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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo explicar como influye la
motivacion en el desempefio laboral de los docentes de la Asociacion Cultural Peruano-Britanica
en la sede de Miraflores en el cuarto trimestre de 2016. La metodologia de investigacion fue de
tipo no experimental para lo cual se utiliz6 como instrumento una encuesta dirigida a una muestra
de 40 docentes de la Asociacion Cultural Peruano-Britanica cuyos resultados midieron las
dimensiones: Motivacion econdmica, Motivacién cultural, Motivaciéon Social, Responsabilidad
Funcional, Dominio Cientifico, Dominio Tecnoldgico y Formacion en Valores. Después de
aplicado los instrumentos y la recoleccion de datos, se obtuvieron los resultados a través del
programa IBM Spss Statistics Visor, el cual en conclusion se permitio determinar que la
motivacion de los docentes se relaciona de manera directa en el desempefio laboral en la
Asociacién Cultural Peruano-Britanica, es decir que un docente tiene un mejor desempefio cuando

percibe 0 experimenta un mayor nivel de motivacion en la empresa.

Palabras claves: Administracion de empresas, Motivacion laboral, Desempefio laboral, trabajo en

equipo
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ABSTRACT

The objective of this research work is to explain how motivation influences the
performance of teachers of the Peruvian-British Cultural Association at the Miraflores
headquarters in the fourth quarter of 2016. The research methodology was non-experimental in
nature. Which was used as a tool a survey aimed at a sample of 40 teachers of the Peruvian-British
Cultural Association whose results measured the following dimensions: Economic motivation,
Cultural motivation, Social motivation, Functional responsibility, Scientific Domain,
Technological Domain and Training in Values. After applying the instruments and data collection,
the results were obtained through the program IBM Spss Statistics Viewer, which in conclusion
allowed to determine that the motivation of teachers is directly related to the job performance in
the Cultural Association Peruvian-British, that is to say that a teacher has a better performance

when he perceives or experiences a higher level of motivation in the company.

Keywords: Business administration, Work motivation, Work performance, team work
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INTRODUCCION

La presente investigacion, ha sido elaborada en base al interés de conocer cuan efectivo es
el trabajo con incentivos dentro de las instalaciones del Centro Cultural Peruano Britanico y poder
dar a conocer a las Autoridades de dicho Centro, la concretizacion de las teorias trabajos ideas y
opiniones sobre el panorama de la organizacion para mejorar el desempefio de la plana docente,
dado a que estos Ultimos, son los principales protagonistas de este proyecto.

En el transcurso del presente trabajo de investigacion se podrad apreciar la ejecucion,
recoleccion, procesamiento, analisis de los datos e interpretacion de los mismos. Finalmente se
presentara el informe de investigacion que se hizo por iniciativa de la Facultad de Administracion
de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, de Lima. Por esta razon, la estructura de esta tesis
respeta en todos sus extremos al esquema que los aspirantes al titulo de Administrador recibieron
de la institucion.

En su contenido, mi tesis comprende cinco capitulos:

En capitulo I presenta el ‘Planteamiento del Problema’, en donde se detalla una
informacion acerca del problema que se propuso investigar, estableciendo los datos que
fundamentan el camino de su solucion.

El capitulo II presenta el ‘Marco Teorico’, el cual contiene las bases que sustentan la
posibilidad de resolver el problema investigado: Alli estan primero los Antecedentes, que reportan
las experiencias de otros investigadores con sus aportes y luego las Bases teoricas que comprende
el conocimiento que fundamenta el estudio, tomando en referencia fundamental las variables del

estudio. Que este caso son dos: Motivacion y desempefio laboral.



Xiii

En el tercer capitulo, ‘Hipotesis y Variables’ se muestran las Hip6tesis de la investigacion,
verdaderas sospechas que se han formulado a base de las bases tedricas mencionadas: la
experiencia de otros investigadores y los conocimientos que se encuentran actualmente.

El cuarto, ‘Metodologia da cuenta de los procedimientos seguidos por la autora de la tesis
para afrontar la responsabilidad de hacer investigacion: Alli se encuentra la tipificacion del tipo de
investigacion, la poblacion y la muestra, el disefio, que permite bosquejar la ejecucién de la tesis
con garantia de éxito.

El capitulo V, ‘Presentacion de los resultados’ se muestran los desenlaces sobre toda la
informacion recopilada, utilizando los recursos de la estadistica, particularmente las tablas y
graficos. En este capitulo, la autora de la tesis se orientd por los objetivos, tal como se ensefi6 en
los cursos vertidos por la universidad que sirvio de laboratorio para hacer la tesis.

Finalmente, podemos apreciar las Conclusiones, es decir, los conocimientos que se infieren
orientados por los objetivos de investigacion. Siguen luego las Recomendaciones, vale decir los
alcances que hace la autora de la tesis a los interesados y especialmente a quienes asumiran la

posta de la investigacion para continuarla.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacion problemética

La globalizacion y la expansion de los negocios internacionales cuyos origenes fueron
acunados a partir de la década de los 80°s, estan llevando a que numerosas empresas requieran
de profesionales con dominio del inglés en sus perfiles laborales. Consideran que esto es ya
un indispensable en su formacion, que por defecto o predeterminadamente, tiene que venir
incluido en su Curriculum Vitae. Por ello, contar una segunda lengua es crucial para el éxito
de un ejecutivo actual. Segun el estudio que hizo INFOBAE en su articulo sobre los 10

idiomas mas hablados del mundo, menciona lo siguiente.

En 2016, existen casi 7.000 lenguas, dentro de las cuales, prevalece el idioma inglés,
el cual cuenta con mas de 328 millones de hablantes nativos y con un nimero aproximado de
1.800 millones de personas que lo hablan alrededor del mundo, posicionandose, asi como el
segundo idioma mas hablado después del Mandarin, cuya nimero total de hablantes es de 873
millones de hablantes nativos, lo que en total da un valor de 1.300 millones de habitantes que

lo hablan el idioma inglés. (Infobae, Marzo 2016)

Llevando esto a la realidad peruana, se plantean cifras de la encuestadora GFK1
realizada en setiembre del 2015, en la que detalla que sélo el 8% de los encuestados a nivel

nacional habla inglés, siendo ésta la tercera lengua méas hablada del pais.

De este porcentaje, la mitad de la poblacién angloparlante (que viene a ser la gente que
domina el idioma inglés), vive en Lima, el 80% se engloba en los niveles socio-econdmicos A,

By C, y el 28% tiene menos de 25 afios de edad, siendo estas cifras muy similares a la de los



usuarios de internet (cuyo nimero es mucho mayor) viviendo asi el fendmeno de globalizacion

en su cotidianeidad.

Considerando la necesidad y deseo de superacidn en obtener dichos conocimientos,
existen 37 centros dedicados a impartir la ensefianza del inglés, siendo uno de los mejores
posicionados y con mayor renombre en Lima, la Asociacion Cultural Peruano Britanica,
més conocida como el BRITANICO, Fundada hace més de 70 afios y que en la actualidad
cuenta 11 sedes ubicadas en los centros de Camacho, Lima, Los Jardines, Miraflores,
Monterrico, Pueblo Libre, San Borja, San Isidro, San Juan de Lurigancho, San Miguel y Surco.,
es una de las instituciones mas consolidadas a nivel de ensefianza del idioma inglés dentro del

Perd, y es también el puente tanto de comunicacion como fusion cultural con el Reino Unido.

La Asociacion Cultural Peruano Britanica otorga a sus trabajadores de todos sus centros

diversos beneficios tales como:

e El personal administrativo y los profesores tienen a mitad de afio (durante los
meses de junio — agosto) una fiesta de confraternidad e integracion.

e Cada afio, como motivo de cierre de afio celebran la fiesta de Fin de Afio (durante
los meses de diciembre), en donde intervienen todo el personal de dicha
Organizacién. En donde sortean grandes premios siendo el mas tentativo el sorteo
de entre los presentes un viaje a Punta Cana con todo pagado.

e Tanto profesores como personal administrativo reciben precios comodos para que
sus hijos pueden llevar cursos de inglés.

e Les ofrecen bonos corporativos como: tarifas preferenciales para “Golds Gym”,

“Bodytech” y “Cineplanet”.



e Programa “Disfruta la Fruta”
e Camparia de Afinidad.
e Olimpiadas britanico.

e Intercambios de profesores del nivel extranjero.

Si bien los beneficios son variados y tentativos tanto para los docentes a “Part Time”
como para los docentes con trabajo en “Full Time”, en lo que el clima laboral propiamente
dicho, se percibe un ambiente tenso, puesto que, los docentes muestran apatia hacia sus
superiores (jefes de linea, ya que manifiestan que sienten un trato hostil por parte de la

Institucion.

Es por esta razon, que resulta preocupante observar que en la Asociacion Cultural
Peruano Britanico exista una falta de motivacion en el &rea docente desde el afio pasado (2015),
con los docentes del turno tarde, especificamente los que laboran en el horario de 12:00 PM a
1:40 PM y de 2:40 PM a 4:00 PM, en la sede de Miraflores del “Britanico”, ubicada en Mc

Balta 740; en donde, segtin los mismos docentes:

e Sienten incomodidad, pero sobre todo descontento con la institucion, ya que perciben
que no forman parte de la misma y que no reciben una adecuada retroalimentacién a su
trabajo.

e La intolerancia de cierto grupo de profesores cuya permanencia en la Asociacion
Cultural Peruano Britanica asciende a los 10 o 15 afios con respecto a los profesores
nuevos, les miran con desdén y provocan un ambiente tenso y hostil en la sala de

profesores.



e Unaumento en el indice de desmotivacion y una baja en el desempefio laboral producto
de la parcialidad de los coordinadores tanto al comunicar las misivas como al momento
de evaluar el desempefio en clase de docentes (colocando calificaciones bajas o

deficientes) y que ocasiona que el servicio educativo que los docentes brindan, decaiga.

1.2. Problema de Investigacion

1.2.1 Problema General

¢En qué medida la motivacion influye en el desempefio laboral de los docentes de
la Asociacion Cultural Peruano Briténica, de la sede de Miraflores en el primer

semestre de 20167

1.2.2 Problemas Especificos.

a. ¢De qué forma la motivacion econémica influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanico?

b. ¢En qué medida la motivacion cultural influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Asociacién Cultural Peruano Britanico?

c. ¢En qué forma la motivacion social influye en el desempefio laboral de los

docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanico?



1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacién Tedrica

1.3.2

Segln dos de las tantas teorias que existen en la actualidad sobre la
motivacion, en mi tesis basaré la justificacion en la Teoria de la Jerarquia de las
Necesidades, establecidas por el autor y psicologo Abraham Maslow y en la Teoria
Bifactorial del psicdlogo Frederick Herzberg (Ambos desde un enfoque diferente
pero complementario uno con el otro), quienes proponen que la motivacion en los
seres humanos, se basa en la decision de saciar las necesidades de los mismos
(lamada la fuerza interna), identificando asi Maslow una jerarquia que consta de
cinco necesidades, que albergan desde las principales necesidades fisioldgicas
bésicas hasta las necesidades més grandes que vienen siendo las de realizacién
personal. Asi mismo Herzberg, cuya teoria tiene sus cimientos en la de la piramide
de Maslow, y en el que dicho analisis se estuvo basado en la motivacion y el trabajo
desde una perspectiva externa, sosteniendo que la motivacion de una persona
proviene de factores motivacionales (llamandose asi factores intrinsecos), y no de
mantenimiento (Cuya nomenclatura exacta son los factores extrinsecos).

Partiendo de estas premisas y enfocandolas hacia un punto de vista
empresarial, el objetivo principal de las organizaciones, es la busqueda y formacién
de lideres potenciales que ayuden al crecimiento y éxito de la empresa.
Justificacion Practica.

