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Resumen

La presente investigacion busca conocer como se expresa la motivacion laboral y
desempefio laboral en docentes universitarios de una institucién educativa privada de
Lima Metropolitana. Para ello, se realizé una investigacion de tipo cualitativa y de disefio
fenomenoldgico. La recoleccion de datos se dio a través de entrevistas semiestructuradas
a 16 docentes universitarios y se complement6 con el uso del software especializado
Atlas.ti 7.5 para realizar el analisis de datos cualitativos. Dentro de los resultados, se
encontrd que los aspectos que afectan la motivacion laboral del docente universitario son
el reconocimiento, las retribuciones monetarias y el clima organizacional de la
institucién. Por tanto, se concluye que los docentes manifiestan un mayor interés por
obtener un reconocimiento economico sobre uno social y a su vez, consideran que la
remuneracion recibida no se encuentra acorde a las horas laboradas en la institucion, ya
que estas son mas. Asimismo, se destaca la importancia de los ambientes de trabajo, que
son esenciales para la motivacion del docente y para su adecuado desempefio al

desarrollar las clases, en conjunto con las aptitudes del docente frente a clases.

Palabras clave: motivacion laboral, desempefio laboral, docente universitario,

instituciones



Abstract

This research seeks to know how labor and labor motivation is expressed in university
teachers of a private educational institution in Metropolitan Lima. For this, a qualitative
and phenomenological design research was carried out. Data collection is carried out
through semi-structured interviews with 16 university teachers and was complemented
with the use of specialized Atlas.ti 7.5 software to perform qualitative data analysis.
Among the results, there are aspects that affect the work motivation of the university
teacher are recognition, monetary compensation and the organizational climate of the
institution. Therefore, it is concluded that teachers show a greater interest in obtaining
economic recognition over a social one and, in turn, it is considered that the remuneration
received is not consistent with the hours worked in the institution, since these are more.
Likewise, the importance of work environments is highlighted, which are essential for
teacher motivation and for their adequate performance when developing classes, teacher

skills in relation to classes and responsibility in assuming each entrusted activity.

Keyswords: Work motivation, Work performance, University teacher, Institutions



Introduccion

En la actualidad, se considera que la motivacion del docente es mas
imprescindible que la del alumno, ya que, si un docente se encuentra motivado en el aula,
lograra que el alumno tenga una mejor disposicion de aprender. Esta motivacion
dependera del entusiasmo, dedicacién y de la orientacion acertada que el docente
desarrolle en el aula (Cermefio, 2016). Sin embargo, la motivacién no siempre esta
presente en los docentes, ello se puede ver reflejado en su bajo desempefio, afectando de

manera directa el ambiente de aprendizaje del alumno (Campos, 2015).

En Latinoameérica, se ha desarrollado una evaluacion para los docentes con el
proposito de atender las demandas de los estudiantes y para elevar la calidad de educacion
superior (Montoya, Arbesu, Contreras & Conzuelo, 2014). En paises como Colombia y
Chile, emplean instrumentos para evaluar al docente, tales como cuestionarios de opinion
estudiantil, evaluacion por pares y por parte de superiores, en donde los resultados
obtenidos, generalmente son informados por medio de un documento y no reciben alguna
retroalimentacion de este, razon por la cual, se sienten desmotivados por la poca atencion
recibida de la institucion en cuanto a la mejora de sus ensefianzas. Asimismo, son
sancionados o incluso despedidos si de manera reiterada obtienen puntajes bajos en las
evaluaciones (Olaya, 2018). Mientras que, en Cuba, pais lider en evaluacion docente,
buscan apoyar a los docentes que obtienen resultados desaprobatorios, brindandoles la
oportunidad de prepararse en instituciones pedagdgicas sin ser despedidos (Alvarez,
2000).

En el Perd, la evaluacion de desempefio es fundamental para la permanencia del
docente en la Carrera Publica Magisterial, es decir en su condicién de nombrado
permanente, por tal razon esta evaluacion se realiza cada tres afios. EI docente tiene dos
oportunidades para rendir la evaluacion de desempefio, de obtener un puntaje
desaprobatorio, son retirados de la docencia (Medrano, 2017). Dentro de la evaluacion
del desempefio destaca las encuestas de opinidn estudiantil, las cuales son aplicadas a los
estudiantes universitarios, quienes deben evaluar el desempefio del docente en el salén de
clases, tomando en cuenta la calidad de ensefianza y evaluaciones, organizacion de los
documentos, asistencia a clases, puntualidad del docente al salon de clases, estrategias

didacticas empleadas en clases, nivel de conocimiento de los temas y relaciones



interpersonales, los cuales son aspectos que brindan informacion util en el desempefio del

docente en clases (Medrano, 2017).

A partir de lo sefialado anteriormente, la presente investigacion busca conocer
como se expresa la motivacion laboral y el desempefio laboral en los docentes

universitarios de una Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana.

Canchari (2017) considera a la motivacion laboral como una estrategia para
generar un alto desempefio en los docentes, tomando en cuenta los principios y valores
del centro educativo, los cuales van a guiar y orientar el correcto desarrollo del docente
en las aulas. De igual manera, considera necesario detectar e implementar mecanismos
que garanticen la motivacion de los docentes, a fin de generar un adecuado grado de

disposicion para la ensefianza.

Mientras que, Cuesta (2010) plantea que la motivacion laboral estad determinada
por las necesidades que se van a satisfacer, considerando que la motivacion no es un
estado de animo del individuo, sino es un proceso que se debe seguir para llegar a alcanzar
una meta. De igual manera, Robbins y Coulter (2014) sefialan que la motivacion laboral
es el proceso que inciden en la energia, direccion y persistencia que pone de manifiesto
un individuo junto con el esfuerzo que realiza en sus actividades, a fin de alcanzar un

objetivo propuesto.

Por su parte, Leon y Diaz (2013) consideran que la motivacion laboral
principalmente permite crear un ambiente favorable para que el trabajador pueda
desarrollarse, y a su vez, estimula que el individuo inicie, sostenga y direccione su
conducta para obtener una recompensa, la cual puede ser externa (un premio) o interna
(la satisfaccion por la ejecucién de una tarea). Mientras que, Garcia (2012) menciona que
la motivacién de los colaboradores en una empresa generalmente puede darse por algin

medio econdémico que se le brinde por el logro de metas u objetivos.

Para el presente trabajo de investigacion se procedera a desarrollar la definicion
propuesta por Robbins y Coulter (2014), la cual nace de la teoria bifactorial de motivacion
e higiene de Herzberg (1959). Esta definicion aborda elementos claves de la motivacion
que influyen en el comportamiento del individuo para alcanzar un objetivo, siendo estas

determinantes para el éxito o fracaso del mismo.



De acuerdo con las investigaciones realizadas por Robbins y Coulter (2014)
plantean seis dimensiones relacionadas con la motivacion laboral, los cuales son el
reconocimiento, logro, progreso, crecimiento personal, responsabilidad y reto

profesional.

