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Resumen 

 

El estudio realizado, tuvo como problema ¿De qué manera se relaciona 

la motivación y el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de 

la Breña”, El Agustino, Lima, 2018?; asimismo, tuvo como objetivo: 

determinar de qué manera se relaciona la motivación y el desempeño docente. 

La metodología estuvo enmarcada en un enfoque cuantitativo, de tipo básico y 

diseño no experimental, correlacional, con una muestra de 60 docentes a 

quienes se les aplicó cuestionarios válidos y confiables. Tuvo como resultados 

que, existió un 41,7% prevalente en el nivel medio de la variable motivación y 

un 43,3% prevalente en el nivel medio del desempeño docente. Asimismo, se 

utilizó la prueba de normalidad para poder seleccionar el estadístico para la 

comprobación de las hipótesis, como el coeficiente rho de Spearman. Y llegó a 

la siguiente conclusión: Existe relación directa, moderada y significativa entre 

la motivación y el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de 

la Breña”, el Agustino, Lima, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman 

igual a 0,600 y un p-valor igual a 0,000. 

 

 Palabras clave: motivación intrínseca, extrínseca, capacidades pedagógicas, 

relaciones interpersonales. 
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Abstract 

 

The study carried out had the problem of how motivation and teaching performance 

are related in the Educational Institution "Héroes de la Breña", El Agustino, Lima, 

2018?; having, had as objective: to determine how motivation and teacher 

performance are related. The methodology was framed in a quantitative approach, 

of a basic type and a non-experimental, correlational design, with a sample of 60 

teachers to whom valid and reliable questionnaires were applied. It had as results 

that there was a 41.7% prevalence in the average level of the motivation variable 

and a 43.3% prevalence in the average level of teaching performance. Likewise, the 

normality test was increased to be able to select the statistic for testing the 

hypotheses, such as Spearman's rho coefficient. And he reached the following 

conclusion: There is a direct, moderate and significant relationship between 

motivation and teaching performance in the Educational Institution "Héroes de la 

Breña", el Agustino, Lima, 2018; having obtained a Spearman rho equal to 0.600 

and a p-value equal to 0.000. 

 

Keywords: intrinsic and extrinsic motivation, pedagogical skills, 

interpersonal relationships. 
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Introducción 

El presente estudio titulado: Motivación y desempeño docente en la I.E. “Héroes 

de la Breña”, El Agustino, Lima 2018, tiene como objetivo general, determinar la 

relación entre la motivación y el desempeño docente en la I.E. “Héroes de la 

Breña”, el Agustino, Lima 2018, habiéndose observado que, los docentes se 

sienten desmotivados, por factores relacionados a su situación laboral, 

interrelación con los directivos, cambios intempestivos en las programaciones, así 

como la carencia de capacitaciones que estén enfocadas en la problemática 

institucional, lo que ha estado generando problemas en su desempeño. 

La metodología utilizada está enfocada en un enfoque cuantitativo, y se 

utilizó el método hipotético deductivo que permitió la contrastación de las 

hipótesis, tipo básico y diseño no experimental, correlacional de corte transversal. 

En el presente estudio se utilizaron conceptualización de autores 

nacionales e internacionales acerca de las variables, teoría y dimensiones, y de 

cómo fue el comportamiento motivacional del docente en el desarrollo de sus 

funciones; de acuerdo a los lineamientos de la Universidad Peruana Los Andes, la 

estructura del proyecto es el siguiente: 

Capítulo I, Planteamiento del problema, que comprende la descripción de 

la realidad problemática, delimitación del problema, formulación del problema, 

justificación y objetivos 

Capitulo II, Marco teórico, que comprende, antecedentes nacionales e 

internacionales, bases teóricas y marco conceptual 

Capitulo III, Hipótesis, que comprende hipótesis general e hipótesis 

específicas, así como las variables de estudio y su operacionalización 

Capítulo IV, Metodología, que comprende el método, tipo, nivel y diseño 
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de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 

datos, técnica de procesamiento y análisis de datos y aspectos éticos 

Capítulo V, Resultados y discusión, que comprende los resultados 

descriptivos e inferenciales del estudio, así como la relación de semejanza o 

diferencia de los resultados obtenidos con los antecedentes y teorías. 

Finalmente, conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

En la actualidad, la pandemia del Covid 19 y las respectivas variantes, 

hizo que la población cambie estilos de vida, donde las actividades de 

aprendizaje, obligó a la interacción, desenvolvimiento y acceso al aprendizaje en 

espacios virtuales y presenciales, donde se sientan motivados para el logro de 

buenos aprendizajes, y una convivencia en armonía. Usan y Salavera (2018) en 

un estudio en España, señalaron que, la motivación en los estudiantes, así como la 

función del docente, muestra relaciones significativas entre la motivación 

intrínseca e inteligencia emocional, con una mayor incidencia que las 

motivaciones extrínsecas. El impacto de la prevalencia de la motivación 

intrínseca, logró predecir el desempeño docente.  Ello, permite brindar la 

importancia e influencia de la variable en el desarrollo personal de los docentes y 

el ambiente escolar de los estudiantes.  El desempeño de los docentes tiene una 

influencia importante y factor decisivo en el salto cualitativo de la gestión 

escolar. Hoy en día, generalmente se considera que fracasar o tener éxito en los 

sistemas educativos, está en función, principalmente de la calidad educativa 

brindada por los docentes a los estudiantes. 

Astraín (2021) señaló que los estudiantes observan y analizan de manera 

perenne al docente, la forma como actúa y la personalidad de este. Los docentes 

que más son recordados por los estudiantes, son aquellos incansables, y llenos de 

energía que disfrutan lo que hacen, logran motivar y aprovechan que los 

estudiantes logren sus aprendizajes. Sin embargo, no existen acciones específicas 

para mantener o favorecer la motivación del docente, solo le se compromete al 
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desarrollo de contenidos y metodologías, mas no a implementar y desarrollar 

nuevas estrategias personales. 

Para Benites (2018), el cambio en la educación se da, cuando los docentes 

se comprometen por completo con su labor, teniendo en cuenta aspectos que 

facilitan o dificultan el desempeño, por ello, toda información permitirá tomar 

decisiones en el mejoramiento para el desempeño, sobretodo la motivación. En la 

búsqueda de la eficacia y efectividad, por ello, es importante que los docentes 

asuman sus roles con sus limitaciones y potencialidades que influye en el 

desempeño de cada estudiante. De la misma manera, Guerrero y Chamochumbi 

(2018) señalaron que existe una falta de libertad en el docente para personalizar la 

metodología a utilizar, asimismo, manifestaron que, el trabajo que realizan les 

brinda pocas posibilidades de escalar profesionalmente en la carrera docente con 

mejores remuneraciones. Asimismo, manifestaron que ello implicaría, que falten a 

sus reuniones de trabajo, aun teniendo en cuenta que ello les genera mejores 

aprendizajes para el desempeño de su función. 

Asimismo, Quispe et al. (2022) señaló que, en el Perú la realidad también 

es preocupante, donde los docentes en su gran mayoría son conformistas y no 

desean salir de su entorno de confort a pesar de tener múltiples necesidades que 

logra enfrentar, es por ello que limita su participación en los proyectos creativos e 

innovación en los diferentes procesos pedagógicos, y quizá sea uno de los factores 

que los estudiantes en las Pruebas PISA se encuentren en los últimos lugares en 

cuanto al nivel de aprendizaje. Allí radica la importancia que los docentes reciban 

estímulos para impulsar su motivación y lograr satisfacer vacíos: Si embargo, se 

ha incrementado en más del 100% las remuneraciones de los docentes entre los 

últimos años, esto no ha sido la solución al problema, debiendo existir 
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evaluaciones permanente para la ratificación, estímulos económicos de 

reconocimiento; como parte de la política educativa, debería existir una mayor 

motivación para que el docente sea competente, y mejorar su desempeño. 

De persistir el problema, la carencia de motivación del docente en el 

sistema educativo peruano, afectará no solo su desempeño sino también a los 

estudiantes, debido a que, los docentes no realizarían de manera adecuada su labor 

docente, que se vería afectada por la poca expectativa que no logra su satisfacción 

personal, que hasta existe desinterés por el desarrollo correcto de las actividades 

de aprendizaje, generando una falta de motivación del estudiante en lograr 

mejores aprendizajes. 

También a nivel institucional, en la institución educativa "Héroes de la 

Breña", se ha incrementado la carga laboral de los docentes, como aumentando la 

diversidad de tareas, más trabajo administrativo, donde los docentes incrementen 

su participación en las actividades programadas en la institución. Los docentes 

carecen de motivación debido a su situación laboral de contratados, con sueldos 

inconformes, una situación de presión estresante permanente del personal 

directivo, el aumento de la carga horaria, modificación constante del currículo, 

falta de capacitaciones reales, objetivas y enfocadas en la problemática educativa, 

que en algunos casos influye en querer dejar el magisterio.  

Esta falta de motivación, afecta significativamente el desempeño, donde se 

observa la falta de involucramiento en las actividades que se programa en la 

institución, que puede ser institucional o social, dejan de lado la producción de 

actividades innovadoras en la práctica docente; asimismo, las actividades de 

aprendizaje son realizadas sin una planificación previa, improvisando; ello genera 

que las clases desarrolladas no logran los resultados de aprendizaje esperados. 
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Ante la problemática descrita, se pretende conocer la relación entre la 

motivación y el desempeño docente; teniendo en cuenta los factores internos y 

externo que inciden en la motivación, y de cómo ello, se relaciona con las 

capacidades pedagógicas, la emocionalidad, la responsabilidad y las relaciones 

interpersonales, formulándose la siguiente interrogante: ¿Qué relación existe entre 

la motivación y el desempeño docente en la institución educativa "Héroes de la 

Breña? 

 

1.2. Delimitación del problema 

Delimitación temporal: 

El estudio se desarrollará en el año 2018. 

Delimitación espacial: 

El estudio se desarrolló en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, que 

está ubicado en el distrito de El Agustino. 

Delimitación cuantitativa: La presente investigación posee como variables: La 

motivación y el desempeño docente, realizando el estudio con docentes primaria 

y secundaria de la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, ubicado en el 

distrito de El Agustino. 

De la aplicación de cuestionarios válidos y confiables a los docentes, se 

recogerán datos de manera numérica y se realizará un análisis estadístico para la 

comprobación de las hipótesis. 

