tal sentido, se

tomaran

los docentes designados a

las especialidades de

mantenimiento los cuales son 77 docentes militares y 29 docentes

civiles de la poblacién como muestra. Muestra obtenida entre el 14 de
octubre al 02 de diciembre del 2017.

4.4, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.4.1. Técnicas de recoleccién de datos

TECNICAS

INSTRUMENTOS

Observacion directa

Realizacion de encuestas

Folder de anotaciones

Encuestas por escalas
actitudinales

Adicionalmente se incluirén la Revision de:

»

vV ¥V ¥V V ¥V VY

Libros
Revistas
Tesis
Internet
Fichas
Restmenes
Fotocopias
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4.4.1.1. Observacidn directa
Vamos a utilizar esta técnica que consiste en la observacion del
problema de la investigacién, tomar informacién y registraria en
el folder de anotaciones para su posterior analisis.

4.4.1.2. Realizacion de encuestas
Se realizara las encuestas seglin las escalas actitudinales de
Likert, que es una herramienta de medicién que, a diferencia de
preguntas dicotdmicas con respuesta si/fno, nos permite medir
actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado
con cualquier afirmacién que le propongamos. La escalara de

Valoracion seria:

TD: Totalmente en Desacuerdo.
ED: En desacuerdo.
| : Indeciso. {Ni de acuerdo, ni en Desacuerdo).
DA: De acuerdo.
TA: Totalmente de Acuerdo.

4.5. Procedimiento de recoleccion de datos

Lo que se utilizara en el procedimiento para la interpretacion es la escala de
Likert; los datos obtenidos seran presentados en cuadros estadisticos,
cuyos resultados seran analizados e interpretados para su planteamiento

final.

4.6. Procesamiento estadistico y analisis de datos
Los datos se analizan a través del programa SPSS 20.0, mediante el célculo
porcentual y las medidas de tendencias central (la media, mediana, moda)
y medida de variabilidad (desviacién estandar).
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4.6.1. Analisis estadistico descriptivo:

Media
X =1a; a+...+a,

X= =
n n

Mediana Valor de la variable que deja el mismo niimero de datos
antes y después que él, una vez ordenados estos.

Moda Valor con una mayor frecuencia en 8na distribucion de

datos.

Desviacion estandar

g2
S= |—=
T dn-1

4.6.2. Analisis estadistico inferencial:

Mediante el calculo de la estadistica inferencial se pudo medir la relacién
entre las variables y dimensiones mediante la correlacion, regresion lineal.

CORRELACION: =2
oX.a¥
REGRESION: Y=Y ByXx+e€
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Resultados parciales

5.1.1. Estadisticos descriptivos

a. Motivacién laboral

Tabla 1

Puntajes de motivacién laboral de los docentes
civiles y militares del Instituto Tecnolégico
Aeronautico, 2017

Civiles Militares

N° 29 77
Media 49.52 59.87
Desviacion estandar 4.580 4733
Minimo 37 52
Maximo 60 72

Fuente: elaboracién propia.

b. Desempeiio laboral
Tabla 2
Puntajes de desempefio laboral de los docentes
civiles y militares del Instituto Tecnholégico
Aeronautico, 2017

Civiles Militares

N° 29 77
Media 61.90 70.45
Desviacion estandar 5772 2678
Minimo 52 60
Maximo 72 75

Fuente: elaboracién propia.
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- 5.1.2. Baremacién de las variables

Tabila 3

Baremacion de la motivacidn laboral de los docentes
civiles del Instituto TecnolGgico Aeronéutico,

2017 ,
Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 10.3
Medio 24 828
Alto 2 6.9
Total 29 100.0

Fuente: elaboracién propia.
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Gréfico 1 Baremacién motivacién laboral civiles

Analisis:

El 10%. de los docentes civiles presentan niveles
bajos, el 82.8% presentan niveles pfomed;ds y el
6.9% presentan niveles altos de motivacién laboral.

60



Fracuancia

Tabla 4

Baremacion de la motivacidn laboral de los docentes
militares de! Instituto Tecnoldgico Aeronautico, 2017

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 19.5
Medio 46 59.7
Alto 16 20.8
Total 77 100.0

Fuente: elaboracién propia.
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Gréfico 2 Baremacidn motivacién faboral docentes militares

Andlisis:

El 19% de los docentes militares presentan niveles
bajos, el 59.7% presentan niveles promedios y el
20.8% presentan niveles altos de motivacién laboral.
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Frecuencla

Tabla 5
Baremacién del desemperio laboral de los docentes
civiles del Instituto Tecnolégico Aerondutico, 2017

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 241
Medio 15 517
Alto 7 241
Total 29 100.0

Fuente: elaboracién propia.
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Grafico 3 Baremacién desempefio laboral docentes civiles

Anélisis:

El 24.1% de los docentes civiles presentan niveles
bajos, el 59.7% presentan niveles promedios y el
24 1% presentan niveles altos de desempefio laboral.
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Fracuencia

Tabla 6

- Baremacion gq'l,deéfe'mp.eﬁo !abofaf‘de fos docentes
militares del Instituto’ Tecnolégico Aerondutico,

2017
"Frecuencia  Porcentaje
Bajo Y A 9.1
Medio 60 779
Alto 10 130
Total 7 . 1000

Fuente: elaboracion propia.