Con respecto a la dimensién reconocimiento, es considerado generalmente como
el acto de felicitacion, elogio o recompensa por parte del supervisor, colega o publico en
general, el cual es empleado en una organizacidon con el fin de motivar a los trabajadores
y estos puedan tener un buen desempefio (Robbins & Coulter, 2014). Asi como Bowen
(2000) sefala que el reconocimiento buscara reforzar los comportamientos y conductas
positivas del trabajador, con el fin de poder incrementar su productividad en la

organizacion.

La dimensién logro, es considerado como el impulso de querer sobresalir y
alcanzar el éxito, basado principalmente en la satisfaccion del individuo en su
organizacion que conlleva al logro de objetivos propuestos (Robbins & Coulter, 2014).
Asimismo, Cano (2015) sefiala que alcanzar el logro establecido, genera que el trabajador
mejore su rendimiento, aumente su eficacia en el desarrollo de funciones y asegure la

calidad de estos.

La dimension progreso, estd determinado por las ganas de querer mejorar y
superarse, determinado por las oportunidades de superacion que la organizacion brinda al
trabajador (Robbins & Coulter, 2014), siendo este uno de los elementos que mas logra
influir en la motivacion, ya que el trabajador considera que esta realizando un adecuado

trabajo.

La dimension crecimiento personal, considera el aprendizaje de una nueva
destreza u oficio, cumplimiento de planes de carrera, superacion de nuevos retos,
incorporacion de nuevos conocimientos mediante experiencias y asignacion de diferentes
tareas (Robbins & Coulter, 2014).

La dimension responsabilidad hace referencia al grado de libertad que tiene un
trabajador para tomar decisiones por él mismo e implementar sus propias propuestas o
ideas, en el cual también se incluye la responsabilidad al asumir nuevas funciones

(Robbins & Coulter, 2014). Para ello, es esencial tomar en consideracion a Smith y Media



(2015 en Rosas, 2017, p.28) quienes mencionan que es necesario que el trabajador posea
autonomia para decidir sobre su vida laboral, en donde tenga la facultad de poder
seleccionar las actividades o proyectos que se llevaran a cabo, siendo esta una forma de

incrementar el compromiso y motivacion del trabajador.

La dimensién reto profesional hace referencia a que, si bien los trabajos pueden
ser considerados rutinarios o variados, faciles o dificiles y creativos u operativos, estos
van a ser determinados por el propio trabajador ya sea como un desafio o reto. Para ello,
los retos actuaran como estimulos que ayudaran a que el trabajador pueda esforzarse por
cumplirlos y, por consiguiente, pueda crecer profesionalmente, considerando que los
nuevos retos generan que el trabajador no se sienta aburrido, sino mas motivado (Robbins
& Coulter, 2014).

Con respecto al desempefio laboral, Ramos (2012) considera que tanto el
desempefio como las caracteristicas de cada persona estan ligados, es decir, las
cualidades, necesidades y las habilidades de cada persona van de la mano con el &mbito
laboral, para ello, la organizacién brinda las oportunidades necesarias al individuo para
el cumplimiento de sus expectativas personales y profesionales. Asimismo, Palaci (2005)
plantea que el desempefio laboral es considerado como el valor que el individuo espera
brindar a la organizacion que pertenece, a partir del cumplimiento de sus funciones y
responsabilidades que son parte de su cargo, los cuales contribuyen con la eficiencia

organizacional.

Mientras que, Chiavenato (2000) plantea que el desempefio laboral son las
acciones o comportamientos observados en los trabajadores, los cuales son generados por
el contexto laboral en el que se encuentran, siendo el trato y el interés brindado por el
personal de la empresa, primordial en su adecuado desempefio. Garcia (2009) considera
que pueden ser medidos en términos de competencias que cada individuo y en el nivel de

contribucién a la organizacion.

Por su parte, Robbins (2013 en Rosas, 2017, p.57) lo define como el rendimiento
laboral y la conducta que manifiesta el colaborador al momento de efectuar sus funciones
y tareas correspondientes a su cargo en el contexto laboral especifico, lo cual permite
demostrar su idoneidad.



En cuanto al desempefio docente, Montenegro (2003) lo define como el
cumplimiento de sus funciones, el cual se puede hallar determinado por factores asociados
al propio docente, al estudiante y al entorno. De igual manera, Fernandez (2007) lo define
como un conjunto de actividades que son ejecutadas por el docente, con el fin de facilitar
el aprendizaje de los alumnos, para lo cual es necesario el factor motivacional y la

autosuficiencia.

Mientras que, Valdés (2006) sefiala que el desempefio docente debe evaluarse ya
gue constituye un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el

despliegue de sus capacidades y responsabilidades.

Para el presente trabajo de investigacion, se abordara la definicion propuesta por
Palaci (2005), ya que se encuentra alineado con los aspectos que esta investigacion desea
evaluar, de igual manera, considera que existen elementos que influyen en el alto o bajo

desempefio laboral del trabajador, los cuales seran explicados a continuacion.

De acuerdo con las investigaciones realizadas por Palaci (2005), plantea ocho
dimensiones para evaluar el desempefio laboral del docente, los cuales son: Retribuciones
monetarias y no monetarias, la satisfaccion, aptitudes, factores motivacionales, clima

organizacional, cultural organizacional y expectativas del trabajador.

La dimensidn retribucion monetaria, hace referencia a los incentivos salariales que
se les brinda a los trabajadores, los cuales cumplen un papel importante, ya que es una
forma de valorar el trabajo realizado y contribuir con el desempefio de cada individuo
(Briongos, 2014). Mientras que, la dimension retribucién no monetaria, hace referencia a
los reconocimientos, agradecimientos u oportunidades educativas, los cuales son
utilizados para influir de manera positiva en su desempefio y a su vez, fortalecer la

relacion entre el trabajador y la organizacion (Dominguez, 2013).

La dimension satisfaccion, hace referencia al grado de conformidad de los
trabajadores con respecto a las tareas asignadas en su puesto y a su entorno laboral, lo
cual genera en el individuo un mayor compromiso y motivacion al momento de
desempefar sus funciones (Palaci, 2005). La dimension aptitudes, hace referencia a la

habilidad que tiene el trabajador para realizar una determinada actividad, asi como



también, la capacidad para desarrollar y mostrar una adecuada disposicion al realizar las
tareas asignadas y propias del puesto, generando un ambiente agradable en la

organizacion (Palaci, 2005).

La dimension factores motivacionales, hace referencia al sentimiento de
crecimiento y desarrollo del trabajador, autorrealizacion, aprendizaje, entre otros., los
cuales buscaran aportar positivamente en el desempefio del individuo en su organizacion
(Palaci, 2005). La dimension clima organizacional, hace referencia al contexto laboral en
el que se encuentra el individuo, es decir, el ambiente interno y los aspectos de la
organizacion en el que se desempefian. Si estos llegan a ser favorables, van a lograr
satisfacer las necesidades personales de los trabajadores, y si por lo contrario, son
desfavorables, frustraran dichas necesidades, afectando principalmente la salud

emocional de los trabajadores (Chiavenato, 2009).