El presente trabajo de investigacion es importante porque tiene la finalidad
de probar que el clima organizacional de la Asociacion Cultural Peruano Britanica

influye significativamente en la gestion institucional, con lo cual contribuira a



mejorar el nivel de desempefio y por ende de ensefianza del idioma inglés a los
alumnos.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general.
Determinar en qué medida la motivacion influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede de Miraflores en

el primer semestre de 2016

1.4.2 Objetivos especificos.
a. Precisar de qué forma la motivacion econémica influye en el desempefio
laboral de los docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanica.
b. Determinar en qué medida la motivacion cultural influye en el desempefio
laboral de los docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanica.
c. Determinar en qué forma la motivacién social influye en el desempefio laboral

de los docentes de la Asociacién Cultural Peruano Britanica.
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2.1 Antecedentes de la investigacion.

Se ha realizado consultas bibliogréficas, encontrando diversa informacion sobre las

variables que se vienen investigando.

2.1.1 Nacionales.

Torres & Lajo (2008), estudiaron las relaciones causales existentes entre
algunas variables psicoldgicas (Personalidad Tipo A, Afrontamiento al Estrés y
Sindrome de burnout) y el desempefio laboral de los profesores universitarios de
cinco facultades distintas de medicina de Lima Metropolitana. Para tal fin utilizaron
el Inventario de autorreporte de conducta tipo A de Blumenthal, COPE, el
inventario de Burnout de Maslasch y una prueba realizada por Manuel Fernandez
Arata sobre desemperio laboral docente. Los instrumentos utilizados por los autores
fueron sometidos a un analisis de confiabilidad y validez que permitieron arrojar
conclusiones robustas sobre el trabajo de investigacion.

El tamafio de muestra fue de 150 médicos docentes a los cuales se les aplicd
los respectivos cuestionarios. Los resultados obtenidos luego de procesar los datos
indicaron que la Personalidad Tipo A, el Afrontamiento al Estrés y el Sindrome de
Burnout influyen significativamente sobre el desempefio laboral de los docentes,
por lo tanto, existe la necesidad de que las universidades realicen programas que

permitan a los docentes manejar de manera eficiente sus emociones.



Yissela & Alvarez (2001) refieren que en el Per( los términos clima
institucional y cultura estdn adquiriendo una mayor relevancia en las distintitas
organizaciones, tanto publicas como privadas, a su vez, se esta tomando conciencia
desde las altas direcciones que solamente se alcanzara una mayor calidad total en
el servicio Unicamente conociendo el estado de las cosas y la forma en la cual se
esta trabajando para logar y alcanzar todos los objetivos de la institucion.

En investigaciones previas, se observo que al relacionar el tema de clima
institucional y cultura se suele estudiar Unicamente aspectos internos de la
institucion sin poder hacer referencia a como estos influyen en los beneficiarios
directos del servicio que se brinda. No incluir en el estudio el aspecto externo de la
organizacion crea un gran vacio en los resultados obtenido, lo que posteriormente
no permite comprender cual es el verdadero valor del estudio de la cultura y el clima
organizacional, ya que Unicamente deseamos obtener una radiografia del aqui y
ahora, y compararla luego con el alld y en ese momento obtener una completa vision
del futuro posible de la institucion.

Es importante mencionar en esta seccion que el INO, el cual es objeto de
estudio, es una institucion de cuarto nivel de complejidad, altamente especializado
en brindar atencion oftalmoldgica a personas cuya condicién social es precaria, y
en su mayoria son adultos mayores, con deficiencia auditiva e instruccion primaria,
y que a pesar de todo ello merecen una atencion de calidad y con la calidez
profesional. Es por esta razon, que, si el grueso de los trabajadores que laboran en
el INO se encuentra sin ningun tipo de motivacion y trabajan en un ambiente

conflictivo y tenso, lo Unico que transmitiran al publico sera desgano y malestar. Es



por esto, que es necesario que sobre la base de estas experiencias y haciendo uso de
todas las herramientas administrativas, sociales y psicologicas, pueda surgir la
exigencia de analizar y contrarrestar la problemética laboral en el Instituto Nacional
de Oftalmologia, a fin de canalizar todas las actividades que se realicen en virtud
del cumplimiento de la visidn institucional propuesta para el corto y mediano plazo;
ya que para enfrentar los cambios organizacionales que ocurren frecuentemente,
asi como la correccion de los problemas dentro de la institucion, es necesario la
realizacién de un analisis de cultura y clima organizacional, el cual requerira
especialmente de instrumentos que proporcionen informacion ventajosa y sobre
todo la mejor de las impresiones, antes de que la Direccion General actuie
desconociendo el efecto que podria ocasionar con sus decisiones.

Es por ello que se disefiaron los instrumentos de diagnostico més acordes a
las necesidades del INO, llevandose a cabo un arduo trabajo de recoleccion, analisis
e interpretacion de los datos recopilados, para que luego puedan tomarse las mejores
medidas de cambio posibles y llevar al Instituto Nacional de Oftalmologia al
liderato del mercado oftalmolégico. Para finalizar, resulta conveniente puntualizar
que el estudio sirvi6 de orientacién para investigaciones futuras, buscando dirigir
su accionar hacia el mejoramiento del bienestar no solo de las personas que laboran
en la institucion sino sobre todo poder darles la oportunidad a muchas més personas
de obtener una mejor calidad de atencion, siempre con algun valor agregado que
colabore al sentir de las personas cuya vision presenta diversos problemas.

Leon Blas (2013) realizado una investigacion cuyo tipo fue basico,

utilizando correlaciones entre variables, la cual fue causal no experimental. Tuvo
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como factores de estudio al clima organizacional y el estilo de liderazgo La muestra
obtenida estuvo conformada por 27 personas, entre personal administrativo y
profesores de la .LE. N° 5170 “Pert Italia” de Puente Piedra — de la UGEL 04 de
Comas. Fue necesario confeccionar dos cuestionarios estructurados para la
recoleccion de los datos. Las preguntas estuvieron enfocadas en diferentes tipos de
relaciones: relaciones intrapersonales, interpersonales, estilo gerencial e
inteligencia emocional. Por otro lado, también estuvieron enfocados en preguntas
sobre el liderazgo del director, liderazgo transformacional, gestion pedagdgica del
director, comunicacién y trabajo en la comunidad. Ambos cuestionarios, utilizados
como instrumentos cumplieron con todas las cualidades de validez y confiabilidad.
El estudio planteo explicitamente la siguiente hipdtesis de investigacion: El clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de liderazgo del director de
la Institucion Educativa 5170 Peru ltalia de Puente Piedra afio 2013.

Luego del andlisis de los datos, se obtuvo como resultado el rechazo de la
hip6tesis nula y al cual, al aplicar la formula Pearson con un nivel de significancia
del 95% se encontré que el coeficiente de correlacion Pearson fue de 0,912 y el p-
valor fue 0,000 el cual mostro un nivel de correlacién muy alto. Por lo tanto, al
observarse que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que
0,05 se puede concluir que el clima organizacional tiene relacion significativa con

el estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170 Peru lItalia.
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Internacionales.

Lopez Rodriguez (2006) refieren que en la actualidad se estan haciendo
uso en forma continua de la expresion calidad de la educacion, el cual no es nada
nuevo ni se trata de algin nuevo descubrimiento, sino que nos da respuesta a un
interés antiguo: educar a los jovenes de la mejor manera posible. Segun Cano
(1998), existe la preocupacion politica por tomar medidas legislativas, ya que como
refiere el autor, estos temas ocurren desde tiempos antiguos. EIl autor recoge
también dos citas que pueden resumir lo expresado; una de Platéon y otra de
Aristoteles, que expresaban lo siguiente: “En cualquier tarea su inicio resulta
esencial, sobre todo si se trata de un ser joven y tierno, cualquiera que sea, porque
entonces es mas maleable y se imprime mas la impronta con la que se pretende
sellar a cada uno (...) Legislar en este terreno es dificil pero pasarlo bajo silencio,
imposible.(...) el legislador debe tratar muy en especial de la educacion de los
jovenes (...) puesto que el fin de toda ciudad es Unico, es evidente que
necesariamente sera una y la misma la educacion de todos y que al cuidado por ella
ha de ser comtn y no privado...”.

Expresado el interés por la regulacion de la educacion en el antiguo mundo,
existen cuestiones de las que inevitablemente se derivan todas las necesidades de
ocuparse de la evaluacion y de la calidad del sistema. En las ultimas décadas, el
interés por la evaluacion y la calidad de la educacion universitaria ha ido ganando
terreno tanto a nivel local, como a nivel internacional, y apoyados por diferentes
organizaciones y organismos como la UNESCO o el Banco Mundial, entre otros,

entidades que promueven la discusion de experiencias internacionales, conceptos,
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ideas y tendencias y que suscitan intercambios y convenios entre los paises. Todo
ello ha suscitado en la acumulacion de experiencia en la aplicacion de sistemas de
evaluacion que luego va conformando la idea de toda evaluacion es necesaria y
beneficiosa a la gestion de la Universidad.

Chipugsi (2001), refiere que el aprendizaje del idioma inglés permite tener
una completa y sélida formacién en los profesionales, adquiriendo un conocimiento
profundo de su disciplina, obteniendo aptitudes, actitudes y habilidades para el
desempefio exitoso en su vida profesional, o en la obtencion de algin postgrado en
cualquier universidad del pais o el extranjero. El futuro profesional al expresarse en
el idioma inglés, puede transmitir conocimientos actualizados y sélidos sobre su
carrera profesional. El profesional debe estar en constante capacitacion para que en
el futuro pueda desempefiarse Optimamente en cualquier &mbito de su disciplina.

Se debe inculcar al profesional el interés por conocer la realidad social,
entenderla y ayudar a resolver su probleméatica; fomentando en €l una personalidad
flexible, respetuosa y adaptable por otras culturas. El idioma ingles proporciona al
profesional el conocimiento sobre las nuevas innovaciones tecnoldgicas que pueden
ser empleados como herramientas de trabajo, aprovechando esta ventaja y
facilitando el trabajo en su futuro.

Rodriguez et al. (2001) refiere que existe un marcado consenso con
respecto a que la satisfaccion laboral y el clima organizacional son variables
esenciales dentro del estudio y la gestion de las organizaciones. No obstante, no
queda bien definido los efectos que tienen en general ambas variables sobre el

desempefio laboral, ni mucho menos sobre los aspectos fundamentales del
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desempefio, como son: el comportamiento normativo, la productividad y las
relaciones sociales.

Los autores tuvieron como principal objetivo determinar si la satisfaccion
laboral y el clima organizacional son variables que ayudan a explicar tanto el
desempefio laboral, asi como sus dimensiones especificas. La principal herramienta
utilizada en el estudio fueron los cuestionarios de clima organizacional de Litwing
y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969). El tamafio de la
muestra fue de 96 trabajadores de un organismo publico de la Region del Maule. El
andlisis fue de corte transversal y las preguntas fueron contestadas de manera
individual. Esta aplicacién fue realizada junto al proceso de evaluacion anual de
desempefio de la institucion. Los investigadores confeccionaron un cuestionario
cuyo propasito fue evaluar tres diferentes tipos de dimensiones del desempefio de
los funcionarios (“comportamiento funcionario, condiciones personales,
rendimiento y productividad). Se evidencié que existe una relacion positiva y
significativa entre la satisfaccion laboral, el clima organizacional y el desempefio
laboral. Por lo que se concluy6 que el desempefio laboral es explicado de una mejor
forma por las variables en conjunto. Tomando en consideracion las dimensiones del
desempefio, Unicamente el clima laboral explica positiva y significativamente el
comportamiento funcionario y las condiciones de los trabajadores, mientras que la
satisfaccion solo explica el Rendimiento y la Productividad.

Salazar & Paravic (2005) refiere que existieron cambios econémicos y
sociales muy importantes que ocurrieron a partir de la segunda mitad del siglo XX.

Todos estos cambios aportaron en gran medida a las modificaciones de los perfiles
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demograficos de todos los paises del mundo. Tomando como caso de estudio al pais
de Chile, a expectativa de vida que tenian los habitantes empez6 a mejorar
sustancialmente, alcanzando actualmente la edad promedio de 79,04 afios para las
mujeres. Dicho fendmeno ha considerado que las mujeres han expandido un tercio
de vida, mas alla de su ciclo de fertilidad, lo que ha contribuido a la expandir el
elemento sociodemogréfico de la menopausia.

