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RESUMEN

La presente investigacion aborda la motivacién docente como un factor estratégico para
fortalecer el desempefio laboral en la I.E. N° 821645 La Molina. El estudio se desarrolla
bajo una orientacion propositiva, por lo que no pretende demostrar relaciones causales ni
medir efectos posteriores, sino diagnosticar una realidad institucional concreta y, a partir

de ella, formular una alternativa de mejora pertinente, viable y contextualizada.

Metodoldgicamente, la investigacion se organiza en dos momentos articulados. En primer
lugar, se realiza un diagndstico del ambiente laboral y del desempefio docente,
considerando las dimensiones de competencias, compromiso laboral y satisfaccion laboral.
En segundo lugar, sobre la base de las brechas identificadas, se disefia una estrategia de
motivacion orientada a fortalecer la practica profesional, la participacion institucional y el
clima organizacional. La hipdtesis se asume como una hipétesis de trabajo, cuya funcion

es guiar el proceso investigativo y dar coherencia a la construccién de la propuesta.

La poblacion esta conformada por los docentes del nivel secundario de la I.E. N° 821645
La Molina, activos durante el periodo de estudio. Debido al tamafio de la poblacién, se
emplea una muestra censal mediante muestreo no probabilistico intencional. Para la
recoleccion de informacién se utiliza la encuesta, mediante un cuestionario tipo Likert de
treinta items, complementado, cuando resulte pertinente, con observacion estructurada.
Los datos son organizados en Microsoft Excel y procesados en SPSS version 25, mediante

frecuencias, porcentajes y niveles descriptivos.
Finalmente, la propuesta de motivacion se estructura en componentes, actividades,
recursos, cronograma e indicadores de seguimiento, con el propdsito de ofrecer a la

institucién una herramienta operativa para mejorar el desempefio laboral docente y

promover una gestion pedagdgica mas eficiente, participativa y sostenible.

PALABRAS CLAVES: Estrategia de motivacion y desempefio laboral en los docentes.

viii



ABSTRACT

This research addresses teacher motivation as a strategic factor for strengthening job
performance at I.E. No. 821645 La Molina. The study is developed under a propositional
approach; therefore, it does not seek to demonstrate causal relationships or measure
subsequent effects, but rather to diagnose a specific institutional reality and, based on it,

formulate a relevant, feasible, and contextualized improvement alternative.

Methodologically, the research is organized into two articulated stages. First, a diagnosis
of the work environment and teacher performance is conducted, considering the
dimensions of competencies, work commitment, and job satisfaction. Second, based on the
identified gaps, a motivation strategy is designed to strengthen professional practice,
institutional participation, and organizational climate. The hypothesis is assumed as a
working hypothesis whose function is to guide the research process and provide coherence

to the construction of the proposal.

The population consists of secondary school teachers from I.E. No. 821645 La Molina who
were active during the study period. Due to the size of the population, a census sample was
used through intentional non-probabilistic sampling. Data collection was carried out
through a survey using a thirty-item Likert-type questionnaire, complemented, when
pertinent, by structured observation. The data were organized in Microsoft Excel and

processed using SPSS version 25 through frequencies, percentages, and descriptive levels.

Finally, the motivation proposal is structured into components, activities, resources, a
schedule, and monitoring indicators, with the purpose of providing the institution with an
operational tool to improve teacher job performance and promote more efficient,

participatory, and sustainable pedagogical management.

KEYWORDS: Motivation strategy and teacher job performance.



INTRODUCCION

En el escenario vigente, las organizaciones cumplen un rol clave, pues unen personas,
medios y procesos para alcanzar metas previstas con estandares de calidad. Asi, el talento
humano se considera el recurso principal que sostiene la productividad y el valor
institucional; ya que son las personas quienes organizan, ejecutan y mejoran las acciones
orientadas al logro de objetivos. Esta nocién adquiere mayor peso en el &ambito educativo,
donde la escuela no solo administra recursos, sino que también educa ciudadanos, fortalece
capacidades y crea oportunidades de movilidad social; por ello, su funcionamiento incide

directamente en el bienestar colectivo (Chiavenato, 2009; Robbins & Judge, 2017).

En el Perq, las instituciones educativas son vistas como sistemas sociales especializados,
cuyo fin consiste en generar aprendizajes pertinentes y formar estudiantes capaces de
participar en su contexto familiar, comunal y nacional. Del mismo modo, tanto en el ambito
estatal como en el privado, la escuela se organiza para garantizar procesos pedagogicos
eficaces y ambientes de convivencia que apoyen el desarrollo integral del estudiante.
Dentro de este marco, el docente ocupa una funcién esencial al relacionar la politica
educativa con la accién del aula; dado que orienta la mediacion pedagdgica, dirige la
evaluacion y promueve un clima favorable para aprender. Por tanto, su desempefio

profesional es determinante para la calidad del servicio educativo (MINEDU, 2016).

La labor docente, especialmente en secundaria, demanda actualizacién permanente,
habilidad para adaptarse a cambios curriculares y tecnoldgicos, asi como una conduccion
pedagOgica congruente con las exigencias educativas actuales. Desde la mirada
sociocultural, el profesor cumple la funcién de mediador entre el conocimiento y el
estudiante; ademas, favorece aprendizajes mediante la interaccion, el apoyo vy el trabajo
compartido, lo cual requiere formacién consistente, compromiso institucional y equilibrio
emocional (Vygotsky, 1978; MINEDU, 2016). En consecuencia, el desempefio laboral
docente debe entenderse como una accion integral que articula competencias profesionales,
compromiso con el trabajo y satisfaccién laboral; dimensiones que sostienen procesos

pedagdgicos de calidad y mejora continua (Meyer & Allen, 1997; Spector, 1997).
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No obstante, el desempefio docente se encuentra condicionado por el nivel de motivacion
laboral que experimentan los profesores dentro de la organizacion. Cuando el docente
percibe reconocimiento, apoyo directivo, condiciones adecuadas y opciones reales de
crecimiento, se refuerza su motivacion interna y externa; por consiguiente, aumenta su
efectividad profesional. Por el contrario, cuando hay dificultades en el clima institucional,
carencia de recursos, liderazgo pedagogico débil y sobrecarga de funciones, la motivacion
se reduce y el rendimiento laboral se ve afectado; de esta manera, surgen el agotamiento
profesional y practicas pedagdgicas repetitivas de menor impacto (Herzberg, 1966;
Maslow, 1954; VVroom, 1964).

En la Institucion Educativa N° 821645 La Molina, situada en el distrito de Bafios del Inca,
Cajamarca, se observan condiciones institucionales que evidencian una motivacién laboral
docente restringida. Asimismo, se reconocen percepciones de poca valoracion del esfuerzo
profesional, limitado reconocimiento de logros, bajo acceso a materiales educativos,
infraestructura pendiente de mejora, liderazgo directivo que puede fortalecerse, gestion
institucional poco articulada y carga administrativa que incrementa la presion diaria. Estas
condiciones tienden a afectar el compromiso docente, el bienestar profesional y el
afianzamiento de préacticas pedagdgicas efectivas; por ende, comprometen la capacidad
institucional para asegurar aprendizajes sostenibles.

Frente a esta realidad, la presente investigacion asume un enfoque estrictamente
propositivo, orientado a diagnosticar la situacion actual de la motivacion laboral y del
desempefio docente en secundaria; igualmente, con base en dicha evidencia, busca disefiar
una estrategia motivacional contextualizada, viable y coherente con las necesidades del
colectivo docente de La Molina. Su finalidad es promover la motivaciéon como eje de
gestion pedagdgica para fortalecer las competencias, el compromiso laboral y la

satisfaccion profesional del docente. En consecuencia, se formula lo siguiente:

Problema general

¢De qué manera la elaboracion de una estrategia de motivacion, sustentada en el
diagnostico situacional, contribuira a mejorar el desempefio laboral de los docentes del
nivel secundario de la institucién educativa N° 821645 La Molina, ¢Bafios del Inca —

Cajamarca?
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Obijetivo general
Elaborar una estrategia de motivacion contextualizada para contribuir a la mejora del
desempefio laboral de los docentes del nivel secundario de la institucion educativa N°

821645 La Molina, Bafios del Inca — Cajamarca.

Obijetivos especificos

b. Diagnosticar el nivel actual de motivacion en los docentes del nivel secundario de la I.E.
N° 821645 La Molina.

c. Determinar el nivel de desempefio laboral docente en sus dimensiones de competencias,
compromiso laboral y satisfaccion laboral.

d. Identificar las principales brechas motivacionales e institucionales que limitan el
desempefio laboral docente y que deben ser atendidas prioritariamente.

e. Disefiar la estrategia de motivacién (componentes, actividades, recursos, cronograma e

indicadores) alineada a las necesidades diagnosticadas y a la mejora del desempefio laboral.

Hipotesis

La elaboracion de una estrategia de motivacion, construida a partir del diagndéstico de
necesidades y brechas institucionales de los docentes del nivel secundario de la I.E. N°
821645 La Molina, constituird una propuesta pertinente y viable para contribuir a la mejora
de su desempeiio laboral en las dimensiones de competencias, compromiso laboral y

satisfaccion laboral.

A partir de lo expuesto, la presente tesis se organiza de manera l6gica, coherente y
sistematica; ademas, responde al método cientifico y al enfoque estrictamente propositivo
que orienta el estudio sobre una estrategia de motivacion para fortalecer el desempefio
laboral de los docentes de secundaria de la 1.LE. N° 821645 La Molina, Bafios del Inca,

Cajamarca. En ese sentido, la estructura general se distribuye en tres secciones principales:

Disefio tedrico. En esta seccion se desarrolla el marco tedrico que otorga base conceptual a
la investigacion. Para ello, se integran antecedentes internacionales, nacionales y regionales
recientes sobre motivacién docente y desempefio laboral; asimismo, se incluyen
fundamentos tedricos vigentes que explican la conducta motivacional en contextos
escolares, segin Maslow, Herzberg, McClelland y Vroom. Ademas, se precisan conceptos
esenciales y categorias de andlisis vinculadas con la motivacién laboral docente y las
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dimensiones del desempefio laboral: competencias, compromiso laboral y satisfaccion
laboral, relaciondndolas con el Marco del Buen Desempefio Docente. Esta seccion finaliza
con la delimitacion del modelo tedrico que respalda la propuesta estratégica; de este modo,

se garantiza correspondencia entre el problema identificado y la alternativa formulada.

Disefio metodoldgico. En esta seccion se expone la ruta metodologica del estudio,
seflalando el tipo de investigacion aplicada, de alcance propositivo, y el disefio no
experimental propositivo. Del mismo modo, se detallan la operacionalizacion de variables,
las dimensiones e indicadores, la poblacion y la muestra censal integrada por docentes de
secundaria de La Molina; asimismo, se mencionan las técnicas e instrumentos usados para
el diagnostico, como la encuesta y el cuestionario estructurado. También se presentan los
procedimientos de recoleccién y analisis de datos mediante estadistica descriptiva,
orientados a describir el estado actual de la motivacion laboral y del desempefio docente.
Por tanto, esta metodologia brinda sustento empirico a la propuesta, ya que el diagnostico
funciona como insumo estratégico para elaborar una intervencién contextualizada y
factible.

Resultados diagndsticos y propuesta propositiva. En esta seccion se exponen los resultados
obtenidos del diagnostico institucional, organizados por dimensiones y niveles, mediante
tablas, graficos e interpretacion analitica. Con base en tales evidencias, se formula la
estrategia de motivacion laboral destinada a mejorar el desempefio docente en La Molina;
paraello, se detallan su finalidad, objetivos operativos, componentes, actividades, recursos,
cronograma e indicadores de evaluacion. Finalmente, esta seccion incorpora las
conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio, destacando la necesidad de
gestionar la motivacion como eje directivo para fortalecer el desempefio laboral docente y,

con ello, la calidad del servicio educativo institucional.

En sintesis, este trabajo pretende ofrecer una respuesta estratégica ante la problematica
observada en la motivacion laboral del profesorado de secundaria; puesto que su
fortalecimiento repercute de forma directa en el desempefio profesional, la continuidad del
compromiso institucional y el bienestar docente. Asi, la investigacion plantea una estrategia
realista, ubicada en el contexto de Bafios del Inca, que atienda necesidades operativas
inmediatas y, ademas, contribuya a consolidar una cultura organizacional motivadora,

vinculada con la mejora continua y con los fines educativos de La Molina.
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DISENO TEORICO

1.1. ESTADO DEL ARTE

El estado del arte de la presente investigacion se sitla en la convergencia de dos categorias
centrales: motivacion laboral docente y desempefio laboral docente. En efecto, la revision
de investigaciones cientificas recientes permite reconocer que, en distintos contextos
educativos, la motivacion constituye una variable estratégica para explicar la calidad del
trabajo profesional del docente, su grado de compromiso institucional y su disposicion para
innovar, colaborar y sostener resultados pedagdgicos estables. De igual forma, la literatura
especializada muestra que el desempefio laboral no depende Unicamente de las
competencias individuales; por el contrario, también se encuentra influido por factores
organizacionales como el liderazgo, el reconocimiento, el clima laboral, la estabilidad y las

oportunidades de crecimiento profesional.

En el &mbito internacional, Vera Arias, Mendoza Vega y Beltran Ayala (2024) afirman que
la motivacion docente mantiene una relacion directa con la calidad de la préactica
pedagogica y con el logro de aprendizajes. Su estudio evidencié que dimensiones como la
creatividad, la resiliencia, la interaccién docente-estudiante y la persistencia se fortalecen
cuando los profesores perciben apoyo institucional y condiciones favorables para
desarrollar su labor. Este hallazgo resulta significativo porque traslada la comprension de
la motivacion desde una visién Unicamente individual hacia una perspectiva asociada al
contexto organizacional. Asimismo, Padilla Diaz y Sanchez Trujillo (2023), mediante una
revision sistematica, demostraron que, durante escenarios criticos como la pandemia, la
disminucion de la motivacion laboral se vinculd con limitaciones en la planificacion, la
mediacion pedagogica y la evaluacion; mientras que el respaldo institucional, el
reconocimiento y la formacidn continua actuaron como factores protectores del desempefio
docente. Ambas investigaciones coinciden en que la motivacion no debe estudiarse como
un fendmeno aislado, sino como una construccion relacional vinculada con la gestion
escolar.

En el contexto nacional, Loayza Flores et al. (2022) presentan evidencia correlacional
relevante al identificar una relacion positiva moderada entre motivacion laboral y

desempefio docente en una institucion educativa peruana. Sus resultados indican que las
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dificultades relacionadas con el reconocimiento, los incentivos y el sentido de logro
repercuten directamente en el cumplimiento de objetivos pedagdgicos. Este antecedente
fortalece la base de la presente investigacion, debido a que permite entender que el
desempefio observado en el aula no puede explicarse sin examinar la estructura
motivacional que lo sostiene. Por otro lado, Cieza Sanchez y Chavarry Ysla (2022), en el
contexto de Cajamarca, desarrollaron un modelo descriptivo-propositivo sustentado en
Herzberg, identificando que, aunque el desempefio general puede considerarse aceptable,
todavia existen brechas vinculadas con la escasa retroalimentacion, las reducidas
oportunidades de desarrollo y el limitado reconocimiento institucional. Este antecedente
adquiere especial importancia por su proximidad territorial y por compartir una logica
metodoldgica semejante a la del presente estudio: diagnostico de una realidad especifica y

formulacion de una propuesta contextualizada de mejora.

En el &mbito regional, Saavedra Sandoval et al. (2022) identificaron una relacion positiva
alta entre motivacion docente y desempefio laboral en instituciones educativas de San
Martin. Sus hallazgos refuerzan la consistencia empirica existente entre ambas variables,
demostrando que los docentes con mayores niveles de motivacion presentan mejor
desempefio en funciones pedagdgicas, sociales e institucionales. De este modo, el estudio
confirma que la motivacion no solo influye en la dimension técnica del trabajo docente,

sino también en el compromiso relacional y organizacional del profesorado.

A partir de los antecedentes revisados, es posible reconocer tres tendencias predominantes.
En primer lugar, los estudios coinciden en sefialar una relacion consistente entre motivacion
y desempefio docente. En segundo lugar, las debilidades motivacionales suelen
concentrarse en factores contextuales como reconocimiento insuficiente, baja estabilidad,
limitadas oportunidades de capacitacion, liderazgo débil y escasas condiciones para el
desarrollo profesional. Finalmente, la tercera tendencia evidencia que las respuestas mas
pertinentes frente a esta probleméatica no son unicamente descriptivas, sino también
propositivas e interventivas, orientadas al disefio de programas, planes o estrategias

institucionales.

Dentro de este marco, la presente investigacion aporta en tres aspectos especificos. Primero,

centra el analisis en una institucién educativa concreta del contexto cajamarquino, lo cual
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brinda mayor precision contextual al estudio. Segundo, organiza el analisis del desempefio
laboral en tres dimensiones operativas: competencias, compromiso laboral y satisfaccion
laboral; permitiendo asi una comprension integral del fendmeno. Tercero, la investigacion
no se limita a confirmar la relacion entre motivacion y desempefio, sino que avanza hacia
el disefio de una estrategia de motivacion contextualizada, concebida como una respuesta

técnica frente a las brechas identificadas en la I.E. N° 821645 La Molina.

En sintesis, el estado del arte permite sostener que la presente investigacion se inserta en
un campo de estudio vigente y necesario, donde la motivacion laboral docente es entendida
como un factor decisivo para fortalecer el desempefio profesional y consolidar culturas
escolares saludables, colaborativas y orientadas al logro de resultados. En consecuencia, la
propuesta de una estrategia de motivacion no surge como una iniciativa aislada; por el
contrario, constituye una derivacién logica del conocimiento cientifico acumulado y de las

necesidades identificadas en el contexto educativo estudiado.

1.2. BASES EPISTEMOLOGICAS

Las bases epistemoldgicas de la presente investigacion se inscriben en una perspectiva que
entiende el conocimiento cientifico como una construccion sistematica, racional y
contextualizada; orientada no solo a describir la realidad, sino también a transformarla
mediante propuestas fundamentadas. En esa linea, el estudio adopta una epistemologia
aplicada y propositiva, coherente con investigaciones educativas que parten de una
problemaética previamente diagnosticada para disefiar alternativas de mejora viables dentro

de contextos institucionales especificos.

Desde esta postura, la realidad educativa no se concibe como un objeto estatico ni como un
conjunto de hechos aislados; por el contrario, se interpreta como un sistema complejo de
relaciones entre sujetos, practicas, normas, significados y condiciones organizacionales. En
consecuencia, la motivacién laboral docente y el desempefio laboral se entienden como
construcciones socioeducativas que emergen de la interaccion entre factores personales,
institucionales y culturales. Este supuesto epistemoldgico exige superar enfoques
reduccionistas que explican el desempefio Gnicamente desde las capacidades individuales

0 que consideran la motivacion solo como una disposicion interna. Por ello, la investigacion
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asume que ambas variables constituyen fenémenos relacionales, historicamente situados y

susceptibles de intervencion desde la gestion escolar.

En el plano del conocimiento, el estudio se sustenta en una légica hipotético-orientadora y
diagnostica, propia de las investigaciones propositivas. Asi, la hipotesis no se formula para
ser contrastada bajo una racionalidad experimental; mas bien, se plantea como una hipdtesis
de trabajo que orienta el analisis del problemay la construccion de la propuesta. Desde esta
perspectiva, el conocimiento generado no pretende establecer leyes generales universales,
sino producir comprensién rigurosa sobre una realidad institucional concreta y, a partir de
ello, derivar una estrategia técnicamente fundamentada. De esta manera, la validez del
conocimiento educativo no reside unicamente en su capacidad explicativa, sino también en

su pertinencia practica y en su potencial transformador.

Epistemologicamente, la investigacion tambien se relaciona con una vision sistémica. La
institucion educativa es entendida como una organizacién donde los componentes
pedagdgicos, directivos, relacionales y administrativos interactian de manera constante.
Bajo esta Idgica, la motivacion docente no puede analizarse de forma fragmentada, debido
a que mantiene relacion con el liderazgo, la comunicacion, el reconocimiento, el clima
institucional, los recursos, la salud laboral y el desarrollo profesional. En consecuencia, la
estrategia de motivacion propuesta se configura como una intervencion sistémica orientada
a actuar sobre diversos componentes del funcionamiento institucional y no solamente sobre

la voluntad individual del docente.

Asimismo, la investigacion adopta una base epistemol6gica humanista, ya que reconoce al
docente como un sujeto profesional, ético y reflexivo; y no como un simple ejecutor de
funciones. Esta postura se refleja en las teorias que sustentan el estudio. Maslow (1954)
sostiene que la conducta laboral se organiza alrededor de necesidades jerarquizadas que
abarcan desde aspectos bésicos hasta la autorrealizacion. Por su parte, McClelland (1987)
plantea que la motivacion se estructura mediante necesidades adquiridas de logro, afiliacion
y poder. Del mismo modo, Herzberg (1966) diferencia factores higiénicos y
motivacionales, sefialando que no basta con evitar la insatisfaccion, sino que también
resulta necesario generar condiciones de crecimiento. Finalmente, Vroom (1964) incorpora
la perspectiva cognitiva de las expectativas, segin la cual el trabajador se compromete
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cuando percibe que su esfuerzo producira resultados valiosos. En conjunto, estas teorias
configuran una epistemologia del sujeto laboral entendido como un actor que interpreta,

valora y resignifica su experiencia de trabajo.

De igual manera, las bases epistemologicas del estudio mantienen relacién con los marcos
normativos y profesionales del MINEDU, especialmente con el Marco del Buen
Desempefio Docente (Ministerio de Educacion del Perd, 2016), el cual constituye una
referencia nacional sobre el saber pedagogico, la responsabilidad ética, la participacion en
la gestion escolar y el desarrollo profesional continuo. Este marco no solo orienta la
dimensidn técnica del desempefio, sino que ademas legitima una comprensién del docente
como agente de cambio, aprendizaje y construccion de comunidad educativa. Por
consiguiente, la estrategia propuesta se apoya en una epistemologia profesional que
reconoce al docente como productor de préactica reflexiva y no como receptor pasivo de

disposiciones institucionales.

Finalmente, la presente investigacion se sitia dentro de una epistemologia de la
transformacion contextualizada. Esto implica que el conocimiento no se limita al
diagndstico de las carencias, sino que se proyecta hacia la formulacién de soluciones
pertinentes, situadas y técnicamente estructuradas. Asi, la propuesta no pretende ser
universalizable de manera mecéanica; mas bien, busca ser transferible, bajo criterio
contextual, a escenarios con problematicas semejantes. En este sentido, el valor
epistemoldgico del estudio radica en haber articulado teoria, diagndstico y disefio
estratégico dentro de un mismo proceso légico, donde el conocimiento producido procura
responder de manera concreta a la interrogante sobre cbmo mejorar el desempefio laboral

docente mediante la motivacion en una institucion educativa determinada.

En sintesis, las bases epistemoldgicas de esta investigacion pueden resumirse en cuatro
rasgos centrales: aplicacion propositiva del conocimiento, comprension sistémica de la
realidad escolar, reconocimiento del docente como sujeto profesional y reflexivo, y
orientacion transformadora del saber educativo. Sobre esta base, la estrategia de motivacién
disefiada para la I.E. N° 821645 La Molina encuentra sustento no solo metodologico, sino
también epistemoldgico; dado que responde a una concepcion del conocimiento cientifico
comprometida con la mejora de la practica y con la calidad educativa.
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1.3. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Vera Arias, Mendoza Vega y Beltran Ayala (2024) desarrollaron una investigacion en una
institucion educativa de Guayaquil, Ecuador, con el prop6sito de actualizar la perspectiva
docente sobre estrategias didacticas innovadoras vinculadas con la motivacién y el logro
de aprendizajes. El estudio present6 un enfoque mixto, de alcance bibliografico-descriptivo
y disefio no experimental; ademas, contd con la participacion voluntaria de 25 docentes.
Para recolectar la informacion emplearon un cuestionario digital mediante Google Forms,
dirigido a medir el nivel de motivacion a partir de cuatro dimensiones: creatividad, relacion
docente-estudiante, resiliencia y persistencia. Los resultados evidenciaron que los docentes
reconocen una relacién positiva entre motivacion, conocimientos pedagogicos y calidad de
la practica educativa. Asimismo, sefialaron que la motivacion fortalece la actitud frente a
la ensefianza, favorece la innovacion metodoldgica y contribuye al cumplimiento de metas
de aprendizaje. Del mismo modo, la investigacion identifico barreras institucionales que
afectan la motivacion, entre ellas la sobrecarga laboral, la insuficiencia de recursos y el
limitado acompariamiento directivo; por consiguiente, se plantea que las intervenciones
deben incorporar acciones organizacionales de soporte y no unicamente estimulos

individuales.

Padilla Diaz y Sanchez Trujillo (2023) realizaron una revision sistematica centrada en
docentes universitarios peruanos durante el periodo de pandemia, con el objetivo de
identificar evidencia sobre la relacién entre motivacion laboral y desempefio docente en
contextos criticos. Para ello, utilizaron el protocolo PRISMA vy revisaron publicaciones
indexadas en Scopus, Scielo y Google Académico. Inicialmente consideraron 145
documentos; sin embargo, después de aplicar criterios de exclusion relacionados con tesis,
libros, revisiones previas y estudios ajenos al periodo COVID-19, consolidaron 24
investigaciones empiricas para el andlisis final. Los resultados muestran que la motivacion
laboral se vio afectada principalmente por factores extrinsecos, como incertidumbre
laboral, presion tecnoldgica y afectacion emocional; en consecuencia, se observaron
limitaciones en areas del desempefio relacionadas con planificacion, mediacion pedagogica
y evaluacion. No obstante, identificaron que en aquellas instituciones donde existieron
estrategias de apoyo, reconocimiento y formacion continua, el desempefio docente logré

mantenerse e incluso mejorar. Finalmente, concluyeron que la relacion entre motivacion y
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desempefio es consistente y que los programas mas eficaces integran soporte emocional,

desarrollo profesional y adecuada gestion del clima laboral.

Loayza Flores, Marujo, Primo y Alanya (2022) investigaron en la Institucion Educativa
General Prado, ubicada en Bellavista, Callao, con el propdsito de determinar la relacion
entre motivacion laboral y desempefio docente en el contexto pospandemia. El estudio fue
de tipo bésico, no experimental, transversal y correlacional; ademas, trabajé con una
poblacién censal de 70 docentes. Los autores aplicaron dos cuestionarios tipo Likert: uno
destinado a evaluar motivacion laboral, considerando indicadores como reconocimiento,
autorrealizacion, condiciones laborales y sentido de logro; y otro orientado a medir
desempefio docente, a partir de aspectos vinculados con planificacion, ejecucion
pedagdgica, participacion institucional y ética profesional. El andlisis estadistico mediante
el coeficiente Rho de Spearman reportd una correlacion positiva moderada (rho~0.462;
p<.001), demostrando que mayores niveles de motivacion se asocian con un mejor
desempefio observable. Asimismo, uno de los hallazgos més relevantes evidencié que la
dimension motivacional mas débil correspondia a los incentivos institucionales y al
reconocimiento, situacién que repercutia directamente en el cumplimiento de metas

pedagogicas.

Cieza Sanchez y Chavarry Ysla (2022) desarrollaron una investigacion en la Universidad
Nacional Auténoma de Chota, Cajamarca, orientada a diagnosticar el desempefio laboral
docente y disefiar un plan motivacional sustentado en la teoria de Herzberg. El estudio
presentd un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-propositivo. Aunque el
diagndstico se elabord desde la percepcién estudiantil, la propuesta metodoldgica resulta
pertinente para investigaciones semejantes. La muestra estuvo integrada por 86 estudiantes
de una poblacion de 150, a quienes se aplicd un cuestionario validado de desempefio
docente adaptado al contexto peruano. Los resultados sefialaron un predominio de
desempefio alto (72.1%); sin embargo, coexistian niveles medios y bajos asociados con
factores institucionales que limitaban la motivacion, tales como escasa retroalimentacion
directiva, débil induccién organizacional y limitadas oportunidades de crecimiento
profesional. Sobre la base de estos hallazgos, los autores formularon un plan motivacional
centrado tanto en factores intrinsecos reconocimiento, logro y crecimiento profesional
como en factores higiénicos relacionados con condiciones laborales minimas, siguiendo los
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planteamientos de Herzberg. Este antecedente adquiere especial relevancia por su cercania
contextual con la realidad cajamarquinay por la estructura metodoldgica que comparte con
el presente estudio: diagnostico, identificacion de brechas motivacionales y formulacion de

una propuesta contextualizada.