La dimension cultura organizacional, hace referencia a las normas, valores, y
tradiciones que pueden variar con el tiempo pero que condicionan el comportamiento y
actitudes de los trabajadores, quienes vienen a ser la cultura (Palaci, 2005). Finalmente,
la dimensidn expectativa del trabajador hace referencia a lo que el individuo espera sobre
la organizacion, considerando que estos pueden influir de manera positiva o negativa en

el desemperio del trabajador (Palaci, 2005).

Respecto a los antecedentes realizados en torno a la motivacién laboral y
desempefio laboral en docentes universitarios, Revilla (2017) realiz6 una investigacién
que tenia como objetivo analizar las estrategias motivacionales que contribuyen al
desempefio laboral de los docentes en el departamento de Biologia y Quimica de la
Universidad de Carabobo, Venezuela. El estudio fue descriptivo. Los participantes fueron
33 docentes, a quienes se les aplic un Cuestionario de Desempefio Laboral, que consta
de 23 items de tipo Likert, el cual fue elaborado por el autor de la presente investigacion.
En los resultados se pudo evidenciar un alto indice de motivacion por parte de los
docentes, por ello, se concluyé que las instalaciones fisicas del plantel y la constante
interaccion con sus superiores eran las adecuadas, los cuales generan un ambiente

favorable y aportaban al desempefio del docente.



Stankovska, Angelkoska, Osmani y Pandiloska (2017), realizaron una
investigacion que tuvo como objetivo identificar la relacion entre la motivacion laboral y
la satisfaccion laboral en el personal académico de un instituto de educacion superior de
la Republica de Macedonia. El estudio fue descriptivo — correlacional. Los participantes
fueron 100 docentes de tiempo completo, a quienes se les aplicd la Encuesta de
satisfaccion laboral (JSS) (Spector, 1985) y el Cuestionario de motivacion laboral (JMQ)
(Robinson, 2004). En los resultados se pudo evidenciar que existe una relacion
significativa entre ambas variables, por lo cual se concluye que los docentes se
encontraban satisfechos con su salario, comparieros de trabajo, ascensos, procedimientos
operativos y supervision, sin embargo, estaban insatisfechos con los beneficios
complementarios, las recompensas contingentes, la naturaleza del trabajo y la

comunicacion.

Lépez (2015) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo analizar la
motivacion como factor influyente en el desempefio laboral de los docentes de la
institucion Educativa Carabobo, en Venezuela. El estudio fue descriptivo. Los
participantes fueron 23 docentes, a quienes se les aplicd un Cuestionario de tipo Likert,
con el fin de evaluar la motivacién de los docentes, el cual fue elaborado por el propio
autor de la presente investigacion. En los resultados se pudo evidenciar un alto indice de
desmotivacion debido al poco reconocimiento brindado por parte de los superiores en
cuanto a los incentivos salariales por parte de los superiores que contribuyan con las

necesidades humanas y obtencion de metas y objetivos.

Canchari (2017) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en docentes pertenecientes a
la facultad de Enfermeria de la Universidad Nacional Huancavelica, Per0. El estudio fue
descriptivo — correlacional. Los participantes fueron 18 docentes, a quienes se les aplico
un Cuestionario de escala Likert para evaluar la motivacion laboral y un Cuestionario
para evaluar el desempefio laboral, ambos fueron elaborados por el autor de la presente
investigacion. En los resultados se pudo evidenciar una relacion significativa entre
motivacion laboral y desempefio laboral en los docentes, en donde se concluyd que el
impulso motivacional del docente depende del valor de la meta que quiera alcanzar y las

expectativas que tenga para conseguir dicha meta establecida.



Asimismo, Calcina (2014) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el desempefio laboral y clima institucional de los docentes de
dos universidades de Juliaca, Peru. El estudio fue descriptivo - correlacional. Los
participantes fueron 96 docentes de la Facultad Ciencias Sociales, 96 estudiantes que
fueron encuestados sobre el desempefio docente, 75 docentes de la Facultad de Ciencias
de la Educacioén y 75 estudiantes pertenecientes a la misma facultad, a quienes también
se les aplico la Encuesta del Clima Institucional y Encuesta del Desempefio docente,
ambos instrumentos fueron elaborados por el autor de la presente investigacion. En los
resultados se pudo evidenciar que el clima institucional si guarda relacién con el
desempefio laboral de los docentes, por lo cual se concluyé que un buen clima
institucional determina un buen desempefio del docente al realizar sus labores, influyendo

positivamente en el desarrollo de actividades académicas.

Del mismo modo, Choy (2017) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo
analizar la relacién entre el desempefio laboral y el burnout en docentes universitarios. El
estudio fue correlacional. Los participantes fueron 53 docentes universitarios, a quienes
se les aplico el Cuestionario de Burnout del Profesorado (CBP-R) (Moreno - Jiménez,
Garrosa y Gonzélez, 2000) y la Encuesta Referencial Docente, el cual fue elaborado por
el mismo autor de la presente investigacion. En cuanto a los resultados se pudo evidenciar
que no existe una relacion significativa entre las dimensiones del burnout y el desempefio
laboral, por lo cual se concluye que es necesario tomar en cuenta los canales de
comunicacion fluida en las instituciones, acompafiados de un adecuado clima
organizacional, con el fin de generar ambientes de trabajo agradable y promoviendo el

bienestar de los docentes.

Paipay (2017) realizd una investigacién que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el desempefio laboral docente y estrés laboral en los profesores de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional Federico Villareal de Lima,
Per0. El estudio fue descriptivo - correlacional. Los participantes fueron 150 docentes
universitarios, a quienes se les aplico el Inventario de Desempefio Laboral (Astocaza,
2004) y la Escala de Estrés Laboral (Ivancevich & Mattesson, 1989). En los resultados se
pudo evidenciar que no existe una relacién significativa entre el estrés laboral y el

desempefio docente, sin embargo, la mayoria de los docentes encuestados muestran un
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bajo rendimiento y productividad, por lo cual se concluye que esto podria afectar
directamente su desarrollo personal, su desempefio y el rendimiento de sus alumnos

debido al inadecuado desempefio del docente en clases.

De acuerdo con lo sefialado, la presente investigacion se justifica debido a que no
se ha podido evidenciar que estos temas hayan recibido la atencion necesaria en nuestro
pais, es decir, no se le ha brindado la importancia requerida a la labor desempefiada por
los docentes, tomando en cuenta la motivacion como factor principal para su buen
desempefio. Asimismo, no se han podido encontrar suficientes investigaciones en
universidades privadas de Lima Metropolitana en las cuales incluyan ambas variables en

mencion.

A nivel practico, esta investigacion brindaré resultados que van a poder contribuir
como una base para futuras investigaciones. Asimismo, ayudara a que las personas que
tengan interés en realizar investigaciones relacionadas a docentes universitarios puedan
tener un mejor panorama acerca del tema. De igual manera, los instrumentos elaborados
en este estudio podran servir como una guia para poder medir ambas variables en

proximas investigaciones.
Objetivos
Objetivo general

Conocer como se expresa la motivacion laboral y el desempefio laboral en los

docentes universitarios de una institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
Objetivos especificos

Conocer cémo se expresa la motivacion laboral en los docentes universitarios de

una institucion educativa privada de Lima Metropolitana.