Gréfico 4 Baremacitn desempefio laboral docentes militares

Analisis: ‘ , - ,
El 9.1% de los docentes militares:presentan niveles

" bajos, -l 77.9% preésentan: nivélespfomedios y el

13.0% presentan niveles altos de desémperio
laboral '
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5.1.3. Normalidad de los datos de cada variable

Tabla 7

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirmov®

Variables L )
Estadistico - gl Sig.

Factores motivacionales .077 E 106 .136
Desempefio laboral 241 106 .000

a. Correccién de la signiﬂcadén de Lilliefors .

Analisis: y

Segun los resuitados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smimov?, el nivél de. significancia de la
variable motivacién no es normal ya que es menor al
nivel de significancia de 0.05 que €s la que se utilizd
para la investigacion por lo que se aplicd el sistema
de correlacién de Rho de Spearman.

Fracuencia
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Gréfico § Asimefria factores motivacionales de los
" docentes militares y civiles
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Gréfico 6 Asimetria del desempefio laboral de.los

docentes militares y civiles
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5.1.4. Correlaciones de los datos de cada variable y dimensiones

Tabla 8

Correlaciones entre las variables factores motivacionales
y desemperio laboral.

FACTORES DESEMPENO
MOTIVACIONALES LABORAL
Rho de FACTORES Coeficiente 1,000 5517
Spearman MOTIVACIONALES de
correlacién
Sig. 0,000
(bilateral)
N 106 106
DESEMPENO  Coeficiente 5517 1,000
LABORAL de
correlacion
Sig. 0,000
(bitateral)
N 106 106

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilaterat).

Analisis:

Al aplicar la formula Rho de Spearman con un nivel de
significancia del 100% encontramos que el coeficiente
de correlacién Rho de Spearman es de 0,551 y el p_
valor es de 0,000 por lo tanto establecemos que tiene
un nivel correlacion moderada, vemos que existe una
relacién directa y un nivel de significancia menor que
0,01 por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se
acepta la alterna: Los factores motivacionales se
relaciona significativamente con el desempefo laboral
de los docentes del Instituto Tecnolégico Aeronautico.
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Tabla 9

Correlaciones entre factores motivacionales extrinsecos y
desempefio laboral de los docentes

FACTORES

moTvacionae  DESEMPENC
S EXTRINSECOS
Rho de FACTORES Coeficient 1,000 3047
Spearma  MOTIVACIONALE e de
n S EXTRINSECOS correlacién
Sig. 0,002
(bitateral)
N 106 106
DESEMPERO  Coeficient 304" 1,000
LABORAL e de
comelacion
Sig. 0,002
(bilateral)
N 106 106

**. La comrelacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Analisis:

Al aplicar la formula Rho de Spearman con un nivel de
significancia del 100% encontramos que el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman es de 0,304 y el p_
valor es de 0,002 por lo tanto establecemos que tiene
un nivel correlaciéon buena, vemos que existe una
relacion directa y un nivel de significancia menor que
0,01 por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se
acepta la alterna: Los factores motivacionales
extrinsecos se relaciona con el desempenio laboral de
los docentes del Instituto Tecnologico Aeronautico.
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Tabla 10

Correlaciones entre factores motivacionales intrinsecos y
desempenio laboral de 10s docentes

FACTORES

DESEMPENO
MOTIVACIONALES
INTRINSECOS LABORAL
“"Rho de FACTORES Coeficiente 1,000 561
Spearman MOTIVACIONALES de
INTRINSECOS correlacién
Sig. 0,000
{bitateral)
N 106 108
DESEMPERO Coeficiente 561 1,000
LABORAL de
corelacién
Sig. 0,000
{bilateral)
N 106 106

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Andlisis:

Al aplicar la formula Rho de Spearman con un nivel de
significancia del 100% encontramos que el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman es de 0,561 y el p_ valor es
de 0,000 por lo tanto establecemos que tiene un nivel
correlacion moderada, vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,01 por tal
motivo se rechaza la hipdtesis Nula y se acepta la alterna:
Los factores motivacionales intrinsecos se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los
docentes del Instituto Tecnoldgico Aeronautico.
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Tabla 11

Correlaciones entre Competencias y Factores motivacionales

de los docentes
FACTORES
_ COMPETENCIAS  MoTIVACIONALES
Rhode  COMPETENCIAS Coeficiente 1,000 532"
Spearman de
correlacién
Sig. 0,000
(bilaterat)
N 106 106
FACTORES Coeficiente 532" 1,000
MOTIVACIONALES de
correlacién
Sig. 0,000
(bilateral)
N 106 106

**_La comrelacién es significativa en ef nivel 0,01 (bilateral).

Analisis:

Al aplicar la formula Rho de Spearman con un nivel de
significancia det 100% encontramos que el coeficiente de
correlaciéon Rho de Spearman es de 0,532 y el p_ valor es
de 0,000 por lo tantc establecemos que tiene un nivel
correlacion moderada, vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,01 por tal
motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna:
Las competencias se relaciona significativamente con los
factores motivacionales de los docentes del Instituto
Tecnolégico Aeronautico.
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Tabla 12