 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general. 

¿De qué manera se relaciona la motivación y el desempeño docente en 
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la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El Agustino, Lima, 2018? 

 

1.3.2. Problemas específicos. 

P.E.1 ¿De qué manera se relaciona la motivación intrínseca y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 2018? 

P.E.2 ¿De qué manera se relaciona la motivación extrínseca y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 2018? 

P.E.3 ¿De qué manera se relaciona la motivación trascendental y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 2018? 

 

1.4. Justificación  

1.4.1. Justificación social. 

 El estudio se justifica, porque benefició a los estudiantes, docentes y 

padres de familia, se tendrá un diagnóstico real del problema, lo que será útil. para 

tomar decisiones referentes a la solución del problema institucional, generando 

propuesta para enfrentar retos institucionales referente a la relación entre las 

variables. 

 

1.4.2. Justificación teórica. 

También está justificado, porque, permitió que se incremente el 

conocimiento teórico científico relacionado a cada variable y sus dimensiones, 

confrontar resultados, identificando los principios y leyes de las variables, y 
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discernir sobre la vigencia e importante para la investigación a realizar que 

responde a la problemática institucional, y se basa en los planteamientos de 

Chiavenato (2016) quién definió que, la motivación es el proceso que se inicia en 

las deficiencias psicológicas de las personas, es decir, son necesidades que logra 

la conducta de los docentes; y de Montenegro (2017) quién refirió que, el 

desempeño docente es la acción ejercida en diferentes ámbitos y niveles; en 

contextos socio-culturales e institucional, en el aula y sobre los mismos docentes, 

medianta acciones reflexivas. 

 

1.4.3. Justificación metodológica. 

De la misma manera, está justificada, porque responde al enfoque 

cuantitativo, que permitió la aplicación de cuestionarios que fueron validados y se 

determinó su confiabilidad para el posterior recojo de datos, y con cuyos 

resultados se realizó la contrastación de las hipótesis; de la misma manera, los 

cuestionarios utilizados podrían ser aplicados en futuras investigaciones que se 

relacione con las variables. 

 

1.5. Objetivos de la investigación 

1.5.1. Objetivo general. 

Determinar de qué manera se relaciona la motivación y el desempeño 

docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El Agustino, Lima, 

2018.  

 

1.5.2. Objetivos específicos. 

 O.E.1 Determinar de qué manera se relaciona la motivación intrínseca y 
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el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 2018. 

 O.E.2 Determinar de qué manera se relaciona la motivación extrínseca y 

el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 2018. 

 O.E.3 Determinar de qué manera se relaciona la motivación trascendente 

y el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



23  

II. MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes  

2.1.1. Antecedentes nacionales. 

 Cahuaza et al. (2021), desarrollaron la tesis, con el objetivo de conocer 

cómo se relacionan las habilidades sociales y la motivación. Investigación 

cuantitativa, básica, correlacional, una muestra de 54 estudiantes, y se utilizó la 

lista de chequeo de habilidades sociales y un cuestionario sobre motivación 

escolar. Los resultados arrojaron, un 57% se estudiantes se halló en el nivel bueno 

de habilidades sociales y el 60% un alto nivel de motivación escolar. Concluyendo 

que, las habilidades sociales tienen una relación directa, baja con la motivación 

escolar. 

  Riera (2021) realizó el estudio con el objetivo de conocer como se 

relaciona la motivación y el desempeño docente. Investigación cuantitativa, 

básica, no experimental, correlacional, transversal, una muestra probabilística de 

121 docentes, utilizándose un cuestionario. Los resultados obtenidos determinaron 

un rho de Spearman iguala a 0,668 y un p-valor igual a 0,000 (p<0,05). Y llegó a 

la siguiente conclusión: existe una relación directa, alta y significativa entre la 

motivación y el desempeño docente en la Universidad San Ignacio de Loyola. 

Asimismo, existe una relación directa, moderada y significativa entre la 

motivación intrínseca y el desempeño docente; existe una relación directa y 

moderada entre la motivación extrínseca y el desempeño docente. 

 Felix (2020) realizó el estudio, con el objetivo de identificar cómo se 

relaciona la motivación y el desempeño docente. Investigación cuantitativa, de 

tipo básico, no experimental, correlaciona, transversal, una muestra censal de 96 
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docentes, utilizándose cuestionarios válidos y confiables para cada variable. Tuvo 

como resultados, una prevalencia del 47,9% en la variable motivación y el 52,1% 

de la variable desempeño docente; asimismo, se tuvo un rho de Spearman igual a 

0,813 y un p-valor igual a 0,000. Concluyendo que, la motivación se relaciona 

directa, alta y significativamente con el desempeño docente. La motivación 

intrínseca tiene una relación directa, alta y significativa con el desempeño 

docente. La motivación extrínseca tiene una relación directa alta y significativa 

con el desempeño docente. La motivación se relaciona directa, alta y significativa 

con el desempeño docente. 

 Así también, Olivera-Machado (2019) realizó la tesis con el objetivo de 

conocer çómo se relaciona la motivación con el desempeño docente. Investigación 

cuantitativa, no experimental, correlacional, la muestra fue de 76 docentes, 

utilizándose cuestionarios. De enfoque cuantitativo, tipo no experimental, y 

diseño correlacional, un amuestra de 76 docentes, a quienes se les aplicó 

cuestionarios. Los resultados fueron procesados mediante el rho de Spearman, un 

valor rho=0,871. Concluyó que, existe una relación significativa entre la 

motivación y el desempeño docente en la institución educativa Nº 22511, Los 

Aquijes. 

También, Iwanaga (2019) realizó la tesis, con el objetivo de determinar la 

relación que existe entre la motivación y el desempeño docente. Investigación 

cuantitativa, básica de diseño correlacional, una muestra de 25 docentes, 

utilizándose un cuestionario para cada variable. Tuvo como resultado, un 92% de 

insatisfacción en la variable motivación y un 96% en un buen nivel de desempeño 

docente. Concluyendo que, la motivación se relaciona de manera inversa con el 

desempeño docente en el CEBA PRONOEPSA Breña. 
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2.1.2. Antecedentes internacionales. 

Castillo y Zamora (2021) realizó una tesis con la finalidad de conocer 

como se relaciona la motivación con el desempeño laboral. La metodología fue 

cuantitativa, no experimental, correlacional, con una muestra de 288 docentes, 

utilizándose cuestionarios para ambas variables. Tuvo como resultado un 76% 

con un buen nivel de motivación y un 71,2% con un nivel medio de desempeño 

docente. Concluyó que, la motivación tiene una relación directa y significativa 

con el desempeño laboral en los profesores de las direcciones de las instituciones 

de la Provincia de Bolívar. 

 Comighud y Arévalo (2020) realizaron una investigación en Filipinas, 

con el objetivo de conocer el nivel de motivación de los docentes. Con un 

enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, la muestra de 89 docentes, 

aplicándose cuestionarios. Tuvo como resultado un coeficiente de correlación 

igual a ,462 y un p-valor igual a ,000. Y llegó a la siguiente conclusión: existe 

una correlación directa, moderada entre la motivación y el desempeño docente. 

Asimismo, la relación entre la dimensión intrínseca y el desempeño docente fue 

directa, moderada y significativa. La relación entre la dimensión extrínseca y el 

desempeño docente fue baja, moderada y significativa. La relación entre la 

dimensión trascendental y el desempeño docente no fue significativa. 

Mulamba (2019) realizó un estudio en Uganda, con la finalidad de 

conocer cómo se relaciona la motivación y el desempeño docente.  Con una 

metodología cuantitativa, descriptiva y correlacional, la muestra fue de 66 

profesores, donde se aplicaron cuestionarios para cada variable. Tuvo como 

resultados que el 57,8% tuvieron un nivel medio de  motivación y el 51,2% un 

nivel medio en el desempeño docente. Llegó a la conclusión que, existe una 
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relación positiva, alta y significativa entre la motivación y desempeño docente en 

las escuelas de educación secundaria de base rural. 

Reyes (2019) presentó una tesis, con la finalidad de conocer cómo 

influyen las actividades recreativas en la motivación laboral de los profesores. 

Investigación cuantitativa, no experimental, correlacional, la muestra fue de 40 

profesores, utilizándose cuestionarios para ambas variables. El resultado arrojó 

un 65% en el nivel medio de actividad recreativa y 64% en el nivel medio de 

desempeño docente. Concluyó que, . Concluyendo que, las actividades 

recreativas influyen de manera positiva y significativa en la motivación laboral 

de los profesores de las unidades escolares de Santa Elena, Ecuador. 

Así también, Indacochea (2019) realizó la investigación, con la finalidad 

de determinar la influencia de la gestión en la labor de los docentes. De 

metodología con enfoque aplicado, tipo básica, nivel descriptivo-explicativo y no 

experimental, la muestra fue de 37 docentes, utilizándose cuestionario para cada 

variable. Tuvo como resultado que, el 64% tuvo un buen nivel en la variable 

gestión y el 65% en el desempeño laboral, con un rho igual a 0,920 y un p-valor 

igual a 0,000. Tuvo como conclusión, la gestión influye de manera significativa 

en el desempeño laboral de los docentes de una institución educativa de Guayas.                     

                                                                                                                                                                                                                                                                                                

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Teorías científicas acerca de la motivación. 

Teoría jerárquica de la motivación. Maslow (2001) expuso su teoría, 

donde señalaba que, toda necesidad humana se da mediante una jerarquía de 

necesidades que tienen las personas, y la llamó Pirámide de Maslow, que fue 

dividida en cinco niveles jerárquicos: El primer nivel, que comprende las 
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necesidades fisiológicas como: beber, dormir, alimentarse, entre otros. Si se habla 

de trabajo, está referido al salario que obtiene un trabajador por su trabajo y donde 

labora, debe tener buena infraestructura, ambiente adecuado para su desempeño 

laboral. El segundo nivel, comprende necesidades de seguridad y protección; es 

decir, en un ambiente laboral debe existir seguridad, estabilidad y orden. El tercer 

nivel, comprende necesidades sociales como: el amor, amistad, protección. En lo 

laboral. está referido a la interacción con los compañeros de trabajo, al 

compañerismo, amistad, entre otros. El cuarto nivel, comprende necesidades de 

ego, donde la persona que labora, realiza su trabajo y se sienta valorado, respetado 

por el trabajo que realiza, y le permita un sentimiento de logro, recompensas y/o 

reconocimiento por lo realizado. 