Conocer como se expresa el desempefio laboral en los docentes universitarios de

una institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
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Metodo
Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacién es de tipo cualitativa, ya que busca conocer en
profundidad la naturaleza del objeto que sera estudiado (Martinez, 2004). Asimismo, el
disefio de la investigacion es fenomenoldgico, el cual permite describir y comprender la
realidad de la problematica a partir de las experiencias que fueron vividas por cada
docente que participara en la investigacion, para lo cual se tomara en cuenta la manera en
las que fueron percibidas dichas situaciones, principalmente como una realidad interna,

Unica y propia de cada uno (Martinez, 2004).

De acuerdo con los diversos enfoques fenomenologicos, la presente investigacion
se basara en la fenomenologia hermenéutica, la cual se interesa en la interpretacion de la
experiencia por medio de los discursos o textos brindados por el individuo (Hernandez,
Ferndndez & Baptista, 2014). Para ello, Creswell (2007) considera necesaria la
interaccion de los siguientes aspectos de indagacion: definir el problema de investigacion,
el cual es la motivacion laboral y desempefio laboral de los docentes universitarios, luego,
se procede a estudiar y reflexionar acerca del tema, por lo cual se realiz6 el marco tedrico
y los antecedentes, posteriormente, se identifican las categorias y temas principales, por
medio del proceso de codificacion y esquematizacion, para finalmente, poder realizar una
adecuada descripcién e interpretacién, mediante los significados brindados por los

participantes del estudio y con la teoria que fue recabada previamente.

Participantes

Los participantes se encuentran conformados por 16 docentes universitarios de
una institucion superior educativa privada de Lima Metropolitana. EI muestreo fue por
conveniencia, ya que se pudo evidenciar cierta dificultad para la accesibilidad de datos
de la poblacién (Mejia, 2000). Para la eleccion de la poblacion se consideraron los

siguientes criterios de inclusion:

- Docentes pertenecientes a instituciones superiores educativas privadas.
- Docentes que se encuentren laborando en la institucion entre 2 a 5 afos.

- Docentes de ambos sexos.
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- Docentes que participen de manera voluntaria.
Por otro lado, se consideraron lo siguientes criterios de exclusion:

- Docentes que se encuentren laborando en la institucion menos de 2 afios y mas
de 5 afios.
- Docentes pertenecientes a instituciones educativas publicas.

- Docentes de otra nacionalidad.
Instrumento de recoleccion de datos

Para la presente investigacion, se emple6 la técnica de entrevista a profundidad,
de tipo semi estructurada, en el cual el entrevistador plantea preguntas adicionales con el
fin de poder recabar informacion de las personas entrevistadas (Hernandez et al., 2014).
Para la construccion de la entrevista, se partié de una matriz de categorizacion (Anexo 1),
en la cual se detallaron los objetivos especificos, categorias, subcategorias y preguntas.
Asimismo, se construyd una guia de entrevista (Anexo 2), la cual fue sometida a un
estudio piloto, donde se entrevistd a un docente universitario con los criterios de inclusion
establecidos (Martinez, 2004), en la cual se pudo obtener informacion y en base a ello, se
actualizaron los items necesarios. De igual manera, se considerd el criterio de validacion
de contenido por jueces, en el cual se obtuvo una V de Aiken de 0.94, lo cual indica que

el instrumento es aceptable (Anexo 3).
Procedimiento de recoleccién de informacion

En primera instancia, se procedio a solicitar el permiso al representante de la
entidad educativa correspondiente, con el fin de poder realizar las entrevistas a los
docentes. Posteriormente, se brind6 el consentimiento informado a los participantes
(Anexo 4), el cual completaron y firmaron, aceptando asi, su completa participacion en
la presente investigacion. Asimismo, por consideraciones éticas, se mantiene de manera
anonima cada entrevista realizada, con la finalidad de proteger la identidad e informacién

de cada participante.
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Analisis de datos

Se llevo a cabo un anélisis cualitativo de contenido tematico, tomando en cuenta
que la investigacion parte del disefio de la fenomenologia hermenéutica, se siguié los
siguientes pasos: codificacion, esquematizacion, descripcion y teorizacién (Martinez,
2004). Para ello, se empled el software de andlisis cualitativos Atlas.ti 7.5.4, en el cual se

inicio con el debido procedimiento para el analisis de la informacion.

Inicialmente, se realizd la codificacion de la informacidn, que parte de la
transcripcion de las respuestas brindadas por los participantes en las entrevistas, las cuales
fueron agrupadas en categorias con conceptos similares. Luego, se realizd la
estructuracion que implicé esquematizar la informacion a través de mapas semanticos con
las megacategorias, categorias y subcategorias (Anexo 5); y tabla de cddigos y
documentos primarios (Anexo 6). Posteriormente, se realizd la descripcion que se basa
en una narracion de las categorias que fueron identificadas previamente en el mapa
semantico. Finalmente, la interpretacion, en donde se buscd integrar y contrastar los datos

obtenidos de forma tedrica y empirica (Martinez, 2004).

Con respecto a los criterios de saturacion empleados para la construccion de
significados, se considera la frecuencia de categorias, en el cual indica que mientras la
repeticion del cddigo sea mayor, tendrd mayor importancia; la densidad teorética, que
hace referencia al nUmero de veces que las categorias se encuentran vinculadas a otras
categorias; la jerarquizacion, en el cual se dividen y/o disgregan la categoria en otras; y
finalmente, la representatividad, en donde se manifiesta como minimo una vez en cada

documento primario (Miles, Huberman & Saldafia, 2013).

En cuanto a los criterios mencionados y para el analisis de datos de la presente
investigacion, se consideran significativos las categorias que tengan una frecuencia (>21),
densidad (>2), jerarquia (> 1) y una representatividad (>1). A partir de ello, se consideran
a las categorias que cumplan por lo menos con uno de los criterios en mencion (Anexo
7).
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Resultados

En base al analisis realizado (véase Anexo 5), se identificaron dos categorias, las
cuales son las siguientes: motivacion laboral (47-8) y desempefio laboral (31-9). La
primera categoria comprende a la subcategoria reconocimiento por la institucién al
desempefio docente (27-1), que se basa en un acto de felicitacion o recompensa por el

buen desempefio realizado.

No considero que reconocen nuestra labor docente como uno quisiera, si nos felicitan
cuando tenemos un buen puntaje en las evaluaciones docentes o cuando nos dicen
que podemos seguir dictando cursos, pero siendo sincera nos gustaria mucho mas
recibir bonos o un dinero extra por esos logros alcanzados, eso motivaria mas
(Amelia, 40 afos, 20:1).

La siguiente subcategoria es logro de objetivos laborales (27-1) que hace
referencia al impulso por querer sobresalir y alcanzar las metas laborales propuestas. “Me
siento feliz y realizada, porque de esa manera corroboro que todo el esfuerzo puesto en
mi trabajo fue por algo bueno, lo cual me motiva a seguir poniéndome metas u objetivos

y esforzarme por cumplirlas” (Maria, 36 afios, 14:5).