Saavedra Sandoval, Santillan Guzmén y Saavedra Sandoval (2022) realizaron un estudio
en instituciones educativas de Pachiza, region San Martin, con la finalidad de determinar
la relacion entre motivacion docente y desempefio laboral. La investigacion presentd un
disefio no experimental, transversal y correlacional; asimismo, trabajé con una muestra no
probabilistica de 20 docentes. Para la recoleccién de datos elaboraron una encuesta de
motivacion compuesta por 12 items, relacionados con motivacion internay externa, ademas
de una ficha de observacion de desempefio integrada por 18 items asociados con funcion
pedagdgica, social e institucional. Los resultados descriptivos mostraron que el 65% de
docentes alcanzd un nivel alto de motivacion y el 35% un nivel medio; mientras que, en
desempefio laboral, el 75% present6 un nivel aceptable, el 15% un desempefio deficiente y
el 10% un nivel bueno. Finalmente, el andlisis correlacional reportd una relacion positiva
alta entre ambas variables (=0.81), concluyendo que los docentes con mayor motivacion
tienden a desarrollar de mejor manera sus funciones pedagdgicas y de participacion

institucional.

1.4. BASE TEORICA

1.4.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Maslow sostiene que la motivacion humana opera como un sistema jerarquico y
dindmico de necesidades; es decir, primero adquieren mayor importancia aquellas
vinculadas con lo esencial y, conforme estas son satisfechas de manera suficiente,
emergen necesidades superiores que orientan la conducta hacia objetivos mas
complejos. Desde esta perspectiva, las personas no buscan satisfacer todas sus
necesidades al mismo tiempo, sino que responden prioritariamente a aquello que
consideran mas urgente segun su realidad personal y laboral. Ademas, cuando una
necesidad logra cubrirse, disminuye parte de su fuerza motivadora y permite que la
atencion se desplace hacia el siguiente nivel. Por ello, el compromiso y la calidad del
desempefio aumentan cuando el entorno institucional responde progresivamente a

dichas necesidades (Maslow, 1943, 1954).
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Necesidades fisioldgicas. En la base de la piramide se encuentran las necesidades
relacionadas con la subsistencia fisica: descanso, salud, alimentacién y conservacion
de energia. En el contexto docente, estas se expresan en condiciones minimas que
permitan trabajar sin desgaste constante, tales como jornadas razonables, pausas
efectivas, ambientes saludables, disponibilidad de servicios basicos y equilibrio entre
vida laboral y personal. Cuando estas condiciones no estan garantizadas, la motivacion
se reduce a soportar la rutina diaria; en consecuencia, aparecen cansancio, ausentismo,
irritabilidad y disminucidon del rendimiento pedagogico, debido a que el docente dirige

sus recursos mentales a mantenerse funcional antes que a perfeccionar su préactica.

Necesidades de seguridad. El segundo nivel comprende estabilidad, proteccion y
certeza; dentro de la institucidn educativa, esto se refleja en seguridad laboral, normas
claras, acompafamiento directivo, protocolos coherentes, trato equitativo y un clima
libre de amenazas simbdlicas o reales. Cuando el docente percibe una organizacion
inestable, arbitraria 0 excesivamente punitiva, se genera una forma de ansiedad
organizacional; por tanto, prioriza protegerse, evita innovar, cumple Gnicamente lo
indispensable y disminuye su disposicion para asumir responsabilidades adicionales.

De este modo, la eficiencia del desemperio laboral resulta directamente afectada.

Necesidades sociales o de afiliacion. Este nivel se relaciona con pertenencia, vinculos
y aceptacion; en el ambito educativo, se concreta mediante relaciones profesionales
saludables, trabajo colegiado auténtico, comunicacién horizontal, apoyo entre pares y
sentido de comunidad institucional. Cuando la escuela fortalece estas condiciones, el
docente incrementa su compromiso con objetivos comunes, mejora la colaboracion
pedagdgica y se integra con mayor claridad a la cultura organizacional. En cambio,
cuando el colectivo docente se fragmenta, aparecen aislamiento, baja identificacion

institucional y menor continuidad de buenas practicas.

Necesidades de estima. En este nivel se ubican la valoracion, el reconocimiento y la
confianza, tanto personal como social. Para el docente, ello implica sentirse respetado,
recibir retroalimentacion positiva, acceder a oportunidades de liderazgo, visibilizar sus
logros y obtener un trato profesional digno. La estima institucional funciona como un
impulso de la autoeficacia; asi, cuando el docente es reconocido por sus resultados y
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esfuerzos, fortalece su identidad profesional, incrementa su iniciativa y mantiene
estandares elevados. Por el contrario, si el reconocimiento esta ausente, pueden surgir
apatia, desmotivacion y cinismo laboral, afectando la calidad del desempefio en el aula

y en la gestion escolar.

Necesidades de autorrealizacion. En la parte superior de la jerarquia se encuentra la
busqueda del desarrollo pleno del potencial personal y profesional. En el docente, esta
necesidad se manifiesta mediante creatividad pedagdgica, innovacion, autonomia para
proponer mejoras, formacion continua, liderazgo pedagogico y sentido de
trascendencia educativa. Cuando la institucion brinda espacios para la autorrealizacion,
el desempefio laboral alcanza niveles superiores; el docente no solo cumple sus
funciones, sino que ademas mejora procesos, innova metodologias y promueve

cambios sostenibles, porque su motivacion es interna y orientada al logro.

Aportes de Maslow para una estrategia de motivacion docente. La teoria de
Maslow constituye una referencia util para disefiar intervenciones institucionales, ya
que permite identificar qué niveles de necesidad se encuentran mas debilitados en la
I.E. N° 821645 La Molina. Asimismo, facilita priorizar brechas reales y construir una
estrategia multicomponente que no se limite a incentivos aislados, sino que integre
condiciones laborales bésicas, seguridad organizacional, cohesién social,
reconocimiento profesional y oportunidades de crecimiento. Bajo esta ldgica, la
motivacion se gestiona como una variable directiva y pedagdgica capaz de impulsar,

de manera sostenible, la mejora del desempefio laboral.

1.4.2. Teoria de las Necesidades Adquiridas de Mc Clelland

La Teoria de las Necesidades Adquiridas, desarrollada por David McClelland, explica
que la motivacion laboral surge a partir de necesidades que no son innatas, sino que se
construyen mediante la experiencia, la educacion y el entorno social y organizacional.
Desde esta perspectiva, el desempefio profesional mejora cuando la institucién
identifica cual necesidad predomina en cada persona y adapta estimulos, desafios y
reconocimientos segun dicho perfil motivacional. En consecuencia, la motivacion no
depende Unicamente de factores externos; mas bien, se relaciona con impulsos internos

aprendidos que orientan la conducta hacia metas especificas: logro, afiliacion o poder.
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Aunque estas necesidades pueden coexistir, generalmente una adquiere mayor
predominio y termina influyendo en el estilo de trabajo y en la calidad del desempefio
(McClelland, 1961, 1987).

Necesidad de logro (nAch) aplicada al docente. Esta necesidad se vincula con el
deseo constante de alcanzar estandares elevados, superar desafios y obtener resultados
verificables. El docente con alta necesidad de logro suele planificar con mayor
rigurosidad, innovar en sus metodologias, buscar evidencias concretas de aprendizaje
y asumir metas pedagogicas exigentes; debido a que su satisfaccion proviene de
realizar adecuadamente su trabajo y observar avances reales. En el contexto escolar,
este perfil se fortalece cuando la gestion directiva establece objetivos claros, metas
medibles, autonomia profesional y retroalimentacion oportuna sobre resultados. Sin
embargo, cuando la institucion no plantea retos significativos ni reconoce los avances
alcanzados, el docente orientado al logro puede experimentar frustracion, disminuir su
iniciativay caer en préacticas rutinarias; afectando asi su desempefio en la planificacion,

la mediacion pedagogica y la evaluacion.

Necesidad de afiliacion (nAff) aplicada al docente. La afiliacién se relaciona con la
basqueda de relaciones armoniosas, aceptacion social y sentido de pertenencia. El
docente con alta necesidad de afiliacion prioriza el trabajo colaborativo, la convivencia
positiva, el apoyo entre colegas y el vinculo empatico con estudiantes y familias. Este
perfil se fortalece cuando la escuela promueve una cultura colegiada auténtica,
espacios de dialogo horizontal y un liderazgo cercano y participativo. Al sentirse parte
de una comunidad profesional, el docente incrementa su compromiso institucional y
su disposicion para involucrarse en proyectos colectivos. Por el contrario, cuando el
clima organizacional es fragmentado o excesivamente competitivo, estos docentes
suelen desmotivarse con rapidez; en consecuencia, disminuye su involucramiento
institucional y se debilitan procesos relacionados con la cooperacion pedagogica y la

gestién de aula.

Necesidad de poder (nPow) aplicada al docente. Esta necesidad se manifiesta en el
deseo de influir, liderar y generar impacto dentro de la organizacion. En los docentes
con alta necesidad de poder, la motivacion aumenta cuando asumen responsabilidades,
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coordinan equipos, lideran proyectos curriculares o impulsan mejoras institucionales.
McClelland diferencia el poder personal, orientado al beneficio propio, del poder social
o institucional, enfocado en el bienestar colectivo. En el &mbito educativo, resulta
especialmente relevante este tltimo, ya que el docente con orientacion al poder social
dirige su energia hacia el liderazgo pedagdgico, la mejora del servicio educativo y la
movilizacién de sus colegas. Cuando la institucion ofrece espacios de liderazgo
distribuido, reconocimiento de iniciativas y oportunidades reales de participacion en la
toma de decisiones, este perfil fortalece notablemente su desempefio laboral. En
cambio, si sus capacidades son limitadas o invisibilizadas, pueden surgir apatia,

resistencia o conflictos en la dindmica organizacional.

Aportes de McClelland para disefiar una estrategia de motivacién docente. La
teoria de McClelland aporta una mirada estratégica y diferenciada de la motivacion,
debido a que reconoce que no todos los docentes responden a los mismos estimulos.
Por ello, una intervencion institucional efectiva debe integrar acciones diversas segun
las caracteristicas motivacionales predominantes. Asi, para docentes orientados al
logro resultan dtiles las metas pedagodgicas desafiantes, los indicadores claros y la
retroalimentacion basada en resultados; mientras que, para docentes con necesidad de
afiliacion, son mas pertinentes las dinamicas de cohesién, el reconocimiento grupal y
el soporte socioemocional. Del mismo modo, en el caso de docentes con orientacion al
poder social, funcionan adecuadamente la asignacion de liderazgos pedagdgicos, la
participacion en comités de mejora y la visibilidad institucional de sus iniciativas. En
términos de gestion, esta teoria permite construir una estrategia multiperfil,
aumentando las posibilidades de impacto sobre el desempefio laboral, ya que los

incentivos se ajustan a los verdaderos motivadores internos del profesorado.

1.4.3. Teoria Bifactorial de Herzberg

La Teoria Bifactorial, también conocida como la Teoria de los Dos Factores, fue
desarrollada por Frederick Herzberg para explicar por queé las personas pueden sentirse
satisfechas o insatisfechas en su trabajo. Segun este enfoque, la motivacion laboral no
depende de un solo elemento, sino de dos grupos de factores completamente distintos:
los factores higiénicos o extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos. Y aqui

aparece una paradoja bastante humana: aquello que evita el descontento no
25



necesariamente despierta entusiasmo. Tener buenas condiciones laborales puede
impedir el malestar, si, pero no garantiza pasion por el trabajo. Es como disponer de
un barco sin agujeros en medio del mar: evita el naufragio, aunque no asegura que

exista un rumbo claro.

Herzberg sostiene que los factores higiénicos no motivan por si mismos cuando estan
presentes, pero su ausencia si provoca desmotivacion, frustracién y desgaste. En
cambio, los factores motivacionales son los que realmente impulsan el compromiso, la
satisfaccion y un mejor desempefio. Desde el ambito educativo, esta teoria permite
comprender que mejorar el rendimiento docente no consiste Unicamente en aumentar
salarios o reducir cargas laborales; también implica fortalecer aspectos internos como
el reconocimiento, la realizacion profesional, el crecimiento y el sentido de propdsito

dentro de la ensefianza (Herzberg et al., 1959; Herzberg, 1966).

Factores higiénicos o de mantenimiento aplicados al docente

Los factores higiénicos estan relacionados con las condiciones basicas del entorno
laboral: salario, estabilidad, normas institucionales, supervisién, infraestructura,
horarios, clima organizacional y relaciones de trabajo. En las instituciones educativas,
estos elementos se reflejan en aspectos tan cotidianos como contar con materiales
minimos, recibir un trato respetuoso, tener funciones claramente definidas o trabajar
bajo horarios razonables. Parecen detalles administrativos, pero cuando faltan, el efecto
se siente como una gotera persistente sobre la paciencia del docente: lenta, incomoda
y finalmente agotadora.

Cuando las condiciones laborales son percibidas como injustas o insuficientes, aparece
la insatisfaccion. El docente comienza a trabajar méas por obligacion que por
conviccidn. Y aunque mejorar estas condiciones reduce el malestar, ello no significa
automaticamente que aumente la motivacion o la calidad pedagdgica. La institucion
puede convertirse en un lugar funcional, pero no necesariamente inspirador. Por esa
razon, los factores higiénicos son considerados una base indispensable para evitar

procesos de desmotivacion estructural.
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Herzberg también explica que estos factores funcionan como mecanismos preventivos.
No producen excelencia, aunque si ayudan a conservar estabilidad emocional y
equilibrio institucional. En el caso de los docentes, un ambiente marcado por exceso
de tareas administrativas, liderazgo autoritario, comunicacion deficiente o carencia de
recursos didacticos termina erosionando poco a poco la motivacion profesional. Algo
similar ocurre cuando las reglas cambian constantemente o las responsabilidades se
distribuyen de manera desigual: el profesorado percibe inseguridad, desconfianzay un
desgaste silencioso que rara vez aparece en los informes institucionales, pero que se

nota y mucho en el aula.

Factores motivacionales o de crecimiento aplicados al docente

A diferencia de los factores higiénicos, los factores motivacionales se relacionan con
el contenido mismo del trabajo y con la experiencia interna de la persona. Aqui
aparecen elementos como el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, la
autonomia, el crecimiento profesional y la realizacion personal. Son factores menos
visibles que un salario o un horario, pero mucho mas poderosos. Funcionan como esas

raices profundas que no se ven desde fueray, sin embargo, sostienen todo el arbol.

En el &mbito educativo, estos factores se expresan mediante oportunidades reales de
desarrollo: reconocimiento al esfuerzo docente, autonomia metodoldgica,
participacion en decisiones académicas, liderazgo pedagdgico, capacitacion continua
0 ascensos basados en mérito. Cuando la institucidn fortalece estos aspectos, surge una
motivacion auténtica. EI docente se involucra mas, innova, propone y asume su trabajo
con mayor compromiso porque encuentra satisfaccion en lo que hace y en lo que puede

llegar a construir.

Herzberg explica que alli ocurre el verdadero salto hacia un desempefio laboral de alto
nivel. La motivacion deja de depender unicamente del cumplimiento de normas o del
temor a sanciones y comienza a nacer del interés genuino por mejorar. ES una
diferencia enorme: no es lo mismo trabajar para evitar problemas que trabajar porque

se cree en el valor de lo que se hace. La primera actitud resiste; la segunda transforma.
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Ademas, cuando el docente percibe que sus aportes son valorados y que existen
posibilidades concretas de crecimiento, desarrolla un vinculo mas fuerte con la
institucion. Se fortalece el sentido de pertenencia y aparece una disposicion mas abierta
hacia la innovacién y la mejora continua. En consecuencia, la ensefianza deja de
sentirse como una actividad mecanica y comienza a recuperar algo que a veces la

burocracia educativa intenta borrar: el sentido humano de educar.

Aportes de Herzberg para una estrategia de motivacion docente

La teoria de Herzberg ofrece una guia bastante clara para disefiar estrategias de
motivacion en las instituciones educativas. En primer lugar, sefiala la necesidad de
garantizar condiciones laborales adecuadas que reduzcan la insatisfaccion y estabilicen
el entorno de trabajo. Pero, al mismo tiempo, insiste en algo que muchas
organizaciones olvidan: las personas no solo necesitan condiciones dignas para

trabajar; también necesitan razones para comprometerse.

Por ello, una estrategia de motivacién docente no deberia limitarse a incentivos
externos aislados. Debe combinar mejoras organizacionales basicas —como claridad
de funciones, comunicacion efectiva, recursos adecuados y cronogramas razonables—
con acciones orientadas al crecimiento profesional. Entre estas pueden incluirse el
reconocimiento de logros, el establecimiento de metas compartidas, la mentoria, el

liderazgo distribuido y oportunidades reales de capacitacion contextualizada.

Desde esta perspectiva, la motivacién deja de ser un simple componente del clima
laboral y se convierte en un motor capaz de fortalecer el desempefio docente y la
calidad educativa. La ironia, quiza, es que muchas instituciones exigen innovacion
mientras ahogan lentamente cualquier espacio para desarrollarla. Pretenden docentes
creativos en estructuras rigidas, como quien pide que un pajaro aprenda a volar dentro

de una jaula demasiado estrecha.

En contextos donde existe agotamiento laboral, bajo compromiso o limitada
innovacion pedagogica, la teoria bifactorial resulta especialmente util. En el caso de la
I.E. N° 821645 La Molina, este enfoque permite comprender que mejorar el desempefio
docente no depende Unicamente de supervisar funciones o exigir resultados. Requiere,
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mas bien, construir un entorno institucional donde los docentes se sientan escuchados,
valorados y con posibilidades reales de crecimiento profesional. Solo asi la motivacion
deja de ser un discurso administrativo y se convierte en una fuerza auténtica capaz de

transformar la experiencia educativa desde dentro.

1.4.4. Teoria de las expectativas de Victor Vroom

La Teoria de las Expectativas, propuesta por Victor Vroom, parte de una idea bastante
humana y, al mismo tiempo, incbmodamente ldgica: las personas no se esfuerzan solo
porque si. Antes de comprometerse con una tarea, evalian a veces de manera
consciente y otras casi instintivamente si el esfuerzo realmente valdra la pena. En otras
palabras, la motivacidn no nace Unicamente de necesidades internas o del entusiasmo
personal, sino también de una especie de calculo mental donde cada individuo analiza
tres preguntas esenciales: “;Mi esfuerzo servird de algo?”, “;Ese desempefio serad

reconocido?”y “;Lo que recibiré tiene valor para mi?”.

Desde esta perspectiva, el docente no trabaja unicamente impulsado por vocacion o
responsabilidad profesional. También observa si su dedicacion producira mejores
resultados, si esos resultados seran apreciados por la institucién y si las recompensas
obtenidas tendran significado dentro de su vida profesional y personal (Vroom, 1964;
Robbins & Judge, 2017). La teoria adquiere especial importancia en el &mbito
educativo porque convierte la motivacién en un proceso que puede fortalecerse
mediante expectativas claras, reconocimiento creible y beneficios realmente valiosos

para el profesorado.

Expectativa: cuando el esfuerzo parece tener sentido

La expectativa se refiere a la creencia de que el esfuerzo personal puede conducir a un
mejor desempefio. Dicho de forma sencilla: el docente necesita sentir que vale la pena
intentarlo. Parece obvio, pero muchas veces las instituciones olvidan este detalle
elemental y terminan exigiendo resultados extraordinarios en contextos donde apenas

existen herramientas bésicas para trabajar.

En el caso docente, la expectativa se relaciona con la percepcion de capacidad para

planificar, ensefiar, evaluar e innovar dentro del aula. Cuando el profesor siente que
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cuenta con formacién adecuada, recursos minimos, acompafiamiento pedagégico y
apoyo institucional, aumenta la confianza en sus propias posibilidades. Entonces
aparece algo fundamental: la sensacion de que esforzarse si puede generar cambios

reales.

Por el contrario, cuando predominan la sobrecarga laboral, la falta de materiales, la
capacitacion desconectada de la realidad o una retroalimentacion ambigua, la
expectativa disminuye. Poco a poco surge una idea silenciosa, casi resignada: “aunque
haga mas, nada cambiara”. Y esa frase tan breve como devastadora termina apagando
la iniciativa profesional con la misma lentitud con la que una vela se consume en una

habitacion cerrada.

Por ello, una estrategia motivacional efectiva debe fortalecer la expectativa docente
mediante acompafiamiento constante, capacitacion contextualizada, metas alcanzables
y recursos que permitan transformar el esfuerzo en resultados visibles. Después de

todo, nadie corre con entusiasmo hacia una meta que percibe imposible.

Ademas, la expectativa crece cuando la institucion transmite confianza en las
capacidades del profesorado. El apoyo técnico oportuno, la claridad de funciones y la
orientacion directiva ayudan a reducir la incertidumbre laboral. Cuando los docentes
sienten que no estan solos frente a los desafios pedagdgicos y tecnoldgicos, aumenta
también su seguridad para innovar y asumir nuevos retos. Y curiosamente, algo tan
sencillo como sentirse respaldado puede convertirse en un motor mucho méas poderoso

que cualquier discurso motivacional repetido en una reunion institucional.

Instrumentalidad: la relacion entre desempefio y reconocimiento

La instrumentalidad hace referencia a la creencia de que un buen desempefio traera
consecuencias positivas. En otras palabras, el docente necesita percibir que existe una
conexion justa entre lo que hace y lo que recibe. Porque trabajar con compromiso en
una institucion donde el esfuerzo pasa inadvertido suele producir una sensacion

bastante amarga: la de sembrar en tierra ajena.
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En el contexto educativo, la instrumentalidad se refleja en aspectos como el
reconocimiento publico, las oportunidades de liderazgo, el acceso a capacitaciones, la
participacion en decisiones institucionales o incluso la estabilidad laboral. Cuando el
profesorado percibe que el desempefio tiene consecuencias positivas reales, aumenta
naturalmente su motivacion y compromiso. Surge entonces la conviccion de que “hacer

mejor el trabajo si marca una diferencia”.

Sin embargo, cuando predominan el favoritismo, las evaluaciones poco transparentes
o la indiferencia institucional, la percepcién cambia radicalmente. El docente concluye
que el rendimiento no modifica nada y termina reduciendo su esfuerzo al minimo
indispensable. Es una reaccion profundamente humana: pocos mantienen entusiasmo
en espacios donde el mérito parece invisible y donde el reconocimiento se reparte mas

por cercania que por capacidad.

La instrumentalidad también influye directamente en la confianza hacia la
organizacion. Si las promesas institucionales no se cumplen o las decisiones carecen
de transparencia, se debilita la percepcion de justicia y aparecen el desinterés y el
distanciamiento emocional respecto a las metas institucionales. Por ello, las escuelas
necesitan mecanismos de reconocimiento claros, coherentes y visibles. No se trata

Unicamente de premiar resultados, sino de construir credibilidad organizacional.

Cuando existe coherencia entre desempefio y recompensa, el profesorado fortalece su
compromiso con la mejora continua y muestra mayor disposicion para asumir
responsabilidades adicionales. Porque las personas pueden tolerar jornadas dificiles; lo
que resulta verdaderamente agotador es sentir que nada de lo que hacen tiene sentido

para la institucion.

Valencia: el valor real de las recompensas

La valencia representa el valor subjetivo que cada persona asigna a las recompensas.
Y aqui Vroom introduce una idea especialmente interesante: no todos desean lo mismo.
Lo que motiva profundamente a un docente puede resultar irrelevante para otro.
Algunos valoran el crecimiento profesional; otros priorizan estabilidad laboral,
reconocimiento social, mejores condiciones de trabajo o incluso disponer de mas
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tiempo para planificar sus clases sin sentirse atrapados en una montafa interminable

de documentos administrativos.

Cuando las recompensas ofrecidas coinciden con aquello que el docente realmente
considera importante, la motivacion aumenta considerablemente. Pero si los incentivos
institucionales no responden a sus intereses reales, el impacto motivacional sera
minimo, aunque existan reconocimientos formales o ceremonias bien organizadas. A
veces las instituciones entregan diplomas como si fueran llaves magicas de motivacion,
olvidando que hay docentes agotados que preferirian apoyo concreto antes que otra

fotografia para el mural institucional.

Por ello, resulta fundamental identificar qué valoran verdaderamente los docentes de
la I.LE. N° 821645 La Molina. Algunos pueden priorizar acompafiamiento pedagogico;
otros, capacitacion certificada, reconocimiento publico, mejora del clima institucional
0 reduccion de carga administrativa. En consecuencia, una estrategia motivacional
efectiva no deberia aplicarse de manera uniforme, como si todos los profesores fueran
piezas idénticas dentro de una maquinaria burocratica. La motivacion, al final, tiene

mucho més de experiencia humana que de formula matematica.

Aportes de la teoria de Vroom para la motivacién docente

La teoria de Vroom ofrece una orientacion bastante practica para disefiar estrategias de
motivacion en instituciones educativas. En primer lugar, plantea fortalecer la
expectativa asegurando recursos adecuados, formacidn pertinente y acompafiamiento
constante. En segundo lugar, propone reforzar la instrumentalidad mediante sistemas
de reconocimiento transparentes y justos. Finalmente, busca potenciar la valencia

alineando las recompensas con aquello que el profesorado realmente considera valioso.

Desde una perspectiva institucional, esta teoria permite construir estrategias basadas
en metas claras, retroalimentacion frecuente, reconocimiento meritocratico y estimulos
coherentes con las necesidades reales del contexto educativo de Bafios del Inca. Asi,
la motivacion deja de entenderse como un concepto abstracto o un simple discurso

administrativo y se transforma en un proceso concreto que puede gestionarse mediante
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expectativas realistas, recompensas significativas y relaciones organizacionales

coherentes.

En el caso de la I.LE. N° 821645 La Molina, la teoria de VVroom ofrece una base solida
para fortalecer el compromiso docente y mejorar sosteniblemente el desempefio
laboral. Porque, en el fondo, las instituciones educativas no solo necesitan profesores
capaces; necesitan también docentes que sientan que su esfuerzo tiene sentido, que su
trabajo es valorado y que crecer profesionalmente dentro de la escuela no es una ilusion

lejana, sino una posibilidad auténtica.

1.5. BASES CONCEPTUALES

1.5.1. Motivacion
La motivacién puede entenderse como un proceso psicoldgico y organizacional que
impulsa a las personas a actuar, orientar sus esfuerzos y mantenerse firmes frente a una
meta que consideran valiosa. No nace solo del interior del individuo ni depende
unicamente del ambiente que lo rodea; surge, mas bien, del encuentro entre ambos. Es
una especie de energia en movimiento, como una corriente subterranea que sostiene la

conducta incluso cuando las dificultades aparecen.

En el trabajo docente, la motivacion se refleja en la disposicion del profesor para
planificar, ensefiar, evaluar y mejorar su practica con responsabilidad, constancia y
sentido de propdsito. No es una cualidad fija ni un rasgo que se tiene o se pierde para
siempre. Cambia, se fortalece o se debilita segin las condiciones personales e
institucionales. Influyen en ella las necesidades del docente, sus expectativas de logro,
el reconocimiento que recibe, el clima laboral y las oportunidades reales de crecimiento

profesional.