Correlaciones entre Contribucion a la institucion y Factores

motivacionales de los docentes

FACTORES
CONTRIBUCION  \\71vACIONALES
Rho de CONTRIBUCION Coeficiente 1,000 523"
Spearman de
correfacison
Sig. 0,000
(bilateral)
N 106 106
FACTORES Coeficiente 523" 1,000
MOTIVACIONALES de
comrelacion
Sig. 0,000
{biateral)
N 106 106

**. La comefacién es significativa en el nive! 0,01 (bitateral).

Analisis:

Al aplicar la formula Rho de Spearman con un nivel de
significancia del 100% encontramos que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0,523 y el p_ valor es
de 0,000 por io tanto establecemos que tiene un nivel
correlacidon moderada, vemos que existe una relaciéon
directa y un nivel de significancia menor que 0,01 por tal
motivo se rechaza la hipbtesis Nula y se acepta la alterna:
La contribucion a la institucion se relaciona
significativamente con los factores motivacionales de los
docentes del instituto Tecnolégico Aeronautico.

70



CAPITULO VI

DISCUSION

'6.1. Contrastacion de hipétesis con los resultados

En el Instituto Tecnologico Aeronautico los docentes gozan de factores
higiénicos de un nivel importante ya que tienen buenas instalaciones, pagos
puntuales a los servicios sociales, entre otros el docente del Instituto
tecnoldgico Aeronautico ya sea militar o civil debe estar motivado para un
mejor desempefic dados los objetivos que se le presentan. Ambas variables
se relacionan porque ambas se complementan, los docentes no se
desempeiian de la mejor manera si no cuentan con herramientas y recursos
adicionalmente con el reconocimiento laboral y el desarrollo personal.

Coincidimos parcialmente con el estudio realizado por Caceres G, (2010) en
su trabajo de investigacién “La motivacion como determinante estratégica
del desempeiio laboral en SEDAPAL S.A.”, en la que concluye que no existe
diferencia entre los factores de higiene y los motivacionales de los
funcionarios, empleados y obreros, los consideran como complementarios
con la misma importancia, resaltando entre los primeros la puntualidad en
el pago, el buen mantenimiento de sus instalaciones, servicio médico
privado y de los segundos la valoracién el desarrollo personal y el
reconocimiento que la empresa otorga a los trabajadores.

La presente investigacién plantea la siguiente hipdtesis aiterna de
investigacion: “Existe relacidn entre los factores motivacionales y el
desempeiio laboral de los docentes de las especialidades de mantenimiento
del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Aeronautico.
“Suboficial Maestro de 2da.FAP Manuel Polo Jiménez®, segun la correlacidon
de Rho de Spearman el coeficiente de correlacion es de 0,551 y el p_ valor
es de 0,000 por lo tanto establecemos que tiene un nivel correlacion
moderada, vemos que existe una relacion directa y un nivei de significancia
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menor que 0,01 por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la
alterna; Los factores motivacionales se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los docentes del Instituto Tecnolégico Aeronautico.

Con los resultados obtenidos se aporta evidencia a favor de la hipotesis
alterna, observandose gque entre los factores motivacionales y el
desemperio laboral existe una relacién moderada, donde la primera variable
se relaciona con la segunda, esto se explica porque tanto los factores
higiénicos y los motivacionales son indispensables para mejorar el
desempenio de los docentes.

De acuerdo a los resultados obtenidos en relacidn a la primera hipétesis,
ambos factores como se ha mencionado, son necesarios desde la
perspectiva de los docentes y se deben de tomar en cuenta a ambos porque
estan vinculados, al no poder ser una persona realizada si no tiene las
condiciones que incluyen los factores de higiene.

En cuanto a la primera hipdtesis especifica que dice: Los Factores
Motivacionales extrinsecos se relacionan con el desempefio laboral de ios
docentes del Instituto Tecnolégico Aeronautico al aplicar la formula Rho de
Spearman con un nivel de significancia del 100% encontramos que el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman es de 0,304 y el p_ valor es de
0,002 por lo tanto establecemos gque tiene un nivel correlaciéon buena,
vemos que existe una relacién directa y un nivel de significancia menor que
0,01 por tal motivo se rechaza la hipbtesis Nula y se acepta la alterna: Los
factores motivacionales extrinsecos se relaciona con el desempeiio laboral
de los docentes del instituto Tecnolégico Aeronautico.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica que dice: Los Factores
Motivacionales Intrinsecos se relacionan con el desempefic laboral de los
docentes del Instituto Tecnolégico Aeronautico, al aplicar la formula Rho de
Spearman con un nivel de significancia del 100% encontramos que el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman es de 0,561 y el p_ valor es de
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0,000 por lo tanto establecemos que tiene un nivel correlacién moderada,
vemos que existe una relacién directa y un nivel de significancia menor que
0,01 por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna: Los
factores motivacionales intrinsecos se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los docentes del Instituto Tecnoldgico Aeronautico.

En cuanto a la tercera hipdtesis especifica que dice: Las Competencias se
relacionan con los Factores Motivacionales, al aplicar la formula Rho de
Spearman con un nivel de significancia dei 100% encontramos que el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,532 y el p_ valor es de
0,000 por lo tanto establecemos que tiene un nivel correlacion moderada,
vemos gue existe una relacién directa y un nivel de significancia menor que
0,01 por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la aiterna: Las
competencias se relaciona significativamente con los factores
motivacionales de los docentes del Instituto Tecnoldgico Aeronautico.