La poblacional ha tenido un envejecimiento prolongado, lo que ha
ocasionado que existan mayores demandas en lo relacionado con las condiciones
de salud de los individuos y esto ha ocasionado un impacto sustancial en las areas
sociales y econdmicas del pais. Actualmente, el desarrollo econémico ha generado
una creciente demanda de personal altamente calificado para que pueda formar o
calificar dentro del sistema educativo. En vista de esto, se observa que sera
inevitable considerar personas de edad avanzadas como recurso humano disponible,
lo cual significa replantear su futura participacion en la estructura econémica.

Actualmente en Chile, existe un aproximado de 35% de la poblacién
econdmicamente activa que se encuentra constituido por mujeres. Del total de
mujeres trabajadoras, la participacion laboral entre los 45-49 y entre 50-54 afios,
constituye 45,6% y 25,6%, respectivamente. Esto se traduce en un importante
nimero de mujeres que a esas edades desempefian actividades remuneradas.
Sumando a ello la tendencia de la poblacion al envejecimiento, nos topamos con un
numero considerable de mujeres en edad de climaterio, ejerciendo actividad laboral
y un alto nimero de mujeres que ingresan al mercado laboral, principalmente como

trabajadoras independientes.
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Para Villanueva (2010) el aspecto socio laborales ha incrementado su
importancia en los temas de investigaciones de los Gltimos afios. A su vez, expresa
que la psicologia enfocada en las organizaciones juega un papel importante de
mediador tanto entre el desarrollo de la institucion como en el entorno laboral. El
estudio tuvo como objetivo general identificar el grado de relacion entre el
compromiso institucional y la satisfaccion laboral en los docentes de posgrado y
poder determinar si existe una relacion significativa entre los dos parametros. Esta
investigacion se caracterizd por ser descriptiva, correlacional, transversal, no
experimental y cuantitativa. Para recopilar la informacion se utiliz6 un cuestionario
elaborado con base en dos instrumentos: la Escala Multidimensional de Satisfaccion
Laboral Docente (EMSLD) de Barraza y Ortega (2009) y el Instrumento para
caracterizar el Clima Organizacional (CO) creado por Pefia (2005). Estos
cuestionarios se validaron, obteniendo un nivel de confiabilidad a través del
coeficiente de Alfa de Cronbach, con un indice de confiabilidad para la Satisfaccion
laboral de .93, y para el Compromiso institucional de .90. Participaron en el estudio
36 docentes de 13 programas de posgrado de la ciudad de Durango. Uno de los
resultados méas importantes es la existencia de un alto nivel de satisfaccion laboral
y un alto compromiso institucional; mostrando también indice de correlacion
positiva y significativa entre las variables.

Corrales & Diaz (2008) realizaron un estudio que mostraba un diagnostico
del desempefio laboral y el clima organizacional de un grupo de docente de las
escuelas de Enfermeria, Nutricion y Medicina de la Facultad de Medicina de la

Universidad de Los Andes (ULA) en Venezuela. Dicha investigacion fue
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descriptiva y de campo. Para la investigacion se utilizd una muestra de 86
individuos, los cuales fueron obtenidos por muestreo estratificado simple. La
herramienta utilizada para la recoleccion de la informacion fue la encuesta, con una
escala de cinco categorias de respuestas. Ademas, se hicieron uso del Andlisis de la
Varianza y la Desviacion Estandar de los datos, lo que reflejo que el puntaje de la
valoracion global del clima fuera de 2.96 en un rango del 1 al 5, ubicdndose dentro
de la categoria “en desacuerdo”. Con respecto al funcionamiento organizacional de
la facultad por ser mecanica e ineficiente.

No existieron diferencias marcadas entre Medicina y Enfermeria referente
a la variable Desempefio Docente, aunque si con Nutricion, debido a ello, podria
pensarse que existe una relacion con el estilo gerencial y la calidad de las relaciones
interpersonales. Los autores concluyeron que existe la necesidad de adecuar la
estructura organizativa a las funciones sustantivas de la universidad, lo que

permitira facilitar la coordinacion y la ejecucion de las decisiones.
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2.2 Bases Teoricas.
2.2.1 Motivacion.

Maslow (1991) afirma que siempre han existido pruebas antropol6gicas
suficientes que nos permiten indicar que los deseos fundamentales o dltimos de las
personas difieren sustancialmente de sus deseos conscientes cotidianos. Concluye
que la razén principal de ello es que pueden existir dos culturas diferentes que
pueden componer dos formas completamente distintas de satisfacer un deseo
personal, como la propia estima.

Segun esta cita de Abraham Maslow, tenemos que la motivacion empieza
desde un estado de igualdad, también Ilamado equilibrio. Es asi que tenemos que
cuando aparece una necesidad también emerge con esta el estrés creador que nos
lleva a llenar dicha necesidad. Es ahi que posteriormente entendemos y llevamos a
cabo la accion para alcanzar esa necesidad.

En contraparte, la desmotivacion arranca cuando existe una insatisfaccion,
que desembocaria en un quiebre o también llamada ruptura en el comportamiento
de la persona, y como nos sentimos disgustados, empezamos a variar nuestra forma
de llevar a cabo nuestro trabajo. Esta ruptura y brecha del comportamiento humano,
mata la accién y provoca que nazca la apatia que termina por finiquitar el estimulo
inicial. Y cuando Ilegamos a este punto, es ya inutil querer llegar al equilibrio y por
consiguiente nos sentimos mal.

Muchas personas piensan que el elemento desmotivador méas fuerte es el mismo
salario que se percibe, sin embargo, hay en realidad ciertos factores que general

insatisfaccion en la persona, un trabajo sin aparente sentido, carece de autonomia,
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la pérdida de confianza, la falta de reconocimiento personal y la ausencia de
expectativas de promocion.
Las necesidades fisioldgicas.

En esta categoria piramidal, se engloba todas las necesidades en su estado
mas basico; con esto me refiero a las necesidades que son transcendentales para
poder sobrevivir, incluyendo la necesidad de beber el porcentaje adecuado de agua,
tomar aire, el alimentarse diariamente y dormir. Maslow entonces dilucidé que
todos estos factores son las mas necesarias e instintivas dentro de la jerarquia
porque en realidad todos los demas factores se tornan secundarios y carecen de
importancia hasta lograr satisfacer estas necesidades fisioldgicas.

Necesidades de seguridad.

En este apartado, Maslow asevera, que también existe la necesidad de
sentirse seguro y protegido. También indica que esto es muy importante para la
supervivencia, sin embargo, en su estudio afirma que, si bien es necesario, no viene
a pasar a formar parte de una manera tan necesaria como las necesidades
fisiologicas. Como ejemplos claros de este tipo de necesidades tenemos al deseo de
mantenerse en un empleo constante, recibir un adecuado cuidado médico, vivir en
un lugar tranquilo y con resguardo, y residir en algun lugar donde poder
resguardarse tanto del clima como de otros peligros.

Las necesidades sociales.

Aqui se aglomeran todas aquellas necesidades de posesion, carifio y amor.

Maslow sostenia que este tipo de necesidades eran en su mayoria no tan basicas en

comparacion con las necesidades fisioldgicas y de seguridad. Dicho esto, pueden



19

formarse relaciones con amigos como con la pareja y familias contribuyen a saciar
el deseo de aceptacion, al igual que la participacion de la persona en grupos sociales
o religiosos.

Las necesidades de estima.

Cuando las tres necesidades ya mencionadas en la presente tesis han sido
satisfechas, dilucidamos que las necesidades de estima comienzan a ser cada vez
mas relevantes en la persona. Entre estas se adicionan la necesidad de todo lo que
conlleva que la autoestima se acreciente, la sensacion de valia personal, el
reconocimiento social y los logros que el individuo pueda realizar.

Las necesidades de auto-actualizacion.

Viene siendo el rango mas alto dentro de jerarquia de necesidades que
propone Maslow. En este nivel el individuo que se auto-actualiza, es juicioso
consigo mismo ademas de preocupado por su crecimiento personal, también esta
menos al pendiente de las opiniones de los demas referente a su persona y se
muestra mucho mas interesado en lograr su maximo potencial como persona.

Maslow sostuvo firmemente que dichas necesidades son semejantes a los
deseos propios del instinto y llevan a cabo un rol importante, motivando a las
personas. En este apartado, se puede también apreciar que las necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, y de estima vienen a ser necesidades de
deficiencia (Conocidas de igual forman como Necesidades D). Esto refiere a que
dichas necesidades se crean de la carencia. La resolucion de estas necesidades de
menor rango es importante para poder prevenir emociones 0 consecuencias

desagradables.
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Asi mismo, Maslow otorgd a las necesidades de mayor nivel (las de auto-
actualizacidn), el nombre de necesidades de crecimiento (o también conocidas con
necesidad de ser). Estas necesidades no se crean a partir del vacio en algo sino de
la pretension de crecer como persona.

Herzberg (2006) refiere que siempre es importante repasar cobre la teoria
de motivacidn-higiene en las actitudes en el trabajo, lo que permitira ofrecer algunas
sugerencias tedricas y practicas. Dicha teoria nacio de un examen de ciertos sucesos
en la vida de ingenieros y contables. Fue que desde entonces se han completado en
total unas 16 investigaciones mas, siempre utilizando una extensa diversidad de
sujetos (incluyendo algunos en los paises comunistas), convirtiendo asi aquel
trabajo original en uno de los estudios mas repetidos en el campo de las actitudes
laborales.

Frederick Herzberg, al momento de investigar los origenes de la motivacion
de los empleados entre los afios 50 y 60, hall6 una dualidad que hasta el dia de hoy
resulta un misterio desconcertante a los gerentes y la razon es que: las situaciones
que satisfacen y mantienen motivados a los individuos en el trabajo son diferentes
a las que les causan insatisfaccion. Si alguien preguntase a un grupo de trabajadores
dentro de una empresa qué es lo que les causa infelicidad en su centro de labores,
escuchara como respuesta hablar de un jefe desesperante y enojoso, de sueldos por
debajo del promedio, una oficina sin la implementacion adecuada y reducida o
reglas tontas. Los factores ambientales, que no se manejan de manera correcta,
convierte al trabajador en un ser desdichado y ciertamente son causa de

desmotivacion. Inclusive si se manejan en forma optima, no motiva esto a ningun
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trabajador a laborar con mayor ahinco o de forma mas inteligente. La gente, en
realidad, se siente motivada gracias a trabajo interesante, al desafio y por el
incremento de responsabilidad. Dichos factores intrinsecos rezan a la necesidad ya
establecida de crecimiento y logro que tienen los individuos. Las investigaciones
Herzberg entonces, influyeron a toda una generacion tanto de gente académica
como de ejecutivos. Empero, sus conclusiones parecen no haberse adentrado con la
magnitud esperada en los sitios de trabajo, si se toma en cuenta como indicador la
gran importancia que se da adn a los incentivos laborales y a las remuneraciones.

En este articulo de la institucion Business School Publishing, “Una vez
mas: ;Coémo se motiva a los empleados?”, Frederick Herzberg nos plantea en
términos claros, como es que la psicologia de la motivacion es altamente dificultosa
en entendimiento y reconoce que lo que puede extraerse de ella, con un cierto grado
de seguridad es en realidad muy poco, ademas en dicho articulo menciona la
existencia de una gran diferencia entre lo que es conocimiento y especulacion,
necesitandose “ideas que han sido puestas a prueba en numerosas empresas y otras
organizaciones” siendo este planteamiento su aporte.

Dicha teoria se basa en 2 factores, que, aunque durante los Gltimos afios la
han intentado rebatir con otras, esta ha permanecido vigente y es considerada una
de las mas representativas dentro de la motivacion laboral junto a Maslow con su
teoria piramidal. Herzberg, a traves de un estudio que realizd, concluyo que los
principios que aportan satisfaccion, son diferentes de los factores que aportan
insatisfaccion, de manera que nos encontramos con dos tipos de factores que para

efectos de mi tesis sintetizaré a continuacion:
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a. Factores Extrinsecos o Higiénicos.