Por eso, cuando una escuela establece metas claras, ofrece apoyo pedagogico,
promueve un ambiente saludable y valora el mérito, contribuye a fortalecer tanto la
motivacion intrinseca como la extrinseca. La primera se relaciona con el interés
genuino por ensefar y con la satisfaccion de ver avanzar a los estudiantes; la segunda,

con recompensas externas como estabilidad, reconocimiento 0 mejores condiciones
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laborales. Una empuja desde dentro; la otra sostiene desde fuera. Ambas, bien

articuladas, favorecen un mejor desempefio pedagogico, institucional y colaborativo.

Desde una mirada gerencial, la motivacion funciona como un verdadero motor de
productividad pedagdgica. Orienta el esfuerzo hacia resultados, ayuda a perseverar
ante los problemas y refuerza la identidad profesional del docente. Asi, altos niveles
de motivacion suelen relacionarse con mayor autoeficacia, innovacion metodoldgica,
compromiso ético y alineamiento con los objetivos de la institucion educativa
(Chiavenato, 2009; Deci & Ryan, 2000; Robbins & Judge, 2017).

1.5.1.1. Estrategia de motivacion

Una estrategia de motivacion puede definirse como un conjunto ordenado y
coherente de acciones institucionales destinadas a fortalecer y sostener la
motivacion laboral de los docentes. No se trata de improvisar estimulos aislados,
ni de repartir reconocimientos como quien apaga incendios con vasos de agua. Se
trata, mas bien, de intervenir de manera planificada sobre las necesidades,
expectativas y condiciones de trabajo del profesorado, considerando siempre la
pertinencia y la viabilidad de cada accion.

A diferencia de la motivacion, entendida como un estado interno de la persona, la
estrategia representa el mecanismo de gestion que la institucién educativa utiliza
para promoverla de forma intencional. Por ello, puede incluir reconocimiento
oportuno, retroalimentacién efectiva, metas compartidas, liderazgo pedagdgico
distribuido, acompafiamiento profesional, mejora del clima organizacional y

fortalecimiento de condiciones laborales basicas.

Su ldgica es multicomponente, porque los docentes no se movilizan por una sola
razén. Algunos buscan logro; otros, seguridad, reconocimiento, pertenencia,
influencia positiva o autorrealizacion. La motivacion humana rara vez camina en
linea recta: se parece mas a un tejido donde cada hilo sostiene una parte del

compromiso profesional.
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En ese sentido, una estrategia solida debe alinear los incentivos con distintos
perfiles motivacionales, asegurar que el esfuerzo produzca resultados visibles y
valiosos, y abrir oportunidades reales de crecimiento profesional. Asi, el docente
no solo cumple funciones, sino que encuentra sentido en lo que hace y percibe que

su trabajo tiene un impacto reconocido dentro de la institucion.

Para efectos de la presente tesis, la estrategia de motivacién se entiende como una
intervencion propositiva basada en un diagnostico previo. Esto implica identificar
las brechas motivacionales del colectivo docente, priorizar las necesidades mas
urgentes y establecer actividades concretas, responsables, recursos, cronograma e
indicadores de logro. De este modo, la motivacion deja de ser una aspiracion bien
intencionada y se convierte en una ruta de gestion capaz de fortalecer el
desempefio docente de manera organizada y sostenible (Herzberg, 1966;
McClelland, 1987; Maslow, 1954; VVroom, 1964).

1.5.1.2. Motivacion en docentes

La motivacion en docentes es un proceso interno y, al mismo tiempo,
condicionado por el entorno institucional. Impulsa, orienta y sostiene el
comportamiento profesional del profesor hacia metas pedagbgicas e
institucionales, influyendo directamente en su compromiso, esfuerzo, constancia

e innovacion dentro de la practica educativa.

En términos practicos, un docente motivado no se limita a cumplir funciones.
Asume su labor con sentido de propdsito, busca mejorar los aprendizajes, acepta
nuevos retos y mantiene estabilidad emocional frente a las exigencias propias de
la escuela. Por eso, la motivacion docente puede entenderse como una variable
estratégica para fortalecer la productividad pedagdgica y elevar la calidad del

servicio educativo.

Esta motivacion se construye a partir de la interaccion entre factores intrinsecos y
extrinsecos. Los primeros se relacionan con la vocacion, la autoeficacia, la
satisfaccion por el logro de aprendizajes, la autonomia profesional, el crecimiento

y la autorrealizacion. Los segundos incluyen el reconocimiento, las condiciones
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laborales, el liderazgo directivo, el clima organizacional, la estabilidad, los
incentivos y el apoyo institucional. Unos nacen desde dentro; otros llegan desde
fuera. Pero cuando ambos se articulan, el desempefio docente deja de avanzar a

medias y encuentra una direccion mas firme.

Desde la gestion educativa, la motivacion docente es especialmente sensible al
contexto. Aumenta cuando la escuela define metas claras, brinda retroalimentacion
oportuna, ejerce un liderazgo pedagogico cercano, ofrece oportunidades reales de
desarrollo profesional y promueve una cultura de reconocimiento basada en el
mérito. En cambio, se debilita cuando existen sobrecarga laboral, funciones
ambiguas, falta de apoyo, inequidad organizacional o un clima institucional
conflictivo. Nadie florece con facilidad en un terreno seco, por mucha vocacién

que tenga.

En consecuencia, abordar la motivacion docente exige diagnosticar las
necesidades y expectativas del colectivo profesional, identificar las brechas
institucionales que limitan el compromiso y disefiar estrategias integrales que
atiendan tanto las condiciones de trabajo como los factores de crecimiento
personal y profesional. Solo asi serd posible sostener el rendimiento docente y
favorecer la mejora continua de la institucion educativa (Chiavenato, 2009; Deci
& Ryan, 2000; Herzberg, 1966; Maslow, 1954; McClelland, 1987; Vroom, 1964).

1.5.1.3. MINEDU y la motivacion docente

Para el MINEDU, la motivacién docente no debe entenderse como un aspecto
meramente emocional o aislado, sino como un componente estratégico de la
politica publica educativa. Esta vinculada con la revalorizacion profesional, el
bienestar integral y la meritocracia dentro de la Carrera Publica Magisterial. En
otras palabras, no basta con pedir compromiso al docente; también es necesario

construir condiciones institucionales que lo hagan posible.

En la préactica normativa, esta vision se organiza en tres grandes frentes: el

bienestar docente, el reconocimiento al buen desempefio y el desarrollo
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profesional continuo. En primer lugar, el bienestar aparece como una condicion
bésica para ensefiar con calidad. Bajo esta Idgica, el MINEDU implementé la
estrategia “Te escucho, docente”, orientada al cuidado fisico y socioemocional del
profesorado, especialmente en contextos de alta presion laboral. Porque, aunque a
veces se olvide, ningln docente puede sostener una escuela si antes no logra

sostenerse a si mismo.

Asimismo, los lineamientos generales para implementar acciones de bienestar
dirigidas a docentes buscan orientar a las DRE, UGEL e instituciones educativas
en el disefio de intervenciones que mejoren las condiciones del magisterio. Esta
mirada reconoce que el desempefio no depende solo de la voluntad individual, sino
también del entorno laboral, del acompafamiento institucional y del soporte que

recibe el profesor en su dia a dia.

En segundo lugar, el MINEDU fortalece la motivacion mediante el
reconocimiento y la visibilizacidn del mérito pedagdgico. Los concursos de buenas
practicas, por ejemplo, permiten identificar y valorar experiencias innovadoras,
logros docentes y aportes significativos al aprendizaje. Este tipo de
reconocimiento funciona como un incentivo simbdlico e institucional que refuerza

el sentido de logro, pertenencia y valoracién profesional.

En tercer lugar, la motivacion se relaciona con la evaluacion, la formacion y la
progresién dentro de una l6gica meritocratica. Asi, los incentivos, las evaluaciones
de desemperio y los programas de desarrollo profesional se articulan con el Marco
del Buen Desempefio Docente, buscando que el buen rendimiento tenga

posibilidades reales de crecimiento y reconocimiento.

En términos generales, estudios basados en informacion oficial, como la Encuesta
Nacional Docente, muestran que la valoracion de la carrera magisterial se asocia
con remuneracion justa, formacion continua, reconocimiento profesional y apoyo
institucional. Estos elementos coinciden con los componentes que el MINEDU

viene priorizando en su politica docente.
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En sintesis, desde una mirada de gestion educativa, el MINEDU concibe la
motivacion docente como un factor clave para mejorar el desempefio. Esta se
fortalece cuando la escuela garantiza bienestar, reconoce el mérito y ofrece
oportunidades reales de desarrollo profesional. Por ello, la propuesta dirigida a la
I.LE. N.° 821645 La Molina debe alinearse con esta triada: bienestar,
reconocimiento y crecimiento profesional, mediante acciones viables desde la

gestion directiva y el acompafiamiento de la UGEL.

1.5.1.4. Estrategia de motivacion para mejorar el desempefio laboral en los
docentes.
Una estrategia de motivacion para mejorar el desempefio laboral docente puede
entenderse como una intervencion institucional planificada, organizada y
adaptada a la realidad de la escuela, cuyo propdsito es fortalecer y sostener la
energia profesional del docente. No se trata unicamente de “motivar” en el
sentido superficial del término, como si bastara una charla inspiradora o un
reconocimiento ocasional. En realidad, implica construir condiciones que
permitan al profesor sentirse valorado, acompafado y capaz de crecer dentro de

su labor educativa.

Para ello, la estrategia articula las necesidades, expectativas y perfiles
motivacionales del profesorado con metas pedagdgicas claras y con un entorno
laboral favorable. De esta manera, busca promover conductas asociadas al alto
desempefio: mejor planificacidn, mediacion pedagogica mas efectiva, evaluacion
formativa de calidad, trabajo colegiado y participacién activa en la vida

institucional.

Desde la gestion educativa, esta estrategia funciona como un conjunto integrado
de acciones que combina bienestar laboral, motivadores internos,
reconocimiento meritocratico y oportunidades reales de desarrollo profesional.
Asi, el docente percibe que su esfuerzo mejora su desempefio, que ese desempefio
es reconocido por la institucion y que las recompensas obtenidas tienen sentido
dentro de su proyecto profesional. En consecuencia, la motivacion deja de

depender Unicamente del estado de 4nimo personal y se convierte en una variable
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que puede gestionarse estratégicamente para fortalecer la calidad educativa
(Herzberg, 1966; Maslow, 1954; McClelland, 1987; VVroom, 1964).

1. Propdsito y objetivos operativos de la estrategia

El propdsito principal de la estrategia es fortalecer la motivacién laboral docente
para mejorar el desempefio profesional de manera sostenible, evitando el
desgaste y promoviendo una cultura de mejora continua dentro de la institucion
educativa. Porque ensefiar exige mucho mas que cumplir horarios: requiere
energia emocional, compromiso intelectual y una conviccion que, si no se cuida,
termina erosiondndose lentamente bajo el peso de la rutina y las exigencias

administrativas.

En ese sentido, los objetivos operativos buscan identificar las brechas
motivacionales del colectivo docente considerando sus necesidades, expectativas
y factores institucionales. Asimismo, pretenden establecer metas pedagdgicas
compartidas y medibles que despierten la necesidad de logro y fortalezcan el

compromiso profesional.

Otro objetivo importante consiste en implementar mecanismos justos de
reconocimiento y retroalimentacion que ayuden a reforzar la autoestima
profesional del docente. Del mismo modo, se busca promover espacios de
afiliacion y trabajo colaborativo que fortalezcan el sentido de pertenencia
institucional. Finalmente, la estrategia propone abrir oportunidades de desarrollo
profesional y liderazgo distribuido, permitiendo que los docentes asuman nuevos
retos y encuentren posibilidades reales de crecimiento dentro de la escuela, en
coherencia con el Marco del Buen Desempefio Docente y con las necesidades
institucionales (Chiavenato, 2009; MINEDU, 2016; Robbins & Judge, 2017).

2. Componentes estratégicos recomendados

La estrategia se organiza en cuatro componentes complementarios que funcionan
de manera articulada. El primero corresponde a las condiciones habilitantes y al
bienestar docente. Aqui se busca garantizar aspectos basicos como claridad de
funciones, carga horaria razonable, disponibilidad de recursos, acompafiamiento
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directivo y un clima laboral respetuoso. Puede parecer elemental, pero muchas
veces las instituciones esperan innovacion pedagdgica mientras descuidan
condiciones minimas para sostenerla. Es una contradiccion frecuente: pedir

entusiasmo en ambientes que lentamente agotan.

El segundo componente se relaciona con las metas retadoras y el
acompafamiento pedagdgico. Su finalidad es fortalecer la expectativa de eficacia
y la necesidad de logro mediante objetivos claros, acompafiamiento situado,
observacién formativa y retroalimentacion continua. Cuando el docente siente
que puede mejorar y que alguien acompafia ese proceso, aumenta también su

disposicion para innovar y comprometerse.

El tercer componente se centra en el reconocimiento meritocratico y la
visibilizacion de logros. Incluye mecanismos transparentes de valoracion
individual y colectiva, difusién de buenas practicas y recompensas pertinentes.
Porque pocas cosas desgastan tanto como sentir que el esfuerzo pasa
desapercibido, mientras la indiferencia se instala silenciosamente en la cultura

institucional.

Finalmente, el cuarto componente aborda el desarrollo profesional y el liderazgo
docente. Para ello, se plantean microtalleres, comunidades profesionales de
aprendizaje, mentorias internas, roles de coordinacion y participacion en
decisiones curriculares. El objetivo es que el crecimiento profesional deje de ser
un discurso repetido en documentos oficiales y se convierta en una experiencia

concreta para el profesorado (Herzberg, 1966; McClelland, 1987; VVroom, 1964).

3. Fases de implementacion de la estrategia
Desde un enfoque propositivo, la implementacion de la estrategia se desarrolla

en tres fases principales.

La primera es la fase diagndstica. En esta etapa se evaltan los niveles de
motivacion y desempefio docente con el fin de identificar brechas relacionadas
con factores motivacionales y dimensiones del desempefio profesional.
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Diagnosticar no significa unicamente medir problemas; también implica
comprender qué necesita realmente el profesorado y qué aspectos institucionales

estan debilitando su compromiso.

La segunda corresponde al disefio y validacion de la estrategia. Aqui se organizan
las actividades segun los componentes establecidos, se definen responsables,
recursos, cronograma e indicadores, y se valida la propuesta mediante juicio de
expertos. Es, por decirlo de algin modo, el momento en que las buenas

intenciones deben transformarse en acciones concretas y viables.

Latercera es la fase de ejecucion y monitoreo. Durante esta etapa se implementan
las acciones motivacionales, se registra evidencia de participacion y se realizan
ajustes a partir de la retroalimentacion periddica. El propdsito es mantener el foco
tanto en los resultados pedagdgicos como en el bienestar docente, evitando que
la estrategia termine convertida en otro documento archivado que nadie vuelve a
revisar (Hernandez et al., 2014; Mejia, 2005).

4. Indicadores de logro y evaluacion de impacto
Toda estrategia necesita evidencias que permitan valorar si realmente esta
generando cambios. Por ello, los indicadores deben relacionar la motivacion con

el desempefio docente.

En cuanto a la motivacién, pueden evaluarse aspectos como satisfaccion laboral,
compromiso institucional, percepcién de reconocimiento, autoeficacia, clima de
afiliacion y expectativa de logro. Respecto al desempefio, resulta importante
monitorear mejoras en planificacion didactica, gestion del aula, innovacion
metodoldgica, evaluacion de aprendizajes, trabajo colegiado y participacion

institucional.

La evaluacion de impacto puede realizarse mediante mediciones antes y después
de la intervencion, analisis descriptivos comparativos y valoraciones cualitativas
sobre los cambios percibidos. Ademas, es recomendable asegurar la
confiabilidad de los instrumentos mediante el Alfa de Cronbach y validar su
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contenido a traves del juicio de expertos, garantizando asi rigurosidad técnica y

coherencia metodoldgica.

Al final, una estrategia de motivacion verdaderamente efectiva no se mide solo
por la cantidad de actividades ejecutadas, sino por algo mucho mas dificil de
construir y, a la vez, mucho més valioso: docentes que recuperan el sentido de
su trabajo y vuelven a mirar la ensefianza no como una carga interminable, sino
como una labor capaz de transformar vidas, incluida la propia (Bisquerra, 2019;
Ugarriza, 2003).

1.5.1.5. Dimensiones de las estrategias de motivacion laboral

Para la presente investigacion, la estrategia de motivacion laboral se organiza en
dimensiones de gestion que permiten asegurar coherencia técnica, secuencia
I6gica y viabilidad operativa dentro de la I.E. N° 821645 La Molina, en Bafios
del Inca — Cajamarca. Estas dimensiones funcionan como un ciclo estratégico
articulado: inicia con el sustento teorico, continGa con el diagnostico
institucional, define objetivos, organiza acciones concretas, las ejecuta mediante
instrumentos especificos y finalmente evalGa sus resultados para fortalecer la

mejora continua.

Mas que etapas aisladas, estas dimensiones actian como piezas de un mismo
engranaje. Si una falla, toda la estrategia pierde fuerza. Porque motivar docentes
no consiste Unicamente en implementar actividades; implica comprender las
causas del desdnimo, reconocer las necesidades reales del profesorado y construir

condiciones que permitan sostener el compromiso profesional en el tiempo.

1. Introduccién y fundamentacion

Esta dimension establece el marco conceptual y normativo que respalda la
estrategia. Su proposito es explicar por que la motivacion laboral constituye un
factor clave para el desempefio docente y como puede comprenderse desde
distintos enfoques tedricos, como las propuestas de Maslow, Herzberg,

McClelland y Vroom, ademas de los lineamientos nacionales vinculados al
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Marco del Buen Desempefio Docente y a las politicas de bienestar promovidas
por el MINEDU.

Aqui se precisan las categorias principales, las relaciones entre motivacion y
desempefio, y el enfoque propositivo de la intervencién. En otras palabras, esta
dimensidn responde a una pregunta esencial: ;por qué es necesario intervenir en
la motivacion docente? Y la respuesta resulta bastante clara: porque incluso la
vocacion mas solida puede desgastarse cuando trabaja constantemente en

ambientes que no reconocen, no acompafian o simplemente no escuchan.

Por ello, la fundamentacion deja establecido que la motivacién docente puede
fortalecerse cuando la institucion atiende las necesidades profesionales, mejora
las condiciones laborales, reconoce el mérito y genera oportunidades reales de
crecimiento. Esta dimension, entonces, otorga legitimidad técnica y pedagdgica

a toda la propuesta.

2. Diagndstico
La dimensién diagnostica comprende la recoleccion y analisis sistematico de
informacion para conocer el estado real de la motivacion laboral y del desempefio

docente en el nivel secundario de la institucién educativa.

En esta etapa se identifican brechas relacionadas con autoeficacia,
reconocimiento, clima institucional, expectativas profesionales y oportunidades
de desarrollo. Del mismo modo, se analizan aspectos vinculados con el
desempefio docente, como compromiso, competencias pedagogicas Yy
satisfaccion laboral, utilizando instrumentos validados mediante juicio de

expertos.

El diagndstico funciona como una especie de radiografia institucional. Permite
reconocer qué factores fortalecen el compromiso docente y cuéles, por el
contrario, lo debilitan silenciosamente. Porque muchas veces los problemas no
aparecen de forma evidente: se esconden detrds de la rutina, del cansancio
acumulado o de esa sensacion resignada de “hacer lo necesario y nada mas”.

43



Por ello, esta dimension constituye la base técnica para la toma de decisiones
dentro de la estrategia, ya que permite priorizar necesidades criticas y orientar
las acciones hacia los aspectos con mayor impacto sobre el desempefio

profesional.

3. Planteamiento del objetivo general
Esta dimension transforma la informacidn obtenida en el diagnostico en una meta
estratégica clara y medible: fortalecer la motivacion laboral docente para mejorar

el desempefio profesional.

Aqui se formula el objetivo general considerando la mision institucional, las
necesidades detectadas y los estandares establecidos en el Marco del Buen
Desempefio Docente. Ademas, se precisa la poblacion objetivo, el cambio
esperado y el alcance de la intervencién.

Su funcion principal es definir el rumbo de la estrategia y evitar que las acciones
posteriores se desarrollen de manera dispersa o improvisada. Porque una
estrategia sin objetivos claros se parece bastante a un barco que navega mucho,

pero sin saber exactamente hacia donde va.

En consecuencia, esta dimension garantiza coherencia entre las actividades
propuestas y el resultado global que se espera alcanzar dentro de la institucion

educativa.

4. Planeacion estratégica
En esta dimension se disefia la estructura operativa de la estrategia. Se definen
componentes, lineas de accion, responsables, recursos, cronograma e incluso

posibles riesgos que podrian afectar la implementacion.

La planificacion organiza acciones de corto, mediano y largo plazo, priorizando
aquellas que permitan atender las brechas motivacionales con mayor influencia
sobre el desempefio docente. Asimismo, incorpora indicadores de proceso y de
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resultado para asegurar coherencia entre diagnostico, objetivos, actividades y

evidencias.

Desde una mirada de gestion, esta dimensién funciona como la hoja de ruta de la
propuesta. Convierte las ideas en acciones concretas y ordenadas. Porque las
buenas intenciones, por si solas, suelen quedarse archivadas en documentos
institucionales que nadie vuelve a revisar después de la ceremonia de

presentacion.

Por ello, planificar adecuadamente implica anticipar dificultades, optimizar
recursos y garantizar que la estrategia pueda ejecutarse de manera realista dentro

del contexto escolar.

5. Instrumentacion
La dimensidn de instrumentacion representa la puesta en practica de la estrategia.
Aqui las ideas dejan el papel y se convierten en acciones concretas orientadas a

fortalecer la motivacion docente.

Entre las actividades propuestas se incluyen talleres, circulos de interaprendizaje,
acompafiamiento pedagdgico, mecanismos de reconocimiento, liderazgo
distribuido, acciones de bienestar y fortalecimiento del clima laboral. También
se consideran herramientas de implementacion como fichas, protocolos, guias y

formatos de seguimiento.

Esta dimension requiere coherencia metodoldgica y compromiso institucional,
ya que el docente necesita percibir que el apoyo ofrecido es auténtico y no
simplemente una actividad méas dentro del calendario escolar. La diferencia es
importante: una intervencion genuina construye confianza; una intervencion

superficial suele generar mas cansancio que motivacion.

Ademas, la instrumentacion busca que el profesorado encuentre oportunidades
reales de crecimiento profesional, participacion y reconocimiento dentro de la
institucién educativa.
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6. Evaluacion
La evaluacion constituye la dimensién que cierra el ciclo estratégico y permite

valorar el nivel de logro alcanzado respecto al objetivo general de la propuesta.

Para ello, se analizan indicadores relacionados tanto con la motivacion laboral
como con el desempefio docente. En cuanto a motivacion, se consideran aspectos
como satisfaccion laboral, compromiso institucional, percepcion de
reconocimiento y expectativa de logro. Respecto al desempefio, se evallan

competencias pedagodgicas, compromiso laboral y satisfaccion profesional.

La evaluacion puede desarrollarse mediante comparaciones antes y después de
la intervencion, andlisis cuantitativos y valoraciones cualitativas sobre los
cambios percibidos por el profesorado. Asimismo, incorpora procesos de

retroalimentacion que permiten realizar ajustes y fortalecer la mejora continua.

Desde una perspectiva institucional, esta dimension garantiza seguimiento,
sostenibilidad e impacto de la estrategia. Porque evaluar no significa Unicamente
verificar si las actividades se ejecutaron; significa preguntarse si realmente
lograron transformar algo en la experiencia profesional de los docentes. Y esa,

quiza, es la pregunta mas importante de toda propuesta educativa.

1.5.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral puede entenderse como el nivel de eficacia, calidad y
responsabilidad con el que una persona cumple las funciones propias de su cargo. No
consiste solo en “hacer lo que corresponde”, sino en hacerlo bien, de manera constante,

ética y orientada al logro de metas institucionales.

En el &mbito educativo, el desempefio laboral docente se expresa en el conjunto de
acciones profesionales que realiza el profesor para cumplir sus responsabilidades
pedagdgicas e institucionales. Esto incluye la planificacion de clases, la conduccién de

los procesos de ensefianza, la evaluacion de los aprendizajes, la gestion del aula, la
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participacion en actividades colegiadas y el aporte al cumplimiento de los objetivos de la

institucién educativa.

Sin embargo, el desempefio docente no depende Unicamente de las capacidades técnicas
individuales. También esta influido por factores organizacionales como el clima laboral,
el liderazgo directivo, los recursos disponibles y el reconocimiento institucional. Un
docente puede tener preparacién y compromiso, pero si trabaja en un entorno
desordenado, sin apoyo ni condiciones adecuadas, su rendimiento puede verse limitado.
Incluso el mejor motor necesita combustible; pretender lo contrario seria una forma

elegante de ignorar la realidad.

Desde esta perspectiva, un desempefio laboral adecuado surge de la interaccion entre
competencias profesionales, motivacion y condiciones de trabajo. Se manifiesta en
indicadores observables como el cumplimiento oportuno de funciones, la calidad de la
practica pedagdgica, la innovacion metodoldgica, la colaboracion con colegas, la

responsabilidad administrativa y el compromiso con la mejora continua.

En concordancia con el Marco del Buen Desempefio Docente del MINEDU, el desempefio
laboral docente constituye un factor esencial para valorar la calidad educativa, pues
permite observar como el profesor transforma sus conocimientos, actitudes y
responsabilidades en acciones concretas que impactan en los aprendizajes y en la vida
institucional (Chiavenato, 2009; MINEDU, 2016; Robbins & Judge, 2017).

1.5.2.1. Desempeiio laboral en los docentes

El desempefio laboral en los docentes se entiende como el nivel de eficacia
profesional con el que el profesor cumple las funciones propias de su rol y responde
a los objetivos de la institucion educativa. No se trata solo de estar presente en el aula
o cumplir una programacién, sino de ensefiar con calidad, responsabilidad y sentido

pedagdgico.

En términos practicos, este desempefio se refleja en la capacidad del docente para

planificar, conducir y evaluar los procesos de ensefianza-aprendizaje con dominio
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disciplinar y didactico. Tambiéen implica gestionar el aula con enfoque formativo,
atender la diversidad de los estudiantes, participar en el trabajo colegiado, colaborar
en la gestion escolar, relacionarse con las familias y asumir responsabilidades

administrativas razonables con ética y puntualidad.

El desempefio docente es multidimensional, porque retine varios aspectos a la vez.
Incluye competencias pedagdgicas, compromiso profesional, responsabilidad,
iniciativa, adaptacion a las normas institucionales y disposicion para trabajar de
manera colaborativa. Dicho de otro modo, un buen docente no solo sabe ensefiar;
también sabe convivir, organizarse, responder con criterio y aportar a la vida de la

escuela.

Desde la gestion educativa, el desempefio docente no debe verse Unicamente como
una caracteristica individual. Es resultado de la interaccién entre las capacidades
profesionales, la motivacion laboral y las condiciones de trabajo. Un profesor puede
tener vocacion y preparacion, pero si trabaja sin apoyo, sin recursos o en un clima
institucional deteriorado, su desempefio puede debilitarse. La escuela, al fin y al cabo,
no es una isla de esfuerzos solitarios; es una comunidad donde cada condicion influye,

para bien o para mal.

Por ello, la institucion educativa puede fortalecer el desempefio docente mediante
liderazgo pedagdgico, acompafiamiento oportuno, recursos suficientes, buen clima
laboral y reconocimiento basado en el mérito. Bajo el estandar nacional, el Marco del
Buen Desempeiio Docente orienta este concepto hacia actuaciones profesionales
observables, permitiendo valorar el rendimiento docente como una variable clave
para la calidad del servicio educativo y el logro de aprendizajes (Chiavenato, 2009;
MINEDU, 2016; Robbins & Judge, 2017).