En cuanto a la cuarta hipotesis especifica que dice: La Contribucion a la
Institucion se relaciona con los Factores Motivacionales, al aplicar ia formula
Rho de Spearman con un nivel de significancia del 100% encontramos que
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,623 y el p_ valor es
de 0,000 por lo tanto establecemos que tiene un nivel correlaciéon moderada,
vemos que existe una relacidn directa y un nivel de significancia menor que
0,01 por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna: La
contribucion a la institucion se relaciona significativamente con los factores
motivacionales de los docentes del Institutc Tecnologico Aeronautico.
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6.2. Contrastacion de resultados con otros estudios similares

En la investigacion de Mejia Serna se encuentra un analisis sobre el estado
del clima laborable de las instituciones educativas, asi como de los factores
motivacionales presentes en el perfil motivacional de los docentes que en
ella laboran y qué tipo de relacion existe entre ambas variable.

En la investigacion de Garcia Herrera y Segura Agliero se determind que
existe correlacion moderada y muy significativa entre el Clima
organizacional y el desempeiic docente en las instituciones educativas del
distrito de Cajay. Los docentes encuestados consideraron que ambas
variables son de nivel alto. Se deduce gque la existencia de un buen clima
organizacional favorecera un buen desempeio docente.
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CONCLUSIONES

a. Se ha podido establecer la influencia de los factores motivacionales en
el desempeiio laboral de los docentes militares y civiles de las
especialidades de mantenimiento del Instituto Tecnoldgico Aeronautico
por lo tanto se puede corroborar lo importante que es la teoria de los dos
factores de Herzberg en la motivacién de los docentes.

b. La investigacidon confirma que existe relacién entre los factores
motivacionales y el desempeio laboral de los docentes del Instituto
Tecnoldgico Aeronautico. Pues el coeficiente de correlacion es
moderada de 0,551, vemos que existe una relacion directa y un nivel de
significancia menor que 0,01, motivo por el cual se rechaza la hipotesis
Nula y se acepta la alterna por lo tanto afirmamos que los factores
motivacionales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los docentes del Instituto Tecnologico Aeronautico.

c. Se determind que existe relacion entre los factores motivacionales
extrinsecos y el desempefio laboral de los docentes del Instituto
Tecnoldgico Aeronautico. Ya que el coeficiente de correlacion es buena
de 0,304, vemos que existe una relacién directa y un nivel de signiﬁcancia
menor que 0,01 por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta
la alterna, por lo tanto afirmamos que los factores motivacionales
exirinsecos se relaciona con el desempeno laboral de los docentes del
Instituto Tecnolégico Aeronautico.
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d. Se establecid que existe relacion entre Los factores motivacionales
intrinsecos y el desempefio laboral de los docentes del Instituto
Tecnolégico Aeronautico. Pues el coeficiente de correlacidn es
moderada de 0,561, vemos que existe una relacion directa y un nive! de
significancia menor que 0,01 por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula
y se acepta la alterna por lo tanto afirmamos que los factores
motivacionales intrinsecos se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los docentes del Instituto Tecnolégico
Aeronautico.

e. Se ha demostrado que existe relacidén entre las competencias y los
factores motivacionaies de los docentes del Instituto Tecnoldgico
Aeronautico. Pues el coeficiente de correlacion es moderada de 0,532,
vemos gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor
que 0,01 por tal motivo se rechaza la hipdtesis Nula y se acepta la alterna.
Por lo tanto afirmamos que las competencias se relacionan
significativamente con los factores motivacionales de los docentes del
Instituto Tecnolégico Aeronautico.

f. Y por ultimo en la investigacion se encontrd que existe relacion entre la
contribucion a la institucion y los factores motivacionales de los docentes
del Instituto Tecnolégico Aeronautico. Se pudoc observar que el
coeficiente de correlacion es moderada de 0,523 vemos que existe una
relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,01 por tal motivo
se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna. Por lo tanto afirmamos
que la contribucion a la institucién se relaciona significativamente con los
factores motivacionales de los docentes del Instituto Tecnologico
Aeronautico.
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RECOMENDACIONES

Es necesario ahondar en el desarrollo de las dos variables en el trato
adecuado al personal docente, realizar un auto analisis de cdmo esta la
situacién actual y los objetivos a corto, mediano y largo plazo.

Hoy en dia con la rigurosidad de las autoridades en obtener una
educacion de calidad, darle al Instituto Tecnoldgico Aeronautico un
empuje para lograr los objetivos trazados.

Seria prudente pensar el replantear el método de evaluacién del
desempefio de los docentes militares y civiles de tal forma que sirva de
avance de los objetivos y metas como una herramienta de motivacion
para los docentes que le permita incentivario para la obtencion de logros
trazados.

Buscar alternativas para elevar el talento humano del personal docente
que tienen responsabilidades administrativas para un mejor desempeno
docente.

Crear estrategias que estén enfocadas a incentivar al personal docente
que realiza labores administrativas y que destaca en su labor, con el
objetivo de mejorar su desempefio laboral.