Son aquellos que no provocan alguna satisfaccién, o si la provocan es muy
pequefia, sin embargo, si que provocan gran insatisfaccion de no contar con ellos o
contar de una manera inadecuada, son fuente principal de insatisfaccion de no ser
adecuados. Se llaman extrinsecos porque son ajenos a la persona, son considerados
que vienen del exterior.

b. Factores Intrinsecos o Motivacionales.

Son aquellos que si provocan satisfaccion, sin embargo, en su ausencia no
provocan mayores insatisfacciones, se Ilaman intrinsecos porque nacen de la
persona. Teniendo esta estos dos factores, pasaré a mostrar la siguiente tabla, en
donde Herzberg publico los resultados de un estudio que hizo entrevistando a
aproximadamente a 1600 personas, trabadores de distintos cargos, en donde nos
encontramos los principales factores extrinsecos e intrinsecos ordenados por

prioridad.



Cuadro 1 : Resultados del estudio de la Teoria Bifactorial

Factores Extrinsecos Factores Intrinsecos
0 Higiénicos 0 Motivacionales

Politica de la Empresa Sensacion de logros
Actitud y comportamiento del jefe Reconocimiento

Relacion con el jefe Estar a gusto con la presion.
Condiciones laborales Responsabilidad
Salario Sensacion de Avance/Progreso
Relacion con los Comparieros Crecimiento

Relacién con los subordinados.

Vida personal

Fuente: Extraido del Articulo: “One more time: How do you motivate employees?”,
publicado en la Hardvard Bussiness Review en 1987. 1685 trabajadores encuestados, tanto

varones como mujeres, de diferentes sectores y cargos.

Satisfaccién e Insatisfaccion Laboral.

Herzberg (2006) refiere que siempre es importante repasar cobre la

teoria de motivacion-higiene en las actitudes en el trabajo, lo que permitird
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ofrecer algunas sugerencias tedricas y préacticas. Dicha teoria nacié de un
examen de ciertos sucesos en la vida de ingenieros y contables. Fue que desde
entonces se han completado en total unas 16 investigaciones méas, siempre
utilizando una extensa diversidad de sujetos (incluyendo algunos en los paises
comunistas), convirtiendo asi aquel trabajo original en uno de los estudios mas

repetidos en el campo de las actitudes laborales.

Bajo esta premisa, corroborada por otras muchas investigaciones dentro
de la psicologia, cuyos procedimientos y métodos a pesar de haber sido distintos
Ilegaron también a la misma conclusion, sugieren que los factores incluidos en
desarrollar satisfaccion y motivacion dentro del &rea de trabajo, son situaciones

separadas y diferentes entre si de las que traen insatisfaccion en el mismo.

Es asi que, segln el analisis de la satisfaccion o la insatisfaccion en el
centro de labores, se dilucida que este par de sentimientos no son en realidad
contrarios entre si. El opuesto a satisfaccibn no es necesariamente la
insatisfaccion, es méas bien la falta de satisfaccion y del mismo modo, lo opuesto
a la insatisfaccion no es necesariamente la satisfaccion, es la falta de

insatisfaccion.

De esta manera tenemos que la teoria bifactorial de Herzberg confirma

que la motivacion es originada por la indagacion del bienestar ideal y total de

algunas necesidades, las cuales al ser cumplidas que generan satisfaccion laboral.

24
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El Profesor y La Motivacion.

Para PETER DRUCKER (1993), “todos tenemos que asumir la
responsabilidad de conocernos a nosotros mismos, lo cual permitird poder encontrar
empleos adecuados a medida que nos desarrollemos y en donde el apoyo de la
familia se convierte en un factor fundamental en nuestros valores y elecciones. (...).
La organizacién tradicional —la de los pasados cien afios- el esqueleto, o la
estructura interna, fue una combinacion de jerarquia y poder. En la nueva
organizacion debe ser comprensién y responsabilidad mutuas”.

El rol del docente encargado de ensefiar el idioma inglés es fundamental
cuando se toma la decision de aprender este idioma, ya que €l es quien constituye
el grupo focal o ‘Focus Group’ del mismo, por ende, la impresion que tienen los
docentes con respecto al aprendizaje y mas hablando de manera especifica, con
respecto a la motivacion sera concluyente en tal proceso.

Noels (2001) confirmo lo dicho lineas arriba al mencionar que la impresion
del docente al otorgar retroalimentacion en cuanto a la mejoria de la competencia
en manera positiva, esta estrechamente vinculada con el aumento de la motivacion
intrinseca.

SPAULDING (1992) afirma que “La relacion entre profesores y alumnos
debe caracterizase por un mutuo afecto, respeto, y confianza lo cual puede provocar
un alto grado de motivacion académica, y a la vez que ayuda a los alumnos a evitar
depender de su maestro” (p.65). Otra manera de motivar se da fuera de las aulas, en

los pasillos por ejemplo, Spaulding (1992) Menciona que tenemos que tener en
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consideracién el conversar con los estudiantes para transmitirles seguridad y
demostrar interés en su persona, preguntarles coémo les fue en sus vacaciones, como
pasaron su fin de semana, qué planes y metas desean lograr, con lo cual los alumnos
se sentirdn que estan siendo tomados en cuenta e importantes para sus profesores,

estableciendo asi un vinculo y sentimiento de valia.

Desempefio Laboral.
Dimensiones del Desempefio Laboral Docente.

El presente trabajo de investigacion obtiene como resultado que las zonas
que abarcan el desempefio laboral docente estén relacionadas con las dimensiones
siguientes:

Dominio tecnoldgico, compromiso el manejo de las funciones, dominio

cientifico, relaciones interpersonales y formacion de valores éticos.

Dominio Tecnoldgico.

Esta dimensién se formada gracias a la metodologia, materiales didacticos
y evaluacién. La metodologia se basa en cuan habil y esforzado es el docente en
manifestar la materia o area académica preparando su curso de manera tan efectiva
que sus estudiantes tomen dichos conocimientos, habilidades y actitudes relevantes
en la mejor de las formas. Por otro lado, los medios y el material didactico esta
relacionado con la capacidad que demuestra el docente para hacer llegar sus
conocimientos a los estudiantes, valiéndose de diferentes medios y materiales

educativos acordes con el avance cientifico y tecnoldgico, logrando y de esta
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manera, que el estudiante pueda desarrollar sus capacidades y habilidades de
manera cabal, mientras que la evaluacién esta formada gracias a la capacidad,
congruencia e integridad que el profesor tiene al verificar lo aprendido.

La idea sobre el curriculum, relaciona con la evaluacion como pieza
fundamental. Esto se estima, entre otras cuestiones, para que los estudiantes
conozcan los resultados y la linea de su trabajo, con la finalidad de que sea ya
consolidado de manera positiva y asimismo puedan ser rectificadas las falencias en
el mismo. De esta forma el educador evaluara con la finalidad de dilucidar los
logros de su labor, a efecto de implantar los reajustes pertinentes. En los dos casos
es meritorio mencionar como es que la retroalimentacion es proporcional a la
evaluacion. Entiéndase asi por dominio tecnoldgico a todo lo que tiene que ver con
los conocimientos actualizados del curriculum, la metodologia, técnicas, material
didactico y evaluacién que certifiquen estar acordes con el entorno actual, no

descuidando los adelantos tecnol6gicos.

Dominio Cientifico (Rasgos Profesionales y Académicos)

Caracteristicas relacionadas con la instruccién que posee el profesor en su
adiestramiento profesional, y la manera de como traslada sus conocimientos e
impulsa la actividad en sus alumnos, el cual lo ejecuta con congruencia, es decir, la
existencia de un trato entre los fines de la formacién profesional y la exigencia de
la sociedad, ejecutada de manera critica y proactiva, considerando el entorno

inmediato y espacio de referencia temporal y de largo alcance.
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Responsabilidad en el Desempefio de sus funciones.
Caracteristicas vinculadas con la asistencia, puntualidad y ejecucion de

todas sus funciones.

Relaciones Interpersonales.
Caracteristicas que se vinculan con las relaciones interpersonales del

profesor con los alumnos y tolerancia para acatar la variedad de opinion.

Formacion en Valores Eticos.

Peculiaridad vinculada basicamente a demostrar y practicar valores morales
y éticos dentro del conjunto de personas o sociedad. Los valores conforman el
sostén que guia la direccion y el accionar individual y grupal de los seres humanos
y se exteriorizan a través de las cualidades que se encuentran en los distintos actos

de vida. Aspectos que contribuyen de manera negativa en el desempefio docente.

La Interaccion de Equipos de Trabajo.

Para que los docentes trabajen en grupo efectivamente esto es importante
interactuar entre si. Si esta interaccion es importante, las personas se deben
relacionarse en forma positiva.

Esta labor de trabajo en equipo no es sencilla y por lo general crean
conflictos. Lo que ocurre es que las ineludibles malinterpretaciones de las personas
con seguridad van a quedar sin resolver, esto causa angustia, desazon, culpa, celos,

desconfianza, antipatia y posiblemente abandono. En el intento por parar este ciclo
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dafino y una ruptura completa del proceso de desarrollo de equipos, estos deben
proyectarse a un patron reglamentario. En este caso el grupo determina como va a

actuar de acuerdo con algunas normas bésicas de campo.

Unanimidad.

El grupo contribuye una ilusion de unanimidad. Se toma que quienes se
muestran reservados, avalan con su silencio la opinion que expresan los que si estan
interviniendo. Se reemplaza el pensamiento critico, el examen prejuiciado de los
hechos veridicos por la opinién en apariencia consensual. Es en este punto en el que
si un miembro quiere dar a conocer su disconformidad y se pone ansioso por la
posibilidad de un errar en la percepcion de los hechos. Por el contrario, los
miembros que cuya decision fue grupal, muestran complacencia y se afianza la

conducta conformista, convalidando asi las decisiones tomadas.

2.3 Glosario De Términos

e Autonomia: Es la capacidad de la persona o la entidad de obrar segln su criterio,
teniendo independencia de opinion o deseo de otros. Ademas, es la facultad o poder
de una entidad territorial, integrada en otra superior, para gobernarse de acuerdo con
sus propias leyes y organismos.

e Calidad: Conjunto de cualidades, propiedades y caracteristicas que tiene un servicio
o0 producto y que le confieren la capacidad de satisfacer alguna necesidad especifica,

al consumidor o usuario.
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e Calidad educativa: Es el valor implicito que se le atribuye a un proceso o servicio

educativo.

e Capacitacion: Es un proceso continuo mediante el cual se adquieren y desarrollan
habilidades y destrezas de los trabajadores, permitiendo un 6ptimo desempefio en sus
labores habituales. Puede ser interna o externa, dependiendo de la existencia de algin

programa permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la institucion.

e Condiciones de trabajo: En cualquier institucién es importante la salud y seguridad
en el trabajo ya que es un area interdisciplinaria relacionada basicamente con la
seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo. Usualmente también puede
estudiase el impacto del empleo o su localizacion en comunidades cercanas, familiares,

empleadores, entre otras personas.

e Conflicto: Aquel punto en donde el resultado de la pelea es incierto. Puede definirse

también como oposicién o divergencia entre personas 0 c0sas.

e Cultura: Perteneciente a una gran cantidad de personas lograda por los medios
sociales de comunicacion. Conjunto de conocimientos basicos necesarios a toda
persona en un momento historico y en un medio social dado, independientemente de

cualquier especializacion técnica.

e Desmotivacion: Es definido como un sentimiento de desgano ante las adversidades.
La desmotivacion también ocurre ante un estado de angustia y desesperanza, ausencia
de disposicién o energia. La desmotivacion también puede verse como una derivacion
normal en los individuos cuando se ven blogueados o limitados los anhelos propuestos,

como consecuencia de diversas causas, las cuales pueden prevenirse
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e Ensefianza: Accion y efecto de ensefiar algo. Es un método de instruccién, formado
esencialmente por el conjunto de conocimientos, idea y principios que se ensefian a
algn individuo. La ensefianza transmite conocimientos y se basa en la percepcion,
fundamentalmente a traves de la oratoria y la escritura. La exposicion del profesor, con
el apoyo en textos y las técnicas de participacion y debate entre los estudiantes son

algunas de las maneras en que se resume el proceso de ensefianza.

e Estatus laboral: Proveniente del latin “Statu” cuyo significo es estado o posicidn
social. Todas las personas cumplen un rol en la sociedad, por lo que le asigna cierta
posicion mas prestigiosa 0 no que las demas de acuerdo a cada cultura, y que puede
variar con el correr de los afios. Rango o situacion laboral que una persona ocupa en

una empresa

e Estimulo: Proveniente del latin 'stimulus’, cuyos curiosos significados es aguijon. Este
vocablo describe al factor quimico, fisico o mecéanico que alcanza crear en un
organismo una reaccion funcional. Puede afirmarse también, que el estimulo es todo
lo que posee un impacto o influencia sobre un sistema. El estimulo est4 asociado al
verbo estimular, lo cual significa provocar la concrecion de algo o dar inicio a una
actividad, labor, operacion o funcion.

e Habilidad: Proveniente del término latino habilitas, haciendo referencia a la destreza,
talento, pericia o aptitud para desarrollar alguna labor. El individuo habil, por lo tanto,

logra realizar con éxito lo que se proponga gracias a su destreza.

e |nnovacion: Se refiere al cambio que introduce algo novedoso en algin ambito,

contexto o producto.