1.5.2.2. Dimensiones del desempefio laboral

1. Competencias
En el desempefio laboral docente, las competencias representan el conjunto de

conocimientos, habilidades, actitudes y valores que permiten al profesor responder
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de manera eficaz a las exigencias pedagdgicas e institucionales. No basta con dominar
contenidos o conocer teorias educativas; también es necesario saber aplicarlos en
situaciones reales, muchas veces complejas e impredecibles, donde ensefiar implica

mucho mas que transmitir informacion.

En la préactica, las competencias docentes se reflejan en la capacidad para planificar
adecuadamente, desarrollar clases dinamicas, evaluar de manera formativa, gestionar
el aula con enfoque inclusivo y utilizar recursos pedagogicos de forma pertinente.
Tambieén incluyen la capacidad de innovar, adaptarse a los cambios y responder a las
distintas necesidades de los estudiantes. Porque el aula rara vez funciona como
aparece en los manuales: esta llena de ritmos distintos, emociones, silencios y

desafios que obligan al docente a actuar con criterio y sensibilidad.

En el nivel secundario, estas competencias se evidencian en acciones concretas:
dominio disciplinar sélido, estrategias activas de ensefianza, uso pertinente de
materiales, atencion a la diversidad y capacidad para promover aprendizajes
significativos. Desde el Marco del Buen Desempefio Docente, estas competencias se
organizan en dominios observables que integran practica pedagdgica, participacion
institucional y desarrollo profesional continuo.

Por ello, evaluar competencias no significa unicamente verificar cuanto sabe el
docente, sino observar como transforma su preparacion profesional en resultados
educativos reales. Después de todo, el conocimiento que no logra llegar al estudiante
termina pareciéndose a una biblioteca cerrada: llena de contenido, pero incapaz de
iluminar a nadie (MINEDU, 2016; Spencer & Spencer, 1993).

2. Compromiso laboral

El compromiso laboral es la disposicion ética y psicologica que lleva al docente a
involucrarse activamente con la institucion educativa y con su misién formativa. Se
expresa en la responsabilidad, el sentido de pertenencia y la voluntad de contribuir

mas alla del cumplimiento minimo de funciones.
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Un docente comprometido no trabaja Unicamente por obligacion administrativa.
Mantiene esfuerzo constante, participa en actividades colegiadas, apoya proyectos
institucionales, colabora con sus colegas y busca soluciones incluso en contextos
dificiles. Hay algo profundamente valioso en ese tipo de compromiso: convierte el
trabajo cotidiano en una tarea con propo6sito y no solo en una rutina marcada por

horarios y documentos.

La literatura organizacional entiende el compromiso como un vinculo de
identificacion y lealtad hacia la institucién. Cuando este vinculo es fuerte, aumenta
la disposicion para cooperar, innovar y permanecer dentro de la organizacion. En
cambio, cuando el docente siente indiferencia, injusticia o falta de reconocimiento, el
compromiso comienza a debilitarse lentamente, como una cuerda que se desgasta sin

hacer ruido hasta que finalmente se rompe.

En las escuelas publicas, este compromiso suele fortalecerse cuando la gestion
directiva actla con justicia, reconoce el mérito, comunica metas claras y genera un
ambiente donde el profesorado se siente escuchado y valorado. Porque nadie puede
identificarse plenamente con una institucién que solo exige resultados, pero nunca

reconoce esfuerzos.

Por ello, el compromiso laboral constituye una dimension esencial del desempefio
docente, ya que influye directamente en la calidad del trabajo pedagdgico y en la
construccién de una cultura escolar positiva (Meyer & Allen, 1997; Robbins & Judge,
2017).

3. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el nivel de bienestar y valoracion positiva que el docente
experimenta respecto a su trabajo y a las condiciones en las que lo realiza. Refleja
cdémo percibe su rol profesional, sus logros, el reconocimiento recibido y el entorno

institucional donde desarrolla sus actividades.

Lejos de ser un aspecto secundario, la satisfaccion influye directamente en la
estabilidad emocional, la motivacion y la permanencia del docente en niveles
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adecuados de rendimiento. Porque ensefiar con entusiasmo durante largos periodos
en ambientes hostiles o desgastantes resulta tan dificil como intentar mantener

encendida una lampara en medio del viento constante.

En educacion secundaria, la satisfaccion laboral se construye a partir de distintos
factores: percepcion de eficacia pedagdgica, relaciones saludables con colegas y
directivos, reconocimiento del esfuerzo, oportunidades de desarrollo profesional,
autonomia razonable, carga laboral manejable y disponibilidad de recursos. Cuando
estos elementos se encuentran presentes, aumentan la creatividad, la disposicion al

cambio y el interés por mejorar continuamente.

Por el contrario, cuando la satisfaccion disminuye, suelen aparecer apatia, malestar,
agotamiento y conductas de distanciamiento profesional. El docente comienza a
limitarse al cumplimiento béasico de funciones, no necesariamente por falta de
capacidad, sino porque el desgaste emocional termina apagando progresivamente la

motivacion inicial.

Por ello, considerar la satisfaccion laboral como dimension del desempefio docente
resulta coherente con una vision organizacional moderna. Un desempefio sostenible
no puede construirse Unicamente sobre exigencias y supervision; necesita también
docentes que encuentren bienestar, reconocimiento y sentido en la labor que realizan
diariamente (Locke, 1976; Spector, 1997; Chiavenato, 2009).
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DISENO METODOLOGICO

2.1. DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

En una investigacion de enfoque propositivo, la finalidad no es demostrar relaciones de
causalidad ni medir el efecto de una intervencion mediante disefios experimentales o
cuasi experimentales, como ocurre en los estudios pretest—postest. En este tipo de
estudio, la atencion se centra en comprender una realidad problemética y, a partir de ella,

disefiar una propuesta viable de mejora.

Por esa razon, la hipotesis no se contrasta mediante la manipulacion o el control de
variables. Més bien, se asume como una hipétesis de trabajo, es decir, como un supuesto
racional que orienta el diagndéstico de la realidad educativa y guia la elaboracion de la

estrategia de motivacion.

Desde esta perspectiva, la contrastacion se desarrolla a partir de la evidencia obtenida
en el diagndstico institucional. Dicha evidencia permite verificar la pertinencia de
disefiar una estrategia ajustada a las brechas identificadas en la motivacion laboral y en

el desempefio docente del nivel secundario de la institucion.

Asi, la hipotesis cumple una funcion orientadora: ayuda a ordenar el analisis, interpretar
los hallazgos y justificar la propuesta. No se trata de “probar” en sentido experimental,
sino de mostrar que la estrategia planteada responde de manera coherente a las
necesidades reales detectadas. En otras palabras, la hipotesis funciona como brujula

metodoldgica, no como sentencia definitiva.

Esquema propositivo del estudio
El presente estudio se desarrolla bajo un esquema propositivo orientado a comprender
una realidad institucional especificay, a partir de ella, disefiar una alternativa de mejora

pertinente para la institucion educativa.

Esquema:

01—>X
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Donde:

— O: representa el diagnostico situacional del fendmeno, es decir, la
caracterizacion del estado actual de la motivacién laboral y del desempefio
laboral docente en la I.E. N° 821645 La Molina.

— X corresponde al disefio de la estrategia de motivacion elaborada a partir de los
resultados obtenidos en el diagnostico institucional.

Este esquema refleja la 16gica central de la investigacion: primero se analiza la realidad
educativa para identificar brechas, necesidades y factores que afectan el desempefio
docente; posteriormente, con base en esa evidencia, se construye una propuesta de

intervencién contextualizada.

A diferencia de los disefios experimentales, aqui no se busca manipular variables ni
medir efectos posteriores de manera estadistica. El interés principal radica en
comprender el problema y plantear una estrategia viable que contribuya a fortalecer la
motivacion laboral y, en consecuencia, mejorar el desempefio docente. Dicho de otro
modo, el estudio no pretende ofrecer férmulas universales, sino una respuesta concreta

para una realidad concreta.

2.1.1. Disefo de investigacion

La investigacion se desarrolla bajo un disefio propositivo, ya que su propésito principal
es analizar una realidad educativa especificay, a partir de ese diagnostico, elaborar una
estrategia de motivacion pertinente y viable para mejorar el desempefio laboral docente
en la 1.LE. N° 821645 La Molina.

En este tipo de disefio, el diagndstico no se considera un fin en si mismo. Mas bien,
funciona como el punto de partida para tomar decisiones fundamentadas y construir
una propuesta de mejora ajustada al contexto institucional. Es decir, primero se observa

y comprende el problema; luego, se plantea una alternativa organizada para atenderlo.

Por ello, el estudio culmina con un producto pedagdgico y organizacional orientado a
la mejora del desempefio docente. No busca medir efectos experimentales directos ni
establecer relaciones de causalidad, sino proponer una solucion contextualizada frente
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a las brechas identificadas. Dicho de forma sencilla: no pretende probar una receta

universal, sino disefiar una respuesta posible para una realidad concreta.

2.1.2. Tipo de investigacion

El estudio presenta un alcance propositivo, porque sus resultados estn orientados a
responder a una problematica institucional concreta mediante el disefio de una

estrategia de motivacion laboral docente.

Para sustentar esta propuesta, se parte de un diagnostico cuantificado de carécter
descriptivo, el cual permite identificar los niveles y brechas existentes en la motivacion
y el desempefio de los docentes. Luego, estos datos sirven como base para fundamentar

y organizar el producto propositivo.

Por ello, la investigacion no se considera mixta ni experimental. Se define como una
investigacion propositiva sustentada en evidencia empirica, cuyo principal aporte no
estd en comprobar efectos causales, sino en construir una alternativa de mejora

pertinente para la realidad de la institucion educativa.

2.1.3. Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion del presente estudio estad conformada por 20 docentes del nivel secundario
de la Institucion Educativa N° 821645 La Molina, ubicada en el distrito de Bafios del
Inca, provincia de Cajamarca. Todos ellos se encuentran en ejercicio activo durante el

periodo en que se desarrolla la investigacion.

Este grupo constituye el universo de referencia del estudio, ya que sobre él se busca
conocer la situacion actual de la motivacion laboral y del desempefio docente, de acuerdo
con el problema de investigacion planteado.

Muestra
Hernandez (2010) sefiala que la muestra es un subconjunto de la poblacion que conserva
las caracteristicas principales del universo de estudio y que se selecciona con el propésito

de recoger informacién relevante para la investigacion.
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En este caso, se trabaja con una muestra censal, integrada por los mismos 20 docentes
del nivel secundario de la I.E. N° 821645 La Molina. Esta decision se justifica porque
el tamafio de la poblacion es reducido y manejable, lo que permite recoger informacion
de todos los participantes y obtener una visién mas completa del fendmeno estudiado
(Hernandez, 2014).

El tipo de muestreo utilizado es no probabilistico intencional, debido a que la
participacion de los docentes responde a criterios de pertinencia relacionados con los

objetivos del estudio, y no a un procedimiento aleatorio.

Como criterios de inclusion se consideran: ser docente del nivel secundario, pertenecer
a la institucion educativa y desempefiar funciones regulares de ensefianza en alguna area
curricular. Como criterios de exclusion se toman en cuenta aquellos docentes que no
completen integramente el cuestionario aplicado o que no otorguen su consentimiento

para participar, a fin de garantizar la calidad e integridad de la informacion recogida.

2.2. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Técnicas
Para el diagndstico de la investigacion se emplearan dos técnicas principales. La primera
sera la encuesta, la cual permitira recoger informacién sobre el nivel de motivacién laboral

y desempefio docente a partir de la percepcion de los propios participantes.

La segunda técnica serd la observacion estructurada, utilizada como recurso
complementario para registrar comportamientos laborales visibles relacionados con las
competencias, el compromiso y la satisfaccion laboral. De esta manera, no solo se
recogera lo que los docentes expresan, sino también ciertos aspectos observables de su

desempefio cotidiano.
Instrumentos
El instrumento principal sera un cuestionario estructurado con escala tipo Likert de tres

categorias: nunca (1), a veces (2) y siempre (3). Este cuestionario estara conformado por
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30 items, organizados en tres dimensiones del desempefio laboral docente: competencias,

compromiso laboral y satisfaccion laboral.

Cada dimension contara con 10 items, lo que permitira recoger informacion de manera
ordenada, clara y coherente con los objetivos del estudio. Asi, el instrumento funcionara
como una especie de mapa: no resuelve por si solo el problema, pero ayuda a ubicar con

mayor precision donde estan las principales brechas.

Validez y confiabilidad
La validez de contenido se determinara mediante juicio de expertos, quienes revisaran la
correspondencia entre los items, las dimensiones y los fundamentos tedricos asumidos en

la investigacion.

Asimismo, la confiabilidad del cuestionario se calculara mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, con el proposito de verificar su consistencia interna. Esto permitird asegurar
que los datos obtenidos sean adecuados y suficientemente confiables para el analisis

posterior.

2.3. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION Y ANALISIS DE DATOS

Recoleccion de datos

El procedimiento de recoleccion de datos se desarrollara en cuatro momentos. En primer
lugar, se realizard la coordinacion institucional, gestionando la autorizacion
correspondiente con la direccion de la institucion educativa y estableciendo el cronograma

de aplicacion.

Luego, se llevard a cabo la sensibilizacion docente, explicando a los participantes el
propdsito del estudio, la confidencialidad de la informacion y el uso estrictamente
academico de los datos recogidos. Este paso resulta importante porque una investigacion
no solo necesita instrumentos validos, sino también confianza de quienes participan en

ella.

Posteriormente, se aplicard el cuestionario a todos los docentes del nivel secundario,

procurando mantener condiciones similares durante su desarrollo para favorecer
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respuestas confiables y comparables. Finalmente, si corresponde, se realizara un registro
complementario mediante observacion estructurada, tomando como referencia las

dimensiones consideradas en la investigacion.

Anélisis de datos

El anélisis de datos iniciard con la sistematizacion y tabulacién de la informacion en
Excel, organizando las respuestas segin dimensiones e indicadores. Después, se realizara
el procesamiento estadistico descriptivo mediante SPSS v.25, con el propdsito de obtener

frecuencias, porcentajes y niveles por cada dimension evaluada.

A partir de estos resultados, se desarrollara la interpretacion diagndstica, identificando las
principales brechas motivacionales y de desempefio docente. Luego, con base en el
diagnostico y en la fundamentacion tedrica, se disefiara la estrategia de motivacion,

precisando sus componentes, actividades, cronograma, responsables e indicadores.

Finalmente, la propuesta titulada “Estrategia de motivacion para mejorar el desempeno
laboral en los docentes del nivel secundario de la I.LE. N° 821645 La Molina, Bafios del
Inca— Cajamarca” sera sometida a validacién mediante juicio de expertos. Esta validacion
permitird verificar su pertinencia, coherencia, secuencia metodoldgica, aplicabilidad e

impacto potencial en el contexto institucional.

Para ello, se utilizara una ficha técnica de valoracion organizada en dos bloques. El
primero estara orientado a evaluar aspectos formales y sustantivos de la propuesta, como
introduccién, objetivos, pertinencia, secuencia, modelo de intervencion, profundidad,
lenguaje, comprension, creatividad e impacto. El segundo permitira valorar de manera

global su funcionalidad, coherencia y viabilidad como alternativa de mejora.

La evaluacion se realizara mediante una escala ordinal de cinco niveles, incorporando
también observaciones cualitativas y sugerencias de mejora formuladas por los
especialistas. De este modo, la propuesta no quedard como una idea bien intencionada,

sino como una alternativa revisada, ajustada y técnicamente sustentada.
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RESULTADOS

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

En la realidad problematica de la 1.E. N° 821645 La Molina, fue necesario recurrir al
analisis empirico de la informacién recogida para conocer, de manera mas cercana y
objetiva, la situacion de los docentes del nivel secundario en relacién con su motivacion y

desempefio laboral.

A partir del diagnoéstico institucional previo, se identificaron diversas manifestaciones
vinculadas con el clima organizacional, el reconocimiento, las condiciones de trabajo y el
compromiso profesional. Estos elementos permitieron comprender mejor el problema de
investigacion y sirvieron como base para formular la propuesta de una estrategia de
motivacion. Porque, en educacién, los problemas rara vez aparecen de golpe; suelen

instalarse poco a poco, como una humedad silenciosa en las paredes de la institucion.

Para obtener los resultados, se aplicd el Cuestionario de Desempefio Laboral. Este
instrumento estuvo conformado por 30 items distribuidos en tres dimensiones:
competencias, compromiso laboral y satisfaccion laboral. Las respuestas permitieron
identificar si los docentes presentan un desempefio adecuado dentro de la institucion,

considerando el nivel de motivacion con el que desarrollan sus actividades profesionales.

El cuestionario fue aplicado a los 20 docentes del nivel secundario de la I.E. N° 821645 La
Molina en un solo momento. Posteriormente, la informacion obtenida fue procesada
mediante estadistica descriptiva, a través de tablas y figuras que presentan frecuencias,

porcentajes y niveles por cada dimension evaluada.

Asimismo, se calcul6 el coeficiente Alfa de Cronbach con el propdésito de verificar la
consistencia interna del cuestionario y garantizar la fiabilidad de los datos utilizados. De
esta manera, los resultados obtenidos ofrecen una base técnica adecuada para el analisis e

interpretacion que se desarrolla a continuacion.
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Tabla 1: Resultado de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,724 30

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de .
) . Cronbach si
- escala si el escala si el total de
Item el elemento
elemento se elemento se elementos
ha suprimido  ha suprimido corregida € ha}
suprimido
¢Efectla las tareas propias
de su cargo de manera 66,90 25,358 ,061 726
adecuada?
¢ Percibe que las acciones
motivacionales de la
institucion influyen 67,85 26,029 -,135 ,736
positivamente en su
desempefio?
¢Ha recibido algun tipo de
estimulo o recompensa por
realizar bien su trabajo en la 68,70 24,5371 331 715
institucion?
¢ Mantiene una
comunicacion fluida y 67.50 23421 439 705
favorable con sus
compafieros de trabajo?
¢ Los directivos del plantel
evidencian conductas 67.75 23.145 455 703

propias de un buen
liderazgo?

¢Considera que la
infraestructura donde labora
le brinda condiciones 67,95 25,839 -,099 ,750
apropiadas para cumplir sus
funciones diarias?

¢Suele mostrarse cordial y
de buen animo mientras
desarrolla su labor en la
institucion?

¢Se siente integrado y
tratado como miembro de 67,25 21,987 ,580 ,691
una “familia institucional”?

¢ Percibe un ambiente célido

y de confianza dentro de la 67,80 22,274 729 ,688
institucion educativa?

¢ Conoce con claridad los

criterios con los que se 67,30 25,905 -,101 ,739
valora su desempefio para

67,00 23,895 ,394 ,710
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saber como se juzga su
trabajo?

¢Concluye puntualmente las
actividades programadas
para el desarrollo de sus
clases?

67,15

26,029

-,125

,739

¢ Se siente adecuadamente
atendido cuando enfrenta
problemas de salud, ya sea
durante o fuera de su jornada
laboral?

67,90

20,621

,691

,675

¢Brinda al estudiante la
atencién necesaria
considerando sus
caracteristicas y necesidades
particulares?

66,90

25,358

,061

,726

¢Incentiva a sus colegas del
plantel a desarrollar nuevas
capacidades o habilidades?

67,55

22,861

993

,692

¢Cuenta oportunamente con
los materiales y recursos
educativos requeridos para
conducir sus clases de forma
adecuada?

68,15

25,818

-,087

741

¢Busca e incorpora nuevos
conocimientos para
trabajarlos con sus
estudiantes?

66,95

24,366

,316

,715

¢ Percibe que las autoridades
escuchan sus opiniones, aun
cuando no coinciden con las
del resto del personal?

67,90

22,621

,683

,693

¢Recibe de manera periddica
capacitaciones que le
permitan desempefiar mejor
su funcion docente en la
institucion?

67,75

25,145

,022

134

¢ Promueve espacios de
didlogo y negociacion frente
a situaciones que surgen con
los estudiantes?

66,90

25,779

-,074

,731

¢ Fomenta en sus estudiantes
la construccion activa de
conocimientos?

67,00

25,579

-,025

731

¢Se producen cambios
frecuentes en sus funciones
0 responsabilidades dentro
del trabajo?

67,30

25,063

,061

729

¢Estimula el
perfeccionamiento de las
habilidades tanto de sus
colegas como de sus
estudiantes?

67,20

24,695

,139

124
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¢ Termina su jornada laboral
con un nivel de energia
similar al que tenia al iniciar
el dia?

¢ Se percibe seguro y con
estabilidad en su puesto de 67,35 24,450 ,138 725
trabajo?

¢ Disefia estrategias o
métodos para favorecer
aprendizajes significativos
en sus estudiantes?
¢Procura innovar
incorporando nuevas
técnicas de ensefianza en la
institucion?

¢ Recibe felicitaciones o
reconocimientos de su
superior inmediato cuando 68,25 23,882 ,192 723
cumple correctamente con

sus tareas?

¢Se esfuerza por mejorar su

desempefio laboral de 68,85 25,713 -,063 728
manera cotidiana?

¢Siente orgullo de trabajar

67,65 22,239 ,952 ,694

67,00 24,526 233 ,718

67,10 23,884 ,334 712

en esta institucién 67,15 22,029 ,593 ,680
educativa?

¢Considera que su labor es

valorada y reconocida de 68,20 23,221 ,358 ,709

forma importante?

Fuente: Elaborado por el autor.

De acuerdo con George y Mallery (2003), un coeficiente Alfa de Cronbach igual o superior
a 0,70 indica que el instrumento presenta un nivel de confiabilidad aceptable, lo que
garantiza consistencia interna en las respuestas obtenidas y permite utilizar los datos con

un adecuado grado de seguridad metodoldgica.

A continuacion, se presenta la distribucion porcentual de los docentes del nivel secundario
de la Institucion Educativa N° 821645 La Molina segun sexo. Esta informacion fue
obtenida mediante la aplicacion del Cuestionario de Desempefio Laboral y permite

caracterizar a la poblacién participante del estudio.

Aunque suele parecer un dato meramente descriptivo, conocer la composicion del grupo
docente ayuda a comprender mejor el contexto institucional sobre el cual se construye el

diagnostico. Porque detras de cada porcentaje no hay solo cifras: hay trayectorias
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profesionales, experiencias distintas y formas particulares de vivir la realidad educativa

cotidiana.

Tabla 2: Porcentaje del instrumento aplicado segun el sexo de los encuestados

Valido Frecuencia Porcentaje
Masculino 8 40,0
Femenino 12 60,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 2 evidencia que, de los 20 docentes encuestados del nivel secundario de la I.E.
N.° 821645 La Molina, el 40,0 % corresponde a varones, equivalente a 8 docentes, mientras
que el 60,0 % corresponde a mujeres, equivalente a 12 docentes. Estos datos muestran una

ligera predominancia femenina dentro de la plana docente de secundaria.

Esta informacion resulta relevante porque permite caracterizar con mayor precision a la
poblacion participante del estudio y orientar mejor el disefio de la estrategia de motivacion.
Al tratarse de un grupo mayoritariamente femenino, la propuesta debera incorporar
acciones inclusivas y sensibles a las necesidades de todo el personal docente, considerando
aspectos como carga laboral, responsabilidades familiares, horarios, estilos de liderazgo y

formas de reconocimiento.
En sintesis, la estrategia de motivacion debera responder de manera equilibrada a las

expectativas de varones y mujeres, evitando sesgos y promoviendo un clima organizacional

justo, respetuoso y equitativo.

Tabla 3: Porcentaje del instrumento aplicado segun la edad de los encuestados

Vélido Edad Frecuencia Porcentaje
<33 1 5,0
34-40 2 10,0
41 — 47 3 15,0
48 — 54 8 40,0
55-61 6 30,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.
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La Tabla 3 muestra que la poblacion docente encuestada de la I.E. N.° 821645 La Molina
se concentra principalmente en edades intermedias y altas. EI 40,0 % de los docentes tiene
entre 48 y 54 afos, el 30,0 % se ubica entre 55 y 61 afios y el 15,0 % entre 41 y 47 afios.
En menor proporcion, el 10,0 % tiene entre 34 y 40 afios y solo el 5,0 % cuenta con 33 afios

0 menos.

Estos resultados evidencian que el 70,0 % del personal docente tiene 48 afios 0 mas, lo que
configura una plana docente mayoritariamente madura, con amplia experiencia y

trayectoria dentro del sistema educativo.

Esta composicion etaria representa una fortaleza importante para la institucion, ya que
existe un capital pedagdgico valioso que puede ser aprovechado mediante espacios de
participacion, liderazgo pedagdgico y reconocimiento de la experiencia profesional. Sin
embargo, también plantea ciertos desafios. La edad avanzada puede estar asociada con
desgaste laboral, rutina 0 menor expectativa frente al cambio; por ello, la estrategia de
motivacion debera renovar el sentido de propdsito, promover actualizacién gradual y

facilitar procesos participativos de mejora.

Asimismo, aungue la presencia de docentes jovenes es menor, resulta necesario fortalecer
la integracion intergeneracional y el trabajo colaborativo. De este modo, la experiencia de
los docentes con mayor trayectoria podra articularse con los aportes metodologicos méas
recientes, generando una comunidad profesional mas equilibrada, dinamica y

enriquecedora.

Dimension: Competencias
Respecto a la dimension Competencias, la siguiente tabla presenta el nivel en que los
docentes del nivel secundario de la Institucion Educativa N° 821645 La Molina, Bafios del

Inca — Cajamarca, realizan adecuadamente las actividades propias de su labor profesional.

La informacién fue obtenida mediante la aplicacion del Cuestionario de Desempefio
Laboral a la muestra censal de 20 docentes. Estos resultados permiten identificar con qué

frecuencia los profesores cumplen correctamente las tareas vinculadas a su puesto de
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trabajo, especialmente aquellas relacionadas con la planificaciéon, la ensefianza, la

evaluacion y la responsabilidad pedagdgica cotidiana.

Tabla 4: Realizacion adecuada de actividades laborales

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 5 10,0
Siempre 18 90,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 4 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.LE. N° 821645 La Molina,
el 90,0 % manifiesta que siempre realiza adecuadamente sus actividades laborales, mientras

que el 10,0 % sefiala que lo hace solo a veces.

Estos resultados evidencian un alto nivel de cumplimiento de funciones y responsabilidad
profesional en la mayoria del personal docente. Este hallazgo representa una fortaleza
institucional importante, ya que la estrategia de motivacion se disefiara sobre la base de un

colectivo que, en gran parte, mantiene un desempefio adecuado en sus tareas cotidianas.

No obstante, el 10,0 % que indica cumplir adecuadamente solo a veces permite advertir la
presencia de un grupo que requiere mayor acompafiamiento y apoyo especifico. Para ello,
ser4 necesario considerar acciones como retroalimentacién oportuna, seguimiento

pedagogico, capacitaciones focalizadas y mejora de las condiciones de trabajo.

En ese sentido, la propuesta de motivacion debera cumplir una doble funcién: reconocer y
fortalecer el desempefio favorable predominante, y al mismo tiempo atender las dificultades
de aquellos docentes que aun presentan cierta inestabilidad en el cumplimiento de sus

funciones.
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Tabla 5: Motivacion institucional percibida

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 14 70,0
Siempre 6 30,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 5 muestra que, de los 20 docentes encuestados, el 70,0 % considera que la
motivacion brindada por la institucién solo a veces favorece su desempefio, mientras que

el 30,0 % sefiala que siempre se siente motivado por la institucion.

Estos resultados evidencian una percepcion moderada e inestable del apoyo institucional.
Es decir, la mayoria de docentes no percibe una politica motivacional constante, sino

acciones ocasionales, dispersas 0 poco sostenidas en el tiempo.

Desde la gestion del talento humano, este hallazgo revela una brecha importante. Aunque
los docentes demuestran un alto nivel de cumplimiento en sus funciones, la institucion
todavia necesita fortalecer mecanismos sisteméaticos de reconocimiento, comunicacion
positiva e incentivos. De no atenderse esta situacion, podrian verse afectados el
compromiso, la satisfaccion laboral y la permanencia del entusiasmo profesional en el

mediano plazo.