Teoría de Herzberg. Herzberg (1957), diferenció dos tipos de factores, 

citado en Pin (2007):  Factores higiénicos o extrínsecos, que es el ambiente de 

trabajo, donde la persona labora y se desempeña. Se ubican las condiciones 

administrativas y decididas del lugar donde laboran, entre los factores higiénicos 

se encuentra: salario, beneficios sociales, condiciones físicas y ambientales de 

trabajo, políticas, reglamentos, entre otros; así, si cada factor higiénico es bueno, 

todo empleado estará acorde y sentirá satisfacción de trabajar para la empresa. 

Asimismo, el factor motivacional o factor intrínseco, es aquel que logra 

determinar la satisfacción de la misma persona que siente al hacer su trabajo, sus 

factores motivacionales lo llevan a desarrollarse personalmente, profesionalmente 

y del logro de sus objetivos por sí misma; también los denomina también factores 

de satisfacciones. 

Teoría antropológica. Pérez-López (1998), propuso que, la motivación del 

hombre desde una visión antropológica, donde el hombre aprende con libertad 
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cada acierto o error, esta teoría demuestra que, la motivación mueve a los 

trabajadores, cada acción es la respuesta a la fuerza interior de la persona. Señaló 

las siguientes clases de motivación, como la motivación intrínseca, que es el 

incentivo que se espera del espacio donde se labora; motivación intrínseca, que 

son los resultados que se espera de sí mismo, como se desenvuelven en el lugar de 

trabajo.; y la motivación trascendente, que es el resultado como consecuencia de 

las acciones que realizan las otras personas. 

 

2.2.2 Teorías científicas acerca del desempeño docente 

Teorías filosóficas. Castillo (2015) señaló que la filosofía de la educación, 

logra el manejo definiciones filosófica, dejando de lado la conexión intrínseca 

entre la filosofía y la educación, evitando el trabajo real de la filosofía, del tipo de 

argumento que utiliza, buscar evidencias para la pertinencia, probar la verdad y/o 

la falsedad, tener un criterio definido para tener éxito o fracasar, el status de cada 

proposición o declaración, así como una lógica generalizada. 

Teorías epistemológicas. También Castillo (2015) señaló que, las teorías 

epistemológicas, señalan que, activar y significar el proceso de la formación 

científica implica recibir apoyo de todo participante del proceso pedagógico: el 

estudiante, docente y currículo, donde se destaque el protagonismo de los 

estudiantes y el logro del aprendizaje desarrollado en dicho proceso. La función 

de orientador para el fortalecimiento para adquirir el conocimiento y las 

habilidades, basándose en principios axiológicos, epistemológicos y filosóficos, 

que debe fundarse en el trabajo integral y multidisciplinario, favoreciendo el 

desempeño profesional y la competitividad. 
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Teorías axiológicas. García (2015) sostuvo que, la tarea del docente en el 

desarrollo de los estudiantes mediante todo bien cultural o valor, debe ser de la 

mejor manera, teniendo en cuenta toda condición social de la cultura humana. La 

ética de la función pedagógica, asume el rol de que primen los valores morales y 

jurídicos en la enseñanza, tales como, la justicia, la verdad y la equidad, entre 

otros. La educación es aspirar a decisiones de la persona y pare ello, se requiere 

un acto electivo. Cuando la persona elije algo, implica que se le otorgue cierto 

valor, pretendiendo la justificación de un ideal pedagógico, que se oriente a un 

criterio sobre lo mejor, lo bueno, lo óptimo; donde la axiología o teoría de valores 

logra confrontar todo problema, por más delicado y difícil que sea. 

Teorías sociológicas. Para Chávez (2017) el aporte de la sociología de la 

educación a todo estudio sociocultural, es la esencia de la dialéctica materialista 

para analizar la sociedad y en correspondencia con las características de índole 

económica y social de todo escenario comunitario. El valor profesional 

sociocultural, de ser aquel resultado de toda tradición humanista revolucionaria, 

que estaría conformada por las características del contexto histórico concreto de 

las comunidades, que se construyen desde la experiencia local de diferente actor 

social y el propio ejercicio profesional, acorde al proyecto político económico de 

la sociedad. 

Enfoque psicopedagógico. Para Castillo (2015), intervenir 

profesionalmente mediante la psicopedagogía, es desarrollado actualmente en 

diferentes espacios y problemática. Se considera al aprendizaje, como un proceso 

continuo que no termina en la edad escolar, sino que, logra desarrollarse en todas 

las etapas de la vida, adquiriendo un nuevo conocimiento, destreza, actitud, 

habilidad comunicativa, autoconocimiento, destreza, actitud, habilidad 
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comunicativa, autoconocimiento, entre otros; debido a que, la labor se extiende a 

ámbitos y situaciones fuera del ámbito educativo como el comunitario y el 

empresarial. 

 

2.3 Marco conceptual 

 

2.3.1 Motivación. 

2.3.1.1 Definiciones de motivación. 

Maslow (2001) señaló que la motivación, es el impulso que tiene la 

persona para lograr satisfacer sus necesidades; es decir, es la fuerza interna y 

complementada con el entorno que el ser humano desarrollo para satisfacer sus 

necesidades, desde las más básicas a las más complejas. Para Chiavenato (2016), 

la motivación, es la estimulación que mueve a la persona actuar de forma 

determinada, donde la de mayor intensidad es la lucha por la vida; luego el 

impulso de logro de satisfacciones de necesidades primarias y secundarias, como 

el hambre, la sed, el abrigo, seo, seguridad, protección entre otros. 

Robbins y Judge (2017) señalaron que, es el proceso donde la persona 

tiene la percepción direccionada, intencionada y persistente del esfuerzo para el 

logro de metas; es decir, las personas requieren de estímulos de diverso grado, 

orientación y permanencia logrando su meta y objetivos, y superando procesos en 

dicho logro. González (2018) señaló que, la motivación como una constitución 

complicada de todo proceso psíquico que logra regular inductoramente el 

comportamiento, debido a que, permite determinar la dirección, intensidad y 

sentido. 

Naranjo (2009) señaló que es la predisposición de la persona para el 

aprendizaje, y seguir aprendiendo de forma autónoma; es la energía que impulsa 
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la acción y permite conducir a la persona al logro de objetivos. Para Pila (2012), 

es la conducta generada por factores internos y externos que origina la conducta 

humana, como resultado de la herencia y el entorno; también, la conducta se 

motiva mediante el impulso, el deseo y la necesidad, como motivo de la conducta; 

así como. La conducta es orientada hacia el logro de objetivos, generado por 

diversas causas. Cuesta (2013) señaló que, es el impulso que orienta a la persona a 

la selección realizando acciones, y opta entre alternativas que se presentan en 

momentos dados. Está relacionada con los estímulos, debido a la eficacia, valor y 

energía relacionada al esfuerzo personal y grupal, que conduce al logro de 

objetivos propuestos. 

 

. 2.3.1.2 Importancia de la motivación. 

 Espada (2006) señaló a la motivación como elemento importante en el 

desarrollo personal como profesional del ser humano. La persona que se encuentra 

motivada, realiza sus actividades con satisfacción, y logra que sus objetivos de 

buena manera sin pensar que el esfuerzo que realiza es una obligación. Es esencial 

la motivación en la persona, por cuanto enriquece las ganas de lograr objetivos 

propuestos, y realizar esfuerzos para dicho logro sin dificultades. 

 

 2.3.1.3 Características de la motivación. 

 Bateman (2004) señaló que la motivación presenta rasgos siguientes: a) 

fortalece el esfuerzo de la persona para obtener logros, b) Se le considera como un 

proceso de aspecto psicológico, c) desencadena requerimientos en el aspecto 

físico, psíquico y social, d) se encamina a que la persona logre sus metas, e) 

mantiene la energía para el logro de las metas. 
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 La presencia de niveles altos de motivación, favorece en el logro de 

objetivos establecidos con dedicación y esmero, y permite el cumplimiento de las 

características para para el bienestar y el desarrollo físicos, psicológico y social. 

 

 2.3.1.4 Factores que favorecen la motivación. 

 Robbins y Judge (2012) señalaron que existe factores que favorecen la 

motivación en las personas, como: 

La variedad de aptitudes, que está referida a la utilidad de toda aptitud y 

talento utilizado por los trabajadores. 

Identidad de la tarea, siendo un grado de aceptación del puesto de trabajo 

para complementar los elementos del trabajo, y que sean totalmente reconocibles.

 Significancia de la tarea, que es el grado que presenta toda actividad a 

desarrollar,  

 presentando un conjunto de resultado importantes en la vida cotidiana o laboral 

de la persona. 

Autonomía, cuando la persona realiza la programación de sus actividades, 

y las lleva a cabo de manera adecuada. 

Retroalimentación, es la colaboración para la recepción de la información, 

ya sea de manera directa, clara como la eficacia del desempeño. 

Es importante, tener en cuenta que, todo factor que la motivación estima 

en determinar tipos de factores específicos. 

 

2.3.1.5 Dimensiones de la motivación. 

García (2004) señaló las siguientes dimensiones, entre las que destacan, la 

intrínseca, extrínseca y trascendente, como se detalla a continuación: 
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 Dimensión 1: Motivación extrínseca. Según García (2004) es el estímulo 

para la actuación que es movida por la posible recompensa externa que se espera 

recibir al final de la acción. Según Soriano (2000), esta clase de motivación, busca 

como resultados, el logro de recompensas o dejar de lado consecuencias 

negativas; es así donde a conducta se convierte en un instrumento para el logro de 

alguna recompensa económica, social o psicológica; asimismo, señaló que, es 

provocada desde el entorno de la persona, basándose en conceptos como la 

recompensa, que suele ser atractiva cuando se obtienen logros y se podría volver a 

repetir; el castigo, que son estímulos no atractivos que minimiza probabilidades de 

repetición; o el incentivo, que es el aprendizaje de brindarle valor positivo o 

negativo, es decir, de decidir y evaluar que vuelva a suceder o no. 

Las personas que trabajan en algún lugar esperan una razón para 

comportarse de cierta manera, y su motivación es la recompensa que pueden 

obtener por su trabajo. Por tanto, la conducta se convierte en una herramienta para 

obtener recompensas económicas, sociales o psicológicas. 