32

e Liderazgo: conjunto de habilidades en torno a la gerencia o directivas que un
individuo posee para ser capaz de actuar sobre las personas o grupo de trabajo,
haciendo que el equipo trabaje con esmero hasta el logro de las metas y objetivos
trazados. El liderazgo se entiende también como el conjunto de aptitudes para delegar
funciones, tener la iniciativa, tener  poder de  gestion,  convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea
éste personal, gerencial o institucional (dentro del proceso administrativo de la
organizacion).

e Logro de metas: Es el logro que se alcanza cuando previamente una persona se ha
trazado una meta. El logro de una meta no puede ser visto como un simple golpe de
buena suerte, ya que necesita que las personas apliquen diferentes acciones, acordadas

previamente, de modo que sean realizadas hasta alcanzarse la meta

e Motivacion laboral: Es la cualidad y capacidad con la que cuentan algunas empresas
y organizaciones para mantener un ambiente positivo en pro de sus trabajadores, en

relacion a todas las actividades realizadas dentro de la empresa.

e Nueva tecnologia: Se refiere a los Gltimos avances tecnoldgicos y sus respectivas
aplicaciones, concentrandose en los procesos de comunicacion. Estos procesos se

pueden agrupar en tres areas: informatica, video y telecomunicaciones.

e Remuneracion: Siempre que un individuo realice un trabajo profesional o cumpla con
una determinada tarea, espera recibir algin tipo de pago por su esfuerzo. La
recompensa 0 retribuciébn se conoce como remuneracién, que deriva del

latino remuneratio.
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e Reconocimiento: Sentimiento que expresa la persona que reconoce o agradece un

favor o bien recibidos.

e Responsabilidad: Proviene del latino Responsum (ser capaz de responder,
corresponder con otro). Es la accion de cumplimiento de alguna o muchas obligaciones
o0 cuidado al hacer o decir algo, o bien alguna forma de responder que involucra el
claro conocimiento y reconocimiento de que los resultados de cumplir o no alguna

obligacion, que recae sobre uno mismo.

e Salario: Es la retribucion percibida por el trabajador a cambio de un servicio prestado
con su trabajo. Segun el Cédigo Laboral — Articulo 227° "La remuneracion sea cual
fuere su denominacidon o método de célculo que pueda evaluarse en efectivo, debida
por un empleador a un trabajador en virtud de los servicios u obras que este haya

efectuado o debe efectuar, de acuerdo con lo estipulado en el Contrato de Trabajo."
e Tareas: Se denomina tarea a un determinado trabajo o actividad que se lleva a cabo.

e Target: Decision importante cuando deseamos crear nuestra propia campafa, donde
acompafian los objetivos publicitarios y un presupuesto que se debe tomar en cuenta.
No obstante, no se debe confundir con el concepto de consumidor, ya que en ocasiones

quien decide la compra no es la misma persona que lo consume directamente.

e Trabajador: Individuo que con una edad determinada por la ley puede prestar
servicios retribuidos. Si no se contara con la edad legal permitida para trabajar, se
estaria considerando como trabajo infantil. Si los servicios prestados se realizan de

forma involuntaria se considera esclavitud o servidumbre.

e Trabajo en equipo: Labor realizada por un conjunto de individuos, en donde cada

uno de ellos realiza una tarea especifica, teniendo un objetivo en comun. El trabajo en
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equipo influye positivamente en los trabajadores, ya que permite la existencia del

comparierismo y los lazos a fines.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis General

La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los docentes de la

Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede Miraflores en el primer semestre 2016

3.2 Hipotesis Especificas
a. La motivacion econdmica influye significativamente en el desempefio laboral de los
docentes de la Asociacion cultural Peruano Briténica.
b.  La motivacion cultural influye directamente en el desempefio laboral de los docentes de
la Asociacion cultural Peruano Britanica.
c. Lamotivacion social influye significativamente en el desempefio laboral de los docentes
de la Asociacion cultural Peruano Britanica.
3.3 Identificacion de Variables
3.3.1 Variable Dependiente:
Motivacion
3.3.2 Variable Independiente:
Desempefio laboral.

3.4 Operacionalizacion de Variables

Una Asociacion Cultural Educativa necesita de una plana docente al cien por ciento motivada
y satisfecha con su labor desempefiada para poder lograr una marcha de sus procesos
académicos idonea, y en pro a los diversos tipos de posturas que existen en las teorias sobre

la motivacion, los educadores de la mencionada Institucion Educativa, necesitan la presencia



36

de condiciones internas (metas, autoestima, reconocimiento, seguridad), asi como de
condiciones externas (interaccion, ambiente, salario, ascensos) y por ultimo de factores
motivacionales tal como (politica de organizacion, calidad de coordinacion, relacion con los
coordinadores, condiciones de trabajo, estatus, logro de metas, capacitacion, toma de
decisiones y tareas), asegurando un nivel idoneo entre el rendimiento y la productividad. Por
ende, los factores, pueden ser elementos fundamentales en la motivacion y en consiguiente
cercaria los comportamientos y eficacia de los docentes de la Asociacion Cultural Peruano

Britanica. (Cuadro 2)

Cuadro 2 : Operacionalizacién de las Variables

Variable Dimensién Indicador En
Independiente cuestionario
Econdmica Remuneracion 20,21
Reconocimiento 1,2,3
Logro de metas 45,6
Motivacion Docente Capaitacion 78
Tareas 11,12,13
Cultural Condiciones de trabajo 16,17,18,19

Estatus laboral 22,23
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_ Autonomia 9,10
Social )
Interaccion 14,15
Variable En
Dependiente Dimension Indicador cuestionario
Dominio tecnoldgico Nueva tecnologia 27
Dominio cientifico Actividades innovadoras 24
Fortalece habilidades en
25
alumnos.
Motivacién al aprendizaje. 26
Responsabilidad Logro de objetivos en los
29
. estudiantes.
Desempefio Laboral funcional
Logro en estudiantes de
30
competencias en el tiempo
programado
Formacion en valores | Educacién en valores 28

Elaboracion Propia




3.5 Matriz de Consistencia
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
VARIABLES | DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL
Determinar en qué o
La motivacion Economica 3
¢En qué medida la medida la motivacién * Remuneracion
influye
motivacién influye en el | influye en el e Reconocimiento
significativamente
desempefio laboral de los | desempefio laboral de e Logro de metas
en el desemperio Variable
docentes de la los docentes de la e Capacitacion
laboral de los Dependiente: Explicativo
Asociacién Cultural Asociacién Cultural Cultural e Tareas

Peruano Britanica, de la

sede de Miraflores en el

primer semestre de 2016?

Peruano Britanica de
la sede de Miraflores
en el primer semestre

de 2016

docentes de la

Asociacion Cultural

Peruano Britanica de

la sede Miraflores en

Motivacion

e Condiciones de
trabajo

e Estatus laboral

Social




39

el primer semestre

2016
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS

e Autonomia

e Interaccién

¢De qué forma la
motivacion econémica
influye en el desempefio
laboral de los docentes
de la Asociacién Cultural

Peruano Britanico?

Precisar de qué forma
la motivacion
econdmica influye en
el desempefio laboral
de los docentes de la
Asociacion Cultural

Peruano Britanica.

La motivacién
econodmica influye
significativamente
en el desemperio
laboral de los
docentes de la
Asociacién cultural

Peruano Britanica.

¢En qué medida la
motivacion cultural
influye en el desempefio

laboral de los docentes

Determinar en qué
medida la motivacion
cultural influye en el

desemperio laboral de

La motivacion
cultural influye
directamente en el

desempefio laboral

Variable
Independiente:
Desempefio

Laboral

Responsabilidad

Funcional

e Fortalece
habilidades en
alumnos

e Motivacion al

aprendizaje

e Logro de objetivos

en los estudiantes

e Logro en estudiantes

de competencias en

el tiempo

programado

Transversal
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de la Asociacion Cultural

Peruano Britanico?

los docentes de la

Asociacién Cultural

Peruano Britanica.

de los docentes de la

Asociacion cultural

Peruano Britanica.

¢En qué forma la
motivacion social influye
en el desempefio laboral
de los docentes de la
Asociacion Cultural

Peruano Britanico?

Determinar en qué
forma la motivacién
social influye en el
desempefio laboral de
los docentes de la
Asociacién Cultural

Peruano Britanica.

La motivacion social
influye
significativamente
en el desempefio
laboral de los
docentes de la
Asociacion cultural

Peruano Britanica.

Dominio
e Actividades
Cientifico
Innovadoras
Dominio
tecnoldgico e Nueva Tecnologia

Formacion en

Valores

e Educacion en

Valores

Elaboracion propia.




41

CAPITULO IV

METODOLOGIA

La Asociacién Cultural Peruano Britanica, es una institucion sin fines de lucro, de acuerdo
a lo establecido en la Resolucion Directoral N° 497-2014-DGIA-VMPCIC-/MC del 03 de
Noviembre de 2014. Constituia del 4 de Marzo de 1937 bajo el nombre de “British Peruvian

Cultural Association”, su domicilio legal es Av. Arequipa 3445, San Isidro.

El reconocimiento de la Asociacién estd dispuesto de reconocimiento de Entidades y
Asociaciones Culturales del Ministerio de Cultura. El objetivo principal de la Asociacién Cultural
Peruano Britanica es dedicarse a actividades culturales y sociales mediante el auspicio y difusion
de la cultura peruana. Para logro de dicho objetivo, la Asociacion se dedica principalmente a
impartir el idioma inglés, asi como a la edicion, publicacion, distribucion y difusion de libros,

revistas y material de estudio.

Asi mismo, a través del Centro Cultural, la Asociacion se encarga de la administracion de
actividades culturales tales como: produccion, direccion y presentacién de obras teatrales y

preparacion de cursos afines al arte y a la cultura.

A Diciembre de 2016, la Asociacion cuenta con once locales de ensefianza y un centro

cultural.
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ORGANIGRAMA

Conseio Directivo

Gerencia General

Gerencia Financiera

Administracion

Biblioteca

Actividades académicas

Direccion Cultural

Acctividades Culturales

Gerencia de
Administracion/ Gerencia de Operaciones
Representante de la Centro
direccion

Coordinador

Relaciones
Internacionales

Logistica Recursos Humanos
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4.1

4.2

4.3
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Tipo de Investigacion.

El presente trabajo de investigacion utilizara la investigacion de campo, debido a que
se realizaran una encuesta a una muestra representativa de docentes de la Asociacion Cultural
Peruano Britanica de la sede de Miraflores a través de un cuestionario; también es de tipo
explicativo, ya que se requiere obtener informacion, acerca de la problematica, sobre la

motivacién de la plana docente y su influencia en el desempefio laboral.