Capacitar al docente, para contribuir a mejorar la actitud, el conocimiento
y las habilidades y poder plasmar todo lo aprendido en los alumnos.
Elaborar un plan para realizar una buena Estructura Curricular ya que
este es una guia que permite llevar a lograr los objetivos esperados.

77



BIBLIOGRAFIA

Barriga, R (2018), Clima organizacional y desempefio docente en la
Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesus Maria -Lima, 2016. Tesis
para optar el grado académico de Magister en Educacion con
mencién en Gestion de la Educacion. Universidad Nacional Mayor de
San Marcos. Lima.

Caceres, G. (2010), La motivacion como determinante estratégica del
desemperfio laboral en SEDAPAL S.A. Tesis para optar el grado de
Magister en Administracién Estratégica de Empresas. Universidad
Nacional del Callao.

ConceptoDefinicion.De. (14 de Diciembre de 2017). Definicién de
Pedagogia:ConceptoDefinicién.De. Obtenido de
ConceptoDefinicion.DE Web site:
http://conceptodefinicion.de/pedagogia/

Chiavenato, I, (1999), Introduccion a la Teoria General de la
Administracién: D Vinny Editorial.

Definicién.De. (29 de Noviembre de 2017). Definicion de Educacion:
Definicién.De. Obtenido de Definicién.De Web.site:
https://definicion.de/educacion/

Definicion.De. (14 de Diciembre de 2017). Definicion de
Ensefianza:Definicién.De. Obtenido de Definicion.De Web site:
https.//definicion.de/ensenanza/

Definicién.De. (01 de Diciembre de 2017). Definicién de Rutina:
Definicion.De.  Obtenido de  Definicibn.De Web  site:
https://definicion.de/rutina/

78



Definicion.mx. (01 de Diciembre de 2017). Definicién de Recursos
Humanos: Definicion.mx. Obtenido de Definicion Web site:
hitps://definicion. mx/recursos-humanos/

Ecu.Red. (01 de Diciembre de 2017). Desempefio Laboral:Ecu.Red.
Obtenido de Ecu.Red Web site:
https:/iwww.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral.

Equipo Editorial Néstica., (2016). Como Motivar a tus empleados:
Néstica Editorial.

Explorable.com. (01 de Diciembre de 2017). Evidencia empirica:
Explorable.com. Obtenido de Explorablecom Web site:
https://explorable.com/es/evidencia-empirica

Garcia H., Segura A. (2014), El clima organizacional y su relacién con
el desemperio docente en las instituciones educativas del distrito de
Cajay-2013". Tesis para optar el grado académice de Magister en
educacién con mencidn en gestion e innovacidon educativa.
Universidad Catdlica sedes sapientiae. Huari.

Gent.side. (21 de Octubre de 2018). Estrés Laboral: esgentside.com.
Obtenido de esgentside Web site: http://mwww.esgentside.com/estres-
laboral/estres-laboral-sintomas-definicion-soluciones-y-
tratamiento_art8473.html

Google sites. (12 de Abril de 2012). Estimulos Internos y externos: La
Psicologia . Obtenido de La Psicologia:
https://sites.google.com/site/capacitacionalosdocentes/las-
tics/ramas-de-la-psicologi/estimulos-internos-y-externos

Jiménez, C. (2014). Relacién entre el liderazgo transformacional de
los directores y la motivacién hacia el trabajo y el desempefio de
docentes de una Universidad Privada. Tesis para optar el grado

79



académico de magister en Psicologia. Universidad Catdlica de
Colombia.

Mejia, S. (2014). Factores Motivacionales presentes en Docentes de
una Institucion Educativa Publica del sector Norte de la Dorada y su
relacién con el clima laboral. Tesis para optar el grado académico de
Magister en Gerencia del Talento Humano. Universidad de
Manizales. Colombia.

Ministerio de Educacién. (01 de Diciembre de 2017 ). Marco del buen
desempeiio docente: Minedu. Obtenido de Minedu Web site:
www.minedu.gob. pe/pdf/ed/marco-de-buen-desempeno-docente. pdf

Pérez, H. (2012), Relacién entre el clima Institucional y desempeiio
docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec —
Ventanilla. Tesis para optar el gradoc académico de Maestro en
Educacién, Mencion evaluaciéon y Acreditacion de la Calidad de la
Educacion. Universidad San Ignacio de Loyola. Lima.

Psicoprevent. (01 de Diciembre de 2017). Monotonia Laboral:
Psicoprevent.com. Obtenido de Psicoprevent Web  site:
http:/Aww.psicopreven.com/noticias-de-la-prevencion/115-la-
monotonia-como-factor-de-riesgo-laboral

Robbins, S., y Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional.
Mexico: Pearson Educacion.

Robbins, Stephen, P., y Coulter, M. (2013). Administracién. Un
empresario Competitivo. Mexico: Pearson Educacion, México.
Significados. (01 de Diciembre de 2017). Significados. Obtenido de
Significado Web site:  https:/Mwww significados.com/proceso-
administrativo/

Stoner, J., Freeman, E. y Gilbert.D., (1999). Administracion: Prentice

Hall Hispanoamericana S.A. Editorial.