  Dimensión 2: motivación intrínseca.  Para García (2004), es la 

estimulación para la realización de alguna actividad, donde existe un disfrute de la 

propia conducta, sin que existe dependencia o apoyo externo. Se origina por 

satisfacciones internas que ejecuta la conducta. Soriano (2000) señaló que está 

basada en un conjunto de necesidades psicológicas, que son responsables del 

inicio, permanencia y reenganche del comportamiento ante la ausencia de alguna 

motivación extrínseca. Asimismo, es importante, porque permite que la persona se 

anime, y empuje a la persona a la búsqueda de algo nuevo, enfrentar y superar 

retos de su vida diaria, con la finalidad de la satisfacción de necesidades vitales. 



34  

   La motivación intrínseca se basa en algunas necesidades psicológicas 

como el sentimiento de crecimiento, auto – determinación, etcétera; que son 

responsables para la iniciación para su conducta. La motivación intrínseca lleva a 

las personas a querer superar los retos de su entorno y los logros que adquieren 

hacen que la persona se adapte más rápido a los retos y cosas que pasan en su 

entorno 

  Dimensión 3: Motivación trascendente. García (2004) señaló que, 

comprende aspectos propios de la vida diaria, que permite lograr aprendizajes de 

las personas con las que actúa. Para Pérez (2000), este tipo de motivación, se 

orienta a satisfacer las necesidades que no son demandadas por otras personas, 

que están por encima de las mismas necesidades, permitiendo el mejoramiento del 

grupo y beneficio de de todas las personas; toda acción está vinculada al beneficio 

del otro; y tiene origen en el interior de la persona, sin embargo, el destinatario no 

es la persona misma, sino la forma como repercute positivamente en los demás. 

 

2.3.2 Desempeño docente. 

2.3.2.1  Definición de desempeño docente. 

Montenegro (2015) señaló que, es cumplir la función, que está determinada 

por elementos asociados al estudiante, docente y el entorno; ejerciéndose en niveles 

diferentes, como contextos socio-culturales, entornos institucionales, ambientes de 

aula y acciones reflexivas propias de cada docente. Así también, Jiménez (2015) 

refirió al desempeño de los docentes como la consumación de toda norma, 

exigencia, propósito y fin establecido por la institución educativa y que facilita 

realizar las actividades que permitan el logro de las metas propuestas; así, el 

desempeño docente, es el conjunto de acciones que realiza el docente en el 
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cumplimiento de los procesos que permite el aprendizaje de los estudiantes. 

 

Palomino (2016) señaló que, son acciones que realiza el docente, permitiendo 

desarrollar la emocionalidad, cumplir con los roles y desarrollo de la interacción 

interpersonal entre el estudiante, docente, padres y directivo; así como las 

autoridades de las instituciones locales. También, Alvarado (2015) señaló que, es 

la práctica pedagógica en el logro de los objetivos propuestos, asimismo, implica 

recopilar información para la toma de decisiones, mejorando todo programa 

educativo. Es un instrumento que está al servicio de los sistemas educativos, y se 

convierte en retroalimentar y mejorar cada proceso educativo. 

 

De la misma manera, Torres (2016) señaló que, no solo es la labor que cumple 

el docente, con la finalidad de un impulso de la práctica pedagógica en el aula, y 

permita a cada estudiante, el logro de toda capacidad y competencia acorde a los 

perfiles del ciudadano que necesita la sociedad peruana, y que son parte de la 

currícula educativa. 

Finalmente, para el Minedu (2016), es comprobar que se cumple toda función, 

obligación y compromiso de los docentes; donde se busca que esté acorde a las 

funciones realizadas en determinados espacios y tiempo; asimismo, debe estar de 

acuerdo con la meta institucional.  

Para efectos de la investigación se tomará en cuenta la definición de 

Montenegro, debido a que, las dimensiones coinciden con su conceptualización de 

las funciones del docente en su interacción con el estudiante y su entorno, como la 

comunidad y padres de familia; lo que también está reflejado en las dimensiones 

del instrumento. 
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2.3.2.2 Importancia del desempeño docente 

Haif (2004) señalo que, ya sea la calidad o los productos de los procesos 

educativos, son determinados por el desempeño docente. Asimismo, señaló que, los 

sistemas educativos, pueden verse debilitado por la ineficacia del desempeño 

docente. Así, la eficacia del desempeño lograría una satisfacción laboral, y si se 

afecta ello como consecuencia del estrés, dicha eficacia bajaría de nivel, y generaría 

un bajo desempeño, así como una insatisfacción laboral. 

De la misma manera, Silvano (2008) señaló que el docente es responsable de 

brindar ayuda al estudiante en la construcción del éxito educativo, y para ello, 

acompañan al estudiante para que construyan su aprendizaje, ello implica el 

dominio de la estrategia didáctica para adecuarla a la necesidad del estudiante. Por 

ello, las técnicas y métodos son instrumentos que los docentes seleccionan como un 

medio para fines determinados. El estudio del desempeño docente, es importante y 

un soporte fundamental en el desarrollo de los sistemas educativo que un país le 

proporciona a los estudiantes, teniendo en cuenta que ellos son el futuro.  

 

2.3.2.3 Indicadores del desempeño docente 

Para Huillca (2015) todo docente debe tener conocimientos de los 

contenidos que enseñará y la importancia para los estudiantes, utilizando un 

lenguaje de fácil comprensión, motivando el diálogo y comunicando dificultades. 

La relación entre el estudiante y el docente, debe ser comunicativa, donde se 

puedan entender ambos, allí radica la importancia de una buena comunicación. 

Todo desempeño del docente se inicia en la investigación, así como en planificar, 

diseñar, ejecutar y realizar evaluaciones integrales de cada proceso de aprendizaje; 

asimismo, el vínculo de comunicación y afectividad se logrará en todos y cada 
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uno de los estudiantes. 

Existen muchos indicadores que el docente puede utilizar para un buen 

desempeño, donde para ello, debe asumir el reto de conocer la gran gama de ellos 

para su rol de enseñar, de tal manera, que pueda utilizar un lenguaje acorde con la 

edad mental de los estudiantes y logren entender mejor. 

 

 2.3.2.4 Dimensiones del desempeño docente. 

 Valdés (2009) señaló las siguientes dimensiones:  

Dimensiones capacidades pedagógicas. Para Valdés (2009) es reconocer 

la capacidad que el docente alcanzó en su formación; donde dicha capacidad le 

permita enfrentar satisfactoriamente la labor docente, donde se evidencia la 

destreza metodológica, pedagógica y habilidad didáctica, 

Para reyes (2016) la capacidad pedagógica, es un dominio complejo para 

toda persona; el docente contará con una formación científica sólida, con ingente 

conocimiento, capacidad y la habilidad pedagógica.  

Dimensión emocionalidad. Valdés (2009) refirió que, logra la 

identificación de la cualidad pedagógica y personal necesaria para la labor 

docente; quién, tendrá un reconocimiento adecuado de su estado emocional y 

entendimiento de los demás, utilizándolo como herramienta facilitadora de un 

buen desempeño docente y sentir un reconocimiento por ello. 

Reyes (2016) señaló que, todo proceso y estado emocional y sentimiento, 

logran constituir la manera usual una característica donde se experimenta el 

sentimiento.  Toda emoción es una vivencia propia, inmediata, directa de todo 

sentimiento. Por ello, los docentes deben tener la capacidad de la autorregulación, 

al dominio de emociones negativas durante el proceso de enseñanza-aprendizaje, 
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y en toda relación interpersonal con estudiantes, padres, otros docentes y 

directivos. 

Dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones. Para Valdés 

(2009) se refiere a cumplir la función como asistir de manera puntual, participar 

en las reuniones de preparación o jornadas de reflexión entre los docentes, cumplir 

con las normas, tener capacitación constante, participar en la toma decisiones de 

la institución. Reyes (2016) señaló que es ser responsable profesionalmente como 

docente, teniendo que actuar y concretizar la práctica pedagógica con los 

objetivos educacionales, que es guía de la educación de los estudiantes. 

Dimensión relaciones interpersonales. Según Valdés (2009), es el estudio 

de la interacción entre docentes-estudiantes, docentes-padres, docentes-directivos, 

docente-docente, de cómo está organizado, de las familias, comunidad e 

instituciones de la comunidad. Esta relación cumple un rol fundamental en las 

relaciones docente-alumno, y no solo en clase sino en el trabajo que desarrolla el 

docente en la institución educativa y comunidad. 

Para Reyes (2016), es la interacción de los agentes educativos e 

instituciones de la comunidad; donde juega un rol importante, la relación docente-

estudiante, en el aula, fuera de ella, en la institución educativa y comunidad. 

. 
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III. HIPÓTESIS 

 

3.1. Hipótesis General 

  Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño docente 

en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, Lima, 2018 

 

3.2. Hipótesis Específicos 

H.E.1 Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, 

Lima, 2018 

 H.E.2 Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, 

Lima, 2018. 

 H.E.3 Existe relación significativa entre la motivación trascendental y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, 

Lima, 2018 

 

3.3. Variables 

  Variable 1: Motivación. 

Definición conceptual.  Es la estimulación que mueve a la persona actuar 

de forma determinada, donde la de mayor intensidad es la lucha por la vida; luego 

el impulso de logro de satisfacciones de necesidades primarias y secundarias, 

como el hambre, la sed, el abrigo, seo, seguridad, protección entre otros. 

 (Chiavenato, 2016).  

Definición operacional. Acciones para medir la variable motivación 
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mediante sus dimensiones motivación intrínseca, extrínseca y trascendente, a 

través de una escala de Likert. 

 

 Variable 2: Desempeño docente. 

 Definición conceptual. Es el cumplimiento de la función, que está 

determinada por elementos asociados al estudiante, docente y el entorno; 

ejerciéndose en niveles diferentes, como contextos socio-culturales, entornos 

institucionales, ambientes de aula y acciones reflexivas propias de cada docente 

(Montenegro 2017).     

 Definición operacional. Acciones para medir la variable desempeño 

docente, mediante las dimensiones capacidades pedagógicas, emocionalidad, 

responsabilidad y relaciones interpersonales, a través de una escala de Likert. 