M (o)

M = Muestra

O = Aplicacion del cuestionario a docentes del turno mafiana, tarde y noche.

Disefio de Investigacion.

La presente investigacion se ubica dentro de un disefio de campo, no experimental
transversal descriptivo, por lo cual las variables se recogieron directamente de su ambiente
natural, de igual forma se dice ser transversal partiendo del hecho de los datos se recolectan

en un solo momento.

Unidad de Andlisis.

La percepcion de la Asociacion Cultural Peruano Britanica fue expresada por los
miembros de la plana docente conformada por profesores que laboran en la modalidad parcial
(part-time) y a tiempo completo (Full time); por lo tanto, la unidad de analisis considerada en

el estudio es el docente de la Asociacion Cultural Peruano Britanica.
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4.4

4.5

4.6

4.7
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Poblacion de Estudio

La plana docente de la Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede de Miraflores.

Tamano y seleccion de Muestra

Se escogid un objetivo de estudio de hombres y mujeres docentes solo de la sede de
Miraflores de la Asociacion Cultural Peruano Britanica que laboran en todos los turnos y se

encontro:

Profesores Varones: X=18

Profesoras Mujeres: Y=22

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

El presente trabajo de investigacion utilizara el cuestionario como principal
herramienta, el mismo que se medira a través de la escala de Likert que tendré una escala de
cinco categorias siendo 1. Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: Ni en desacuerdo
ni de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de acuerdo. El cuestionario se encuentra como
anexo. Para determinar el nivel de confiabilidad de la escala de la encuesta se realizara a través

del Alfa de Cronbach.

Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de datos

Los resultados del cuestionario seran sometidos al paquete estadistico IBM SPSS
Version 22, determinandose las estimaciones de tendencia central para las 24 preguntas,
reconocidas como variables para la motivacion y para el desempefio laboral de la plana
docente de la Asociacion Cultural Peruano Britanica. Las correlaciones, tanto para las

variables de hipotesis general, asi como para las hipotesis especificas seran determinadas por
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la prueba Rho de Spearman. Nivel o grado de asociacion linean entre variables medidos

mediante el coeficiente de Pearson y de Spearman en SPSS.

El Rho de Pearson o coeficiente de correlacion contribuye a cuantificar la resistencia
y la asociacion lineal entre dos variables cuantitativas las cuales mantienen una distribucion
conjunta bivariada. En esta ocasion, sélo buscaremos corroborar en unitario presenten una
distribucion normal univariada. El Rho de Pearson, fluctda entre los valores de -1 a 1. Cuando
el Rho de Pearson tiene un valor de 1 quiere decir que la asociacion linea es exacta y ambas
variables se mueven en la misma direccion, por otro lado, cuando el Rho de Pearson es 0, no
existe ningun tipo de relacion entre las variables. El signo asociado al Rho de Pearson nos
indica si existe una relacion directa (positivo) o inversa (negativo). Es importante reconocer
que correlacion no implica necesariamente causalidad o dependencia. Para la interpretacion
de los resultados, tanto para Pearson y Spearman tenemos que considerar lo siguiente: Si
obtenemos un coeficiente de correlacion arrojado va entre 0 y 0,2, entonces la correlacion es
minima; si el valor esta entre 0,2 y 0,4, existe una correlacion baja; si va entre 0,4 y 0,6, existe
una correlacion moderada, ya entre 0,6 y 0,8 es una correlacion buena; finalmente, si el valor
se encuentra entre 0,8 y 1, existe una correlacién muy buena. Esto mismo aplica en negativo.

El coeficiente Rho de Spearman est4 recomendado para variables cuantitativas.

Validez y Fiabilidad del Instrumento.

El cuestionario fue el principal instrumento para la recoleccion de informacion,
procediendo luego a la validacion utilizando el estadistico de Alfa de Cronbach, el cual
permite determinar el promedio ponderado de las varianzas entre las todas las variables (o

items) que conforman parte de la encuesta.
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Segun los niveles de valores del Alpha de Cronbach, un valor més cercano a 1 (valor
méaximo), presenta una mayor fiabilidad de la escala. En ese sentido, se puede precisar que en
diferentes contextos lo més recomendable es que se obtengan valores del alfa superiores a
50%. Esto serd suficiente para garantizar una confiabilidad razonable de la escala. Por lo tanto,
al observar el Alpha de Cronbach expuesto en el presente trabajo de investigacion, y al tener
un valor mayor al 50%, podemos concluir que el instrumento resulta ser confiable para el

presente estudio.



47

CAPITULO V

PRESENTACION DE RESULTADOS

Procedemos a presentar los resultados derivados del analisis de datos obtenidos del
cuestionario a los docentes de la Asociacion Cultural Peruano Briténica - sede Miraflores durante
el cuarto trimestre 2016.

Los resultados fueron ingresados al software Estadistico IBM SPSS Versién 22 a fin de
procesar los datos, tabular, medir los parametros de tendencia central y obtener los estadisticos
que nos permitiran determinar la significancia obtenida en base a los resultados de los indicadores
y de las variables del estudio.

Para la validacion del cuestionario aplicado se determin6 por la Prueba de Fiabilidad Alfa
de Cronbach, cuyo valor fue de ,764 (Cuadro 1), siendo éste valor altamente significativo para
determinar de fiable el cuestionario de medicion de los indicadores y variables, considerado sobre
un numero de 34 elementos del cuestionario.

Tabla 1 : Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,764 34

La composicion de los profesores de la Asociacion Cultural Peruano Britanica encuestados
se presenta en el Cuadro 2. Los docentes que laboran a medio tiempo y a tiempo completo dentro
de la institucion, tanto en el turno de la mafiana como del turno tarde y noche. Como se puede
apreciar en el personal docente predomina en el género femenino (55%). La edad del personal se

concentra entre 26 a 35 afios (33%) y entre 46 a 55 afios (27%), predominando el personal a tiempo
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completo con un 67%. El 33%, tenian menos de dos afios en el cargo, seguido del personal con

mas de 10 afios (27%) en el cargo.

Tabla 2 : Docentes de la Asociacién Cultural Peruano Britanica, durante el cuarto trimestre

2016, segun género, edad, dedicacion y afios en el cargo

Porcentaje | Porcentaje
Genero Docentes | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Hombres 15 45,5 45,5 45,5
Mujeres 18 54,5 54,5 100,0
Total 33 100,0 100,0
E:gj:;:;o Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 18 a25 6 18,2 18,2 18,2
26a35 11 33,3 33,3 51,5
36 a 45 9 27,3 27,3 78,8
46 a 55 6 18,2 18,2 97,0
mas de 56 1 3,0 3,0 100,0
Total 33 100,0 100,0
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Dedicacion del
Encuestado Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Tiempo
22 66,7 66,7 66,7
completo
Tiempo parcial 11 33,3 33,3 100,0
Total 33 100,0 100,0
Afios en el Cargo Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos menos de 2 11 33,3 33,3 33,3
2a5 6 18,2 18,2 51,5
6al0 7 21,2 21,2 72,7
mas de 10 9 27,3 27,3 100,0
Total 33 100,0 100,0

5.1 Analisis e interpretacion de resultados

Para determinar la significancia de los resultados obtenidos mediante las pruebas
estadisticas se realizo considerando un nivel de significacion a = 0,05 (5% de error) y de alta

significacion a = 0,01 (1% de error) aplicando el Coeficiente estadistico de Correlacion Rho
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de Spearman. La decision se adopt6 considerando que el p-valor (Sig del SPSS) de la prueba
es menor o mayor que 0,05 y de menor o mayor que 0,01; como se expresa a continuacion:
Si p-valor > a = 0,05 se acepta la Ho

Si p-valor < a = 0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Si p-valor > a = 0,01 se acepta la Ho

Si p-valor < a = 0,01 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

5.1.1.La motivacién del docente
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Figura 1 : Considera que es fundamental el reconcomiendo de su labor profesional

Interpretacion:
El 81,8% de los encuestados indica que es fundamental el que se les otorgue un

reconocimiento a su labor profesional dentro del trabajo.
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Figura 2 : El reconcomiendo a su labor profesional es necesario para su autorealizacion
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El 63,6% de los docentes encuestados manifiestan que para sentirse auto realizados

dentro de la institucion educativa, es necesario un reconocimiento por su labor.
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Figura 3 : Su trabajo es reconocido por sus superiores inmediatos
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Interpretacion:
El 51,5% de los encuestados refiere que si se cumple con un adecuado reconocimiento
a su labor por parte sus superiores inmediatos.
Para la dimension Capacitacion la percepcion el altamente afirmativa, calificada entre

siempre y casi siempre
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Figura 4: Considera suficientes las capacitaciones brindadas por el Britanico

Interpretacion:
El 54,5% de los encuestados consideran que las capacitaciones que brinda la Asociacion

Cultural Peruano Briténica se dan con regularidad y son suficientes.
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Figura 5: Considera que las capacitaciones dadas por el Britanico benefician su desempefio
laboral

Interpretacion:
El 54,5% de los encuestados indican que dichas capacitaciones son beneficiosas para su

desempefio laboral.
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Figura 6 : Se siente apoyado dentro y fuera del trabajo por parte de los docentes
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Interpretacion:
La percepcion de los docentes dentro y fuera de la Asociacion es positiva a la actividad
laboral, donde encontramos que el 54,5% de los encuestados indica que solo algunas
veces es que se sienten apoyados dentro y fuera de la institucién por parte de sus colegas;
pero que sumando el 27,3% de siempre y casi siempre lo hace un indicador favorable
para el indicador.
Respecto a la condicion interaccion las calificaciones fueron ambivalentes entre los

docentes encuestados
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Figura 7 : Considera usted que recibe apoyo en cuestiones laborales por parte de sus colegas

Interpretacion:
El 42,4% de los encuestados manifiesta que no siempre se apoyan entre los mismos

profesores de la Asociacion Cultural Peruano Britanica
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Figura 8 : Considera que se fomenta una adecuada interaccion y actitud de colaboracién entre
la plana docente

Interpretacion:
El 42,4% de los docentes encuestados manifiestan que solo algunas veces se fomenta

una adecuada actitud de colaboracion e interaccion entre ellos.

Los cuatro indicadores referidos a condiciones de trabajo fueron calificados altamente

positivos (siempre y casi siempre) para la motivacion de la labor



56

Tabla 3 : Cuenta a disposicion con medios audiovisuales que faciliten el desarrollo de su clase

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Casi Siempre 5 15,2 15,2 15,2
Siempre 28 84,8 84,8 100,0
Total 33 100,0 100,0

El 84,8% de los encuestados manifiesta que, en efecto, cuentan con todas las

facilidades en cuanto a equipo multimedia y/o audiovisual, cuyo fin es facilitar el

desarrollo de su clase.
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Figura 9 : Considera que las actividades en las que participa en la institucion son atractivas e
innovadoras
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Interpretacion:
El 57,6% de los docentes que participaron en mi encuesta mencionan que les agrada
participar en las actividades que la institucién promueve ya que estas son atractivas e

innovadoras.
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Figura 10 : Esta satisfecho con las condiciones (infraestructura) en el trabajo

Interpretacion:
El 45,5% de los encuestados menciona que las condiciones fisicas de la institucion son

excelentes y que estan satisfechos con ellas.
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Figura 11 : Considera que tiene un nimero adecuado de estudiantes a su cargo

Interpretacion:
El 51,5% de los docentes encuestados sefiala que casi siempre tienen un adecuado

numero de estudiantes a su cargo.
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Remuneracion.- Se traduce entre los docentes aceptacion y discreta expectativa de mejora en su

remuneracion que se traduce en los valores:
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Figura 12 : Considera que la remuneracion que recibe es acorde al trabajo que realiza

Interpretacion:

T
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El 45,5% de los encuestados manifiesta que casi siempre su remuneracion es acorde al

trabajo y nivel de responsabilidad que llevan a cabo.
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Estatus Laboral.- Es manifestado como muy favorable en la motivacion de los docentes de la

Asociacion al indicar como siempre y casi siempre los indicadores en sus calificaciones:

12,54

10,0

751
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Figura 13 : Cree usted que una gama de beneficios diferentes a los que recibe actualmente
podrian mejorar su calidad de vida laboral

Interpretacion:
El 42,4% de los docentes afirman que solo algunas veces piensan que una gama
diferente de beneficios a los que reciben actualmente podrian mejorar su calidad de

vida laboral.
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Figura 14 : Siente que todas las inquietudes que plantea son atendidas

Interpretacion:
El 66,4% de los docentes que participaron en la encuesta mencionan que no siempre

las inquietudes que plantean son atendidas debidamente, sélo algunas veces.