Por ello, la estrategia de motivacién propuesta debe orientarse a institucionalizar practicas
claras, frecuentes y transparentes. Entre ellas destacan el reconocimiento del desempefio,
la retroalimentacidn oportuna, los espacios de escucha y participacion, asi como incentivos
simbolicos o materiales. De esta manera, la motivacion dejara de sentirse como un gesto
ocasional y podrd convertirse en una experiencia constante, capaz de fortalecer el

desemperio laboral docente.
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Tabla 6: Incentivos recibidos por buen desempefio

Valido Frecuencia Porcentaje
A veces 4 20,0
Siempre 16 80.0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 6 evidencia que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 80,0 % manifiesta que siempre recibe incentivos por su buen desempefio, mientras que

el 20,0 % sefiala que esto ocurre solo a veces.

Este resultado muestra que la mayoria del personal docente reconoce la existencia de
incentivos institucionales. Sin embargo, también contrasta parcialmente con la percepcién
general de una motivacion institucional moderada, lo que sugiere que dichos incentivos
podrian estar presentes, pero no necesariamente formar parte de una politica motivacional

integral, constante y claramente comunicada.

Desde el enfoque propositivo del estudio, este hallazgo representa una fortaleza importante.
La institucion ya cuenta con una base de préacticas de incentivo que son valoradas por buena
parte de los docentes, como reconocimientos formales, agradecimientos publicos o
estimulos asociados al buen desempefio.

No obstante, el 20,0 % que percibe estos incentivos solo de manera ocasional revela la
necesidad de fortalecer mecanismos de reconocimiento mas claros, equitativos y
transparentes. De este modo, todos los docentes podran sentirse valorados por su aporte
profesional, y la motivacion dejara de parecer un premio eventual para convertirse en una

practica institucional sostenida.
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Tabla 7: Comunicacién entre comparieros de trabajo

Vélido Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 50.0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 7 muestra que, de los 20 docentes encuestados, el 50,0 % afirma que siempre
mantiene una buena comunicacién con sus compafieros de trabajo, mientras que el otro 50,0

% sefiala que esto ocurre solo a veces.

Estos resultados evidencian una situacion dividida dentro del colectivo docente. Por un
lado, existe un grupo que percibe relaciones comunicativas fluidas y colaborativas; por otro,
la mitad del personal considera que la comunicacion entre colegas aln es intermitente o

parcial.

En el marco de la investigacion, este hallazgo representa una brecha relacional que debe
ser atendida por la estrategia de motivacion. Una institucion puede tener docentes
competentes, pero si la comunicacion interna falla, el trabajo colectivo avanza como una

carreta con una rueda floja: se mueve, si, pero con dificultad.

Por ello, resulta necesario promover espacios de didlogo, trabajo colegiado, reuniones
pedagdgicas y actividades colaborativas que fortalezcan la confianza y la interaccion entre
pares. Una comunicacién mas constante, horizontal y respetuosa no solo mejora el clima
laboral, sino que también contribuye al fortalecimiento del desempefio docente y a la
calidad del servicio educativo en la I.E. N° 821645 La Molina.
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Tabla 8: Liderazgo del personal directivo

Valido Frecuencia Porcentaje
A veces 2 10.0
Siempre 18 90.0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 8 evidencia que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 90,0 % percibe que el personal directivo siempre demuestra liderazgo en la institucion,
mientras que solo el 10,0 % considera que esto ocurre a veces.

Este resultado permite afirmar que la gestion directiva es valorada positivamente por la
mayoria del profesorado. Se trata de una fortaleza institucional importante, ya que un
liderazgo directivo reconocido facilita la implementacién de una estrategia de motivacion

y mejora del desempefio laboral docente.

Cuando el liderazgo es percibido como cercano, orientador y comprometido, se vuelve méas
sencillo establecer metas compartidas, organizar el trabajo pedagdgico y aplicar acciones
de reconocimiento y acompafiamiento profesional. En cierta forma, la direccion actiia como
el timon de la institucion: no hace avanzar sola el barco, pero ayuda a que todos remen

hacia el mismo lado.

No obstante, el 10,0 % que identifica este liderazgo solo de manera ocasional muestra que
aun existe espacio para mejorar. Por ello, resulta necesario fortalecer practicas directivas
mas cercanas y coherentes, como la comunicacién directa, el acompafiamiento pedagdgico
y la escucha activa, con el fin de lograr una percepcion mas uniforme en todo el colectivo

docente.
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Tabla 9: Condiciones de infraestructura para el trabajo docente

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 3 15.0
Siempre 17 85.0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 9 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.LE. N° 821645 La Molina,
el 85,0 % considera que siempre cuenta con condiciones de infraestructura adecuadas para

desarrollar su trabajo, mientras que el 15,0 % sefiala que esto ocurre solo a veces.

Estos resultados indican que, en términos generales, la institucion dispone de espacios
fisicos y recursos materiales que favorecen el desarrollo de las labores pedagdgicas. Esta
situacion representa una fortaleza estructural para el desempefio laboral docente, ya que
contar con ambientes adecuados permite trabajar con mayor comodidad, seguridad y

continuidad.

Sin embargo, el 15,0 % que percibe estas condiciones solo de manera ocasional evidencia
que aun existen brechas puntuales relacionadas con mantenimiento, equipamiento o
disponibilidad de ambientes especificos, como laboratorios, aulas especializadas o
mobiliario. Y aunque parezca un detalle menor, la infraestructura también educa: un aula
bien cuidada puede facilitar el aprendizaje; una deteriorada, en cambio, suele recordarle al

docente que debe ensefiar remando contra la corriente.

En consecuencia, la estrategia de motivacién propuesta deberd reconocer el valor de la
infraestructura existente, pero también incorporar acciones de gestion y mejora continua
que garanticen condiciones mas homogéneas y equitativas para todo el profesorado,

fortaleciendo asi su satisfaccion y desempefio profesional.
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Tabla 10: Demostracién de alegria y buen humor en la labor docente

Valido Frecuencia Porcentaje
A veces 2 10,0
Siempre 18 90.0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 10 evidencia que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 90,0 % manifiesta que siempre demuestra alegria y buen humor al realizar su labor,
mientras que solo el 10,0 % indica que lo hace a veces.

Estos resultados reflejan un clima emocional mayoritariamente positivo en el trabajo
cotidiano. Esta disposicion favorece la interaccion con los estudiantes, la colaboracion entre
colegas y el desarrollo de las actividades pedagdgicas con una actitud mas abierta y

constructiva.

Desde la perspectiva de la investigacion, la presencia de docentes que realizan su labor con
entusiasmo constituye un recurso valioso para la estrategia de motivacion. Este aspecto
puede fortalecer otras dimensiones del desempefio laboral, como el compromiso, la

innovacion pedagdgica y la participacion institucional.

Sin embargo, el 10,0 % que expresa alegria y buen humor solo de manera ocasional revela
la necesidad de incorporar acciones de acompafiamiento emocional, manejo del estrés y
reconocimiento del esfuerzo docente. De esta manera, sera posible consolidar un clima

laboral mas equilibrado, saludable y sostenible para todo el profesorado.
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Tabla 11: Sentido de pertenencia y familiaridad institucional

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 8 40.0
Siempre 12 60.0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 11 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N.° 821645 La Molina,
el 60,0 % sefiala que siempre siente pertenencia y familiaridad con la institucion, mientras

que el 40,0 % indica que esto ocurre solo a veces.

Estos resultados evidencian que existe un grupo mayoritario de docentes identificados con
la escuela, que se perciben como parte de la comunidad educativa y mantienen un vinculo

afectivo con su entorno laboral.

Sin embargo, el 40,0 % que solo experimenta este sentido de pertenencia de manera
ocasional revela una brecha importante en la cohesion institucional. Esta situacion podria
estar relacionada con reconocimiento insuficiente, limitada participaciéon en la toma de

decisiones 0 una comunicacion interna poco articulada.

Por ello, la estrategia de motivacion deberd priorizar acciones orientadas a fortalecer la
identidad institucional docente. Entre ellas pueden considerarse actividades de integracion,
proyectos colaborativos, reconocimiento de trayectorias y espacios de escucha y
participacion. Asi, el sentimiento de orgullo, cercania y familiaridad podra ampliarse

progresivamente a todo el colectivo docente.
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Tabla 12: Clima de confianza en la institucion

Valido Frecuencia Porcentaje
A veces 4 20,0
Siempre 16 80,0

Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 12 evidencia que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 80,0 % sefiala que siempre percibe un clima de confianza en la institucion, mientras que

el 20,0 % indica que esta confianza solo se presenta a veces.

Estos resultados muestran que, en general, la escuela cuenta con un entorno relacional
favorable, donde predominan la apertura, el respeto y la posibilidad de expresar opiniones
sin temor. Esta situacién constituye una fortaleza importante del clima organizacional, ya
que la confianza facilita el trabajo colaborativo, mejora la comunicacion interna y favorece

el desempefio laboral docente.

No obstante, el 20,0 % que percibe confianza solo de manera ocasional permite advertir
ciertos espacios de reserva o distanciamiento interpersonal. Esto podria presentarse en la
relacion con los directivos, entre colegas o en los procesos de toma de decisiones.

En consecuencia, la estrategia de motivacion deberd aprovechar esta base positiva para
consolidar y ampliar la confianza institucional mediante una comunicacion transparente,
didlogo horizontal, espacios de escucha y resolucién constructiva de conflictos. De este
modo, todos los docentes podran sentirse respaldados y realmente participes de la vida

institucional.
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Tabla 13: Conocimiento de criterios de evaluacion del desempefio

Valido Frecuencia Porcentaje
A veces 1 50
Siempre 19 95,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 13 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 95,0 % afirma que siempre conoce los criterios con los que se evalla su desempefio,

mientras que solo el 5,0 % indica que esto ocurre a veces.

Este resultado evidencia un alto nivel de claridad y transparencia respecto a los parametros
de evaluacion docente. Esta situacién favorece la previsibilidad de las exigencias
institucionales, la autoevaluacién profesional y la orientacion del trabajo diario hacia los

estandares esperados.

Desde la perspectiva de la investigacion, este hallazgo constituye una fortaleza estratégica
para la propuesta de motivacion. Al existir criterios conocidos por la mayoria del
profesorado, serd posible vincular acciones de reconocimiento, incentivos,
retroalimentacion y acompafiamiento con parametros claros, reduciendo asi posibles

percepciones de arbitrariedad o injusticia.

No obstante, el 5,0 % que solo a veces conoce dichos criterios sugiere la necesidad de
reforzar la comunicacion y socializacion de los instrumentos de evaluacion. De esta
manera, todo el colectivo docente podrd contar con informacién clara, actualizada y

accesible sobre como se valora su desempefio laboral.
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Dimensién: Compromiso laboral
En esta dimension se analiza el nivel en que los docentes perciben que la institucién

promueve acciones de motivacion orientadas a fortalecer su desempefio profesional.

La informacién presentada proviene del Cuestionario de Desempefio Laboral, aplicado a
los 20 docentes del nivel secundario de la I.E. N° 821645 La Molina. Estos datos permiten
identificar con qué frecuencia los profesores reciben estimulos, apoyo o acciones

motivacionales que influyen en su compromiso con el trabajo.

En ese sentido, esta dimension ayuda a comprender si la institucion esta logrando generar
condiciones que impulsen la responsabilidad, la identificacidn institucional y la disposicién

del docente para participar activamente en la mejora educativa.

Tabla 14: Cumplimiento oportuno de actividades de aula

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 10,0
A veces 17 85,0
Siempre 1 5,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 14 evidencia que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 85,0 % sefala que solo a veces cumple oportunamente con las actividades de aula.
Asimismo, el 10,0 % reconoce que nunca lo logra y apenas el 5,0 % manifiesta que siempre

cumple dentro de los plazos establecidos.

Estos resultados revelan una debilidad significativa en la gestion del tiempo y en la
organizacion del trabajo pedagdgico. La mayoria de docentes reconoce dificultades para
cumplir de manera constante con tareas como la preparacion de materiales, la evaluacion

oportuna, el registro de notas y la devolucion de actividades.

Desde la perspectiva de la investigacion, este hallazgo confirma la necesidad de

implementar una estrategia de motivacion orientada a fortalecer el desempefio laboral
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docente. Esta no debe centrarse tnicamente en el reconocimiento o en el clima institucional,
sino también en acciones concretas de acompafiamiento en planificacion, priorizacion de
tareas, reduccion de la sobrecarga administrativa y establecimiento de metas claras y

alcanzables.

Atender esta brecha permitird que el compromiso docente no se quede en la intencién, sino
que se traduzca en practicas de aula mas oportunas, eficientes y alineadas con los objetivos

educativos de la institucion.

Tabla 15: Atencion a necesidades de salud del docente

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 10,0
A veces 15 75,0
Siempre 3 15,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 15 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 75,0 % indica que la institucion solo a veces atiende con prontitud sus necesidades de
salud. Asimismo, el 15,0 % sefiala que siempre recibe dicha atencion, mientras que el 10,0

% manifiesta que nunca cuenta con una respuesta adecuada.

Estos resultados evidencian que el cuidado del bienestar fisico del profesorado ain no se
encuentra consolidado como una politica institucional sostenida. Mas bien, aparece como
una accién ocasional o condicionada, lo cual puede generar sensacién de desproteccion en

parte del personal docente.

En el marco de la estrategia de motivacion, este hallazgo resalta la necesidad de incorporar
componentes especificos de bienestar y salud ocupacional docente. Entre ellos pueden
considerarse protocolos claros de apoyo ante emergencias, facilidades para la atencion
médica, acompafiamiento emocional y ajustes razonables de carga laboral en casos de

enfermedad.
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De este modo, los docentes podran percibir que la institucion se preocupa no solo por su
desempefio, sino también por su integridad y calidad de vida. Y cuando una escuela cuida
a quienes ensefian, también protege, aunque no siempre se diga, la calidad de los

aprendizajes que ofrece.

Tabla 16: Atencion a las necesidades de los estudiantes

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 50
A veces 7 35,0
Siempre 12 60,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 16 evidencia que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 60,0 % manifiesta que siempre atiende las necesidades de sus estudiantes, mientras que
el 35,0 % sefiala que lo hace a veces y solo el 5,0 % indica que nunca logra responder

adecuadamente a dichas demandas.

Estos resultados permiten afirmar que, en términos generales, existe un compromiso
pedagogico favorable hacia el acompafiamiento estudiantil. La mayoria del profesorado
muestra disposicion para escuchar, orientar y adaptar su practica a las caracteristicas y

necesidades de cada grupo.

Sin embargo, el 40,0 % que solo ocasionalmente o nunca logra atender plenamente estas
necesidades revela una brecha que no debe pasarse por alto. Esta situacién podria estar
relacionada con la gestion del tiempo, la carga laboral, la falta de recursos o la dificultad

para brindar atencion personalizada y soporte socioemocional a todos los estudiantes.

En consecuencia, la estrategia de motivacion deberd incorporar acciones orientadas a
optimizar la organizacion del trabajo docente, reducir tareas administrativas accesorias y

fortalecer el apoyo institucional. De este modo, los docentes podran contar con mejores
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condiciones y herramientas para responder de manera oportuna, cercana e integral a las

necesidades del estudiantado.

Tabla 17: Motivacidn a colegas para desarrollar habilidades

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 7 35,0
Siempre 13 65,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 17 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 65,0 % sefiala que siempre motiva a sus colegas para que desarrollen sus habilidades,

mientras que el 35,0 % indica que lo hace solo a veces.

Estos resultados reflejan una cultura colaborativa mayoritariamente positiva. Una parte
importante del profesorado asume un rol activo en el apoyo entre pares, promoviendo el
intercambio de experiencias, la ayuda mutua y el fortalecimiento de competencias

profesionales dentro del equipo docente.

No obstante, el 35,0 % que motiva a sus colegas solo de manera ocasional evidencia una
oportunidad de mejora. Por ello, la estrategia de motivacion debera fortalecer comunidades
profesionales de aprendizaje méas constantes, espacios de acompafiamiento entre pares,

reconocimiento de iniciativas colaborativas y actividades de capacitacion conjunta.
De esta manera, el apoyo mutuo dejara de depender Unicamente de esfuerzos individuales

y podra convertirse en una practica institucional sostenida, capaz de fortalecer el

compromiso y el desempefio docente.
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Tabla 18: Disponibilidad de materiales educativos

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 50
A veces 13 65,0
Siempre 6 30,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 18 evidencia que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 65,0 % sefiala que solo a veces dispone de los materiales educativos necesarios para
desarrollar sus clases. Asimismo, el 30,0 % afirma que siempre cuenta con ellos, mientras

que el 5,0 % indica que nunca dispone de los recursos requeridos.

Estos resultados muestran una disponibilidad parcial e inestable de materiales pedagdgicos.
Aungue un grupo de docentes reconoce contar con recursos adecuados, la mayoria percibe
limitaciones que pueden afectar la planificacion de sesiones, la variedad de estrategias

didacticas y la motivacion para innovar en el aula.

Desde la perspectiva de la investigacion, esta brecha constituye un factor importante de
desmotivacién laboral, ya que el docente puede sentir que su esfuerzo no cuenta siempre

con el respaldo material necesario para responder a las exigencias curriculares.

Por ello, la estrategia de motivacién propuesta debera incluir acciones de gestién de
recursos educativos, como inventario y priorizacion de materiales, programaciéon de
compras, uso compartido de recursos, acceso a TIC y aprovechamiento de material digital.
Asimismo, sera conveniente reconocer las iniciativas docentes que, aun con limitaciones,
logran generar experiencias de aprendizaje significativas, fortaleciendo asi la satisfaccion

y el compromiso laboral del profesorado.
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Tabla 19: Actualizacion y basqueda de nuevos conocimientos

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 15,0
A veces 16 80,0
Siempre 1 50
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 19 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 80,0 % sefiala que solo a veces se actualiza y busca nuevos conocimientos. Asimismo, el
15,0 % manifiesta que nunca lo hace y apenas el 5,0 % indica que siempre mantiene una

actualizacion permanente.

Estos resultados evidencian una débil cultura de formacion continua y autoaprendizaje. La
mayoria del profesorado accede de manera ocasional a espacios de actualizacion
pedagdgica, disciplinar o tecnoldgica, lo que puede limitar la innovacién en el aula y la

capacidad de respuesta frente a las nuevas demandas curriculares.

Ademas, el grupo que nunca se actualiza refuerza la necesidad de fortalecer los incentivos
institucionales, facilitar el acceso a capacitaciones y reconocer la formacion continua como
parte esencial del perfil docente. No se puede pedir una ensefianza renovada si el docente

camina con herramientas de ayer frente a desafios de hoy.

En este contexto, la estrategia de motivacion debera incorporar acciones orientadas al
desarrollo profesional, como planes de capacitacion segun necesidades reales, circulos de
estudio, comunidades de practica, acceso a recursos digitales y estimulos por cursos
especializados. De esta manera, la actualizacion dejara de ser un esfuerzo individual aislado

y podré convertirse en un eje permanente de mejora educativa.
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Tabla 20: Escucha y apertura directiva a las opiniones docentes

Valido Frecuencia Porcentaje
A veces 4 20,0
Siempre 16 80,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 20, titulada “Escucha y apertura directiva a las opiniones docentes”, evidencia
que, de los 20 profesores encuestados, el 80,0 % percibe que la direccion siempre escucha
y muestra apertura frente a sus opiniones, mientras que el 20,0 % sefiala que esto ocurre

solo a veces.

No se registran respuestas en la categoria “nunca”, lo cual permite afirmar que, en términos
generales, existe un canal de comunicacion vertical favorable y una disposicién positiva de

los directivos para considerar los aportes del profesorado.

Sin embargo, el 20,0 % que solo ocasionalmente se siente escuchado revela que esta
apertura ain no es completamente homogénea ni sistematica. Esto sugiere que todavia

pueden existir espacios donde algunas decisiones se perciben como poco participativas.

En el contexto de la investigacion, este resultado constituye un insumo importante para la
estrategia de motivacion, ya que confirma la necesidad de fortalecer practicas de liderazgo
participativo y escucha activa. De esta manera, todos los docentes podran sentirse
considerados en los procesos de toma de decisiones, reforzando asi su compromiso y

desempefio laboral.
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Tabla 21: Acceso a capacitacidn continua docente

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 10,0
A veces 13 65,0
Siempre 5 25,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 21, titulada “Acceso a capacitacion continua docente”, muestra que, de los 20
docentes encuestados, el 65,0 % sefiala que solo a veces tiene acceso a procesos de
actualizacion profesional. Asimismo, el 25,0 % indica que siempre accede a capacitacion

continua, mientras que el 10,0 % manifiesta que nunca participa en este tipo de actividades.

Estos resultados evidencian que la oferta formativa institucional todavia resulta
intermitente e insuficiente para la mayoria del profesorado. Esta situacion puede generar
brechas en el desarrollo de competencias pedagdgicas, asi como limitaciones en la

actualizacion de enfoques, estrategias y metodologias de ensefianza.

La presencia de docentes que nunca se capacitan, junto con aquellos que lo hacen solo de
manera ocasional, refleja una desigualdad en las oportunidades de desarrollo profesional.
Y cuando la formacion continua no llega a todos, la mejora educativa avanza con pasos
desiguales: algunos docentes se actualizan, mientras otros quedan trabajando con

herramientas que quiza ya no responden plenamente a las demandas actuales.

En el marco de la investigacion, este hallazgo constituye un insumo critico para la estrategia
de motivacion propuesta. Por ello, serd necesario incorporar acciones orientadas a
garantizar programas sistematicos de formacion continua, reconocer la participacion
docente en estos espacios y vincular la capacitacion con la mejora del clima organizacional

y del desempefio laboral en la I.E. N° 821645 La Molina.
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Tabla 22: Didlogo y negociacién con los estudiantes

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 6 30,0
Siempre 14 70,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 22, titulada “Dialogo y negociacion con los estudiantes”, evidencia que, de los 20
docentes encuestados, el 70,0 % declara que siempre establece espacios de dialogo y

negociacion con sus estudiantes, mientras que el 30,0 % indica que lo hace solo a veces.

Estos resultados reflejan una tendencia mayoritaria favorable hacia relaciones pedagdgicas
méas horizontales. Es decir, buena parte del profesorado demuestra disposicion para
escuchar, acordar normas, considerar distintos puntos de vista y promover la participacion
estudiantil. Esta practica contribuye al fortalecimiento del clima escolar en la 1.LE. N°
821645 La Molina.

No obstante, el 30,0 % que dialoga o negocia solo de manera ocasional revela una brecha
que debe atenderse. Esta situacion puede generar tensiones en el aula, menor participacion

estudiantil o una percepcién limitada de apoyo por parte del docente.

En el marco del enfoque propositivo del estudio, estos resultados justifican la incorporacion
de acciones orientadas a fortalecer la comunicacién asertiva, la resolucion colaborativa de
conflictos y la negociacion pedagdgica. De esta manera, sera posible consolidar una cultura
de didlogo permanente que impacte positivamente en el desempefio docente y en la

convivencia escolar.
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Tabla 23: Estimulacion de la construccién de conocimientos

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,0
A veces 5 25,0
Siempre 14 70,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 23, titulada “Estimulacion de la construccion de conocimientos”, muestra que el
70,0 % de los docentes sefiala que siempre promueve en sus estudiantes la construccion
activa de saberes. Asimismo, el 25,0 % indica que lo hace solo a veces, mientras que el 5,0

% manifiesta que nunca desarrolla este tipo de practicas.

Estos resultados evidencian un desempefio pedagdgico mayoritariamente orientado al
enfoque constructivista. Es decir, buena parte del profesorado genera situaciones de
aprendizaje que favorecen la reflexidn, el analisis y la elaboracion de respuestas propias

por parte de los estudiantes.

Sin embargo, casi un tercio de docentes solo estimula ocasionalmente la construccion de
conocimientos, lo que revela una zona de mejora importante. Esta situacion puede limitar
el desarrollo del pensamiento auténomo, la participacién activa y la motivacion del

alumnado.

En ese sentido, los resultados respaldan la necesidad de que la estrategia de motivacién
incorpore acciones de acompafiamiento pedagdgico, disefio de secuencias activas y
reconocimiento institucional a las précticas innovadoras. De este modo, sera posible
consolidar una cultura docente que promueva de manera constante aprendizajes

significativos en el aula.

83



Dimensidn: Satisfaccion laboral

En esta dimension se analizo el nivel de satisfaccion de los docentes en relacion con el
reconocimiento que reciben por su labor dentro de la institucion educativa. El grafico
presentado recoge la percepcion del profesorado sobre si ha recibido algin incentivo por

su buen desempefio en la I.LE. N° 821645 La Molina.

La informacion proviene del Cuestionario de Desempefio Laboral, aplicado a los 20

docentes del nivel secundario.

Los resultados muestran que el 90,0 % de los docentes manifiesta que nunca ha recibido
incentivos, mientras que solo el 10,0 % sefiala que los obtiene a veces. Esta situacion
evidencia una debilidad significativa en las politicas de reconocimiento institucional, ya

que la mayoria del profesorado no percibe estimulos concretos por el trabajo que realiza.

Este hallazgo resulta especialmente importante, porque la falta de reconocimiento puede
afectar la valoracion personal del esfuerzo docente y disminuir progresivamente la
satisfaccion laboral. Por ello, la estrategia de motivacion debera atender este aspecto de
manera prioritaria, incorporando mecanismos claros, justos y sostenidos de reconocimiento

al desempefio profesional.

Tabla 24: Rotacion y cambios en funciones laborales

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca
18 90,0
A veces
2 10,0
Total
20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 19 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 80,0 % sefiala que solo a veces se actualiza y busca nuevos conocimientos. Asimismo, el
15,0 % indica que nunca lo hace y apenas el 5,0 % manifiesta que siempre mantiene una

actualizacion permanente.
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Estos resultados evidencian una debil cultura de formacidn continua y autoaprendizaje. La
mayoria del profesorado accede de manera ocasional a espacios de actualizacion
pedagogica, disciplinar o tecnoldgica, lo que puede limitar la innovacion en el aula y la

respuesta frente a las nuevas exigencias curriculares.

Esta situacion también revela la necesidad de fortalecer los incentivos institucionales,
ampliar el acceso a programas de capacitacion y reconocer la formacion continua como
parte esencial del perfil docente. Porque no se puede exigir una ensefianza renovada si el

docente no cuenta con oportunidades reales para actualizarse.

En este contexto, la estrategia de motivacion debera incorporar acciones orientadas al
desarrollo profesional, como planes de capacitacion segun necesidades reales, circulos de
estudio, comunidades de préactica, acceso a recursos digitales y estimulos por cursos
especializados. De esta manera, la actualizacion dejaré de ser un esfuerzo individual aislado

y podra convertirse en un eje permanente de mejora educativa.

Tabla 25: Estimulacion de destrezas en colegas y estudiantes

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 35,0
A veces 9 45,0
Siempre 4 20,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.
La Tabla 25 muestra que, de los 20 docentes encuestados de la I.E. N° 821645 La Molina,
el 35,0 % sefiala que nunca estimula destrezas en sus colegas y estudiantes. Asimismo, el

45,0 % indica que lo hace solo a veces, mientras que apenas el 20,0 % manifiesta que

siempre promueve el desarrollo de habilidades en los demas.

Estos resultados evidencian que la mayoria del profesorado no realiza de manera constante

acciones de estimulo, orientacion y acompafiamiento. Esta situacion limita la construccion
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de una cultura institucional basada en el aprendizaje colaborativo, el apoyo mutuo y la

mejora continua.

Ademas, el porcentaje de docentes que nunca estimula destrezas podria estar relacionado
con desgaste profesional, baja motivacion interna o falta de reconocimiento hacia las

iniciativas de apoyo entre pares y fortalecimiento del talento estudiantil.