 

Tabla 1  
Matriz de operacionalización de la motivación 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y 

valores 

Instrumento 

 

Motivación 

intrínseca 

Se siente 

motivado para 

satisfacer sus 

necesidades 

psicológicas 

 

1,2,3,4,5,6,7,8 

 

 

 

 

Muy en 

desacuerdo 

(1) 

En desacuerdo 

 (2) 

Ni de acuerdo 

ni desacuerdo 

(3) 

De acuerdo 

(4) 

Muy de 

acuerdo 

(5) 

 

Cuestionario 

con Escala 

Likert 

Motivación 

extrínseca 

Se siente 

motivado para 

satisfacer sus 

necesidades 

materiales 

9,10,11,12,13 

14,15,16,17 

 

Motivación 

trascendente 

Se siente 

motivado para 

satisfacer sus 

18,19,21,21, 

22,23,24,25 
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necesidades 

sociales 
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Tabla 2 
Matriz de operacionalización de desempeño docente 

Dimensiones Indicador Ítems Escala y 

valores 

Instrumento 

Capacidades 

pedagógicas  

Tiene dominio de los 

contenidos 

1,2  

 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

(1) 

En desacuerdo 

 (2) 

Ni de acuerdo 

ni desacuerdo 

(3) 

De acuerdo 

(4) 

Totalmente de 

acuerdo 

(5) 

 

Cuestionario 

Escala 

Likert 

Utiliza de medios de 

enseñanza o materiales 

didácticos 

3,4 

Emocionalidad Tiene vocación 

pedagógica 

5,6 

Se siente satisfecho con su 

labor 

7,8 

Responsabilidad Asiste de manera 

`puntual a sus labores 

9,10 

Participa activamente en 

actividades vinculadas a 

la actividad docente  

 

11,12 

Resultados de la 

labor pedagógica 

 

Relaciones 

interpersonales 

Logra buenos aprendizaje 

en los estudiantes 

 

13,14 

Logra buen rendimiento 

de los estudiantes 

 

 

15,16 
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IV. METODOLOGÍA  

 

4.1. Método de investigación  

El método que se utilizó en esta investigación fue el hipotético-deductivo, 

donde Bernal (2013), mencionó que "se compone de un sistema que parte de 

ciertas afirmaciones como teoría y busca invalidar o distorsionar dichas teorías, 

encontrando a partir de ellas extremos que deben enfrentarse a las certezas" (p. 

60). Implica la generación de una hipótesis estadística o hipótesis nula para la 

contrastación de la hipótesis de investigación. 

Asimismo, se utilizó el método inductivo-deductivo, que de acuerdo a 

Rodríguez y Pérez (2017), en la elaboración del marco teórico, que permitió 

realizar un análisis de cada una de las variables, para llegar a las conclusiones y 

premisas generales.   

 

4.2. Tipo de investigación    

El estudio fue de tipo básico, que de acuerdo a Hernández y Mendoza 

(2018), estuvo orientado al logro de nuevos conocimientos de manera 

sistemática, para el incremento de conocimientos de la realidad, es decir, acerca 

de las variables y sus dimensionesen el comportamiento de las mismas en la 

investigación 

 

4.3. Nivel de investigación 

El estudio fue no experimental, correlacional, de corte transversal, que 

según Hernández et al. (2014), se evalúan las cualidades principales de las 

personas, los conjuntos que presentan diferentes consultas como los investigados, 

se seleccionan en una sucesión de consultas y están decididos a descifrar lo que se 
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investiga. Es decir, permitió relacionar las variables en estudio. 

4.4. Diseño de Investigación 

El diseño fue según Hernández et al. (2014, no experimental, porque no 

existió manipulación de variables; correlacional, porque se midió la relación 

entre la motivación y el desempeño docente; y transversal, porque, porque los 

datos fueron recogidos por una sola vez. 

 

4.5. Población y muestra 

4.5.1. Población censal 

 La población según Hernández y Mendoza (2018) es un conjunto de 

elementos con características comunes de quienes se dice en la investigación, y 

para efectos del estudio, comprende 76 docentes de la institución educativa 

Héroes de La Breña del distrito de El Agustino, como a continuación se detalla: 

 

Tabla 3 

Distribución de la población de docentes 

Niveles Docentes Total 

H M 

Primaria 11 9 20 

Secundaria 22 18 40 

Total  33 27 60 

Fuente. Cuadro de Asignación de Personal. 

 

Criterio de inclusión. Docentes de los niveles de primaria y secundaria de la 

institución educativa Héroes de La Breña del distrito de El Agustino. 

Criterios de exclusión. Docentes de los niveles de primaria y secundaria del 

distrito de El Agustino que no pertenecen a la institución educativa Héroes de la 
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Breña. 

 

 4.5.2 Muestra 

 La muestra de acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), es un subconjunto 

de la población. Para efecto del estudio, la muestra fue censal, que según Ramírez 

(2007) es una población finita, donde las unidades de investigación fueron 

consideradas como muestra, es decir, comprende el 100% de la población. 

 

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

4.6.1. Técnica. 

La técnica que se utilizó en esta investigación fue la encuesta, que de 

acuerdo a Carrasco (2019), es una técnica de investigación social que permitió 

indagar, explorar y recolectar datos, a través preguntas que se formula de manera 

directa e indirecta a los integrantes de la muestra. 

 

4.6.2. Instrumento. 

El instrumento utilizado fue el cuestionario, y de acuerdo a Carrasco (2019), 

es un instrumento que se usa de manera frecuenta para el recojo de datos de manera 

directa, comprendida de interrogantes que serán resultas por los integrantes de la 

muestra. Se utilizaron dos cuestionarios para medir la variable motivación y otro 

para medir el desempeño docente. 

 

Validación y confiabilidad del instrumento. 

Para hallar la confiabilidad del cuestionario se aplicó a 25 docentes y se 

obtuvo mediante el coeficiente Alpha de Cronbach; donde Hernández et al. (2014), 



46  

señaló que, permitió determinar el grado de similitud entre las interrogantes, 

donde los colaboradores tengas características afines.  

 

Tabla 4 

Grados de confiabilidad 

Fuente:  Hernández & Mendoza (2018). 

 

 

 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad  

Nota. Ver anexo 4 

De acuerdo con el resultado del Alfa de Cronbach arrojado luego de 

realizar la prueba piloto, arrojó un valor de 0.937, de acuerdo con la tabla 5, sí 

existe una excelente confiabilidad, lo que indica que el instrumento puede ser 

aplicado; asimismo, el cuestionario sobre desempeño docente 0.920, existe una 

excelente confiabilidad, lo que indica, que el instrumento procede su aplicación. 

 

4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

 La investigación utilizó como software para el procesamiento de datos el 

Excel y el software estadístico el SPSS (Statistical Package for Social Sciences), 

que significa Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales en su versión 25. Las 

Intervalos Niveles 

0,53 a menos Nula confiabilidad 

0,54 a 0,59 Baja confiabilidad 

0,60 a 0,65 Confiable 

0,66 a 0,71 Muy confiable 

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 

1,00 Perfecta confiabilidad 

Nº  Alfa de Cronbach N de elementos 

1 Cuestionario de motivación 0,937 25 

2 Cuestionario de desempeño docente 0,920 20 
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pruebas de hechos realizadas serán: la confiabilidad nos va ayudar para 

cuantificar la calidad del instrumento (Anexo 4), el juicio de expertos para la 

legitimidad del instrumento (Anexo 5), luego se aplicó los instrumentos a la 

totalidad de la muestra (Anexo 6), la prueba de tipicidad de Kolmogorov-

Smirnov (Tabla 11) para conocer la apropiación de la población, la prueba de 

Rho Spearman para observar el reconocimiento o la negatividad de la teoría de la 

investigación; y tablas de frecuencias de las mediciones, que mostraron la 

información a través de tablas y diagramas para realizar el examen por separado, 

con el objetivo de que pueda tomar decisiones sobre la circunstancia. 

 

4.8. Aspectos éticos 

En el desarrollo de la investigación, se tuvo en cuenta los lineamientos 

propuestos por la Universidad Peruana Los Andes, así como las normas APA en 

su sétima edición. Se consideró la veracidad de los resultados; respeto por la 

innovación autorizada; respeto por los sentimientos políticos, religiosos y buenos; 

deber social, político, legal y moral; respeto a la seguridad; asegurar la 

personalidad de las personas. 

De la misma amanera, se respetó la veracidad y autenticidad de los datos 

recogidos; así como los resultados obtenidos. 
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V. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

5.1 Resultados descriptivos 

 

Tabla 6 

Distribución de niveles de la variable motivación 

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)  

Bajo 11 18.3 

Medio 25 41.7 

Alto 24 40.0 

Total 60 100.0 

 

 

Figura 1 

Niveles de la variable motivación 

 

 

Los resultados de la figura 1, permite observar que, con respecto a la variable 

motivación, el 41,7% de los docentes presentan un nivel medio, el 40,0% un nivel 

alto, y el 18,3% un nivel bajo, ante ello, se afirma que, existe una prevalencia del 

nivel medio en la variable desempeño docente.  
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Tabla 7 

Distribución de niveles de las dimensiones de la motivación 

Niveles Motivación intrínseca Motivación 

extrínseca 

Motivación 

trascendente 

fi % fi % fi % 

Bajo 11 18.4 12  20.0 19 31.7 

Medio 32 53.3 25 41.7 17 28.3 

Alto 17 28.3 23 38.3 24 40.0 

 

 

 

Figura 2 

Niveles de las dimensiones de la motivación 

 
 

 En la figura 2 se puede observar que, de las dimensiones de la variable 

motivación, en la dimensión motivación intrínseca existe una prevalencia del nivel 

medio con un 53,3%; en la dimensión motivación extrínseca, existe una 

prevalencia del 41,7% del nivel medio  ̧y en la dimensión motivación 

trascendente, existe una prevalencia del 40,0% en el nivel alto.  
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Tabla 8 

Distribución de niveles de la variable desempeño docente 

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)  

Bajo 15 25.0 

Medio 26 43.3 

Alto 19 31.7 

Total 60 100.0 

 

 

 

Figura 3 

Niveles de la variable desempeño docente 

 

 

Los resultados de la variable desempeño docente, permite observar que, en 

la variable desempeño docente, el 43,3% presentó un nivel medio, el 31.7% un 

nivel alto y el 25,0% un nivel bajo, ante ello, se puede afirmar que, existe una 

prevalencia de los docentes en el nivel medio.  
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Tabla 9 