61
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20+
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Figura 15 : Considera que su labor como docente en el Britanico es importante

Interpretacion:
El 100% de la plana docente que fueron encuestados si sienten que su labor dentro de

la institucion es de gran importancia al ser formativa.
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5.1.2. Desempefio laboral de los docentes de la Asociacion Cultural Peruano
Britanica, cuarto trimestre 2016.
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Figura 16 : Se propone nuevas metas para hacer lo que usted anhela

Interpretacion:
En base a los datos obtenidos, EI 60,6% de los docentes indica que si se colocan
periddicamente un margen de metas personales para poder alcanzar adecuadamente

sus objetivos.
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Figura 17 : Considera que tiene que fijarse metas a mediano y largo plazo relacionadas con sus
aspiraciones profesionales

Interpretacion:
El 60,6% de la plana docente que fue encuestada considera que, si se fijan metas a
mediano y largo plazo vinculadas a sus aspiraciones como profesionales, un 24,2%
plantea que estas metas se las fijan con une menor frecuencia, pero en periodicidad

continua.
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Figura 18 : Se traza proyectos profesionales con el fin de crecer como persona en beneficio del
Britanico

Interpretacion:
El 48,5% de los docentes encuestados siempre intentan trazarse proyectos y metas
profesionales con la finalidad de crecer como ser humano amén de la institucién en

donde laboran. El 6,1% admiten que sélo algunas veces lo hacen.
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Figura 19: Le has puesto sugerencias o ideas a tu superior en estos ultimos meses

Interpretacion:
El 63,4% de los encuestados concuerdan que sélo en algunas ocasiones y casi nunca les
han propuesto ideas o sugerencias a sus superiores durante estos Ultimos meses, el 6,7%
siempre lo hace y el 26,7% admite que casi nunca les proponen sugerencias a sus

superiores.
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Figura 20 : Le resulta posible lograr que sus estudiantes alcancen los objetivos propuestos por
la institucion en el tiempo estimado

Interpretacion:
El 84,8% de los encuestados manifiestan que siempre o casi siempre pueden lograr que
sus estudiantes alcancen los objetivos propuestos por la institucién en el tiempo
estimado, mientras que el 15,2% manifiesta que en algunas oportunidades logra dicha

meta.
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El 39,4% de los docentes que participaron en la encuesta, manifiestan que algunas veces

se les incentiva tanto en las conductas positivas como en las fortalezas que puedan

demostrar.
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Interpretacion:
El 84,8% de los encuestados sefialan que siempre sus estudiantes al terminar el curso

tienen mayor confianza en lo aprendido
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Figura 22 : Considera que las actividades en las que participa en la institucion son atractivas e
innovadoras

Interpretacion:
El 57,6% de los docentes que participaron en mi encuesta mencionan que les agrada
participar en las actividades que la institucién promueve ya que estas son atractivas e

innovadoras.
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Figura 23 : Descubre y potencializa las habilidades de sus alumnos

Interpretacion:
El 54,5 % de los docentes sefialan que la mayoria de las veces pueden descubrir y
potencializar las habilidades de sus alumnos, mientras que el 39,4% afirma que siempre

lo hace.
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Figura 24 : Motiva a los estudiantes para su aprendizaje

Interpretacion:
El 51,5% de los participantes de esta encuesta, mencionan que siempre motivan a sus
estudiantes para que puedan aprender de manera favorable, lo mismo ocurre con el
39,4% que menciona que casi siempre lleva a cabo esta tarea. Existe también un 3% que

menciona que casi nunca logra este objetivo.
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Figura 25 : Usa adecuadamente las nuevas tecnologias

Interpretacion:
El 84,9% de los docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede de
Miraflores mencionan que siempre usan adecuadamente la nueva tecnologia que les

ofrece la institucion dentro del aula.
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Figura 26 : Emplea estrategias para educar en valores

Interpretacion:
El 84,8% de los docentes encuestados, la mayoria de las veces emplea estrategias para

educar en valores, mientras que un 15,2% menciona que algunas veces lo ejecuta.

5.1.3. Relacién de la Motivacién en el Desempefio Laboral de los docentes en la
Asociacion Cultural Peruana Britanica Sede Miraflores, Cuarto Trimestre
2016.

Obtenidos los resultados de la encuesta a las personas que laboran en la
Asociacién Cultural Peruana Britanica, sede Miraflores, cuarto trimestre estaria
demostrando la existencia de una relacién directa, tanto de los factores de la motivacion

en general (0,543**), asi como de las dimensiones de motivacién econémica (-0,05%),
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de la motivacion cultural (0,599**) y de la motivacion social (0,302*%). La citada
correlacion de la variable independiente, motivacion en general y de las tres
motivaciones antes citadas han sido demostrada a través del Coeficiente Rho de

Spearman como significativas (p ,05) y como altamente significativas (p ,01).

5.2 Prueba de hipotesis
5.2.1. Hipdtesis general
Ho = La motivacion del docente no influye en la mejora del desempefio laboral de la
Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede Miraflores en el Cuarto Trimestre
2016
Ha = La motivacion del docente influye en la mejora del desempefio laboral de la
Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede Miraflores en el Cuarto Trimestre

2016

En andlisis de la prueba de hipotesis se hizo a través del estadistico Rho de
Spearman el cual fue de p =,543**, lo que indica una correlacién altamente significativa
(Sig < 0,01). Por lo tanto, se acepta la Ha: que la motivacién del docente influye en la
mejora del desempefio laboral de la Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede

Miraflores en el Cuarto Trimestre 2016 (Cuadro 32).
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Tabla 4 : Contrastacion de la hipdtesis general la motivacion del docente influye en la mejora
del desempefio laboral de la Asociacion Cultural Peruano Britanica de la sede Miraflores en el
primer semestre 2016

Correlaciones

Desempeiio
Reconocimiento Laboral
Rho de Reconocimiento Coeficiente de
1,000 543™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
N 33 33
Desempefio Coeficiente de
,543™ 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 33 33

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

5.2.2. Prueba de hipotesis especificas
a) Hipdtesis especifica 1
Ho = La motivacion economica del docente no influye significativamente en el
desempefio laboral de la Asociacion cultural Peruano Britanica.
Ha = La motivacion economica del docente influye significativamente en el

desempefio laboral de la Asociacion cultural Peruano Britanica.
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En la contrastacion de la hipotesis se acepta la Ho y se rechaza la Ha con un
valor de rho p= -,050 (Sig = .784 > 0,05), tal como se aprecia en los célculos del
Cuadro 4. Por lo tanto, se acepta que la motivacion econémica del docente no influye
significativamente en el desempefio laboral de la Asociacion cultural Peruano

Britanica.

Tabla 5 : Contrastacion de la hipdtesis especifica 1, la motivacién econémica del docente
influye significativamente en el desempefio laboral de la Asociacion cultural Peruano Britanica.

Correlaciones

MEconomic | DesempefioL
a aboral
Rho de Meconomica Coeficiente de
1,000 -,050
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . , 784
N 33 33
DesempefioLabora Coeficiente de
-,050 1,000
I correlacion
Sig. (bilateral) ,784
N 33 33

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).



78

b) Hipotesis especifica 2.
Ho = La motivacion cultural del docente no influye directamente en el desempefio
laboral de la Asociacion cultural Peruano Briténica.
Ha = La motivacion cultural del docente influye directamente en el desempefio
laboral de la Asociacion cultural Peruano Briténica.
En el Cuadro 5 se observa que Sig = .000 < a = 0.05, entonces se rechaza Ho y se
acepta Ha, es decir, con el 5% de significacion se prueba que la motivacion cultural
del docente influye directamente (con un valor de p = 0,579*) en el desempefio

laboral de la Asociacion cultural Peruano Britéanica.

Tabla 6 : Contrastacion de la hipétesis la motivacion cultural del docente influye directamente
en el desempefio laboral de la Asociacion Cultural Peruano Briténica.

Correlaciones

MCultur | DesempefioL
al aboral
Rho de Mcultural Coeficiente de
1,000 579"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33
DesempefioLaboral Coeficiente de
579" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).



c) Hipotesis especifica 3.

Tabla 7 : Contrastacion de la hip6tesis la motivacion social influye en el desempefio
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Ho =La motivacion social del docente no influye significativamente en el desempefio

laboral de la Asociacién cultural Peruano Britanica.

Ha = La motivacion social del docente influye significativamente en el desempefio

laboral de la Asociacién cultural Peruano Britanica.

En el Cuadro 6 se observa que Sig = .087 < a = 0.10, entonces se rechaza Ho y se

acepta Ha, es decir, con el 10% de significacion se prueba que La motivacion social

del docente influye significativamente en el desempefio laboral de la Asociacion

cultural Peruano Britanica.

laboral de los docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanica.

Correlaciones

DesempefioL
Msocial aboral
Rho de Msocial Coeficiente de
1,000 ,302
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,087
N 33 33
DesempefioLabora Coeficiente de
,302 1,000
I correlacion
Sig. (bilateral) ,087

N

33

33
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CONCLUSIONES

1. Obtenidos los resultados de la encuesta a los trabajadores de la Asociacion Cultural
Peruana Briténica, sede Miraflores en el cuarto trimestre 2016 estarian demostrando que
existe una relacion directa tanto de los factores de la motivacion en general (0,543**) asi
como de las dimensiones de motivacion econdmica (-0,05*), de la motivacion cultural
(0,599**) y de la motivaciéon social (0,302*). La citada correlacion de la variable
independiente, motivacion en general y de las tres motivaciones antes citadas han sido
demostrada a través del Coeficiente Rho de Spearman como significativas (p ,05) y como
altamente significativas (p ,01).

2. Estos hallazgos nos permiten concluir la relacién positiva entre los factores de motivacion,
principalmente de la motivacion cultural y motivacion social, en el desempefio laboral de
los docentes de la Asociacion Cultural Peruana Britanica, sede Miraflores, en el cuarto
trimestre 2016; considerando a la motivacién econémica como dimension de trascendencia
relativa en el estudio. La motivacion favorable estaria permitiendo en los docentes alcanzar
logros en sus metas personales, en el cumplimiento de sus tareas docentes y en las acciones
desarrolladas para el aprendizaje de los estudiantes de la Asociacion cultural Peruana -
Britanica.

3. En la variable independiente de motivacion del personal docente fueron considerados
dieciséis indicadores. La percepcion de los docentes mayoritariamente fue favorable a la
calificacion de siempre y de casi siempre (10/16), en valores de 51,5 a 81.8%. Dentro de
ellas, la dimension de reconocimiento y de las condiciones de trabajo fueron reconocidas
como indicadores positivos para la motivacion de la labor docente (51,5 a 81,8%). Por otro

lado, la dimension interaccion del personal docente recibe opinion ambivalente (algunas
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veces). Las calificaciones de casi nunca y nunca mayormente (12/16) recibieron
calificaciones extremadamente bajas de 0,0 a 3,0% Yy solo un indicador alcanz6 el 15,2%.

El desempefio laboral observado de los docentes de la Asociacion fue medido mediante
catorce indicadores agrupados en tres dimensiones. Trece de los 14 indicadores fueron
calificados como positivos para su desempefio en valores de 60,6 a 94,0%, solo el indicador
referido a la propuesta de sugerencia e ideas al superior en los Gltimos meses fue calificado

como algunas veces y casi hunca (63,4%).
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda hacer publico los resultados obtenido del presente trabajo de investigacion
a la alta direccion del Centro Cultural Peruano Britanico a fin de que sean revisados y les
permitan realizar las acciones de retro-alimentacion en la politica de clima institucional y
de la gestion de la actividad académica de los docentes permanentes y temporales y, en la
mejora de su oferta educativa para los estudiantes.