Sum, M., (2015), Motivacién y desempefio laboral, estudio realizado

con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la
80



Zona 1 de Quetzaltenango. Tesis para optar el titulo de Psicdloga
industrial / organizacional en el grado académico de Licenciada.
Universidad Rafael Landivar. Guatemala.

» Veliz, V. (2016). Factores Motivacionales presentes de los docentes
del colegio particular mixto Imperial. Tesis para optar el Titulo de
Psicologa Industrial / Organizacional en el grado académico de
Licenciada. Universidad Rafael Landivar. Guatemala.

81



ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA JUSTIFICACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
“Factores PRINCIPAL TEQRIC GENERAL GENERAL INDEPENDIENTE INDEPENDIENTE TiPO
motivacionales y el
desempefio AQué relacidn  existe | Mediante este estudio se | Determinar la  relacién | “Exdste relacitn entre los factores | X:FACTORES X:FACTORES Aplicada
laboral de los | entre los factores | evalud la aplicabilidad que | entre los factores | motivacionales y el desempefio MOTIVACIONALES MOTIVACIONALES
docontes de las | motivacionales y el | tiene la teorla de dos | motivaclonales y el | iaboral de los docentes de las METODO
especialidades de | desempefic laboral de los | factores de Herzberg | desempefio laboral de los | especislidades de | Xi:Fectores Motivacionales X1:Factores Mativacionalss
mantenimiento del | docentes de las | qulen enfatiza que sonios | docentes de las | mantenimiento del Instituto de extrinsecos exirinsecos Modelo Mixto
Instituto especialidades de | factores motivecionales | especialidades de | Educacidn Superior Tecnolégico
Tecnolégko mantenimiento del | los determinantes del | mantenimiento det | Piblico Aerondutico. “Subaficial | Xa:Fectores Motivacionales | Xi.u: Salario. DISERO
Asrondutico” Institite  de Educacidén | desempefio laboral, instituto de Educacién | Maestro de 2da.FAP MWanue! Intrinsecos, X1.2: Beneficios sociates

Superior Tecnolégico Superior Tecnolégico | Polo Jiménez” X1.3: Normas Laborales No Experimental,
Publico Asfondutico. Publico Asronsutico. DEPENDIENTE X1.4. Condiclones fisicas Transeccional
"Suboficial Maestro de METODOLOGICA “Suboficial Maestro de X14: Condiciones ambientales
2daFAP Menuel Polo 2daFAP Manue! Polo ESPECIFICAS Y: DESEMPERO LABORAL UNIVERSO
Jiménez"? Metodolbgicaments se | Jiménez”
empleardn las encuestas 1.Los Factores Motivacionales | Yy Competencias. Xz:Factores Motivaclonales Docentes del Insh‘tm_o
SECUNDARIOS y |la observacién directs, ESPECIFICOS Extrinsecos se relactonancon | Yo2:Contribucion a la Intrinsecos, tecnoldgico Aerondutico
que nos ayudard a el desempefio laboral de los Instituckin.
1.¢0e qué manera los analizar ot probtemadela | 1. Comprobar si fos docentes. Xz21. Dasarrollo Personal POBLACION
factores motivacionales | investigacitin Factores Motivacionales Xa22Reconocimiento Laboral
extrinsecos se Extrinsecos se | 2 Los Factores Motivaclonales Esta corformada porfa
retacionan con el PERSONAL relactonan  con el Intrinsecos se relacionan con DEPENDIENTE totalidad de los docentes
desempefio labora! de desempefio laboral do ¢l desempefio laboral de los del Instituto Tecnolégico
tos docentes? Ampliar nuestro horizonte los docentes. docentes Y: DESEMPENO LABORAL Aeronéutico. Los cuales
cuttural y de | 2 Determinar s los . son 219 y 86 ancuentran
2 :De qué manera los | conocimientos para Factores Motivacionales { 3.Las Competencias 0 Y1.1: Competencigs distribuidos por 166
factores motivecionales | nuestro desempefio Intrinsecos 50 relacionan con los Factores Y12 Contribucién a la Militares y 53 civiles.
intrinsecos s8 | profesional y obtener el refacionan  con el Motivacionales. Institucién MUESTRA
relacionan  con el | grado do Maestro en desempefic  laboral de < ——
desempefic laboral de | Administracién los docentes 4,La Contrbuckin a |[a
los docentes? Estratigica de Empresas Institcidn se relaciona con m?;‘ﬁ%%‘;mg:sm
en la facultad de Ciencias | 3. Analizer si las loa Factores Motivecionales. 7D I
P ocentes Militares y
3. ;De qué manera las | Administrativas de la Competenclas se 58 Docentes Civiles.
Competencias se | Universidad Naciona! de! relacionan con los
relacionan  con  los | Callao, medlante e Factores
Factores modalidad de Motivacionzles. w
Motivacionales? sustentacion de tesis. 4. Dotorminar sila Observacién directa y
4.,C6mo la Contribucién Contribucion & fa R do encuestes
& la Institucién se Inestitucitn se retaciona _—
relaciona con los con los Factores Folder de anotacionss
Fectores Motivacionales Encuestas por escalas
Mativacionales? actitudinales
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
UNIDAD DE POSGRADO

ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL PARA DOCENTES
MILITARES DEL INSTITUTO TECNOLOGICO AERONAUTICO

Esta encuesta es ANONIMA le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por

nuestra parte nos comprometemos a que la informacién dada tenga un caracter
estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de
investigacion.