En el marco de la investigacion, este hallazgo justifica que la estrategia de motivacion
incorpore mecanismos orientados a fortalecer el liderazgo pedagogico, el trabajo colegiado
y el reconocimiento de précticas de tutoria y mentoria. De esta manera, la estimulacion de
destrezas en colegas y estudiantes podra convertirse en un indicador relevante del

desempefio laboral y del clima organizacional.
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Tabla 26: Nivel de energia al finalizar la jornada laboral

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 10,0
A veces 16 80,0
Siempre 2 10,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 26 evidencia que, de los 20 docentes del nivel secundario de la I.E. N° 821645 La
Molina, el 80,0 % sefiala que solo a veces termina la jornada con la misma energia con la
que la inicia. Asimismo, el 10,0 % reconoce que nunca logra mantener su nivel de energia

y apenas otro 10,0 % indica que siempre culmina el dia laboral con igual disposicion.

Estos resultados revelan un alto nivel de cansancio y desgaste cotidiano. En términos

simples, nueve de cada diez docentes no logran sostener de manera constante su vitalidad

durante toda la jornada laboral.

Esta situacion podria estar relacionada con una carga laboral intensa, la presion de maltiples
responsabilidades, la atencion simultanea a tareas pedagogicas y administrativas, y posibles

limitaciones en el acompafiamiento emocional o en las condiciones organizacionales de

bienestar.

En el marco de la investigacion, este hallazgo refuerza la necesidad de que la estrategia de
motivacion incorpore acciones orientadas al cuidado de la salud fisica y emocional, el
equilibrio entre trabajo y vida personal, el manejo del estrés y el reconocimiento del
esfuerzo diario. De este modo, sera posible reducir el agotamiento profesional y fortalecer

un desempefio laboral mas sostenido, saludable y de calidad.
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Tabla 27: Percepcidn de seguridad y estabilidad laboral

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 30,0
A veces 10 50,0
Siempre 4 20,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 27 muestra que, de los 20 docentes encuestados, el 50,0 % percibe seguridad y
estabilidad laboral solo a veces. Asimismo, el 30,0 % sefiala que nunca se siente seguro en
su centro de trabajo, mientras que unicamente el 20,0 % afirma sentirse siempre seguro y

estable dentro de la institucion.

Estos resultados evidencian que la mayoria del profesorado mantiene una percepcion frégil
o intermitente de estabilidad laboral. Esta situacion puede estar relacionada con la
incertidumbre sobre la continuidad del puesto, las condiciones contractuales o las politicas

institucionales de apoyo docente.

En el marco de la investigacion, este hallazgo permite afirmar que la seguridad laboral
constituye un factor critico para la motivacion. Cuando el docente no se siente estable, su
compromiso, su planificacion a largo plazo y su disposicidn para innovar pueden verse

debilitados.

Por ello, la estrategia de motivacion propuesta debera incorporar acciones orientadas a
fortalecer la confianza institucional, como una comunicacién mas transparente sobre las
condiciones laborales, el reconocimiento de la trayectoria docente y un acompafiamiento
directivo cercano. De esta manera, la percepcion de seguridad y estabilidad podra
convertirse en una base mas firme para sostener un desempefio docente constante y alineado

con los objetivos institucionales.
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Tabla 28: Disefio de métodos para el logro de aprendizajes

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 40,0
A veces 11 55,0
Siempre 1 50
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 28, titulada “Disefio de métodos para el logro de aprendizajes”, evidencia que, de
los 20 docentes encuestados, el 55,0 % sefiala que solo a veces disefia métodos especificos
para asegurar los aprendizajes de sus estudiantes. Asimismo, el 40,0 % indica que nunca lo

hace y apenas el 5,0 % manifiesta que siempre desarrolla esta préactica.

Estos resultados muestran una debilidad significativa en la planificacion pedagdgica
orientada a resultados. La mayoria del profesorado no organiza de manera constante
estrategias metodoldgicas ajustadas a las necesidades reales de sus estudiantes, lo que puede

limitar la efectividad del proceso de ensefianza-aprendizaje.

En el marco de la investigacion, este hallazgo sugiere que la baja frecuencia en el disefio
intencional de métodos de ensefianza podria relacionarse con niveles insuficientes de
motivacion, acompafiamiento pedagdgico y compromiso profesional. Esta situacion afecta
directamente el desempefio laboral docente, especialmente en la planificacion, innovacion

y mejora de los aprendizajes.

Por ello, la estrategia de motivacion deberd incluir acciones concretas de acompafiamiento
pedagogico, reconocimiento y formacion continua. De esta manera, los docentes podran
elaborar, aplicar y consolidar métodos de trabajo mas creativos, planificados y orientados

al logro de aprendizajes significativos.

89



Tabla 29: Innovacién de técnicas de ensefianza

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 15,0
A veces 13 65,0
Siempre 4 20,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 29, titulada “Innovacién de técnicas de ensefanza”, muestra que, de los 20
docentes encuestados, el 65,0 % manifiesta que solo a veces innova las técnicas que utiliza
en el aula. Asimismo, el 20,0 % sefiala que siempre introduce nuevas estrategias, mientras

que el 15,0 % reconoce que nunca realiza innovaciones metodoldgicas.

Estos resultados evidencian que la mayoria del profesorado mantiene un nivel intermedio
de actualizacion pedagdgica. La innovacion aparece de manera ocasional y no como una
practica constante, mientras que un grupo menor continta utilizando metodos tradicionales

de ensefanza.

En el marco de la investigacion, este hallazgo permite inferir que la motivacion laboral y el
compromiso con la mejora continua aun requieren fortalecerse para impulsar de forma

sostenida la busqueda y aplicacion de nuevas técnicas de ensefianza.

Por ello, la estrategia de motivacién deberd incorporar acciones de capacitacion,
acompafiamiento pedagdgico y reconocimiento institucional que fomenten la creatividad
didactica y la aplicacién permanente de metodologias innovadoras. Asi, la practica docente
podra alinearse mejor con los estandares de calidad educativa y con las demandas actuales

del proceso de ensefianza-aprendizaje.
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Tabla 30: Reconocimiento del superior inmediato

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 10 50,0
Siempre 10 50,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 30, titulada “Reconocimiento del superior inmediato”, evidencia que, de los 20
docentes encuestados, el 50,0 % sefiala que a veces recibe reconocimiento por parte de sus

directivos, mientras que el otro 50,0 % indica que siempre es reconocido por su desempefio.

Este resultado muestra que ningun docente percibe una ausencia total de reconocimiento,
lo cual representa un aspecto positivo del liderazgo institucional y de la cultura de

retroalimentacion existente en la escuela.

Sin embargo, el hecho de que solo la mitad del profesorado reciba reconocimiento de
manera constante sugiere que esta practica ain no se encuentra plenamente

institucionalizada ni se aplica con criterios homogéneos para todo el colectivo docente.

En el marco de la investigacion, estos resultados permiten afirmar que el reconocimiento
constituye un factor motivacional importante, aunque todavia gestionado de forma parcial.
Por ello, la estrategia propuesta debera fortalecer mecanismos formales y sistematicos de
reconocimiento, como felicitaciones publicas, retroalimentacion escrita y estimulos
simbadlicos o materiales, con lineamientos claros para los directivos. Asi, el reconocimiento
podra convertirse en un componente estable del clima organizacional y del desempefio

docente.
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Tabla 31: Esfuerzo por mejora continua del desempefio

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,0
A veces 9 45,0
Siempre 10 50,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 31, titulada “Esfuerzo por mejora continua del desempefio”, muestra que, de los
20 docentes encuestados, el 50,0 % manifiesta que siempre realiza esfuerzos por mejorar
su desemperfio. Asimismo, el 45,0 % indica que lo hace a veces y solo el 5,0 % sefiala que

nunca se esfuerza en ese sentido.

Estos resultados evidencian una tendencia mayoritariamente favorable hacia la mejora
continua, ya que la mitad del profesorado declara mantener una actitud constante de

autoexigencia y perfeccionamiento profesional.

No obstante, el 45,0 % que solo a veces se compromete con la mejora representa un aspecto
que requiere atencién. Esto indica que la motivacion laboral no siempre se traduce en

practicas sostenidas de fortalecimiento pedagdgico.

En el marco de la investigacion, este hallazgo sugiere la necesidad de disefiar acciones
especificas, como planes de desarrollo profesional, acompafiamiento pedagdgico, metas
individuales y reconocimiento del esfuerzo. De esta manera, sera posible consolidar una
cultura institucional de mejora continua y fortalecer el desempefio docente en sus

dimensiones de competencias, compromiso Yy satisfaccion laboral.
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Tabla 32: Orgullo de pertenencia institucional

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 55,0
A veces 7 35,0
Siempre 2 10,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 32, titulada “Orgullo de pertenencia institucional”, evidencia que, de los 20
docentes encuestados, el 55,0 % sefiala que nunca siente orgullo de pertenecer a la
institucion. Asimismo, el 35,0 % indica que a veces experimenta dicho orgullo y solo el
10,0 % manifiesta que siempre se siente orgulloso de formar parte de la I.LE. N.° 821645 La
Molina.

Estos resultados reflejan un bajo sentido de pertenencia institucional, ya que la mayoria del

profesorado se ubica entre niveles nulos u ocasionales de identificacion con la escuela.

Desde la perspectiva de la investigacion, este hallazgo constituye una sefial de alerta. La
falta de orgullo institucional puede afectar el compromiso afectivo, la identificacion con las

metas escolares y el clima organizacional.

Por ello, la estrategia de motivacién debera incorporar acciones orientadas a fortalecer la
identidad institucional, como la comunicacion de logros, la participacion docente en
decisiones, el reconocimiento simbdlico y la construccion de una vision compartida. De
esta manera, el orgullo de pertenencia podra convertirse en un factor que fortalezca el

compromiso, la satisfaccion y el desempefio laboral docente.
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Tabla 33: Reconocimiento significativo del trabajo docente

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 45,0
A veces 10 50,0
Siempre 1 50
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado por el autor.

La Tabla 33, titulada “Reconocimiento significativo del trabajo docente”, muestra que, de
los 20 profesores encuestados, el 45,0 % afirma que nunca recibe un reconocimiento
relevante por la labor que realiza. Asimismo, el 50,0 % indica que solo a veces lo obtiene

y Unicamente el 5,0 % sefiala que siempre es reconocido.

Estos resultados evidencian una debilidad importante en el reconocimiento institucional.
La mayoria del profesorado percibe que su esfuerzo pasa desapercibido o que solo se valora

de manera ocasional.

En el marco de la investigacion, este hallazgo justifica la necesidad de una estrategia de
motivacion que incluya mecanismos formales, constantes y transparentes de
reconocimiento. Entre ellos pueden considerarse la retroalimentacion oportuna, las
felicitaciones publicas, los incentivos simbdlicos y las oportunidades de desarrollo

profesional.

De este modo, el trabajo docente podra ser visibilizado y valorado dentro de una cultura

institucional mas justa, capaz de fortalecer el desempefio laboral de manera sostenible.
3.2. DISCUSION DE RESULTADOS

El anélisis de los datos obtenidos mediante el cuestionario de desempefio laboral aplicado
a los 20 docentes de educacion secundaria de la 1.E. N° 821645 La Molina, en Bafios del
Inca — Cajamarca, permite observar un panorama marcado por contrastes. Por un lado,
existe un profesorado con fortalezas importantes en competencias pedagdgicas vy
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compromiso con la ensefianza; por otro, persisten debilidades relacionadas con factores
motivacionales de carécter institucional, especialmente en reconocimiento, estabilidad
laboral y oportunidades de desarrollo profesional. Esta combinacion revela una realidad
bastante frecuente en muchas escuelas: docentes que sostienen el trabajo educativo mas por
vocacion y responsabilidad personal que por un sistema institucional sélido de motivacion

y acompafamiento.

En la dimension competencias, los resultados muestran un escenario favorable. EI 90 % de
los docentes afirma realizar adecuadamente sus actividades laborales y el 85 % considera
que la infraestructura institucional ofrece condiciones apropiadas para desarrollar sus
funciones. Asimismo, el 90 % sefiala desempefiar su labor con alegria y buen humor,
mientras que el liderazgo directivo recibe una valoracién positiva por parte del mismo
porcentaje del profesorado. A ello se suma que el 80 % percibe un clima de confianza y el

95 % manifiesta conocer claramente los criterios de evaluacion de su desempefio.

Estos hallazgos reflejan un colectivo docente que mantiene dominio funcional de sus tareas,
relaciones interpersonales relativamente estables y claridad respecto a las exigencias
institucionales. Resultados similares fueron encontrados por Cieza Sanchez y Chavarry
Ysla (2022), quienes identificaron niveles favorables de desempefio docente, aunque
acompafiados de ciertas debilidades motivacionales y organizacionales. En el caso de la
I.E. La Molina, las competencias aparecen fortalecidas; sin embargo, no siempre estan
respaldadas por mecanismos institucionales constantes de motivacion. Es decir, la escuela
cuenta con docentes capaces, pero todavia necesita construir mejores condiciones para

sostener y potenciar ese capital profesional.

Respecto a la dimension compromiso laboral, los resultados muestran un escenario mas
heterogéneo. Aunque el 60 % de los docentes afirma atender siempre las necesidades de
sus estudiantes y el 65 % sefiala que motiva a sus colegas para desarrollar nuevas
capacidades, el 85 % reconoce que solo a veces cumple oportunamente con las actividades

programadas de aula.

Ademas, aspectos relacionados con el bienestar docente muestran niveles moderados o
insuficientes. EI 75 % considera que la atencion institucional frente a necesidades de salud
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ocurre solo a veces; de igual manera, el 65 % percibe disponibilidad parcial de materiales

educativos y el 80 % sefiala que solo ocasionalmente busca actualizar sus conocimientos.

Estos resultados evidencian que existe compromiso con la labor educativa, pero también
limitaciones vinculadas con sobrecarga laboral, escaso acompafiamiento institucional y
dificultades en el acceso a recursos y formacion continua. Coincidiendo con Vera Arias,
Mendoza Vega y Beltrdn Ayala (2024), puede afirmarse que estos factores terminan
afectando directamente la motivacién docente y condicionando la calidad del desempefio
laboral. Porque incluso el compromiso mas genuino empieza a desgastarse cuando trabaja

constantemente sin apoyo suficiente.

La dimensidn satisfaccion laboral es la que presenta las brechas mas significativas. Aunque
algunos docentes muestran disposicion para estimular habilidades en colegas y estudiantes
0 mantener niveles aceptables de energia durante la jornada, los indicadores relacionados
con reconocimiento, estabilidad y sentido de pertenencia muestran resultados preocupantes.

El 55 % de los docentes sefiala que nunca siente orgullo de pertenecer a la institucion y el
45 % afirma que nunca recibe reconocimiento significativo por su trabajo. Ademas, solo el
5 % percibe reconocimiento constante por parte de la institucion. Del mismo modo, la
percepcion de seguridad y estabilidad laboral se concentra principalmente en las categorias
“a veces” y “nunca”, mientras que la innovacion pedagdgica y el disefio de métodos para

mejorar los aprendizajes aparecen como practicas ocasionales.

Estos hallazgos coinciden con los resultados reportados por Loayza (Flores) et al. (2022) y
Saavedra Sandoval et al. (2022), quienes sostienen gue, aungue existan niveles aceptables
de desempefio docente, los factores vinculados con reconocimiento e incentivos suelen

mantenerse debilitados, afectando la sostenibilidad de la calidad educativa.

Al contrastar los resultados con la revision sistematica desarrollada por Padilla Diaz y
Sanchez Trujillo (2023), se observan coincidencias importantes. Los autores sefialan que la
motivacion docente suele verse afectada por factores extrinsecos, como incertidumbre
laboral, desgaste emocional y presion organizacional, repercutiendo directamente en el
desempefio pedagdgico.
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En la L.LE. La Molina, aunque no se evidencia un contexto de crisis extrema, si aparecen
sefiales de desgaste institucional. La percepcion de reconocimiento insuficiente, la limitada
estabilidad laboral y el acceso irregular a procesos de capacitacion generan un escenario
donde el desempefio depende mas de recursos personales como vocacion, responsabilidad
o resiliencia que de politicas institucionales sisteméticas. Y alli aparece una ironia frecuente
en el sistema educativo: se exige innovacion constante mientras muchos docentes trabajan

sintiendo que su esfuerzo apenas es visible.

Desde el enfoque motivacional de Herzberg, los resultados permiten identificar que los
factores higiénicos presentan niveles relativamente aceptables. Esto se refleja en la
infraestructura adecuada, el liderazgo directivo favorable y un clima institucional funcional.
Sin embargo, los factores motivacionales como reconocimiento, crecimiento profesional,

logro y orgullo institucional aparecen claramente debilitados.

La mayoria del profesorado no percibe reconocimiento significativo, el acceso a
capacitacion continua resulta limitado y el sentido de pertenencia institucional es bajo. Esta
situacion coincide con lo sefialado por Cieza Sanchez y Chavarry Ysla (2022), quienes
destacan la necesidad de implementar estrategias motivacionales que integren
reconocimiento, retroalimentacion y desarrollo profesional docente como componentes

esenciales para fortalecer el desempefio laboral.

En sintesis, los hallazgos obtenidos en la presente investigacion guardan coherencia con la
literatura reciente, la cual sostiene que la relacion entre motivacion y desempefio docente
es positiva, aunque no automatica. Los docentes de la 1.E. N° 821645 La Molina poseen un
importante capital profesional reflejado en competencias pedagogicas y compromiso basico
con la tarea; sin embargo, este potencial convive con debilidades relacionadas con
reconocimiento institucional, estabilidad laboral percibida, acceso sistematico a

capacitacion y estimulos para la innovacion pedagogica.

Tal como concluyen Vera Arias et al. (2024), Padilla Diaz y Sanchez Trujillo (2023),
Loayza (Flores) et al. (2022), Cieza Sanchez y Chéavarry Ysla (2022) y Saavedra Sandoval
et al. (2022), las estrategias mas efectivas son aquellas que no se limitan a fortalecer la
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motivacion individual, sino que también transforman las condiciones organizacionales

donde el docente desarrolla su trabajo.

En consecuencia, el diagndéstico realizado en la I.LE. La Molina no solo confirma la
necesidad de implementar una estrategia de motivacion laboral docente, sino que también
orienta con claridad sus principales lineas de accién: fortalecer sistemas de reconocimiento
y retroalimentacion, consolidar procesos de capacitacion continua vinculados a las
necesidades reales del aula y promover mecanismos de participacion y comunicacion que

incrementen el sentido de pertenencia y el compromiso institucional.

3.3. PROPUESTA DE INTERVENCION

3.3.1. Denominacién
Estrategia de motivacién para mejorar el desempefio laboral en los docentes del nivel

secundario de la I.LE. N° 821645 La Molina, Bafios del Inca — Cajamarca.
3.3.2. Introduccion

La presente propuesta constituye una estrategia de motivacién laboral dirigida a los
docentes del nivel secundario de la I.E. N° 821645 La Molina, ubicada en Bafos del
Inca — Cajamarca. Su disefio parte del diagnostico realizado sobre los niveles de
motivacion y desempefio laboral, considerando las dimensiones de competencias,

compromiso Yy satisfaccion laboral.

A partir de esta informacién, la estrategia organiza un conjunto de acciones
planificadas que incluyen objetivos, componentes, actividades, recursos, responsables,
cronograma y mecanismos de evaluacién. Todas ellas estan orientadas a fortalecer de
manera sostenida la motivacion docente, entendida como un medio clave para mejorar

el desempefio profesional.
La propuesta busca darle un nuevo sentido a la motivacion dentro de la cultura
institucional de La Molina. Para ello, articula factores internos, como el

reconocimiento, el sentido de logro, la pertenencia y el desarrollo profesional, con
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factores organizacionales, como las condiciones de trabajo, el clima de confianza, el

liderazgo directivo y el acceso a capacitacion continua.

En coherencia con los resultados del estudio, la estrategia pone especial atencion en el
reconocimiento oportuno del trabajo docente, la mejora del clima laboral, el
acompafiamiento pedag6gico y la creacion de espacios de participacion y escucha
activa entre directivos y profesores. Asi, no se trata solo de motivar con discursos, sino
de construir condiciones reales para que el docente se sienta valorado, acompafiado y

parte activa de la institucion.

En sintesis, la estrategia de motivacion laboral para la 1.E. N° 821645 La Molina se
plantea como una intervencion contextualizada, viable y alineada con los objetivos
institucionales y las politicas educativas vigentes. Su finalidad es contribuir a mejorar
la calidad del desempefio docente y, en consecuencia, favorecer los aprendizajes de los

estudiantes del nivel secundario.
3.3.3. Fundamentacion tedrica de la estrategia de motivacion

La estrategia de motivacion para mejorar el desempefio laboral de los docentes del
nivel secundario de la Institucion Educativa N° 821645 La Molina, Bafios del Inca —
Cajamarca, se sustenta principalmente en la teoria bifactorial de Herzberg. Esta teoria
plantea que la satisfaccién laboral y la calidad del desempefio no dependen de un solo
elemento, sino de la relacién entre dos grupos de factores: los higiénicos y los

motivacionales.

Desde este enfoque, el docente es entendido como un profesional cuyo compromiso,
productividad y calidad pedagdgica pueden fortalecerse o debilitarse segun las
condiciones que ofrece la institucion y las oportunidades de desarrollo profesional que

esta promueve.

Los factores higiénicos se relacionan con las condiciones externas del trabajo, como el
ambiente fisico, la estabilidad laboral, las remuneraciones, las relaciones
interpersonales, la normativa institucional y el estilo de gestion. Cuando estos aspectos

son percibidos como insuficientes, aparece la insatisfaccion, el cansancio y, poco a
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poco, la resistencia al cambio. En el diagnostico realizado en la I.E. N° 821645 La
Molina se identificaron brechas vinculadas con reconocimiento limitado,
comunicacion poco fluida y escaso acompafiamiento directivo, lo que evidencia la

necesidad de atender estos factores para evitar que sigan debilitando el clima laboral.

Por otro lado, los factores motivacionales se vinculan con el contenido mismo del
trabajo docente: el sentido de logro, la responsabilidad profesional, la posibilidad de
asumir retos, la participacion en decisiones y el crecimiento continuo. Cuando estos
elementos estan presentes, el profesorado tiende a involucrarse con mayor autonomia,

creatividad y eficacia en los procesos de ensefianza y en la vida institucional.

En la linea de base del estudio se observé que muchos docentes de secundaria de La
Molina muestran interés por mejorar profesionalmente y preocupacion por la calidad
de los aprendizajes. Sin embargo, no cuentan con un sistema estructurado de
reconocimiento ni con oportunidades permanentes de liderazgo pedagdgico que
fortalezcan dicha motivacion interna. Es como tener semillas fértiles en una tierra que
todavia necesita mejor riego: el potencial existe, pero requiere mejores condiciones

para florecer.

Por ello, la estrategia propuesta incorpora mecanismos de reconocimiento, espacios de
reflexion colegiada y proyectos colaborativos orientados a visibilizar y valorar el

aporte docente.

La propuesta también se articula con el Marco del Buen Desempefio Docente y el
Marco del Buen Desempefio Directivo del MINEDU, los cuales establecen referentes
nacionales para la practica pedagdgica y la gestion escolar. Estos documentos resaltan
la importancia de un liderazgo pedagogico capaz de generar condiciones
institucionales favorables, promover un clima de confianza y fortalecer procesos de

evaluacion formativa orientados a la mejora continua.

Asimismo, las orientaciones de evaluacion docente del MINEDU destacan
desempefios vinculados con la planificacion, la conduccion del proceso pedagdgico, la
participacién en la comunidad educativa y el desarrollo profesional. Estos aspectos se

100



valoran mediante observacion de aula, analisis de evidencias y retroalimentacion

permanente.

En coherencia con estos referentes, la estrategia de motivacion disefiada para la I.E. N°
821645 La Molina integra acciones dirigidas tanto a los factores higiénicos como a los
factores motivacionales. Entre las primeras se consideran la mejora de la comunicacion
interna, el fortalecimiento del clima laboral, la organizacion de las condiciones de
trabajo y la creacion de espacios formales de reconocimiento. Entre las segundas se
incluyen programas de actualizacion profesional, comunidades de aprendizaje,

proyectos de innovacion pedagdgica y participacion docente en la toma de decisiones.

De esta manera, la propuesta no busca motivar al docente de forma aislada ni mediante
acciones pasajeras. Su propaosito es transformar el entorno institucional y ampliar las
oportunidades de desarrollo profesional, para que la motivacion se refleje en un
desempefio laboral mé&s competente, comprometido y satisfactorio, en beneficio de los

estudiantes y de la propia institucién educativa.
3.3.4. Diagnostico

Para diagnosticar la situacion actual de la Institucion Educativa N° 821645 La Molina,
se aplico inicialmente una guia de observacion estructurada, la cual permitié recoger
informacidn directa sobre el clima laboral y las relaciones cotidianas entre directivos y
docentes. Luego, se administr6 a todos los docentes del nivel secundario un
cuestionario de motivacion y desempefio laboral, organizado en tres dimensiones:

competencias profesionales, compromiso laboral y satisfaccion laboral.

La integracion de ambas fuentes permitié obtener una mirada mas completa de la
realidad institucional. No se trat6 solo de revisar cifras, sino de comprender como se
vive la motivacion en el dia a dia escolar, alli donde las relaciones, los reconocimientos
y las condiciones de trabajo terminan influyendo silenciosamente en el desempefio

docente.

Los resultados muestran que, si bien la mayoria de docentes cumple adecuadamente

sus actividades pedagdgicas y mantiene actitudes favorables hacia los estudiantes, la
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motivacion institucional percibida se ubica, en términos generales, en un nivel medio.
Entre las principales dificultades identificadas destacan la escasez de incentivos
formales, el reconocimiento poco constante del buen desempefio, la limitada
participacion en la toma de decisiones y una percepcion inestable de seguridad y

estabilidad laboral.

Asimismo, se evidencio la ausencia de una estrategia institucional de motivacion que
articule liderazgo directivo, comunicacion interna, formacién continua y mejora de las
condiciones de trabajo. Esta situacion genera un escenario de riesgo, ya que el potencial
profesional del profesorado no siempre se traduce en altos niveles sostenidos de
compromiso Yy satisfaccion laboral.

Como consecuencia, pueden aparecer desanimo, resistencia a los procesos de mejora
o debilitamiento del sentido de pertenencia institucional. Frente a ello, resulta necesario
implementar una estrategia de motivacion contextualizada que, mediante actividades
planificadas, mecanismos de reconocimiento y acciones de acompafiamiento,
fortalezca las capacidades docentes, incremente el sentido de pertenencia y contribuya
a mejorar de manera constante el desempefio laboral en la Institucion Educativa N°
821645 La Molina.

3.3.5. Objetivos de la propuesta

Objetivo General

Incrementar el desempefio laboral de los docentes del nivel secundario de la
Institucién Educativa N° 821645 La Molina, Bafios del Inca — Cajamarca, mediante
una estrategia de motivacion contextualizada que articule acciones formativas,

organizacionales y de reconocimiento.

Objetivos Especificos
— Fortalecer las competencias profesionales y pedagodgicas de los docentes de
secundaria mediante acciones sistematicas de capacitacion, actualizacion y
acompafiamiento en servicio, orientadas a mejorar la planificacion, ejecucion

y evaluacidn de los procesos de ensefianza-aprendizaje.
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— Consolidar el compromiso laboral y el sentido de pertenencia institucional,
promoviendo espacios de participacion docente en la gestion escolar, el
trabajo colaborativo entre pares y la comunicacion horizontal con el equipo
directivo.

— Mejorar la satisfaccion laboral y el clima de confianza, atendiendo las
necesidades motivacionales, socioemocionales y de bienestar de los docentes,
asi como optimizando los canales de apoyo, escucha activa y resolucion de
problemas desde la direccion.

— Disefiar e implementar un sistema de reconocimiento e incentivos
contextualizado, basado en criterios claros y equitativos, que visibilice los
logros individuales y colectivos, refuerce las buenas practicas docentes y
contribuya a la valoracién del rol docente en la I.LE. N° 821645 La Molina.