De igual manera, se encuentra la subcategoria progreso docente en la actualizacion
(26-1), que se refiere a las ganas de querer mejorar y superarse en cuanto a su desempefio
en la institucion, determinado por las oportunidades de superacion brindadas al trabajador

en su centro laboral.

Siempre estoy en constante aprendizaje, me preocupo por actualizarme con
informacion importante para el aprendizaje de mis alumnos, por eso, asisto a las
capacitaciones internas que se realizan en la universidad. Y bueno, en situaciones
que uno pasa como el saber manejar una clase y tener las respuestas precisas frente a
las dudas de los alumnos, te hace aprender y crecer mucho mas como profesional
(Fernando, 43 afos, 3:6).

En cuanto a la siguiente subcategoria, la cual es denominada crecimiento personal

del docente en el ambito laboral (30-1), hace referencia a la incorporacion de nuevos
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conocimientos mediante experiencias y adquirir aprendizajes por nuevos retos o tareas

asumidas.

Me permite tener contacto con mas profesionales, tener esa vision de salir adelante y
querer crecer a nivel profesional, porque muchas veces en otros centros laborales nos
ponen muchas barreras para poder avanzar, en cambio aqui como docentes, considero
que tenemos muchas mas oportunidades de asumir nuevas responsabilidades y
adquirir conocimientos en cuanto a ello, hablo desde mi experiencia (Isabel, 39 afios,
6:22).

La siguiente subcategoria es denominada responsabilidad con el desarrollo de
clases (18-2), que se basa en las decisiones tomadas por el docente para implementar sus
propias ideas o propuestas en cuanto a la organizacion y contenido de sus clases,

mostrando la debida responsabilidad en el desarrollo de las mismas.

Generalmente ya tengo mis clases realizadas en PPTS, pero de igual después de cada
clase reviso los temas que se ahondaran la siguiente semana y los voy modificando
durante los siguientes dias, seguin crea conveniente, porgque de esa manera voy viendo
que informacion podria agregar o quitar en las diapositivas para realizar una buena

clase (Fernando, 38 afios, 3:10).

En relacion a la subcategoria reto profesional asumido en la docencia (29-1), se
refiere a que los retos presentados actuaran como estimulos que ayudaran a que el
trabajador pueda esforzarse por cumplirlos y por consiguiente, pueda crecer
profesionalmente. “Siendo sincero, me gustaba salir de mi zona de confort y explorar
nuevas cosas, pero hoy en dia, no suelo aceptar nuevos retos porque considero gque, con
los cursos y horas de trabajo, no tengo el tiempo suficiente para asumirlos” (Raul, 47
afnos, 1:15).

Finalmente, se encuentra la subcategoria motivacion por ensefiar a los alumnos

(20-2), la cual esta asociada con incentivar la atencion de alumnos (4-2).

Lo que yo busco es contribuir con el aprendizaje de mis alumnos, aplicando las

estrategias y métodos necesarios para una buena ensefianza y un buen aprendizaje de
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cada uno. Para esto es necesario realizar una buena presentacion de los temas y de

esa manera captar su atencion en clase (Amelia, 40 afios, 20:19).

La segunda categoria identificada es desempefio laboral, que comprende las
retribuciones monetarias por la labor docente (16-2), hace referencia a los incentivos
salariales que se les brinda a los trabajadores, los cuales son considerados como una forma
de valorar el trabajo realizado. “Considero que el sueldo recibido no es tan bueno y creo
que podria ser un poco mas elevado. De cierta manera laboramos mas horas de las
remuneradas y muchas veces ese esfuerzo puesto fuera de clases, no es tan valorado”
(Mercedes, 41 afios, 4:13).

En la subcategoria aptitudes del docente frente a los alumnos en clases (16-1),
hace referencia a la habilidad del docente para realizar su labor, con una adecuada

disposicion para el desarrollo de clases.

La méxima apertura, la maxima comunicacion e interaccion con los alumnos durante
el desarrollo de clases, porque de esa manera considero que se llega a formar un buen
vinculo docente — alumno que ayuda a hacer la clase mucho mas amena y dindmica
(Raul, 47 afios, 1:21).

La siguiente subcategoria es denominada factores motivacionales influyen en el
desempefio docente (21-1), la cual hace referencia al crecimiento y desarrollo del docente,
la autorrealizacion y aprendizaje constante, tomando en consideracion las

responsabilidades asignadas.

Hay capacitaciones constantes sobre el manejo del docente en clase que es muy
importante, ya que no todos hemos estudiado la carrera de educacion. La universidad
nos pone estos pequefios cursos y tambien sobre estrategias de aprendizajes, que
considero llegan a incentivarnos y nos guian para poder brindar clases de calidad para

los alumnos (Isabel, 39 afios, 6:11).

En relacion a la subcategoria expectativas del trabajador en cuanto a lo brindado
por parte de la institucion (22-1), se basa en lo que el docente espera recibir o encontrar

en la organizacion que pueda contribuir con su desempefio.
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Bueno, en la universidad recibo capacitaciones y oportunidades en cuanto a ello, pero
no considero que cuenten con los recursos necesarios para realizar mi labor de la
mejor manera posible, en cuanto a la implementacion de nueva tecnologia, que pues
considero llegan a contribuir con la ensefianza y con el desarrollo de clases (Manuel,
37 afos, 8:15).

En la subcategoria clima organizacional adecuado para el desempefio docente y
ensefianza (40-1), hace referencia al contexto laboral en el que se encuentra el docente.
“Considero que las aulas e infraestructura no son muy buenas para el desarrollo de clases.
Ademas, lo que no siento y me gustaria recibir es mas atencion y sentirme mas escuchado

por parte de las personas que estan en coordinacion” (Hernando, 43 afios, 7:33).

Finalmente, en la subcategoria cultura organizacional genera compromiso e
identificacién en el docente (26-1), se basa en las normas, valores y tradiciones de la
institucion, los cuales direccionan los comportamientos y actitudes del personal. “Las
normas Yy valores son como una guia para las decisiones o conductas a realizar en la
institucion, tomando en cuenta también que son basicas para generar una buena

convivencia entre las personas que la conformamos” (Amelia, 40 afos, 20:25).
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Discusion
En la presente investigacion se planted conocer la motivacion laboral y

desemperio laboral en los docentes universitarios, en donde los resultados permiten

profundizar en dos categorias.

En cuanto a la primera categoria, motivacion laboral; se evidencié que los
docentes no se encuentran de acuerdo con la forma en como la institucion reconoce su
labor docente, ya que manifiestan un mayor interés por obtener un reconocimiento
econdmico sobre uno social. Esto coincide con lo postulado por Garcia (2012) y Lépez
(2015) quienes mencionan que la motivacion de los colaboradores en una empresa
generalmente puede darse por algin medio econémico que se le brinde por el logro de
metas u objetivos. No obstante, se contrasta con lo mencionado por Robbins y Coulter
(2014) al indicar que el acto de elogio o felicitacion por parte de un superior motivara a

los docentes.