Fecha

Grado:[ |

Tiempo de servicio en la Institucion

Anos: [ |

Sexo [ | Edad [ ]

Estado Civil | |

Instrucciones

Estimado (a) Docente
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar
3. Despues de leer cada enunciado marque con un aspa (X), la opcion que

mejor indique su percepcién sobre el tema, de acuerdo a la siguiente
escala:
T ED 1 DA TA
Totalmente Indeciso (Ni de
En . Totalmente
en Acuerdo, ni en | De Acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo) de Acuerdo
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D

ED

DA

TA

. El salario que percibe en el Instituto satisface sus necesidades?

¢, Recibo mi salario de acorde con el trabajo que efectio?

los salarios diferenciados existentes, segun los grados
ocupacionales generan conflictos internos?

¢ Esta usted de acuerdo con el descuento que hace la institucion
por el Hospital?

¢La Institucién le permite gozar de las vacaciones a plenitud?

¢, Conozco el reglamento de trabajo con el cual se rige el instituto?

¢, Conozco el reglamento intero con el cual se rige la Institucion?

¢ Cumplo con el reglamento de trabajo de la Instituciéon?

¢ Cumplo con el reglamento interno del Instituto?

10

& Sufro de dolores en el cuerpo ocasionados por el trabajo?

11

¢ Las condiciones fisicas y ambientales donde trabajo me resultan
agradables?

12

;Mantiene buenas relaciones interpersonales con su jefe y
companeros de trabajo?

13

¢ Estoy motivado para poder superarme?

14

SEl Instituto es un lugar donde se contribuye a tu desarrolio
personal?

15

¢En la Institucion reconocen mi esfuerzo mediante premios e
incentivos?
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ToR

JERS/

ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL PARA DOCENTES CIVILES
DEL INSTITUTO TECNOLOGICQO AERONAUTICO

Esta encuesta es ANONIMA le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por
nuestra parte nos comprometemos a que la informacién dada tenga un caracter
estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de
investigacion.

Fecha

Tiempo de servicio en la Institucién Afos:

Sexo [ ]

Edad [ Estado Civil |

instrucciones

Estimado (a) Docente
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar
3. Después de leer cada enunciado marque con un aspa (X), la opcién que

mejor  indique su percepcion sobre el tema, de acuerdo a la siguiente
escala:
_T1D ED | 1 DA TA
Totaimente Indeciso (Ni de
en Desaiaer do Acuerdo, ni en | De Acuerdo ggﬁg}:ﬁz
Desacuerdo Desacuerdo)
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TD

ED

DA

TA

. El salario que percibe en el Instituto satisface sus necesidades?

¢ Recibo mi salaric de acorde con el trabajo que efecto?

iLos salarios diferénciados existentes, segun los grados
ocupacionales generan conflictos internos?

JLa Institucion se encuentra al dia en el pago de mi seguro social
a EsSalud?

¢La Institucidn le permite gozar de las vacaciones a plenitud?

¢ Conozco el reglamento de trabajo con el cual se rige e! instituto?

. Conozco el reglamento interno con el cual se rige la Institucion?

.Cumplo con el reglamento de trabajo de la Institucion?

¢ Cumplo con el reglamento interno del Instituto?

10

¢, Sufro de dolores en el cuerpo ocasionados por el trabajo?

11

¢ Las condiciones fisicas y ambientales donde trabajo me resultan
agradables?

12

iMantiene buenas relaciones interpersonales con su jefe y
companeros de trabajo?

13

¢ Estoy motivado para poder superarme?

14

¢El Instituto es un lugar donde se contribuye a tu desarrollo
personal? '

15

LEn la Institucidn reconocen mi esfuerzo mediante premios e
incentivos?
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ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL PARA DOCENTES
MILITARES DEL INSTITUTO TECNOLOGICO AERONAUTICO

Esta encuesta es ANONIMA e pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por
nuestra parte nos comprometemos a que la informacion dada fenga un caracter
estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de

investigacion.

Fecha

Afios: [ | Grado: [ |

Tiempo de servicio en la Institucion

Sexo [ ] Edad [ | Estado Civil | I

Instrucciones

Estimado (a) Docente
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente ios enunciados de las preguntas

2. No deje preguntas sin contestar

3. Después de leer cada enunciado marque con un aspa (X), la opcidn que
mejor indique su percepcion sobre el tema, de acuerdo a la siguiente

escala:
TD CED . DA TA
Totalmente indeciso (Ni de
En X Totalmente
en Acuerdo, ni en | De Acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo) de Acuerdo
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TD |ED DA|TA

1 ¢ Crees que trabajando en equipo contribuye a que tu desempefio
sea mas éptimo?

2 ilLas capacitaciones que brinda la Institucién son las mas
adecuadas para ser mas eficientes?

3 (la calidad de servicio que usted brinda va acorde con el
desempefio gue exige el Instituto?

4 ¢ Piensas que tu conocimiento y experiencia de servicio en la
Institucion contribuye en la innovacion de tu area?