3.3.6. Planeacion estratégica de la estrategia de motivacion

La estrategia de motivacion dirigida a los docentes del nivel secundario de la I.E. N°
821645 La Molina se organiza desde un enfoque de gestién por procesos, articulando
sus acciones con la mision y vision institucional, asi como con los resultados obtenidos

en el diagndstico de motivacion y desempefio laboral.

Su propdsito no es desarrollar actividades aisladas o temporales, sino construir un
proceso organizado y sostenible que permita fortalecer el compromiso, la satisfacciéon y
el desempefio docente de manera progresiva. Porque motivar no consiste Gnicamente en
ofrecer incentivos ocasionales; implica generar condiciones para que el profesorado se

sienta valorado, escuchado y acompafiado en su labor cotidiana.

Para garantizar la viabilidad de la propuesta, la estrategia se estructura en tres fases
operativas que organizan la secuencia de actividades, responsables, recursos y tiempos

de ejecucion.

La primera fase corresponde a la organizacion y sensibilizacion institucional. En esta
etapa se busca informar a los docentes sobre los objetivos de la estrategia, promover su

participacion y generar compromiso con las acciones previstas. También se establecen
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los responsables, el cronograma y las condiciones necesarias para el desarrollo de la
propuesta. Esta fase resulta clave, porque ninguna estrategia funciona plenamente si
quienes participan en ella la perciben como una obligacion externa y no como una

oportunidad de mejora compartida.

La segunda fase esté orientada a la ejecucion de las acciones motivacionales. Aqui se
desarrollan actividades relacionadas con reconocimiento docente, fortalecimiento del
clima laboral, acompafiamiento pedagogico, capacitacion continua, espacios de escucha
activa y trabajo colaborativo. Asimismo, se promueve la participacion docente en la
toma de decisiones y en proyectos institucionales, fortaleciendo el sentido de pertenencia
y la identidad profesional.

Finalmente, la tercera fase corresponde al seguimiento y evaluacion de la estrategia. En
esta etapa se recogera informacion sobre el cumplimiento de las actividades, el nivel de
participacion docente y los cambios observados en las dimensiones de competencias,
compromiso y satisfaccion laboral. Los resultados permitiran realizar ajustes y fortalecer

aquellas acciones que generen mayor impacto dentro de la institucion.

De esta manera, la planeacion estratégica busca que la motivacion deje de depender
Unicamente de esfuerzos individuales o iniciativas esporadicas, para convertirse en una
practica institucional organizada, continua y orientada a la mejora del desempefio laboral

docente.

Primera fase: Planificacion de actividades y coordinaciones

La primera fase corresponde a la organizacion inicial de la estrategia de motivacion. En
esta etapa se establecen las condiciones necesarias para asegurar que las acciones
posteriores se desarrollen de manera ordenada, coherente y alineada con las necesidades

identificadas en el diagndstico institucional.

Para ello, se socializan los resultados obtenidos con el equipo directivo y los docentes
del nivel secundario, generando espacios de dialogo y reflexion sobre las principales
fortalezas y dificultades relacionadas con la motivacion y el desempefio laboral. Este
momento resulta importante porque permite que el profesorado conozca la realidad

104



institucional desde una mirada compartida y no Unicamente desde percepciones

individuales.

Asimismo, se precisan los objetivos especificos de intervencion y se conforma el comité
de motivacién docente, encargado de coordinar, acompafiar y dar seguimiento a las
actividades de la estrategia. La creacion de este comité busca fortalecer la participacion

y evitar que la propuesta dependa Unicamente de decisiones directivas aisladas.

De igual manera, se elabora el plan operativo de la estrategia, considerando el
cronograma de actividades, los responsables, los recursos materiales y financieros, asi
como los mecanismos de comunicacion interna que facilitaran la organizacion y difusion

de las acciones programadas.

También se disefian instrumentos de seguimiento, como fichas de observacion, actas de
reuniones y formatos de autoevaluacion, los cuales permitiran recoger informacion sobre

el desarrollo de la estrategia y realizar ajustes cuando sea necesario.

En conjunto, esta fase busca garantizar que las acciones posteriores mantengan
coherencia con las dimensiones de competencias, compromiso y satisfaccion laboral,

estableciendo una base organizativa solida para el desarrollo de toda la propuesta.

Segunda fase: Ejecucion de actividades
Durante esta fase se desarrollan las acciones orientadas directamente a fortalecer la
motivacion y el desempefio laboral de los docentes. Para lograr una mejor organizacion, las

actividades se agrupan en cuatro etapas relacionadas entre si.

— Etapa 1: Plan de desarrollo de habilidades comunicativas y liderazgo
pedagdgico
En esta etapa se desarrollan talleres, microtalleres y circulos de estudio enfocados
en comunicacién asertiva, gestioén de aula, resolucion colaborativa de conflictos y
liderazgo pedagdgico.
Su finalidad es fortalecer las competencias profesionales y la seguridad del docente
en su préactica diaria. De esta manera, el profesor no solo mejora sus habilidades,
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sino que también refuerza su sentido de dominio, logro y confianza frente a los

desafios del aula.

Etapa 2: Fortalecimiento de relaciones interpersonales y trabajo en equipo
En esta etapa se realizan jornadas de integracion, reuniones de co-planificacion,
comunidades de aprendizaje y actividades colaborativas entre areas.

Estas acciones buscan fortalecer un clima de confianza, cooperacion y apoyo mutuo
entre docentes y directivos. Asi, se reduce la sensacion de aislamiento y se

promueve un mayor compromiso con la institucion educativa.

Etapa 3: Programa de bienestar y satisfaccion laboral

Esta etapa incorpora acciones dirigidas al cuidado socioemocional y al bienestar
integral del docente, como pausas activas, espacios de escucha y acompafiamiento,
reconocimiento de buenas practicas y actividades de confraternidad institucional.
Su propésito es incrementar la percepcion de apoyo organizacional y mejorar la
satisfaccion con el entorno de trabajo. Porque un docente que se siente cuidado y

valorado puede sostener mejor su energia profesional y su compromiso pedagdgico.

Etapa 4: Sistema de reconocimiento, incentivos y retroalimentacion

En esta etapa se disefia e implementa un sistema transparente de reconocimiento
simbdlico y, cuando sea posible, material. Este puede incluir menciones honorificas,
certificados, difusién de experiencias exitosas y asignacion de encargos de
liderazgo.

De manera paralela, se establece un proceso de retroalimentacion formativa entre
directivos y docentes, vinculado al desempefio en aula y a la participacion
institucional. Con ello, se fortalece la motivacién interna, el sentido de pertenencia

y la valoracion del trabajo docente dentro de la institucion educativa.

Tercera fase: Implementacion plena, seguimiento y mejora continua

Una vez validadas y ajustadas las actividades desarrolladas en la segunda fase, se

procede a incorporarlas de manera sistematica dentro de la gestion anual de la institucion

educativa. El objetivo es que la estrategia de motivacién no quede reducida a acciones
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temporales o aisladas, sino que forme parte del funcionamiento habitual de la I.E. N°
821645 La Molina.

Para ello, las actividades propuestas se integran en los principales instrumentos de
gestion institucional, como el Proyecto Educativo Institucional (PEI), el Proyecto
Curricular Institucional (PCI) y el Plan Anual de Trabajo (PAT). Asimismo, las acciones
de motivacion se calendarizan de manera periddica, estableciendo espacios formales de

monitoreo y evaluacidn tanto trimestrales como anuales.

El seguimiento se realizard mediante encuestas, actas, registros de participacion y
percepciones del profesorado, permitiendo recoger informacion sobre el impacto de la
estrategia en el clima laboral y en el desempefio docente. A partir de estos resultados, se
podran reformular, fortalecer o reajustar las acciones necesarias, garantizando un

proceso permanente de mejora continua.

Esta fase busca consolidar una cultura institucional donde la motivaciéon docente no
dependa Unicamente de iniciativas personales o decisiones momentaneas, sino de una
gestion organizada y sostenida en el tiempo. Porque las instituciones educativas no
cambian de un dia para otro; cambian cuando las buenas practicas dejan de ser

excepciones y comienzan a convertirse en costumbre.

Articulacién con la misién y vision institucional

La estrategia de motivacion se enmarca en la misién de la I.E. N° 821645 La Molina,
orientada a brindar una educacion para la vida, promoviendo en los estudiantes una
formacion integral, humanista y tecnoldgica, basada en valores y orientada al ejercicio

de una ciudadania responsable en una sociedad justa y democratica.

En coherencia con esta mision, se reconoce que el desarrollo profesional y el bienestar
docente constituyen condiciones esenciales para garantizar aprendizajes de calidad.
Después de todo, resulta dificil construir una escuela motivadora para los estudiantes
cuando quienes ensefian trabajan sintiendose poco valorados o0 escasamente

acompafiados.
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De igual manera, la estrategia se articula con la vision institucional, que proyecta a la
I.E. N° 821645 La Molina como una institucién lider en su comunidad, capaz de ofrecer
un servicio educativo de excelencia con docentes competentes, motivados y éticamente

comprometidos.

Desde esta perspectiva, la estrategia de motivacion se concibe como una herramienta de
gestion capaz de contribuir progresivamente a la transformacion del enfoque pedagdgico
y de la cultura organizacional de la institucion. Su finalidad es fortalecer un ambiente de
trabajo basado en el alto desempefio, la colaboracidn, el reconocimiento profesional y el

compromiso compartido con la mejora educativa.

3.3.7. Construccion de la estrategia de motivacién para mejorar el desempefio
laboral
A partir del diagndstico institucional realizado en los docentes de educacién secundaria
de la I.E. N° 821645 La Molina, Bafios del Inca — Cajamarca, se plantea una estrategia
de gestion del talento humano orientada a fortalecer la motivacién y mejorar el
desempefio laboral del profesorado.

La propuesta se organiza en tres fases, integradas por acciones secuenciadas y
coherentes con las necesidades identificadas en la institucion. Su finalidad es atender las
brechas relacionadas con reconocimiento, clima laboral, bienestar, capacitacion

continua, sentido de pertenencia y acompafiamiento pedagdgico.

De este modo, la estrategia no se limita a plantear actividades aisladas, sino que busca
construir un proceso ordenado, viable y sostenible. Es decir, una ruta de intervencién
que permita transformar la motivacion docente en una préactica institucional permanente

y no en un gesto ocasional.

A continuacion, se desarrolla la primera fase de la estrategia.

108



PRIMERA FASE: PLANIFICACION DE ACTIVIDADES

NO

Actividad

Descripcion

Presentacion

Reunion de trabajo con la directora de la I.E. N° 821645 La Molina
para socializar la estrategia de motivacion, explicitar su propdsito,

1 | institucional de la ., . .
estrateqia alcances, responsabilidades y beneficios esperados para el clima
g laboral y el desempefio docente.
Socializacion de la Sesion de coordinacion con el equipo directivo y los coordinadores
2 | programacion de nivel para revisar el cronograma tentativo de actividades, validar
eneral fechas clave y asegurar su articulacion con el plan anual de trabajo
g de la institucion.
Aprobacion y La directora, con el visto bueno del Consejo Educativo
3 | formalizacion de la Institucional, oficializa la estrategia de motivacion mediante un acta
estrateqia o resolucion interna, incluyendo la asignacion de tiempos,
g responsables y presupuesto basico.
Comunicacion formal a todo el cuerpo docente (reunion general y
4 Difusion interna del | medios digitales) sobre los objetivos, fases y beneficios de la
plan de actividades | estrategia, precisando los espacios de participacion, compromisos y
mecanismos de seguimiento.
Gestion y En coordinacion con la direccién y el comité responsable se
5 | asequramiento de identifican y gestionan los recursos necesarios (materiales,
recgrsos logisticos, espacios fisicos, apoyo externo) para la ejecucion de las
actividades de motivacion y fortalecimiento del desempefio.
Organizacion de una ceremonia breve de inauguracién en la que se
5 Acto de lanzamiento | presenta oficialmente la estrategia a todo el personal docente, se

de la estrategia

refuerza el sentido de propdsito compartido y se motiva la
participacion activa en las etapas posteriores.
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SEGUNDA FASE: EJECUCION DE ACTIVIDADES DISTRIBUIDAS EN CUATRO ETAPAS

ETAPA 1: Plan de desarrollo de habilidades en comunicacion eficaz y liderazgo

NO

Actividad

Descripcion (contextualizada a la 1.E. N°
821645 La Molina)

Plan de accion

Responsables

Recursos

Programa de
mejoramiento de la
comunicacion
eficaz

Con la contratacion de un especialista en Gestion
del Talento Humano se disefia un programa de
fortalecimiento de la comunicacion interna,
orientado a docentes del nivel secundario y al
equipo directivo de la I.LE. N° 821645 La Molina.
El programa busca optimizar los flujos de
informacién, reducir malentendidos y generar
interacciones mas colaborativas, en coherencia
con las metas institucionales y con la mejora del
clima organizacional.

* Realizar charlas formativas
sobre comunicacion,
elementos, tipos y canales.

* Desarrollar talleres
vivenciales para el
fortalecimiento de la
comunicacion docente—
directivo y docente—docente.
* Implementar estrategias de
comunicacién asertiva para la
coordinacion pedagdgica y la
atencion de estudiantes y
familias.

* Definir y socializar canales
formales de comunicacion
interna (reuniones periédicas,
circulares, mensajeria
institucional).

* Construir el “perfil de
docente asertivo” como
referente para el trabajo
colegiado.

* Monitorear la eficacia del
programa mediante encuestas
breves de percepciony
registros de acuerdos
alcanzados.

* Direccion de la
|.E.

* Subdireccion /
coordinacién
académica.

* Especialista en
talento humano.

* Diapositivas y fichas
de trabajo.

* Material informativo
impreso y digital.

* Guias de dinamicas
grupales.

* Pizarra, rotafolio y
marcadores.

* Registro de asistencia
por sesion.
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Fortalecimiento del
desarrollo personal
en el talento
humano

Se fomenta el desarrollo personal del docente
como eje de su desempefio laboral, trabajando
competencias socioemocionales
(autoconocimiento, autocontrol, resiliencia y
proyecto de vida profesional). La intervencion
busca que los docentes del nivel secundario de La
Molina gestionen adecuadamente el estrés,
fortalezcan su autoestima profesional y mejoren
sus relaciones interpersonales dentro de la
institucion.

* Desarrollar talleres de
interaccion centrados en el uso
de la asertividad y la gestion
emocional.

* Realizar conferencias
motivacionales y espacios de
retroalimentacion sobre metas
personales y profesionales.

* Trabajar la formulacion de
objetivos de desarrollo
profesional individual y
compromisos de mejora.

* Promover una cultura de
reconocimiento mutuo entre
colegas mediante dindmicas de
apreciacion y feedback
positivo.

* Impulsar un enfoque de
liderazgo pedagdgico
participativo, donde cada
docente asuma
responsabilidades en proyectos
institucionales.

* Direccion de la
I.E.

* Subdireccion.

* Especialista en
talento humano /
psicologo
institucional.

* Cartas de invitacion a
talleres y conferencias.
* Lista de asistencia.

* Fichas de
autoevaluacion y de
metas personales.

* Plan de desarrollo
personal para cada
docente.

Plan de adecuacion
y fortalecimiento
del liderazgo
directivo

Con el acompafamiento de un especialista, se
implementa un plan de fortalecimiento del
liderazgo del equipo directivo de la I.E. N.°
821645 La Molina, orientado a la gestion
participativa, el reconocimiento docente y la
creacion de condiciones motivacionales para el
desempefio. El propésito es consolidar un estilo de
liderazgo pedagdgico que comunique con claridad
las metas, valore el trabajo docente y promueva un
clima de confianza y apoyo.

* Definir, junto con el
especialista, el perfil de
liderazgo directivo orientado a
resultados, trabajo en equipo y
acompafiamiento pedagogico.
* Desarrollar sesiones de
trabajo sobre liderazgo
pedagogico, gestion del talento
y direccion de personas.

* Programar un plan de
aprendizaje para la gestion de
recursos humanos

* Especialista en
liderazgo y gestion
educativa.

* Directora y
subdirectora de la
lLE.

* Guia de perfil de
liderazgo.

* Listas de asistencia a
jornadas formativas.

* Matriz de roles y
responsabilidades
actualizada.

* Actas de acuerdos y
Compromisos.
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(reconocimiento, induccién,
retroalimentacion formativa).

* Revisar y actualizar los roles
y responsabilidades de cada
integrante del equipo directivo,
alineandolos al PEI y al plan de
motivacion.

* Elaborar acuerdos de
compromiso de liderazgo
motivador firmados por el
equipo directivo.

Entrega de informe
de cierre de la
primera etapa

Al culminar la Etapa 1, el especialista elabora un
informe técnico dirigido a la direccién y al equipo
docente del nivel secundario, donde se
sistematizan las actividades ejecutadas, logros
preliminares, dificultades y recomendaciones para
la siguiente etapa de la estrategia de motivacion.

* Sistematizar la informacion
registrada en listas de
asistencia, fichas de evaluacion
de talleres, notas de campo y
encuestas rapidas.

* Elaborar un informe ejecutivo
que detalle avances en
comunicacion, liderazgo y
desarrollo personal.

* Socializar el informe en una
reunion de trabajo con
directivos y representantes
docentes, recogiendo
sugerencias para ajustar el plan
de accion de las etapas
siguientes.

* Especialista
responsable de la
estrategia.

* Direccion de la
I.E.

* Informes impresos y
digitales.

* Presentacion en
diapositivas.

* Registro de acuerdos y
compromisos para la
segunda etapa.
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ETAPA 2: Acciones de fortalecimiento en relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

N©° Actividad Descripcion Plan de accion Responsable Recursos
* Talleres sobre comunicacion
empética, escucha activa 'y
resolucion dialogada de
desacuerdos. * Guias sobre
* Dinamicas grupales para cultura y valores
) . . fortalecer la confianza y la institucionales.
Se desarrollara un programa orientado a consolidar . .
i . . cooperacion entre colegas. * Material
relaciones interpersonales respetuosas, colaborativas y . . L, . .
. " . o * Charlas de retroalimentacion * Direccion. informativo y
Programa de mejora | empaéticas entre los docentes de secundaria de la I.E. N. " o, . .
. . . sobre valores éticos y culturales | ¢ Subdireccion. fichas de trabajo
1 | de relaciones 821645 La Molina. Este programa se configura como una ue se desean consolidar en la  Especialista en rupal
interpersonales herramienta clave para el trabajo en equipo, el logro de que se de P grupal.
RIS » . institucion. talento humano. * Diapositivas y
metas institucionales y la construccion de un clima ., . . ; .
o . * Implementacion de un sistema equipo multimedia.
organizacional de confianza. y . . )
de “acuerdos de convivencia * Registros de
laboral” elaborados por los participacion y
mismos docentes. listas de asistencia.
* Uso de herramientas de
feedback 360° centradas en el
trato interpersonal.
. * Matriz de analisis
* Talleres sobre tipos de .
. de conflictos.
, . . conflicto en el entorno escolar y : ..
A través de un experto en gestion de conflictos se * Diapositivas y
. . ] . sus causas frecuentes. * Experto en ;
Plan de accion para | ejecutara un plan para dotar a los docentes de estrategias o, o o casos de estudio.
. L sy ‘2 e * Capacitacion en técnicas de gestion de .
el manejo de negociacion, mediacion y resolucion pacifica de s L X * Protocolo escrito
2 . . ? . negociacion, mediacion y conflictos / talento .
constructivo de situaciones tensas que se presentan en la vida escolar. El A de manejo de
X ) ) . arbitraje escolar. humano. .
conflictos foco estara en transformar los conflictos en oportunidades . . L conflictos.
o . * Simulaciones de casos reales * Direccion. .
de aprendizaje y mejora de procesos. . * Registros de
de conflictos entre docentes,
acuerdos y

directivos y estudiantes para

COMpPromisos.
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aplicar las estrategias
aprendidas.

* Elaboracion de un protocolo
interno de manejo de conflictos
docentes.

Fortalecimiento del
trabajo en equipo
para la mejora

Se implementara un programa especifico para consolidar
el trabajo colaborativo entre docentes, articulando areas y
grados. La finalidad es instalar précticas de co—
planificacion, co—evaluacion y apoyo mutuo, de modo que

* Sesiones de capacitacion sobre
principios y ventajas del trabajo
en equipo docente.

* Definicion de roles y
responsabilidades dentro de los
equipos de area y de grado.

* Aplicacion de la técnica “5 C”
(comunicacion, coordinacion,
cooperacion, confianza y
compromiso) en proyectos

« Gestor de talento
humano /
especialista.

* Formatos de
planificacion
colegiada.

* Materiales
didacticos para
proyectos
colaborativos.
* Registros de

continua la responsabilidad por los aprendizajes de los estudiantes | pedagdgicos conjuntos. * Direccion. reuniones de
sea compartida. * Orientacion para el disefio de equino
proyectos de innovacion -%i: (‘)Si tivas
pedagdgica colaborativa. _1ap y
7 fichas de
* Seguimiento a los acuerdos de o
. . seguimiento.
los equipos de trabajo y
reconocimiento a las buenas
précticas colegiadas.
* Sistematizar evidencias de las
actividades implementadas. « Informe técnico
* Valorar cambios percibidos en . .
. . impreso y digital.
. L el clima laboral mediante .
Al concluir la segunda etapa se elaboraré un informe de . * Especialista * Encuestas breves
Informe de . . . encuestas breves y entrevistas. .
L resultados sobre el impacto de las acciones en relaciones . responsable de la | y guias de
cumplimiento de la . ; ) - . * Formular conclusiones y ; :
interpersonales, manejo de conflictos y trabajo en equipo, . . estrategia. entrevista.
segunda etapa recomendaciones para ajustar la

insumo clave para la toma de decisiones de la tercera fase.

estrategia de motivacion.

* Presentar el informe en reunion
ampliada con el personal
docente y directivo.

* Direccion.

* Fotografias, actas
y registros de
participacion.
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ETAPA 3. Acciones de bienestar, reconocimiento y confraternidad

N° Actividad Descripcion Plan de accion Responsable Recursos
* Implementar un botiquin
equipado y protocolos
Coniunto de acciones para cuidar la salud fisica béasicos de primeros auxilios. | Direccion, Botiquin, fichas de salud del
Plan de salud Junt P * Gestionar charlas y subdireccidn, docente, convenios con
1 ocupacional docente | ¥ emocional de los docentes, reforzando la campafias de prevencion con | responsable de tutoria | centros de salud, registros
P percepcion de apoyo institucional y pertenencia. P P P L  de salud, reg
centros de salud locales. y defensa civil. de participacion.
* Organizar brigadas internas
de defensa civil y simulacros.
* Elaborar un registro de
fechas de cumpleafios del
plantel.
- - . . o * Implementar saludos . L . ~
Plan de celebracion Disefio de un sistema sencillo de reconocimiento prem Haos Direccion, Registro de cumpleafios,
i ~ . personalizados y pequefios o iy ; X .
2 | de onomaésticos y en cumpleanos y fechas especiales para reforzar subdireccion, comité | tarjetas, material decorativo

fechas significativas

la valoracién personal y el compafierismo.

detalles simbdlicos (tarjetas,
mensajes publicos).

» Realizar breves momentos
de reconocimiento en
reuniones de docentes.

de convivencia.

sencillo.

Programa de integracion y confraternidad que

* Jornadas deportivas y
recreativas.

Materiales para juegos

Programa de . . * Mafianas de integracion y s o . .
. . genera espacios de encuentro informal entre o Direccioén, comité de cooperativos, registro
3 | integracion . . dinamicas grupales. : e
« . " docentes para fortalecer relaciones, compromiso ) ) bienestar docente. fotografico, listas de
Rememos juntos S . . * Almuerzos o convivencias . .
institucional y sentido de equipo. - . . asistencia.
pedagdgicas con intercambio
de experiencias exitosas.
* Gestidn de convenios con
Adquisicion y mejora ., . . instituciones o programas que . . .
q 1on y mej Accibn orientada a reducir una de las brechas prog g . . Kits de material educativo,
de materiales L e apoyen con materiales. Direccion, jefes de ;
4 motivacionales detectadas: la limitada actas de entrega, registros

educativos para
docentes

disponibilidad de recursos pedagdgicos.

* Entrega organizada de kits
educativos a docentes del
nivel secundario.

area.

de control.
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* Registro de uso y cuidado
de los materiales.

Convenios con
instituciones de
educacion superior

Gestion de alianzas con universidades e
institutos para facilitar la participacion de los
docentes en diplomados, maestrias y cursos de
actualizacion, priorizando a quienes muestren
compromiso y liderazgo.

* Identificar instituciones
aliadas y lineas de formacion
pertinentes.

* Suscribir convenios que
incluyan descuentos o becas
parciales.

* Difundir la oferta formativa
y acompariar procesos de
postulacion.

Direccion,
coordinacion
académica.

Minutas y convenios,
registros de postulaciones,
evidencias de participacion.

Informe final de la
tercera fase y de la
estrategia

Sistematizacion global de la implementacion de
la estrategia de motivacién y sus efectos
preliminares sobre el desempefio laboral
docente.

* Recopilar indicadores de
participacion, percepcion de
motivacién y desempefio.

* Elaborar un informe
ejecutivo con logros,
limitaciones y propuestas de
mejora.

* Presentar los resultados al
Consejo Educativo
Institucional y al colectivo
docente.

Direccion, equipo
investigador.

Informe consolidado,
anexos de evidencias, actas
de socializacion.
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ETAPA 4. Sistema de reconocimiento, incentivos y felicitaciones

N° Actividad Descripcion Plan de accion Responsable Recursos
— Seleccionar integrantes
., ., (direccidn, jefes de area,
. ... | Creacion de un comité encargado L
Formacién de comité de definir criterios representante docente). Direccion Formatos de evaluacion.
1 | de reconocimiento I y - — Definir objetivo y funciones del P _— Acta de conformacion del
docente procedimientos de reconocimiento comité Comité de reconocimiento comité
al desempefio docente. ' . - '
P — Elaborar ficha e indicadores de
reconocimiento.
— Establecer criterios de mérito
(innovacién, compromiso,
Sistena mensual de reconocimiento puntualidad, apoyo a estudiantes). Diplomas.
Programa “Docente o — Evaluar mensualmente y Direccion. Cuadro de honor.
2 " publico a docentes que destacan en . " . .
del mes su desempefio seleccionar al docente destacado. | Comité de reconocimiento | Registro de docentes
' — Entregar diploma y realizar premiados.
reconocimiento publico en
reuniones 0 ceremonias.
— Gestionar cupones de descuento
0 beneficios con comercios y ConVenios con empresas
Implementacidn de incentivos servicios locales. locales P
3 Incentivos y adicionales que refuercen el — Otorgar reconocimientos no Direccion. Vales 0‘ CUDONES
beneficios simbdlicos | compromiso con la mejora monetarios (cartas, menciones en | Comité de reconocimiento . PONES.
' . Registro de incentivos
continua. actos oficiales).
D otorgados.
— Priorizar a docentes que asumen
horas o tareas adicionales.
— Integrar los informes de todas
. L las etapas.
Sistematizacion final de la P . L . .
Informe de : L — Analizar cambios en motivacion L Informe final consolidado.
L estrategia de motivacion y < Direccion. . L
4 | culminacion de la L y desempefio laboral. ; Matriz de indicadores.
. propuesta de sostenibilidad . Investigador(a) L
estrategia L — Formular recomendaciones para Actas de validacion interna.
institucional. . .
incorporar acciones al PEI, PAT y
PCI.
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TERCERA FASE. IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA DE

MOTIVACION

En esta fase se ponen en marcha las actividades disefiadas en las etapas anteriores,
asegurando su aplicacién progresiva con los docentes del nivel secundario de la 1.LE. N°
821645 La Molina.

El proposito es que la estrategia de motivacion deje de ser solo una propuesta escrita y
empiece a formar parte de la cultura institucional. Para ello, se desarrollan acciones
planificadas, se establecen cronogramas definidos, se gestionan los recursos necesarios y

se aplica un sistema de seguimiento y retroalimentacién continua.