Los docentes manifiestan poner su mayor esfuerzo y dedicacion para alcanzar los
objetivos laborales, en donde el contribuir con el aprendizaje de los alumnos mediante el
desarrollo de clases, es el mayor objetivo. Ello coincide con lo planteado por Canchari
(2017) quien indica que el impulso motivacional del docente depende del valor de la meta
que quiera alcanzar y las expectativas que tenga para conseguirlo. De igual manera, se
encontrd que los docentes estan en constante aprendizaje y actualizacion en cuanto a los
contenidos de clases y estrategias de aprendizaje, asistiendo a las capacitaciones y
congresos realizados en la institucion. Esto reafirma lo mencionado por Robbins y
Coulter (2014) quienes indican que las ganas de querer mejorar en cuanto al desempefio,
estd determinado por las oportunidades de superaciéon que la organizacion brinda al

trabajador.

Respecto a la responsabilidad con el desarrollo de clases, se evidencio que la
mayor parte de los docentes se toman el debido tiempo de organizar sus clases con
anticipacion, en donde toman en consideracion la informacion y actividades que se
desarrollaran durante las horas de clase. Esto coincide con lo postulado por Smith y Media
(2015 en Rosas, 2017, p.28) quienes sefialan que es necesario que los trabajadores posean
autonomia para decidir sobre el aspecto laboral y tengan la facultad de seleccionar las

actividades que se llevaran a cabo en su jornada laboral.
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Ademas, se evidencié que los docentes muestran un menor interés por asumir
nuevos retos y responsabilidades, ya que manifiestan no tener el tiempo suficiente para
ello. Esto se contrasta con lo planteado por Robbins y Coulter (2014) quienes mencionan
que los retos actian como estimulos que ayudan a que el trabajador pueda sentirse

motivado con su trabajo y a su vez, ello contribuya con su crecimiento profesional.

En cuanto a la motivacion por ensefiar, se evidencio que los docentes se sienten
contentos cuando los alumnos se muestran interesados y atentos en clase, debido a lo
dindmicos que pueden llegar a ser en el desarrollo de los temas. Esto coincide con lo
mencionado por Cermefio (2016) quien indica que un docente motivado, lograra que el

alumno tenga una mejor disposicion de aprender.

Con respecto a la segunda categoria, desempefio laboral; se hall6 que los docentes
no estan conformes con la remuneracién recibida por parte de la institucion, ya que
consideran que el trabajo realizado fuera de clases no esta siendo valorado como ellos
quisieran. Ello se contrasta con lo postulado por Briongos (2014) y Garcia (2012) quienes
sefialan que los incentivos salariales cumplen un papel importante en el desempefio del
trabajador, al valorar el logro de objetivos y la labor realizada para el cumplimiento de

estos.

Ademas, se encontrd que las aptitudes empleadas por los docentes, como la buena
comunicacion e interacciéon con los alumnos, permiten que puedan formar un vinculo
adecuado en clases. Ello es similar a lo propuesto por Palaci (2005) quien indica que la
capacidad del trabajador para desarrollar y mostrar una adecuada disposicion al realizar
sus funciones genera un ambiente agradable en la organizacion, a su vez coincide con lo
mencionado por Montenegro (2003) quien sefiala que el adecuado cumplimiento de sus
funciones se puede determinar por factores asociados al propio docente, estudiante y al

entorno en el gue se encuentra.

En cuanto a los factores motivacionales, se evidencié que los docentes se
encuentran de acuerdo con las oportunidades de aprendizaje y desarrollo brindadas por
parte de la institucion, los cuales consideran como un factor primordial para su

crecimiento profesional. Ello se condice con lo planteado por Palaci (2005) quien
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menciona que el sentimiento de crecimiento y desarrollo del trabajador, autorrealizacion

y aprendizaje, aportaran positivamente en su desempefio dentro de la organizacion.

Asimismo, se encontro que la institucion cumple con las expectativas del docente
en cuanto a las oportunidades brindadas para capacitarse, sin embargo, no consideran que
la institucion cuente con los recursos necesarios para llevar a cabo clases adecuadas, lo
cual contrasta a lo propuesto por Palaci (2005) quien indica que la expectativa del
trabajador en base a lo que espera recibir de la organizacién para realizar sus funciones,
influyen de manera positiva en su desempefio. De igual manera, se contrasta con lo
mencionado por Ramos (2012) quien indica que el desempefio del trabajador esta ligado
con las oportunidades que brinda la organizacion, las cuales puedan aportar en el

cumplimiento de sus expectativas personales y profesionales.

Respecto al clima organizacional, se hallé que los docentes no se sienten comodos
con los ambientes fisicos de la organizacion y manifiestan tener poca comunicacion,
interés y apoyo por parte de su coordinacion. Esto se contrasta con lo postulado por
Chiavenato (2000) y Revilla (2017) quienes mencionan que si el contexto laboral del
trabajador, como el ambiente fisico y social, es favorable, lograra satisfacer sus

necesidades personales y aportara en su desempefio.

Finalmente, en cuanto a la cultura organizacional, se evidenci6 que los docentes
se encuentran comprometidos con su rol en la organizacion, por ello, toman como guia
las normas y valores de estas para direccionar sus decisiones y conductas. Ello se condice
con lo postulado por Palaci (2005) quien sefiala que las normas, valores y tradiciones de
la organizacion, condicionan el comportamiento y las actitudes de los trabajadores frente
a su trabajo.
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Conclusiones

De acuerdo con la presente investigacion, se puede concluir que la motivacion
laboral en docentes universitarios se encuentra principalmente vinculada con el
reconocimiento econdmico que esperan recibir los docentes, ya que, si bien el
reconocimiento social es el mas empleado, no necesariamente los docentes se encuentran

conformes con ello.

A pesar de que los docentes no se sienten comodos con el ambiente fisico de la
institucién y con el poco interés recibido por parte de sus superiores y/o coordinacion,
manifiestan tener como objetivo principal, aportar en el aprendizaje de sus alumnos. Para
ello, las facilidades que brinda la institucion a los docentes para asistir a capacitaciones y
Ccursos que aportan en su desemperio, juegan un papel importante, para que puedan seguir

actualizandose en cuanto a temas laborales y estrategias de ensefianza.