Distribución de niveles de las dimensiones del desempeño docente 

Niveles Capacidades 

pedagógicas 

Emocionalidad Responsabilidad Relaciones 

interpersonales 

fi % fi % fi % fi % 

Bajo 12 20.0 14 23.3 21 35.0 18 30.0 

Medio 29 48.3 28 47.7 26 43.3 30 50.0 

Alto 19 31.7 18 20.0 13 21.7 12 20.0 

 

 

 

Figura 4 

Niveles de la dimensión desempeño docente 

 

 

 En  la figura 4 se observa que, con referencia a las dimensiones de la 

variable desempeño docente, en la dimensión capacidades pedagógicas, existe una 

prevalencia del nivel medio con un 48,3%; en la dimensión emocionalidad, existe 

una prevalencia del 47,7% en el nivel medio; en la dimensión responsabilidad, 

existe una prevalencia del 43,3% en el nivel medio; y en la dimensión relaciones 

interpersonales, existe una prevalencia del nivel medio, con un 50,0%.  
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Tabla 10 

Tablas cruzadas- Motivación Vs. Desempeño docente 

 

 

Desempeño docente 

Total Bajo Medio Alto 

 

 

 

Motivación 

Bajo Recuento 5 6 0 11 

% del total 8,3% 10,0% 0,0% 18,3% 

Meio Recuento 10 11 4 25 

% del total 16,7% 18,3% 6,7% 41,7% 

Alto Recuento 0 9 15 24 

% del total 0,0% 15,0% 25,0% 40,0% 

Total Recuento 15 26 19 60 

% del total 25,0% 43,3% 31,7% 100,0% 

 
 Los resultados de la tabla 10, permite observar que, de los docentes que 

presentan un nivel bajo en la variable motivación existe una prevalencia del 

10,0% en el nivel medio de la variable desempeño docente; de los docentes que 

presentan un nivel medio en la variable dimensión, existe una prevalencia del 

16,7% en el nivel bajo del desempeño docente; de los docentes que presentan un 

nivel alto en la variable motivación, existe una prevalencia del 25% en el nivel 

alto del desempeño docente. 
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5.2 Resultados inferenciales 

 

Prueba de normalidad 

Por ser una muestra mayor que 50 se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov. 

 

H0 El conjunto de datos no tiene una distribución normal 

Ha El conjunto de datos tiene una distribución normal 

 

Regla de contraste 

Sí p > 0,05 se acepta la hipótesis nula (H0) 

Sí p ≤ 0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) 

 

Tabla 11 

Prueba de normalidad – Kolmogorov-Smirnov 

Variable Estadístico gl Sig. 

Motivación ,183 60 ,000 

Desempeño docente ,129 60 ,015 

 
 En la tabla 11 se puede observar que, con respecto a la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se obtuvo en la variable motivación un p-

valor de 0,000 y en la variable desempeño docentes un valor de p-valor igual a 

0,015; por lo tanto, se puede afirmar que, las variables no tienen un conjunto de 

datos con distribución normal, por lo tanto, se utilizó un estadístico no 

paramétrico como el Rho de Spearman. 

 

  



54  

Prueba de hipótesis 

 

Hipótesis general 

H0 No existe relación significativa entre la motivación y el desempeño docente 

en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, Lima, 2018 

Ha Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño docente en 

la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, Lima, 2018 

Regla de contraste: 

Sí p > 0,05 se acepta la hipótesis nula (H0) 

Sí p ≤ 0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) 

 

Nivel de significancia ó p-valor: 0,05 

Nivel de confianza: 95% 

 

Tabla 12 

Correlación de Spearman – Hipótesis general 

 Motivación 

Desempeño 

docente 

 

 

Rho de Spearman 

Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,600** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Desempeño 

docente 

Coeficiente de correlación ,600** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 
 Los resultados de la tabla 12, permite observar que, el coeficiente de 

correlación rho de Spearman fue de 0,600  y un p-valor igual a 0,000,  

Decisión: Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna 

Conclusión: La variable motivación tiene una relación directa, moderada y 

significativamente con la variable desempeño docente. 
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Hipótesis específica 1 

H0 No existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el 

Agustino, Lima, 2018 

Ha Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño 

docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, 

Lima, 2018 

 

Tabla 13 

Correlación de Spearman – Hipótesis específica 1 

 

Motivación 

intrínseca 

Desempeño 

docente 

 

 

Rho de Spearman 

Motivación 

intrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 ,487** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Desempeño 

docente 

Coeficiente de correlación ,487** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 
 

 En los resultados de la tabla 13, se observa que el rho de Spearman es igual 

a 0,487 y un p-valor igual a 0,000. 

Decisión: Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna 

Conclusión: La dimensión motivación intrínseca se relaciona directa, moderada y 

significativamente con la variable desempeño docente.  
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Hipótesis específica 2 

H0 No existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el 

Agustino, Lima, 2018. 

Ha Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño 

docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, 

Lima, 2018. 

 

Tabla 14 

Correlación de Spearman – Hipótesis específica 2 

 

Motivación 

extrínseca 

Desempeño 

docente 

 

 

Rho de Spearman 

Motivación 

extrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 ,622** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Desempeño 

docente 

Coeficiente de correlación ,622** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 

 En la tabla 14 se observa que, el rho de Spearman es igual a 0,622 y un p-

valor de 0,000. 

Decisión:  Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 

Conclusiones:  La dimensión motivación extrínseca se relaciona directa, alta y 

significativamente con la variable desempeño docente 
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Hipótesis específica 3 

H0 No existe relación significativa entre la motivación trascendental y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el 

Agustino, Lima, 2018 

Ha Existe relación significativa entre la motivación trascendental y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el 

Agustino, Lima, 2018 

 

Tabla 15 

Correlación de Spearman – Hipótesis específica 3 

 

Motivación 

trascendental 

Desempeño 

docente 

 

 

Rho de Spearman 

Motivación 

trascendental 

Coeficiente de correlación 1,000 ,602** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Desempeño 

docente 

Coeficiente de correlación ,602** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

 
 

En la tabla 15 se observa que, se obtuvo un rho de Spearman igual a 0,602 

y un p-valor igual a 0,000. 

Decisión: Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 

Conclusión: La dimensión motivación trascendental tiene una relación directa, alta 

y significativa con la variable desempeño docente. 
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5.3 Discusión 

 Con respecto al objetivo general, se obtuvo como resultado en el 

coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,600 y un nivel de significancia 

igual a 0,000, lo que indicó que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis: existe relación directa, moderada y significativa entre la motivación y 

el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el 

Agustino, Lima, 2018, y tiene semejanza con el estudio de Olivera (2019) quién 

concluyó que,  la motivación se relaciona significativamente con el desempeño 

de los docentes en la institución educativa N° 22511- El Rosario, Los Aquijes, 

Ica- 2018; asimismo, tiene semejanza con el estudio de Marino (2017) quién 

llegó a concluir que, existe una relación significativa entre la motivación y el 

desempeño docente en la institución educativa Nº 22511, Los Aquijes; así como 

la investigación realizada por Castillo (2021) concluyendo que, la motivación 

tiene una relación directa y significativa con el desempeño laboral en los 

profesores de las direcciones de las instituciones de la Provincia de Bolívar. 

De la misma manera, los resultados obtenidos corroboran la vigencia de 

la teoría utilizada, y sobretodo con la teoría de Maslow (2001) quién expuso la 

teoría de la motivación, señalando que, las necesidades humanas se dan mediante 

una jerarquía de necesidades que tienen las personas, propuso una pirámide 

representando las necesidades de manera jerárquica: El primer nivel, que 

comprende las necesidades fisiológicas como: beber, dormir, alimentarse, entre 

otros. Si se habla de trabajo, está referido al salario que obtiene un trabajador por 

su trabajo y donde labora, debe tener buena infraestructura, ambiente adecuado 

para su desempeño laboral. El segundo nivel, comprende necesidades de 

seguridad y protección; es decir, en un ambiente laboral debe existir seguridad, 
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estabilidad y orden. El tercer nivel, comprende necesidades sociales como: el 

amor, amistad, protección. En lo laboral. está referido a la interacción con los 

compañeros de trabajo, al compañerismo, amistad, entre otros. El cuarto nivel, 

comprende necesidades de ego, donde la persona que labora, realiza su trabajo y 

se sienta valorado, respetado por el trabajo que realiza, y le permita un 

sentimiento de logro, recompensas y/o reconocimiento por lo realizado. 

También la teoría de Herzberg (1957) quién propuso dos factores de 

motivación, los intrínsecos, que son aquellos que determina la satisfacción de la 

misma persona que siente al hacer su trabajo, sus factores motivacionales lo llevan 

a desarrollarse personalmente, profesionalmente y del logro de sus objetivos por sí 

misma; también los denomina también factores de satisfacciones; y los 

extrínsecos, que implica que es el ambiente de trabajo, donde la persona labora y 

se desempeña. Se ubican las condiciones administrativas y decididas del lugar 

donde laboran, entre los factores higiénicos se encuentra: salario, beneficios 

sociales, condiciones físicas y ambientales de trabajo, políticas, reglamentos, entre 

otros. 

En el mismo sentido, las teorías relacionadas al desempeño docente, como la 

teoría axiológica, donde García (2015) sostuvo que, la tarea del docente de realizaren el 

desarrollo de los estudiantes mediante todo bien cultural o valor, debe ser de la 

mejor manera, teniendo en cuenta toda condición social de la cultura humana. La 

ética de la función pedagógica, asume el rol de que primen los valores morales y 

jurídicos en la enseñanza, tales como, la justicia, la verdad y la equidad, entre 

otros. La educación es aspirar a decisiones de la persona y pare ello, se requiere 

un acto electivo. Así también, la teoría sociológica, donde Chávez (2017) señaló que el 

aporte de la sociología de la educación a todo estudio sociocultural, es la esencia 
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de la dialéctica materialista para analizar la sociedad y en correspondencia con las 

características de índole económica y social de todo escenario comunitario. El 

valor profesional sociocultural, de ser aquel resultado de toda tradición humanista 

revolucionaria, que estaría conformada por las características del contexto 

histórico concreto de las comunidades, que se construyen desde la experiencia 

local de diferente actor social y el propio ejercicio profesional, acorde al proyecto 

político económico de la sociedad; y el enfoque sociopedagógico, donde Castillo 

(2015) sostuvo que, intervenir profesionalmente mediante la psicopedagogía, es 

desarrollado actualmente en diferentes espacios y problemática. Se considera al 

aprendizaje, como un proceso continuo que no termina en la edad escolar, sino 

que, logra desarrollarse en todas las etapas de la vida, adquiriendo un nuevo 

conocimiento, destreza, actitud, habilidad comunicativa, autoconocimiento, 

destreza, actitud, habilidad comunicativa, autoconocimiento, entre otros; debido a 

que, la labor se extiende a ámbitos y situaciones fuera del ámbito educativo como 

el comunitario y el empresarial. 