Durante esta etapa, la institucion debe garantizar que cada actividad se ejecute de manera
organizada, participativa y coherente con las necesidades identificadas en el diagnostico.
Asimismo, sera importante promover la participacion activa de los docentes, el compromiso

del equipo directivo y la comunicacion permanente entre todos los actores involucrados.

De esta manera, la implementacion permitira fortalecer la motivacion laboral, mejorar el

clima institucional y consolidar précticas orientadas al reconocimiento, la colaboracion, el

bienestar y el desarrollo profesional docente.

N°| Actividad Descripcion Plan de accién Responsable Recursos
Reunion
formal con la -
S — Exponer objetivos
direcciony s
especificos de la
representantes fase
Presentacion de los - Pr;acisar tiempos PPT de la fase.
docentes para POs, Direccién de la | Resumen
de la fase de responsables e o
1. . | presentar el L LLE. ejecutivo.
implementaci | & .. indicadores de )
. inicio de la L Investigador(a) | Actade
on seguimiento.
fase de acuerdos.
. .. | —Recoger aportes y
implementacio .
compromisos de
n de la articipacion
estrategia de P P '
motivacion.
Aprobacién | Definiciony _ Elaborar Cronograma
y difusion validacion de cronograma Direccion. institucional.
2 | del las fechas en detallado Coordinadores Comunicados
cronograma | que se Utri | de érea impresos y
de ejecutaran las | (Mensual/trimestral). virtuales.
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implementaci | actividades de | — Validarlo con
on las cuatro equipo directivo y
etapas coordinadores.
(comunicacion | — Difundirlo a todo el
, relaciones personal docente por
interpersonales | medios escritos y
, satisfaccion digitales.
laboral y
reconocimient
0).
— Realizar una
e jornada de
Socializacion o
| amplia de los sensibilizacién con _
Sensibilizaci . todos los docentes. Fichas de
X .. .. | beneficios de .
ony difusion . — Presentar L trabajo.
la estrategia y . X Direccion. ;
de la - testimonios o g Equipo
. del impacto . . Comité de oL
estrategia al evidencias del L multimedia.
esperado en la L motivacién X
cuerpo L diagnostico. Registro de
motivacion y . . .
docente el desempefio | Generar espacios asistencia.
P breves de dialogo
laboral. .
sobre expectativas y
temores.
Organizacion | — Identificar recursos
de los recursos | requeridos por etapa.
humanos, — Asignar
L - g Presupuesto
Gestién y materiales y responsables para .
X i - . i referencial.
asignacion financieros cada actividad S g
. . Direccion. Convenios y
de recursos necesarios (docentes lideres, < -
) s Area oficios de
para la para ejecutar comité, aliados - .
' . administrativa apoyo.
implementaci | talleres, externos). .
. . . : Inventario de
on convivencias, | — Gestionar apoyo de materiales
reconocimient | UGEL, APAFA, '
0s y acciones | municipalidad u otras
de bienestar. entidades.
— Ejecutar las
actividades segun el
- cronograma (talleres,
Inicio convivencias
operativo de L Fichas de
L reconocimientos, .
las actividades Y monitoreo.
Puesta en de la etc.). Direccion. Encuestas de
marcha, . — Aplicar fichas de Comité de . S
. estrategia, con - R satisfaccion.
monitoreo y S monitoreo y motivacion. .
. seguimiento - Registro
ajustes . - encuestas breves de Investigador(a) .
sistematico y X g fotografico y
. , satisfaccion docente.
ajustes segun de actas.

evidencias.

— Realizar reuniones
de retroalimentacion
para introducir
mejoras continuas.
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3.3.8. Instrumentacion de la estrategia de motivacion contextualizada
Periodo
Fase / Etapa tentativo Actividades principales Productos / Resultados
esperados
2025
* Reuniones con el equipo
dlrectlvc_) para Soqlallggr la * Acta de aprobacion de la
estrategia de motivacion. estrategia y del cronograma
Primera fase: Marzo — abril | ¢ Definicion de sesiones, I
Coordinacion de 2025 horarios, responsables y general.
* Compromiso formal de la
general presupuesto. direccion v iefaturas de
* Aprobacion de recursos, cireccion’y jeta
. area.
ambientes y cronograma de
trabajo.
Primera etapa: Relaciones
interpersonales Mayo —
junio de 2025
* Desarrollo de sesiones
orientadas al reconocimiento
personal, respeto, empatia,
integracion grupal y escucha
activa.
* Aplicacion de dindmicas
participativas, juegos
cooperativos, didlogo
reflexivo y actividades de
interaccion entre pares. * Programas y sesiones de
la estrategia validados y
Segunda etapa: Asertividad | listos para su aplicacion.
Julio — agosto de 2025 * Matriz de seguimiento de
* Desarrollo de sesiones sobre | conflictos y acuerdos de
comunicacion asertiva, convivencia docente.
Segunda fase: expresion de opiniones, toma | * Registro de actividades de
Ejecucién de Mayo — octubre | de decisiones y afrontamiento | salud, integraciény
actividades de 2025 de situaciones de riesgo. confraternidad con

motivacionales

* Practica de juegos de roles,
analisis de casos,
dramatizaciones y
compromisos personales.

Tercera etapa: Resolucion
de problemas Setiembre —
octubre de 2025

* Desarrollo de sesiones
dirigidas al manejo de
conflictos, regulacion
emocional, presion de grupo,
toma de decisiones y emision
de juicios criticos.

* Ejecucion de actividades
reflexivas orientadas al
didlogo, autocontrol y
busqueda de soluciones
pacificas.

evidencias fotograficas.

* Actas de convenios
firmados para salud y
desarrollo profesional.

* Comité de reconocimiento
constituido y reglamento
basico aprobado.
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Tercera fase:
Implementacion
y consolidacion

Noviembre —
diciembre de
2025

* Aplicacion de instrumentos
de evaluacion final para
valorar los avances
alcanzados.

» Comparacion entre el
diagnostico inicial y los
resultados posteriores a la
intervencion.

» Sistematizacion de logros,
dificultades y experiencias
significativas del programa.

* Reunion de
retroalimentacion con
docentes, tutores y directivos.
* Elaboracion del informe
final del programa y
propuesta de continuidad para
el siguiente afio escolar.

* Informe técnico de
implementacion de la
estrategia de motivacién
contextualizada.

* Plan de capacitacion en
TIC implementado con
registro de asistencia y
productos digitales
elaborados por los
docentes.

* Documento de
sistematizacion con
lecciones aprendidas y
propuesta para incorporar la
estrategia en la
planificacion anual de la
I.E.

Nota. El programa se proyect6 para ejecutarse durante el afio escolar 2025, considerando una fase inicial de coordinacion y
diagndstico, una fase central de intervencién pedagdgica organizada por dimensiones y una fase final de evaluacion y
consolidacion de resultados.

3.3.9. Presupuesto de la estrategia de motivacion contextualizada
Docentes de educacion secundaria — ILE. N° 821645 “La Molina”, Bafos del Inca —

Cajamarca

PRIMERA FASE: Planificacién de actividades

N° Actividad Recurso C. unitario (S/.) | Cantidad | C. total (S/.)
Impresiones | 0,25 15 3,75
1 | Presentacion de la estrategia | Anillado 3,00 1 3,00
Pasajes 5,00 1 5,00
TOTAL PRIMERA FASE 11,80
SEGUNDA FASE - PRIMERA ETAPA
Plan de desarrollo de habilidades en comunicacion eficaz y liderazgo
o L C. unitario . C. total
N Actividad Recurso (S/) Cantidad (s/)
1 Programa o_Ie; mejoramiento en | Experto en talento 250,00 100000
comunicacion eficaz humano
2 | Perfiles directivos Especialista 300,00 600,00
3 | Gestidn de recursos Experto en talento 250,00 250,00
umano
y | Talleres de interaccion y Facilitador 100,00 300,00
desarrollo
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5 | Materiales didacticos Varios 20,00 3 60,00
TOTAL 12 ETAPA 2 210,00
SEGUNDA FASE - SEGUNDA ETAPA
Acciones de fortalecimiento de relaciones interpersonales y trabajo en equipo
o . C. unitario . C. total
N Actividad Recurso (s/) Cantidad (s/)
1 | Talleres de relaciones sociales | Facilitador 120,00 2 240,00
2 | Implementacion de feedback Especialista 90,00 1 90,00
Plan de accion para manejo de | Experto en talento
3 conflictos humano 250,00 3 750,00
. . Gestor en talento
4 | Programa de trabajo en equipo hUMano 300,00 2 600,00
5 | Planeacion de objetivos Experto 300,00 1 | 300,00
orientados a soluciones
TOTAL 22 ETAPA 1 980,00
SEGUNDA FASE - TERCERA ETAPA
Programa de satisfaccion laboral y confraternidad en el trabajo
o . C. unitario . C. total
N Actividad Recurso (sl Cantidad (sl
1 Plan de saluql para Facilitadores y expertos en 80,00 5 400,00
docentes y directivos salud/desastres
2 | Convenios pactados Pasajes 10,00 4 40,00
3 | Materiales educativos Docentes y area directiva | 60,00 33 1 980,00
4 | Incentivo bor onomastico Cajita personalizada 12,00 30 360,00
P Agasajo 20,00 25 | 500,00
5 | Programa de integracion | . ;o 1 000,00 3 | 300000
y confraternidad
TOTAL 3 ETAPA 6 280,00
SEGUNDA FASE - CUARTA ETAPA
Sistema de reconocimiento, incentivos y felicitaciones
N° Actividad Recurso C. unitario (S/.) | Cantidad | C. total (S/.)
1 Programa de reconocimiento Diplomas 30,00 11 330,00
docente
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2 | Convenios pactados Pasajes 6,00 10 60,00
Evaluacidén del desempefio .
3 docente Capacitador | 100,00 3 300,00
TOTAL 42 ETAPA 690,00
TERCERA FASE: Implementacion de las capacitaciones
N° | Actividad Recurso C. unitario (S/.) | Cantidad | C. total (S/.)
Impresiones | 0,25 10 2,50
1 | Presentacion de la tercera fase Anillado 3.00 1 3,00
Pasajes 5,00 1 5,00
2 | Ejecucién de capacitaciones Experto 250,00 6 1500,00
TOTAL TERCERA FASE 1 510,50
Costo total de la estrategia
Fase / Etapa Monto (S/.)
Primera fase 11,80
Segunda fase — Primera etapa 2 210,00
Segunda fase — Segunda etapa 1980,00
Segunda fase — Tercera etapa 6 280,00
Segunda fase — Cuarta etapa 690,00
Tercera fase 1 510,50
TOTAL ESTRATEGIA DE MOTIVACION CONTEXTUALIZADA 12 682,30
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Matriz de control y evaluacion de la estrategia de motivacion laboral adaptada a la I.E. N° 821645 La Molina, Bafios del Inca — Cajamarca

ETAPAS Y FASES

CONTROL Y EVALUACION

CONTENIDO / EVIDENCIAS

PRIMERA FASE

Verificar que la estrategia de motivacion para los docentes

del nivel secundario haya sido aprobada formalmente y
que se dé inicio al cronograma de actividades
programadas.

Acta o resolucién interna de aprobacion de la
estrategia, firmada por la direccion y subdireccion.

SEGUNDA FASE

Constatar la ejecucion progresiva de las cuatro etapas de
la estrategia, de acuerdo con los tiempos, responsables y
recursos definidos en la planificacion.

Documento de conformidad de avance de la fase,
con firmas de la direccion, comités responsables y
registro de asistencia.

Primera Etapa: Plan de desarrollo
de habilidades en comunicacion
eficaz y liderazgo

 Comprobar la culminacion de los programas de
capacitacion dirigidos a los docentes, asi como la
actualizacion del perfil del “docente asertivo”.

* Verificar la formacion y actualizacion del perfil
directivo orientado a la gestion del talento humano y al
liderazgo participativo.

* Evaluar la necesidad de incorporar cursos
complementarios de coaching educativo para fortalecer
competencias profesionales y habilidades
socioemocionales.

Informe final de cumplimiento de las actividades de
la primera etapa, con listas de asistencia, fichas de
evaluacion y evidencias fotogréaficas.

Segunda Etapa: Acciones de
fortalecimiento de relaciones
interpersonales y trabajo en equipo

* Constatar la implementacion de los programas y planes
orientados a mejorar las relaciones interpersonales entre
docentes.

* Verificar la aplicacion de técnicas de negociacion para el

manejo de conflictos (p. ej., 5C, mediacion, arbitraje).

* Evaluar el desarrollo de habitos productivos y de logro
de objetivos en la gestion de la ensefianza y trabajo
colegiado.

* Considerar la incorporacion de actividades de

teambuilding para consolidar equipos de alto desempefio.

Informe final de cumplimiento de las actividades de
la segunda etapa, con actas de reuniones, registros
de asistencia y reportes de logros.
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Tercera Etapa: Programa de
satisfaccion laboral y desarrollo de
confraternidad en el trabajo

* Verificar el desarrollo del programa de salud laboral
(charlas, botiquin, brigadas, campafias preventivas).

* Constatar la entrega de materiales educativos a los
docentes y su uso en la practica pedagdgica.

* Revisar la ejecucion de actividades de integracion y
confraternidad que fortalezcan el sentido de pertenencia
institucional.

» Comprobar la firma de convenios con instituciones
externas que faciliten la mejora profesional (diplomados,
maestrias, actualizaciones).

Informe final de cumplimiento de la tercera etapa,
acomparfiado de evidencias (fotografias, registros de
materiales, actas de convenio y listas de asistencia).

Cuarta Etapa: Sistema de
reconocimiento, incentivos y
felicitaciones

* Verificar la constitucion y funcionamiento del comité de
reconocimiento docente.

* Evaluar la aplicacion del programa “docente del mes” y
otras acciones de reconocimiento publico al buen
desempefio.

« Constatar la entrega de cupones, estimulos y beneficios a
los docentes que cumplan los criterios establecidos.

* Revisar los acuerdos de convenios que respalden
incentivos académicos y profesionales.

Informe final de cumplimiento de la cuarta etapa,
con fichas de evaluacién del desempefio, actas del
comité, relacion de docentes reconocidos y registros
de entrega de incentivos.

TERCERA FASE:
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO FORMATIVO

* Evaluar el desarrollo de las jornadas de capacitacion
(presenciales y/o virtuales) y el dominio progresivo de
recursos TIC aplicados al proceso de ensefianza—
aprendizaje.

* Verificar la mejora de las competencias profesionales y
del clima laboral a partir de la estrategia de motivacion
implementada.

* Constatar el uso pedagogico de plataformas virtuales y
herramientas digitales como soporte al trabajo docente y a
la comunicacioén institucional.

* Identificar ajustes necesarios para retroalimentar la
estrategia y asegurar su sostenibilidad.

* Documento de aprobacion y conformidad de las
capacitaciones y actividades ejecutadas en la tercera
fase.

* Informe final de evaluacion de la estrategia en su
conjunto (resultados, logros, dificultades y
recomendaciones), sustentado con evidencias
cuantitativas y cualitativas.
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CONCLUSIONES

Se confirma que la motivacion de los docentes de secundaria de la I.E. N° 821645 La
Molina se sitia en un nivel medio, con predominio de respuestas “a veces” en
indicadores criticos como acceso a capacitaciones, disponibilidad de materiales,
atencion a la salud del docente y estabilidad percibida. Esto evidencia que la
motivacion no es sostenida ni sistematica, sino fuertemente condicionada por factores

institucionales.

El desempefio laboral muestra un perfil globalmente favorable en la dimension
competencias (realizacion adecuada de actividades, liderazgo directivo, clima de
confianza y conocimiento de criterios de evaluacion) y en buena medida en
compromiso laboral, donde se observa cumplimiento de funciones y preocupacion por
el aprendizaje. Sin embargo, la dimensién satisfaccion laboral se ubica en un nivel
moderado, con bajos niveles de orgullo institucional y de reconocimiento significativo

al trabajo realizado.

Se identifican como brechas prioritarias: el escaso reconocimiento formal al
desempefio docente, la débil percepcion de seguridad y estabilidad laboral, la oferta
irregular de capacitacion continua y la limitada innovacion metodoldgica estimulada
desde la gestion. Estas brechas explican la distancia entre el buen nivel de
competencias y el nivel solo medio de motivacién y satisfaccién, y constituyen focos

criticos que la institucion debe intervenir de manera urgente.

La convergencia entre resultados empiricos y antecedentes tedricos permite concluir
que es viable y necesaria una estrategia de motivacion disefiada a la medida de la I.E.
La Molina. Dicha estrategia debe articular factores intrinsecos (reconocimiento, logro,
crecimiento profesional) y factores institucionales (condiciones de trabajo, clima y
liderazgo), de modo que contribuya de forma directa y sostenible a la mejora del

desempefio laboral docente en sus tres dimensiones.
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RECOMENDACIONES

Institucionalizar la estrategia propositiva planteada en la investigacion, aprobandola en
los oOrganos de gestion correspondientes, asignando responsables, recursos y
cronograma. Esta estrategia debe incluir programas de reconocimiento, espacios de
participacion docente, acciones de cuidado del bienestar y lineas de desarrollo

profesional continuo, asegurando su alineamiento con el PCl y el PEI.

Disefiar e implementar un sistema transparente de reconocimiento (individual y
colectivo) basado en evidencias de desempefio, que considere estimulos simbolicos y
funcionales (felicitaciones publicas, encargaturas, incentivos formativos).
Complementariamente, establecer rutinas de retroalimentacion directiva periddica para
reforzar buenas practicas y acompafiar areas de mejora, fortaleciendo la satisfaccion y
el sentido de logro docente.

Elaborar un plan de formacidon continua articulado a las brechas detectadas (innovacion
metodoldgica, estrategias de motivacion en aula, gestion socioemocional, evaluacién
formativa), coordinando con UGEL, programas MINEDU vy aliados estratégicos. Este
plan debe garantizar oportunidades equitativas de participacion, registrar asistencia y
resultados y, sobre todo, vincularse a la mejora concreta del desempefio en aula.

Crear un sistema de seguimiento con indicadores especificos por dimension
(competencias, compromiso Yy satisfaccién), utilizando encuestas, fichas de
observacion y entrevistas. Con la informacion generada, realizar ajustes anuales a la
estrategia de motivacion, retroalimentar al personal y asegurar que las decisiones de
gestion se tomen con base en evidencia, cerrando el ciclo diagndstico—intervencion—

evaluacion.
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ANEXOS



INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara una lista de afirmaciones vinculadas con su quehacer profesional. Marque con una equis (X) la
alternativa que exprese con mayor precision la frecuencia con que cada situacion ocurre en su trabajo. Le solicitamos

responder con la mayor sinceridad posible.
SEXO: M F
EDAD:

items

Nunca

A veces

Siempre

Dimensién: Competencias

1. ¢Efectla las tareas propias de su cargo de manera adecuada?

2. ¢Percibe que las acciones motivacionales de la institucion influyen
positivamente en su desempefio?

3. ¢Harecibido algun tipo de estimulo o recompensa por realizar bien su
trabajo en la institucion?

4. ¢Mantiene una comunicacion fluida y favorable con sus comparfieros
de trabajo?

5. ¢Los directivos del plantel evidencian conductas propias de un buen
liderazgo?

6. ¢Considera que la infraestructura donde labora le brinda condiciones
apropiadas para cumplir sus funciones diarias?

7. ¢Suele mostrarse cordial y de buen &nimo mientras desarrolla su labor
en la institucion?

8. ¢Se siente integrado y tratado como miembro de una ‘“familia
institucional”?

9. ¢Percibe un ambiente célido y de confianza dentro de la institucion
educativa?

10.¢Conoce con claridad los criterios con los que se valora su desempefio
para saber como se juzga su trabajo?

Dimension: Compromiso laboral

11.;Concluye puntualmente las actividades programadas para el
desarrollo de sus clases?

12.;Se siente adecuadamente atendido cuando enfrenta problemas de
salud, ya sea durante o fuera de su jornada laboral?

13.;Brinda al estudiante la atencién necesaria considerando sus
caracteristicas y necesidades particulares?

14.;Incentiva a sus colegas del plantel a desarrollar nuevas capacidades o
habilidades?

15.¢;Cuenta oportunamente con los materiales y recursos educativos
requeridos para conducir sus clases de forma adecuada?

16.¢Busca e incorpora nuevos conocimientos para trabajarlos con sus
estudiantes?

17.;Percibe que las autoridades escuchan sus opiniones, aun cuando no
coinciden con las del resto del personal?

18.;Recibe de manera periddica capacitaciones que le permitan
desempefiar mejor su funcion docente en la institucion?
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19.;Promueve espacios de didlogo y negociacion frente a situaciones que
surgen con los estudiantes?

Dimension: Satisfaccion laboral

20.;,Fomenta en sus estudiantes la construccion activa de conocimientos?

21.;Se producen cambios frecuentes en sus funciones o responsabilidades
dentro del trabajo?

22.¢Estimula el perfeccionamiento de las habilidades tanto de sus colegas
como de sus estudiantes?

23.¢Termina su jornada laboral con un nivel de energia similar al que
tenia al iniciar el dia?

24.;Se percibe seguro y con estabilidad en su puesto de trabajo?

25.;Disefia estrategias 0 métodos para favorecer aprendizajes
significativos en sus estudiantes?

26.¢Procura innovar incorporando nuevas técnicas de ensefianza en la
institucion?

27.¢;Recibe felicitaciones o reconocimientos de su superior inmediato
cuando cumple correctamente con sus tareas?

28.¢Se esfuerza por mejorar su desempefio laboral de manera cotidiana?

29.;Siente orgullo de trabajar en esta institucién educativa?

30.¢Considera que su labor es valorada y reconocida de forma
importante?
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VALIDACION DE LA PROPUESTA

FICHA TECNKICA DEL VALIDADOR

Mombre: édﬁﬂ.\"‘ HC-JQul Chu*!{mm@ﬂ IJTU'QD.
Profesidn: Ea;gﬂrg 1 I S

Deupacidn: Dwm-tﬂ.

Centro de trabajo: iy ¥ 5EJQA Iﬁﬂ.ﬁ-m'ﬂ-{ Jgt Cﬁi&.mnl‘m_
Direccin domiciliaria: Jr. Reyna Farge # 797,

Teléfono: 954 974 190 .

ESCALA DE VALORACION

Escala de valoracion Puntaje
Muv adecuada 5
Adecunda 4
Medianamente adecuada 3
| Poco adecuada 2
I Mada adecuada 1

MATRIZ DE VALORACION DE LA PROPUESTA

Titulo de la propuesia;

Estrategia de motivacidn para mejorar el desempefio laboral en los docentes del nivel secundario
de la LE. N® 821645 La Molina, Baftos del Inca — Cajamarca,

avakilar :ﬂ::?‘m Adecuada Medianamente Poco Madn

L 4 adecuada 3 adecuada 2 | adecuada

Introduceidn

Ohbjetivos

Pertinencia

| Secuencia

| Muodelo de
| intervencicon

. Profundidad

Lenguaje

Comprension

Creatividad

Impacto |

Comeniario:
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Fecha: 05 /03 1 202¢€
C.L/DNE: H 37929 &4

Firma:

Wl
G

=
INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DE LA PROPUESTA

R I T A

Lea detenidamente la propucsta titulada “Estrategia de motivacién para mejorar el
desempefio laboral en los docentes del nivel secundario de la LE. N° 821645 La
Molina, Baiios del Inca ~ Cajamarca™,

Emita su criterio sobre la estructura. funcionalidad, pertinencia, coherencis, objetivos,
secuencin metodologica, aplicabilidad e impacto de la propuests en el contexto
institucional,

Utilice la siguiente categorizacion:

MA = Muy adecuada

A = Adecuada

MDA = Medianamente adecuada

PA = Poco adecuada

NA = Nada adecuada

Marque con una X la opeidn que considere pertinente en cada aspecto evaluado,

. Registre las observaciones, recomendaciones o sugerencias que considere necesaring para

fortalecer Ia propuesta.
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VALIDACION DE LA PROPUESTA

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: 6‘407.40 ; ¥y amno y
Profesién: FyolcSo/za

Ocupacién: _ Dpganle

Centro de trabajo: R Lol (Dfuncicogen

Direccién domiciliaria: ME
Teléfono: __ 7 76 9SS 8 2

ESCALA DE VALORACION

Escala de valoracion Puntaj;
Muy adecuada [©)]
4
3
2
1

—

Adecuada
Medianamente adecuada
Poco adecuada

Nada adecuada

MATRIZ DE VALORACION DE LA PROPUESTA

Titulo de la propuesta:

Estrategia de motivacion para mejorar el desempeiio laboral en los docentes del nivel secundario
de la LE. N°® 821645 La Molina, Bafos del Inca — Cajamarca.

Muy
Adecuada Medianamente Poco Nada
Aspectos a validar 4 = da3 i da 2 i da 1

Introduccion
Objetivos
Pertinencia
Secuencia
Modelo de
intervencitn
Profundidad
Lenguaje
Comprension
Creatividad
Impacto

XXX % XX B
g

Comentario:
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Fecha: 9L / 03/ 202L
C.L/DNL 26678340

Fira: _ (L

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DE LA PROPUESTA

1.

R

Lea detenidamente la propuesta titulada “Estrategia de motivacion para mejorar el
desempeiio laboral en los docentes del nivel secundario de Ia LE. N° 821645 La
Molina, Bailos del Inca ~ Cajamarca”.

Emita su criterio sobre la estructura, funcionalidad, pertinencia, coherencia, objetivos,
sccucacia metodolégica, aplicabilidad e impacto de la propuesta en el contexto
institucional,

Utilice la siguiente categorizacitn:

MA = Muy adecuada

A = Adecuada

MDA = Medianamente adecuada

PA = Poco adecuada

NA = Nada adecuada

. Marque con una X la opeién que considere pertinente en cada aspecto evaluado,

lﬂ. Registre las observaciones, recomendaciones o sugerencias que considere necesarias para

fortalecer la propuesta.
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VALIDACION DE LA PROPUESTA

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: N X b
Profesion: _ D %icd logo e
Ocupacién: e (e

Centrodetrabajo: 7 7. " Huo Hfg@z{g{gx; Ripicai”

Direccién domiciliaria: ~(r ; =)
Teléfono: _Ce /. FILOOCFZIE.

ESCALA DE VALORACION

Escala de valoracion Puntaje

Muy adecuada [©)
4
3
2
1

Adecuada
Medanamente adecuada
Poco adecuada

Nada adecuada

MATRIZ DE VALORACION DE LA PROPUESTA
Titulo de la propucsta:

Estrategia de motivacién para mejorar el desempeiio laboral en los docentes del nivel secundario

de la LE. N® 821645 La Molina, Baios del Inca — Cajamarca.

May | Adecusds | Medianamente Poco Nada
Aspectos a validar '“’“;"' 4 adecuada 3 adecuada2 | adecuada 1
Introduccion X
Objetivos x
Pertinencia > g
Secuencia )(
Modelo de
mtervencion >(
Lenguaje N
Creatividad X
Impacto X
Comentario:
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Fecha: 0G /23 ) 222¢

C.L/DNL_2662513%

Firma:

iMert JE1_ - 3
P

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Lea detenidamente la propuesta titulada “Estrategia de motivacién para mejorar el
desempefio laboral en los docentes del nivel secundario de la LE, N° 821645 La
Molina, Baios del Inca ~ Cajamarca™.

Emita su criterio sobre la estructura, funcionalidad, pertinencia, coherencia, objetivos,
secuencia metodoldgica, aplicabilidad ¢ impacto de la propuesta en el contexto
Utilice la siguiente categorizacion:

MA = Muy adecuada

A = Adecuada

MDA = Medianamente adecuada

PA = Poco adecuada

NA = Nada adecuada

Marque con une X la opcidn que considere pertinente en cada aspecto evaluado.

10. Registre las observaciones, recomendaciones o sugerencias que considere necesarias para

fortalecer la propuesta.
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