Si bien los docentes manifiestan un menor interés por asumir nuevos retos y
responsabilidades, debido a la cantidad de cursos y actividades que deben realizar en su
jornada laboral; asumen con responsabilidad cada curso, tomandose el debido tiempo de
organizar sus clases con anticipacion. De igual manera, a pesar de no contar con las
herramientas y recursos necesarios para desarrollar una clase adecuada frente a los
alumnos, buscan la manera de poder hacer una clase mas dindmica, donde la

comunicacion e interaccion con los alumnos, sea lo primordial.
Limitaciones

En cuanto a las limitaciones que se tuvieron, una de las principales fue la ausencia
de investigaciones cualitativas acerca del tema en mencién. Asimismo, otra limitacion
fue la disponibilidad de los docentes al momento de realizar las entrevistas, ya que estas
se realizaban durante el tiempo libre de los docentes, como el recreo o al final de las
clases. Si bien es cierto, se logré con el objetivo de recabar la informacidn necesaria, sin
embargo, el poder haber tenido unos minutos adicionales, hubiera sido beneficioso y

conveniente.
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Recomendaciones

Se recomienda que a las personas que tengan interés en el presente tema, realicen
sus entrevistas en momentos claves y oportunos, donde los docentes puedan tener el
tiempo suficiente para responder a cada pregunta. Asimismo, hacer énfasis que toda
informacion brindada por el participante es confidencial, dando el debido tiempo a que
puedan leer el consentimiento informado, ya que muchos de ellos, mostraban temor de
que la informacion sea divulgada en la institucion, lo cual podria generar un sesgo en las
respuestas. Asimismo, se recomienda que puedan realizar la investigacion en un mayor
numero de docentes, a fin de obtener méas informacion y otras realidades en cuanto al

tema.
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Anexo 1

Matriz de Categorizacion

AnNexos

Obijetivo

Categoria

Subcategoria

Preguntas

Conocer como
se expresa la
motivacion
laboral en
docentes
universitarios
de Lima
Metropolitana.

Motivacion
laboral

Reconocimiento

¢De qué manera considera que la
institucion reconoce su labor
como docente? ;Por qué?

¢ QuEé tipo de incentivo externo lo
motiva a seguir trabajando? ¢;Por
qué?

Logro

¢Como se siente usted cuando
alcanza una meta laboral? ¢Por
qué?

¢ Como se siente usted después de
dictar una clase? ¢Por qué?

Progreso

¢Usted considera que esta
progresando como docente? ¢Por
qué?

¢En este Gltimo afo, siente que
ha tenido la oportunidad de
aprender y crecer
profesionalmente? ;Por qué?

Crecimiento
personal

¢Qué aspectos considera que su
labor como docente le ha
permitido alcanzar? ;Por qué?

¢QuEé tipo de beneficios brinda la

institucién para los docentes?
¢Usted esta de acuerdo con €sos
beneficios? ¢Por que?

Responsabilidad

¢Con cuanto tiempo de
anticipacion usted se prepara
para dictar una clase? ;Por qué?

Reto profesional

¢Usted esta de acuerdo con asumir
nuevos retos en la docencia? ;Por
qué? ¢Como se siente al respecto?
¢Alguna vez se le ha presentado
algin reto/desafio en su labor
como docente? ;Como cuales?

Conocer como
se expresa el
desemperio

Retribuciones
monetarias

¢Usted considera que su sueldo
actual es equivalente a la labor
que desempefia como docente?
¢Por qué?
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laboral en
docentes
universitarios
de Lima

Metropolitana.

Desempeiio
Laboral

Retribuciones no
monetarias

¢La institucién brinda algun tipo
de incentivo no monetario?
¢Como cuéales?

Satisfaccion

Actualmente, ;COmo se siente
con su desempefio como
docente? ;Por qué?

Aptitudes

(Antes de dictar una clase,
planifica por usted mismo las
actividades que se realizaran?
¢Por qué?

Al realizar sus funciones como
docente, /Qué aptitudes pone en
practica? ;Por qué?

Factores
motivacionales

¢Qué lo motiva principalmente al
momento de desarrollar sus
clases? ;Por qué?

¢Qué medidas o0 aspectos
considera la institucién para
motivar a los docentes? ¢Por
qué?

Expectativas del
trabajador

¢Usted considera que su labor
realizada en la institucion cumple
con sus expectativas? ¢Por qué?
Al dia de hoy, ¢Usted considera
que la institucién cumple con sus
expectativas como trabajador?
¢Por qué?

Clima
organizacional

¢Como se siente usted en el lugar
que trabaja actualmente? ¢Por
que?

¢Usted considera que su entorno
laboral influye en su desempefio
como docente? ;Por qué?

Cultura
organizacional

¢Usted esta de acuerdo con las
normas y valores de la
institucion? ¢Por qué?

¢Usted se siente identificado con
la institucién?¢Por qué?
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Anexo 2
Guia de entrevista semi estructurada

Guia de entrevista

Nombre: Profesion:
Edad: Institucion en el que labora:
Sexo: Afos laborando:

Dimensién 1: Motivacion Laboral

1. ¢De qué manera considera que la institucion reconoce su labor como docente?

2. ¢Qué tipo de incentivo externo lo motiva a seguir trabajando? ;Por qué?

3. ¢Como se siente usted cuando alcanza una meta laboral? ;Por qué?

4. ¢Cbémo se siente usted después de dictar una clase? ¢Por que?

5. ¢Usted considera que estd progresando como docente? ¢Por qué?

6. En este ultimo afio, ¢Siente que ha tenido la oportunidad de aprender y crecer
profesionalmente? ¢Por qué?

7. ¢Qué aspectos consideras que tu labor como docente te ha permitido alcanzar? ¢Por
que?

8. ¢Queé tipo de beneficios brinda la institucion para los docentes?

9. ¢Usted esta de acuerdo con estos beneficios? ¢Por qué?

10. ¢Con cuanto tiempo de anticipacion usted se prepara para dictar una clase? ¢Por qué?

11. ¢Usted esta de acuerdo con asumir nuevos retos en la docencia? ¢Por qué? ;Como se
siente al respecto?

12. ¢ Alguna vez se le ha presentado algln reto/desafio en su labor como docente? ;Cémo
cuéles?

Dimensidn 2: Desempefio Laboral

13. ¢ Usted considera que su sueldo actual es equivalente a la labor que desempefia como
docente? ;Por qué?

14. ¢ La institucion brinda algun tipo de incentivo no monetario? Como cuales?

15. Actualmente, ;Como se siente usted con su desempefio como docente? ;Por qué?

16. Antes de dictar una clase, ¢Planifica por si mismo las actividades que se realizaran?
¢Por qué?

17. Al realizar sus funciones como docente, ¢Que aptitudes pone en practica? ¢Por que?
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18.
19.

20.

21.

22.
23.

24.
25.

¢Qué lo motiva principalmente al momento de desarrollar sus clases? ¢Por qué?
¢Qué medidas o aspectos considera la institucion para motivar a los docentes? ¢Por
qué?

¢Usted considera que su labor como docente realizada en la institucion cumple con
sus expectativas personales? ;Por qué?

Al dia de hoy, ¢Usted considera que la institucion cumple con las expectativas que
usted tiene como trabajador? ¢Por qué?

¢Como se siente usted en el lugar que trabaja actualmente? ;Por qué?

¢Usted considera que su entorno laboral influye en su desempefio como docente?
¢Por qué?

¢Usted esta de acuerdo con las normas y valores de la institucion? ;Por qué?