 

Con respecto al objetivo específico 1, se obtuvo como resultado en el 

coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,487 y un nivel de significancia 

igual a 0,000, lo que indicó que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis: Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, 

Lima, 2018; y tiene semejanza con el estudio de Riera (2021) quién concluyó que, 

existe una relación directa, moderada y significativa entre la motivación intrínseca 

y el desempeño docente, asimismo con el estudio de Félix (2020) quién concluyó 

que, la motivación intrínseca tiene una relación directa, alta y significativa con el 



61  

desempeño docente; y la investigación de Comighud y Arévalo (2020) quién 

concluyó que, la relación entre la dimensión intrínseca y el desempeño docente 

fue directa, moderada y significativa 

 Y tiene relación con lo planteado por García (2004), se entiende como la 

estimulación para la realización de alguna actividad, donde existe un disfrute de la 

propia conducta, sin que existe dependencia o apoyo externo. Se origina por 

satisfacciones internas que ejecuta la conducta; asimismo, Soriano (2000) quién 

señaló que, la motivación intínseca, está basada en un conjunto de necesidades 

psicológicas, que son responsables del inicio, permanencia y reenganche del 

comportamiento ante la ausencia de alguna motivación extrínseca. 

 

Con referencia al objetivo específico 2, el resultado obtenido fue un rho de 

Spearman igual a 0,622 y un p-valor de 0,000, por lo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna: Existe relación significativa entre la 

motivación intrínseca y el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes 

de la Breña”, el Agustino, Lima, 2018, y tiene semejanza con el estudio de Riera 

(2021) quién concluyó que, existe una relación directa, moderada y significativa 

entre la motivación extrínseca y el desempeño docente; también con el estudio de 

Félix (2020) quién concluyó que, existe una relación directa entre la motivación 

extrínseca y el desempeño docente; también la investigación de Comighud y 

Arévalo (2020) quién concluyó que, la relación entre la dimensión intrínseca y el 

desempeño docente fue directa, moderada y significativa. 

También, tiene relación con lo planteado por García (2004) quién señaló 

que, a la motivación extrínseca, es el estímulo para la actuación que es movida por 

la posible recompensa externa que se espera recibir al final de la acción. Soriano 

(2000) busca como resultados, el logro de recompensas o dejar de lado 
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consecuencias negativas; es así donde a conducta se convierte en un instrumento 

para el logro de alguna recompensa económica, social o psicológica; asimismo, 

señaló que, es provocada desde el entorno de la persona, basándose en conceptos 

como la recompensa, que suele ser atractiva cuando se obtienen logros y se podría 

volver a repetir; el castigo, que son estímulos no atractivos que minimiza 

probabilidades de repetición; o el incentivo, que es el aprendizaje de brindarle 

valor positivo o negativo, es decir, de decidir y evaluar que vuelva a suceder o no. 

 

De la misma manera, con el objetivo específico 3, se tuvo como resultado, 

un rho de Spearman igual a 0,602 y un p-valor igual a 0,000; por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: Existe relación 

significativa entre la motivación trascendental y el desempeño docente en la 

Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, Lima, 2018, y tiene 

semejanza con el estudio de asimismo con el estudio de Félix (2020) quién 

concluyó que, existe una relación directa entre la motivación trascendental y el 

desempeño docente; y se contrapone con el estudio de Comighud y Arévalo 

(2020) quién concluyó que, la relación entre la dimensión trascendental y el 

desempeño docente no fue significativa. 

De la misma manera se relaciona con lo que plantea García (2004) quién señaló 

que la motivación trascendente, comprende aspectos propios de la vida diaria, que 

permite lograr aprendizajes de las personas con las que actúa. Así también, Pérez 

(2000) señaló que la motivación trascendente se orienta a satisfacer las necesidades 

que no son demandadas por otras personas, que están por encima de las mismas 

necesidades, permitiendo el mejoramiento del grupo y beneficio de todas las 

personas; toda acción está vinculada al beneficio del otro; y tiene origen en el 
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interior de la persona, sin embargo, el destinatario no es la persona misma, sino la 

forma como repercute positivamente en los demás. 
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CONCLUSIONES 

 

Primera Se determinó el rechazo de la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 

alterna: existe relación directa, moderada y significativa entre la motivación y el 

desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, el Agustino, 

Lima, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman iguala a 0,600 y un p-valor 

igual a 0,000. 

 

Segunda Se determinó el rechazo de la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

de investigación: que existe una relación directa, moderada y significativa entre la 

motivación extrínseca y el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes 

de la Breña”, el Agustino, Lima, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman 

igual a 0,487 y un p-valor 0 0,000. 

 

Tercera Se determinó el rechazo de la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna: que existe relación directa, moderada y significativa entre la motivación 

intrínseca y el desempeño docente en la Institución Educativa “Héroes de la Breña”, 

el Agustino, Lima, 2018¸ habiéndose obtenido un rho de Spearman igual a 0,622 y 

un p-valor 0 0,000. 

 

Cuarta Se determinó el rechazo de la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna:; que existe una relación directa, moderada y significativa entre la 
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motivación trascendental y el desempeño docente en la Institución Educativa 

“Héroes de la Breña”, el Agustino, Lima, 2018; habiéndose obtenido un rho de 

Spearman iguala a 0,600 y un p-valor 0 0,000; habiéndose obtenido un rho de 

Spearman igual a 0,600 y un p-valor 0 0,000. 

 

 

 

 

 

RECOMENDACIONES 

 

 

Primera   Se recomienda a los directivos, la utilización de estrategias 

motivadoras de actualización y/o capacitación para los docentes, para que los 

docentes se sientan motivados de manera permanente para el desarrollo óptimo de 

sus capacidades pedagógicas, su interacción con los estudiantes y otros docentes, y 

asuman su responsabilidad de formadores de los estudiantes en el logro de mejores 

aprendizajes; así como la publicación de los resultados obtenidos para hacer 

conciencia en la comunidad educativa. 

 

Segunda Se recomienda a los directivos de la institución educativa el fomento 

de estrategias motivadoras para los docentes, que les permita estar motivados para 

la satisfacción de sus necesidades psicológicas y ello genere un mejor desempeño 

docente, y se puedan lograr los objetivos institucionales 

 

Tercera Se sugiere a los directivos implementación actividades motivadores 

y capacitar a los docentes para el logro de sus necesidades materiales en la 
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interacción con otros docentes y/o estudiantes optimizando su desempeño logrando 

mejores aprendizajes y por ente un mejor rendimiento académico 

 

Cuarta  Se recomienda a los docentes de la institución educativa, la 

utilización estrategias metodológicas idónea, acorde a la realidad institucional, 

buscando espacios de socialización y compromiso con la institución con otros 

docentes, que logre motivarlos a la satisfacción de sus necesidades de interacción 

social, y les permita un mejor desempeño, compartir los resultados obtenidos, y 

ahondar en investigaciones futuras sobre la aplicación de estrategias para mejorar 

el desempeño docente. 

 

Quinta  Se sugiere a los investigadores, una mayor atención y compromiso 

en la aplicación de los instrumentos seleccionados, que permita una recolección de 

datos reales, orientando a los colaboradores; asimismo, que los instrumentos y 

resultados puedan ser utilizados en futuras investigaciones relacionadas con las 

variables de estudio. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones/ Indicadores Metodología Muestra Técnicas 

Problema general 

¿De qué manera se 

relaciona la 

motivación y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018? 

 

Problemas 

específicos 

¿De qué manera se 

relaciona la 

motivación 

intrínseca y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018? 

 

 

¿De qué manera se 

relaciona la 

motivación 

extrínseca y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018? 

Objetivo general 

Determinar de qué 

manera se relaciona 

la motivación y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018.  

 

Objetivos 

específicos 

Determinar de qué 

manera se relaciona 

la motivación 

intrínseca y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018. 

 

Determinar de qué 

manera se relaciona 

la motivación 

extrínseca y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018. 

 

Hipótesis general 

Existe relación 

significativa entre la 

motivación y el 

desempeño docente en 

la Institución 

Educativa “Héroes de 

la Breña”, el 

Agustino, Lima, 2018 

 

 

Hipótesis específicas 

Existe la relación 

significativa entre la 

motivación extrínseca 

y el desempeño 

docente en la 

Institución Educativa 

“Héroes de la Breña”, 

el Agustino, Lima, 

2018 

 

 

 

Existe la relación 

significativa entre la 

motivación intrínseca 

y el desempeño 

docente en la 

Institución Educativa 

“Héroes de la Breña”, 

el Agustino, Lima, 

2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivaci

ón 

Intrínseca 

Se siente motivado para 

satisfacer sus necesidades 

psicológicas  

 

Extrínseca  

Se siente motivado para 

satisfacer sus necesidades 

materiales 

 

Trascendente 

 

Tipo de 

Investigación: 

básica 

 

Nivel de 

Investigación:  

Descriptivo 

Correlacional 

 

Diseño de la 

Investigación: 

No experimental 

Transversal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Población: 

60  docentes de 

la Héroes de la 

Breña”, el 

Agustino, Lima, 

2018 

 

Tipo de Muestra 

o Muestreo: 

No 

Probabilístico, 

censal, 100% de 

la población 

 

 

 

Técnica 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario a 

los docentes de 

la institución 

 

De 

procesamiento 

de datos: 

Kolmogorov-

Smirnov para 

la normalidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempe

ño 

docente 

Se siente motivado para 

satisfacer sus necesidades 

sociales 

 

 

Capacidades 

pedagógicas 

Tiene dominio de los 

contenidos 

Utiliza de medios de 

enseñanza o materiales 

didácticos 

 

Emocionalidad 

Tiene vocación 

pedagógica 

Se siente satisfecho con su 

labor 

 

Responsabilidad 

Asiste de manera `puntual 

a sus laborea 

Participa activamente en 

actividades vinculadas a la 



 

 

 

 

 

 

¿De qué manera se 

relaciona la 

motivación 

trascendental y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018? 