5 ¢ Piensas que la Innovacién tecnoldgica va a influenciar en tu
desempeno?

6 ¢Me adapto rapido y satisfactoriamente a los cambios que se
generan en la Institucion?

7 ¢Contribuyo de manera espontanea y con nuevas ideas al
Instituto?

8 | ¢ Realizo mejor mi trabajo en gratitud a mi Institucion?

g [¢E! esfuerzo que realizo contribuye en mejoras relacionadas con
mi desempeno?

10 | ¢ Estoy satisfecho con el trabajo que realizo en la Institucién?

1 ;Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos
Institucionales?

12 ¢Participa activamente en las actividades académicas de la
Institucion?

13 | ¢ Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de su Jefe?

14 ;Considera que su trabajo cumple con sus expectativas
personales?

15 iSiente la necesidad de seguir superandose en el ambito

profesional?
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ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL PARA DOCENTES CIVILES
DEL INSTITUTO TECNOLOGICO AERONAUTICO

Esta encuesta es AN_ONIMA le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por
nuestra parte nos comprometemos a que la informacién dada tenga un caracter
estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de
investigacion.

Fecha

Tiempo de servicio en la Institucion Anos:

Estado Civil |

Sexo [ | Edad [ |

Instrucciones

~ Estimado (a) Docente
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar
3. Después de leer cada enunciado marque con un aspa (X), la opcioén que

mejor indique su percepcién sobre el tema, de acuerdo a la siguiente
escala:
TO | ED i 1 DA | TA
Totalmente | Indeciso (Ni de |
En : Totalmente
en Acuerdo, ni en | De Acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo) de Acuerdo
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TD |ED DA|TA

1 ¢, Crees que trabajando en equipo contribuye a que tu desempefio
sea mas optimo?

2 ¢Las capacitaciones que brinda la Institucion son las mas
adecuadas para ser mas eficientes?

3 ¢La calidad de servicio que brindas ti como docente va acorde con
el desempefioc que te exige el Instituto?

4 ¢Piensas que tu conocimiento y experiencia como docente,
contribuye en ia innovacién de tu area?

5 ¢Piensas gue la Innovacion tecnoldgica va a influenciar en tu
desempefio? ‘

6 ¢Me adapto rapido y satisfactoriamente a los cambios que se
generan en la Institucién?

7 ;Contribuyo de manera espontanea y con nuevas ideas al
Instituto?

8 ¢Realizo mejor mi trabajo en gratitud a la Institucion por la
oportunidad que me ha dado?

9 ¢ El esfuerzo que realizo contribuye en mejoras relacionadas con
mi desempeiio?

10 | ¢ Estoy satisfecho con el trabajo que realizo en la Institucién?

11 ;,Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos
Institucionales?

12 ¢ Participa activamente en las actividades académicas de la
Institucién?

13 | ¢, Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de su Jefe?

14 ¢Considera que su trabajo cumple con sus expectativas
personales? '

15 ;Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito

profesicnal?
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PROPUESTAS PARA EL DESARROLLO MOTIVACIONAL Y PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DEL
INSTITUTO TECNOLOGICO AERONAUTICO

PROPUESTA PARA El MEJORAMIENTO DEL DESARROLLO MOTIVACIONAL DE LOS BOCENTES DEL INSTITUTO
TECNOLOGICO AERONAUTICO

Tema Objetivo Resultado

Mejoramiento del clima
organizacional y la comunicacion
entre los docentes

Fomentar {a responsabilidad y [a

1. Trabaj
rabajo en equipo confianza mutua

Fortalecer la calidad de comunicacion  Mejoramiento de la comunicacidn
existente entre |os oficiales, técnicos entre oficlales, técnicos y los
y docentes del Instituto, docentes civiles

2. Taller de comunicacidn asertiva
para los Jefes y docentes del instituto

Aumentarta confianza,
3.Empowerment responsabilidad, autoridad y
compromiso de los docentes.

Mejora la confianza entre los Jefes y
los docentes

Reflexionar gue los alumnos
dependen de la ensefianza que
imparten los docentes

Darle real magnitud al trabajo que

4.Importancia de nuestro trabajo
realizamos

5. Participaddn del Docente Comprensién unién

PROPUESTA DE ACCIONES ADECUADAS PARA EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPERO LABORAL DE LOS DOCENTES DEL
INSTITUTO TECNOLGGICO AERONAUTICO

Tema Objetivo Resultado

1. Asignacidn de materiales, equipos

. ., Reducir ia Insatisfaccién Mejora de tos Factores Higiénicos
y uniforme de la Institucién
2. Reuniones con el Jefe del Resaltar laimportancia de! trabajo Alentar |as buenas practicas
Departamenta Académico realizado en clase realizadas en clase

3.Apovyar |as acciones a favordel bien  Alimentar la solidaridad entre los

B integracidn y unidn de los docentes
comun docentes

4 Apovyar el desarrollo de actividades Prevenir enfermedades tanto fisicas Integracion de los docentes y gozar de
depaortivas como mentales en los docentes buena salud

Mejorar las reiaciones Fomentar ias buenas relaciones entre

5. Realizar reuniones de camaraderia :
interpersonales los docentes
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