¢Usted se siente identificado con la institucion? ;Por qué?
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Anexo 3
Evaluacion de la validez de contenido por criterios de jueces

ftems Claridad Relevancia Representatividad Total
1 1 0.92 0.92 0.95
2 0.67 0.75 0.92 0.78
3 0.92 1 1 0.97
4 1 1 1 1
5 1 1 1 1
6 1 1 0.83 0.94
7 1 1 0.92 0.97
8 1 1 0.92 0.97
9 1 1 0.92 0.97
10 1 0.75 0.75 0.83
11 1 0.92 0.83 0.92
12 1 1 0.92 0.97
13 1 0.83 0.83 0.89
14 1 0.83 0.83 0.89
15 1 0.75 0.67 0.81
16 1 0.67 0.67 0.78
17 1 0.67 0.67 0.78
18 1 1 1 1
19 1 1 1 1
20 1 1 1 1
21 1 1 1 1
22 1 1 1 1
23 1 1 1 1
24 1 1 1 1
25 1 1 1 1
26 1 1 1 1
27 1 1 1 1
Areal 0.98
Area 2 0.93
Area3 0.91

Total 0.94




Anexo 4
Consentimiento informado
Consentimiento Informado

Estimado/a mi nombre es Paola Moncada Herrera, soy alumna de la Universidad San
Ignacio de Loyola. Actualmente me encuentro realizando una investigacion cuyo objetivo
es conocer los factores que se asocian con la motivacion laboral y desempefio laboral en
docentes universitarios de una institucion privada de Lima Metropolitana, como parte de
mi trabajo de Tesis de grado. Si usted desea y accede a participar en este estudio, se le
pedird que por favor pueda responder preguntas en una entrevista personalizada. Cabe
mencionar que lo que se converse durante esta sesion se grabara, de modo que se pueda

transcribir las ideas exactas que usted haya expresado.

La participacion en el presente estudio es estrictamente voluntaria. Asimismo, la
informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera
de los de esta investigacion. Si tiene alguna duda sobre esta entrevista, puede hacer
preguntas en cualquier momento. Si alguna de las preguntas de la entrevista le parece
incémoda, tiene usted el derecho de no responderlas o de dar por terminada la entrevista.

Al término de la investigacion, se le brindara los resultados de la investigacion.
Si esta de acuerdo con lo anteriormente descrito, complete lo que siguiente:

Yo acepto  participar

voluntariamente en la investigacion “Motivacion Laboral y Desempefio Laboral en
Docentes Universitarios de una Institucion Superior Educativa Privada de Lima
Metropolitana”. Asimismo, doy mi consentimiento para que los resultados de este estudio

puedan ser difundidos en medios académicos guardandose mi confidencialidad.

Firma: Fecha:
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Anexo 5
Mapa semantico con codigos jerarquizados
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Anexo 6
Tabla de codigos y documentos primarios
Cdbdigos Raul Die Fer Hern Manu Mar Brag Sam Mer Mar Isa Roc Mac Sil Mbre Amel TOTAL

1. Motivacion laboral 2 3 2 3 1 2 2 4 6 2 3 2 5 2 4 4 47
1.1 Reconocimiento por I;

institucion al desempefio 2 3 2 2 1 2 1 1 2 3 1 2 1 1 2 1 27
1.2 Logro de objetivos

laborales 1 3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 2 2 2 3 27
1.3 Progreso docente en I
actualizacion 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 26

1.4 Crecimiento personal
del docente en el ambito

laboral 1 2 1 2 1 1 2 1 1 3 4 1 3 2 2 3 30
1.5 Responsabilidad con
el desarrollo de clases 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 18

1.5.1 Planificacion y
Organizacion de

contenidos 2 2 2 1 0 1 0 0 2 2 1 0 1 0 0 1 15
1.6 Reto profesional

asumido en la docencia 2 3 2 1 1 3 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 29
1.7 Motivacién por

ensefiar a alumnos 1 2 2 1 0 2 1 1 3 2 2 1 1 0 1 0 20
1.7.1 Incentivar la atencidi

de alumnos en clases 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0O 0 O 0 0 1 0 4

1.7.2 Estrategias de

aprendizaje para la

ensefianza de alumnos 1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 0 2 10
2. Desempefio laboral 2 2 1 1 2 4 1 2 2 2 1 2 3 2 1 3 31
2.1 Retribuciones

monetarias por la labor

docente 0 1 0 1 1 0 2 1 2 2 1 1 1 0 1 2 16
2.1.1 Inconformidad con Il

remuneracion recibida 1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 O 1 1 1 0 7
2.2. Retribuciones no

monetarias 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 0 0 1 2 1 17

2.3 Satisfaccion por la

labor realizada en clase

genera motivacion 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 2 1 1 2 0 0 15
2.4 Aptitudes del docente

frente a los alumnos en

clases 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16
2.5 Factores

Motivacionales influyen el

el desempefio docente 2 3 1 3 0 2 0 2 1 2 2 0 1 1 0 1 21
2.6 Expectativas del

trabajador en cuanto a lo

brindado por parte de la

institucion 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 1 0 1 1 1 22
2.7 Clima organizacional

adecuado para el

desempefio docente y

ensefianza 5 2 6 3 2 1 3 3 1 2 1 2 2 2 3 2 40
2.8 Cultura organizaciona

genera compromiso e

identificacion en el

docente 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 0 1 2 26

TOTALES: 33 37 31 30 21 29 25 27 32 32 31 22 29 25 28 32 464
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Anexo 7
Criterios de frecuencia, densidad, jerarquia y representatividad

Saturacién
Codigos Frecuencia Densidad Jerarquizacién Representatividad Cumple con al
>21 >2 >1 >1 menos un criterio
1. Motivacion laboral Si Si Si Si Si
1.1 Reconocimiento por la
institucién al desempefio
docente Si No No Si Si
1.2 Logro de objetivos
laborales Si No No Si Si
1.3 Progreso docente en la
actualizacion Si No No Si Si
1.4 Crecimiento personal del
docente en el ambito laboral Si No No Si Si
1.5 Responsabilidad con el
desarrollo de clases No Si Si Si Si
1.5.1 Planificacién y
Organizacion de contenido No No No No No
1.6 Reto profesional asumido
en la docencia Si No No Si Si
1.7. Motivacion por ensefiar a
alumnos No Si Si No Si
1.7.1 Incentivar la atencién
de alumnos en clases No Si Si No Si
1.7.2 Estrategias de
aprendizaje para la ensefianza
de alumnos No No No No No
2. Desempefio laboral Si Si Si Si Si
2.1 Retribuciones monetarias
por la labor docente No Si Si No Si
2.1.1 Inconformidad con la
remuneracion recibida No No No No No
2.2. Retribuciones no
monetarias No No No No No
2.3 Satisfaccion por la labor
realizada en clase genera
motivacién No No No No No
2.4 Aptitudes del docente
frente a los alumnos en clases No No No Si Si

2.5 Factores Motivacionales

influyen en el desempefio

docente Si No No No Si
2.6 Expectativas del

trabajador en cuanto a lo

brindado por parte de la

institucion Si No No No Si
2.7 Clima organizacional

adecuado para el desempefio

docente y ensefianza Si No No Si Si
2.8 Cultura organizacional

genera compromiso e

identificacion en el docente Si No No No Si
Motivacién Laboral y
Desempefio Laboral No Si Si No Si
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