2. Ampliar estudios a mayor profundidad sobre la motivacion econémica, motivacion cultural
y motivacion social en la Sede Miraflores del Centro Cultural Peruano Britanico a fin de
precisar la causa y efecto de la motivacion sobre el desempefio docente.

3. Realizar estudios similares en otras sedes de la Asociacion Cultural Peruana Britanica a fin
de ampliar el conocimiento de la gestion institucional y la mejora del servicio educativo.

4. Se recomienda plantear objetivos bimensuales, en las cuales las propuestas de sugerencias
e idas de los trabajadores sean ejes fundamentales en la implementacion de las mismas, ya
que al conocer a la institucion por dentro tiene una mayor capacidad de recepcion de los

problemas que surgen y pueden ser atendidos.
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ANEXOS
ANEXO |
Aspectos descriptivos de la Asociacion

La Asociacion Cultural Peruano Britanica (siglas: ACPB), también llamada “BRITANICO”, es
una asociacion cultural binacional sin fines de lucro, que brinda una solida formacion en el idioma
inglés, buscando proactivamente la promocidn y el intercambio entre las culturas del Per( y Reino
Unido. Este centro de idiomas fue fundado el 4 de marzo de 1937, estableciéndose como la primera

institucién de ensefianza oficial del idioma ingles en el Peru

Asociacion Cultural
Peruano Britanica

"BRITANICO"

Tipo Asociacion privada

Fundacién 4 de marzo de 1937 (79 afos)

Sitio web

www.britanico.edu.pe


http://www.britanico.edu.pe/
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Vista de la Galeria de Arte "John Harriman", en el Centro Cultural Britanico, Miraflores.

Vista diurna de la fachada de la Asociacion Cultural Peruano Britanica sede MIRAFLORES
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Vista del interior de las instalaciones de la Asociacion Cultural
Peruano Britanica Sede MIRAFLORES
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Cuadro 7. Resultados en numero y porcentaje de los indicadores de la motivacién en los

docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanica: 2016

Indicador

Siempre

Casi

siempre

Algunas

VECesS

Casi

nunca

Nunca

Reconocimiento

1 Considera que es fundamental el

reconocimiento de su labor profesional

81,8 (27)

6,1(2)

12,1(4)

0.0(0)

0.0(0)

2 El reconocimiento a su labor
profesional es necesario para su auto-

realizacién

63,6(21)

24.2(8)

12,1(4)

0.0(0)

0.0(0)

3 Su trabajo es reconocido por sus

superiores inmediatos

6,1(2)

51,5(17)

39,4(13)

3,0(1)

0.0(0)

Capacitacion

7. Considera suficientes las

capacitaciones  brindadas por el

Britanico

24,2(8)

54,5(18)

21,2(7)

0.0(0)

0.0(0)

8. Considera que las capacitaciones
dadas por el Britanico benefician su

desempefio laboral

42,4(14)

54,5(18)

3,0(1)

0.0(0)

0.0(0)

Autonomia
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10. Se siente apoyado dentro y fuera del

trabajo por parte de los docentes.

9,1(3)

18,2(3)

54,5(18)

15,2(5)

3,0(1)

Interaccion

14. Considera usted que recibe apoyo
en cuestiones laborales por parte de sus

colegas

3,0(1)

42,4(14)

42,4(14)

12,1(4)

0,0(0)

15. Considera que se fomenta una
adecuada interaccion y actitud de

colaboracion entre la plana docente

9,1(3)

39,4(13)

42,4(14)

9,1(3)

0,0(0)

Condiciones de trabajo

16. Cuenta a disposicion con medios
audiovisuales (grabadora, TV, DVD,
faciliten el

computadora,...) que

desarrollo de su clase

84,8(28)

15,2(5)

0,0(0)

0,0(0)

0,0(0)

17. Considera que las actividades en las
que participa en la institucion son

atractivas e innovadoras

57,6(19)

30,3(10)

12,1(4)

0,0(0)

0,0(0)

18. Esta satisfecho con las condiciones

fisicas (infraestructura) en el trabajo

45,5(15)

39,4(13)

15,2(5)

0,0(0)

0,0(0)

19. Considera que tiene un ndmero

adecuado de estudiantes a su cargo

15,2(5)

51,5(17)

30,3(10)

3,0(1)

0,0(0)

Remuneracion
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20. Considera que la remuneracion que

15,2(5) | 45,5(15) | 36,4(12) | 3,0(1) | 0,0(0)
recibe es acorde al trabajo que realiza
21. Cree Ud. que una gama de beneficios
diferentes a los que recibe actualmente

27,3(9) | 24,2(8) |42,4(14) |6,1(2) |0,0(0)
podrian mejorar su calidad de vida
laboral.
Estatus laboral
22. Siente que todas las inquietudes que

33,3(11) | 30,3(10) | 36,4(12) | 0,0(0) | 0,0(0)
plantea son atendidas
23. Considera que su labor como

78,8(26) | 21,2(7) | 0,0(0) 0,0(0) | 0,0(0)

docente en el britanico es importante

Cuadro 9. Resultados en nimero y porcentaje de los indicadores de desempefio laboral en

los docentes de la Asociacion Cultural Peruano Britanica de Miraflores: cuatro

trimestre 2016

Casi Algunas | Casi
Siempre Nunca
Indicador siempre veces nunca
Logro de metas
4 Se propone nuevas metas para hacer lo
60,6(20) | 24,2(8) | 15,2(5) |0.0(0) |0.0(0)

que usted anhela
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5 Considera que tiene que fijarse metas
a mediano y largo plazo relacionadas

con sus aspiraciones profesionales

60,6(20)

24,2(8)

15,2(5)

0.0(0)

0.0(0)

6 Se traza proyectos profesionales con
el fin de crecer como persona en

beneficio del Britanico

48,5(16)

45,5(15)

6,1(2)

0.0(0)

0.0(0)

9. Le has propuesto sugerencias o ideas

a tu superior estos Gltimos meses

6,7(2)

30,0(9)

36,7(11)

26,7(8)

0,0(0)

Tarea docente

11. Le resulta posible lograr que sus
estudiantes alcancen los objetivos
propuestos por la institucion en el

tiempo estimado

42,4(14)

42,4(14)

15,2(5)

0.0(0)

0.0(0)

12. Siente que se le incentiva en las
conductas positivas y las fortalezas que

pueda demostrar

21,2(7)

39,4(13)

36,4(12)

3,0(1)

0.0(0)

13. Siente que sus estudiantes al
terminar el curso, tienen mayor

confianza en cuanto a lo aprendido

60,6(20)

24,2(8)

15,2(5)

0.0(0)

0.0(0)

Accidn para aprendizaje

24. Disefa actividades, innovadoras
que les resulten atractivas a los

estudiantes

42,4(14)

39,4(13)

18,2(6)

0,0(0)

0,0(0)
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25. Descubre y potencializa las

. 39,4(13) | 54,5(18) |6,1(2) 0,0(0) | 0,0(0)
habilidades de sus alumnos
26. Motiva a los estudiantes para su
o 51,5(17) |39,4(13) |6,1(2) 3,0(1) |0,0(0)
aprendizaje.
27. Usa adecuadamente de las nuevas
) 69,7(23) | 15,2(5) | 15,2(5) |0,0(0) |0,0(0)
tecnologias.
28. Emplea estrategias para educar en
24,2(8) 60,6(20) | 15,2(5) | 0,0(0) | 0,0(0)
valores.
29. Logra que los alumnos alcancen
satisfactoriamente los objetivos 27,3(9) 66,7(22) | 6,1(2) 0,0(0) | 0,0(0)
propuestos.
30. Logra en los alumnos las
competencias necesarias en el tiempo 48,5(16) | 39,4(13) | 12,1(14) | 0,0(0) | 0,0(0)

programado
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ANEXO 111
Cuestionario

Instrucciones

Estimado docente el presente estudio es parte del trabajo de investigacion “La motivacion de los
docentes mejora el desempefio laboral en Centro Cultural Peruano Britanico Sede Pueblo Libre,
cuarto trimestre del 20167, que constituye parte del requisito para optar el titulo de Licenciado en
Ciencias Administrativas en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega.

A continuacion, se presentan una lista de preguntas que incluyen diferentes aspectos

relacionados al trabajo de investigacion mencionado.

Se agradece conteste las preguntas con seriedad y honestidad. Su opinion sera ANONIMA Y
RESERVADA; asimismo el propdsito del presente estudio ir& en beneficio del ejercicio de la
labor docente del Centro Cultural Peruano Britéanico.

Marque con un aspa (x) o una cruz (+) dentro del cuadro correspondiente a la respuesta que elija.

Datos generales

1. Género: o0 Hombre o Mujer

2. Anos de edad: o 18 a 25 o26a35 o36a45 o46a55 o Mas de 56
3. Condicion: o Tiempo completo o Tiempo parcial

4. Afios trabajando en el cargo actual: o Menosde2 ©2al o6al0 ©0MaiasdelO



Datos para el estudio

Situaciones que pueden estar presentes en su area de trabajo:
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Indicador

Siempre

Casi

siempre

Algunas

VeCes

Casi

nunca

Nunca

Reconocimiento

1 Considera que es fundamental el

reconocimiento de su labor profesional

2 El reconocimiento a su labor
profesional es necesario para su auto-

realizacién

3 Su trabajo es reconocido por sus

superiores inmediatos

Logro de metas

4 Se propone nuevas metas para hacer lo

que usted anhela

5 Considera que tiene que fijarse metas
a mediano y largo plazo relacionadas

con sus aspiraciones profesionales
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6 Se traza proyectos profesionales con
el fin de crecer como persona en

beneficio del Britanico

Capacitacion

7. Considera suficientes las
capacitaciones  brindadas por el

Britanico

8. Considera que las capacitaciones
dadas por el Britanico benefician su

desempefio laboral

Autonomia

9. Le has propuesto sugerencias o ideas

a tu superior estos Ultimos meses

10. Se siente apoyado dentro y fuera del

trabajo por parte de los docentes.

Tareas

11. Le resulta posible lograr que sus
estudiantes alcancen los objetivos
propuestos por la institucion en el

tiempo estimado
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12. Siente que se le incentiva en las
conductas positivas y las fortalezas que

pueda demostrar

13. Siente que sus estudiantes al
terminar el curso, tienen mayor

confianza en cuanto a lo aprendido

Interaccion

14. Considera usted que recibe apoyo
en cuestiones laborales por parte de sus

colegas

15. Considera que se fomenta una
adecuada interaccion y actitud de

colaboracion entre la plana docente

Condiciones de trabajo

16. Cuenta a disposicion con medios
audiovisuales (grabadora, TV, DVD,
computadora,...) que faciliten el

desarrollo de su clase

17. Considera que las actividades en las
que participa en la institucion son

atractivas e innovadoras

18. Esta satisfecho con las condiciones

fisicas (infraestructura) en el trabajo
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19. Considera que tiene un ndmero

adecuado de estudiantes a su cargo

Remuneracion

20. Considera que la remuneracion que

recibe es acorde al trabajo que realiza

21. Cree Ud. que una gama de beneficios
diferentes a los que recibe actualmente
podrian mejorar su calidad de vida

laboral.

Estatus laboral

22. Siente que todas las inquietudes que

plantea son atendidas

23. Considera que su labor como

docente en el britanico es importante

Desempefio laboral

24. Disefia actividades, innovadoras
que les resulten atractivas a los

estudiantes

25. Descubre y potencializa las

habilidades de sus alumnos

26. Motiva a los estudiantes para su

aprendizaje.
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27. Usa adecuadamente de las nuevas

tecnologias.

28. Emplea estrategias para educar en

valores.

29. Logra que los alumnos alcancen
satisfactoriamente los objetivos

propuestos.

30. Logra en los alumnos las
competencias necesarias en el tiempo

programado

Muchas Gracias