 

 

 

 

 

Determinar de qué 

manera se relaciona 

la motivación 

trascendente y el 

desempeño docente 

en la Institución 

Educativa “Héroes 

de la Breña”, El 

Agustino, Lima, 

2018. 

 

 

 

 

 

 

Existe la relación 

significativa entre la 

motivación 

trascendental y el 

desempeño docente en 

la Institución 

Educativa “Héroes de 

la Breña”, el 

Agustino, Lima, 2018 

 

actividad docente  

 

Resultados de la labor 

pedagógica 

Logra buenos aprendizaje 

en los estudiantes 

Logra buen rendimiento 

de los estudiantes 

 

Relaciones 

interpersonales 

Comprende los problemas 

de los estudiantes  

Tiene buen trato con los 

estudiantes 

 

 



 

Anexo 2: Matriz de operacionalización de la motivación 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Instrumento 

 

Motivación 

intrínseca 

Se siente 

motivado para 

satisfacer sus 

necesidades 

psicológicas 

 

Recibo opiniones o críticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y 

mejorar 

 

Ordinal 

 

 

 

 

Muy en desacuerdo 

(1) 

En desacuerdo 

 (2) 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

(3) 

De acuerdo 

(4) 

Muy de acuerdo 

(5) 

 

Cuestionario 

con Escala 

Likert 

Me siento a gusto con las tareas asignadas a mi función docente 

Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o 

desafiantes 

Me dan la libertad para trabajar a mi criterio 

Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad 

Me agrada la forma de relacionarme con los directivos 

Considero que la distribución del aula me permite trabajar cómoda y 

eficientemente 

Realizo mis funciones laborales de manera compatible con la atención de 

mi familia 

Motivación 

extrínseca 

Se siente 

motivado para 

satisfacer sus 

necesidades 

materiales 

Realizo capacitaciones que a veces son remuneradas 

Cumplo con mi trabajo con los recursos y equipos necesarios 

Realizo mi trabajo en condiciones de limpieza, salud e higiene en el muy 

buenas 

Recibo una remuneración de acuerdo al trabajo que realizo 

Obtengo premios y/o incentivos por lo cual estoy conforme 

Recibo los beneficios de acuerdo a ley 

Logro relacionarme de manera adecuada con mis compañeros de trabajo 

Tengo la oportunidad de hacer carrera y desarrollarme profesionalmente en 

la institución donde trabajo 

Recibo formación/capacitación necesaria para desempeñarme como 

persona y profesional 

Motivación 

trascendente 

Se siente 

motivado para 

satisfacer sus 

necesidades 

sociales 

Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis estudiantes 

o bienestar de otras personas 

Logro aportar con mi trabajo en el crecimiento personal de los compañeros 

de la institución educativa 

Realizo labor tutorial constantemente al estudiante 

Considero importante la calidad de trabajo que realizo 

Soy indiferente por el bienestar de mis compañeros de trabajo 



 

Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo integrar a la 

comunidad educativa 

Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad  

Logro aportar con mi ti trabajo al crecimiento de la localidad 

 

Matriz de operacionalización de desempeño docente 
Dimensiones Indicador Ítems Escala y 

valores 

Instrumento 

Capacidades 

pedagógicas  

Tiene dominio de los 

contenidos 

Demuestra estar familiarizado(da) con los conocimientos que imparte en clase   

 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

(1) 

En desacuerdo 

 (2) 

Ni de acuerdo 

ni desacuerdo 

(3) 

De acuerdo 

(4) 

Totalmente de 

acuerdo 

(5) 

 

Cuestionario 

Escala Likert 

Formula metas de aprendizaje claras, apropiadas para todos los alumnos  

Mantiene la coherencia del desarrollo de clases con el análisis crítico. 

Realiza las clases previamente planificadas 

Utiliza de medios de 

enseñanza o 

materiales didácticos 

Dosifica adecuadamente el tiempo para el desarrollo de la sesión de aprendizaje. 

Realiza acciones de orientación de manera permanente 

Aplica la nueva información en su labor docente. 

Planifica el trabajo académico y actitudinal de los alumnos en forma coordinada. 

Emocionalidad Tiene vocación 

pedagógica 

Demuestra alegría en el desarrollo de clase. 

Demuestra que está capacitado en el área  

Hace  agradable las clases en el aula 

Expresa de manera directa  y respetuosa sus ideas 

Se siente satisfecho 

con su labor 

Comunica sus inquietudes y aportes en la I.E. 

Comunica sobre el logro del aprendizaje a los alumnos. 

Realiza las clases de manera amena utilizando material didáctico. 

Es afectivo en el desarrollo de las clases. 

Responsabilidad 

 

 

 

 

 

 

Relaciones 

interpersonales 

Asiste de manera 

`puntual a sus laborea 

Asiste puntualmente a la I.E. 

Cumple con el horario de clase 

Tiene dominio de los temas que utiliza en clase 

Participa en el desarrollo de actividades del aula e I.,E 

Participa activamente 

en actividades 

vinculadas a la 

actividad docente  

Participa activamente en la toma de decisiones a realizarse en la I.E  

Desarrolla su función con autonomía. 

Rescata el potencial socio académico de los estudiantes. 

Tiene compromiso de mejorar la enseñanza de los estudiantes. 

 

Comprende los 

problemas de los 

Propone alternativas ante los problemas. 

Expresa y valora la participación y aportes de los alumnos. 

Escucha y respeta las opiniones de los demás  



 

estudiantes  

Tiene buen trato con 

los estudiantes 

Promueve un clima de confianza facilitando la participación activa de los estudiantes. 

Promueve la construcción y aplicación de las normas de convivencia. 

Programa actividades para que los alumnos(as) puedan superar dificultades  

Brinda un espacio para que los estudiantes analicen e identifiquen sus progresos. 

Relaciona sus temas de clase con los de tutoría. 



 

Anexo 3: Instrumentos 
 

Cuestionario sobre motivación 
Estimado usuario, la presente forma parte de una investigación con la finalidad de obtener 

información sobre la motivación. Por lo que espero su participación para lograr el objetivo. 

Se agradece su gentil colaboración. Instrucciones: Marca con una “X” solo una alternativa 

la que crea conveniente. 

 

5. Muy de acuerdo (MA)  4. De acuerdo (A) 

3. Ni de acuerdo ni desacuerdo (I) 2. En desacuerdo (D) 

1. Muy en descuerdo (TA) 

 
 

Nº 

 

Pregunta 

Escala de valoración 

 DIMENSIÓN 1. MOTIVACIÓN INTRÍNSECA MD D I A MA 

1 Recibo opiniones o críticas constructivas sobre mi trabajo para crecer 

y mejorar 

     

2 Me siento a gusto con las tareas asignadas a mi función docente      

3 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o 

desafiantes 

     

4 Me dan la libertad para trabajar a mi criterio      

5 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad      

6 Me agrada la forma de relacionarme con los directivos      

7 Considero que la distribución del aula me permite trabajar cómoda y 

eficientemente 

     

8 Realizo mis funciones laborales de manera compatible con la 

atención de mi familia 

     

 DIMENSIÓN 2: MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA      

9 Realizo capacitaciones que a veces son remuneradas      

10 Cumplo con mi trabajo con los recursos y equipos necesarios      

11 Realizo mi trabajo en condiciones de limpieza, salud e higiene en el 

muy buenas 

     

12 Recibo una remuneración de acuerdo al trabajo que realizo      

13 Obtengo premios y/o incentivos por lo cual estoy conforme      

14 Recibo los beneficios de acuerdo a ley      

15 Logro relacionarme de manera adecuada con mis compañeros de 

trabajo 

     

16 Tengo la oportunidad de hacer carrera y desarrollarme 

profesionalmente en la institución donde trabajo 

     

17 Recibo formación/capacitación necesaria para desempeñarme como 

persona y profesional 

     

 DIMENSIÓN 3: MOTIVACIÓN TRASCENDENTAL      

18 Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis 

estudiantes o bienestar de otras personas 

     

19 Logro aportar con mi trabajo en el crecimiento personal de los 

compañeros de la institución educativa 

     

20 Realizo labor tutorial constantemente al estudiante      

21 Considero importante la calidad de trabajo que realizo      

22 Soy indiferente por el bienestar de mis compañeros de trabajo      

23 Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo integrar 

a la comunidad educativa 

     

24 Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad       

25 Logro aportar con mi ti trabajo al crecimiento de la localidad      
                                                                                 Gracias por su colaboración 

  



 

Cuestionario sobre desempeño docente 

 

Estimado Docente  

El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para el desarrollo de mi 

investigación, por ello se pide su colaboración: 

 

Marque con un aspa “X” la respuesta que considere acertada con su punto de vista, según las 

siguientes alternativas: 

 

N° Items INDICES 

S CS AV CN N 

Capacidades pedagógicas  

01 Demuestra estar familiarizado(da) con los conocimientos que 

imparte en clase  

     

02 Formula metas de aprendizaje claras, apropiadas para todos los 

alumnos  

     

03 Mantiene la coherencia del desarrollo de clases con el análisis 

crítico. 

     

04 Realiza las clases previamente planificadas      

05 Dosifica adecuadamente el tiempo para el desarrollo de la sesión de 

aprendizaje. 

     

06 Realiza acciones de orientación de manera permanente      

07 Aplica la nueva información en su labor docente.      

08 Planifica el trabajo académico y actitudinal de los alumnos en forma 

coordinada. 

     

 Emocionalidad      

09 Demuestra alegría en el desarrollo de clase.      

10 Demuestra que está capacitado en el área       

11 Hace  agradable las clases en el aula      

12 Expresa de manera directa  y respetuosa sus ideas      

13 Comunica sus inquietudes y aportes en la I.E.      

14 Comunica sobre el logro del aprendizaje a los alumnos.      

15 Realiza las clases de manera amena utilizando material didáctico.      

16 Es afectivo en el desarrollo de las clases.      

 Respoonsabilidad      

17 Asiste puntualmente a la I.E.      

18 Cumple con el horario de clase      

19 Tiene dominio de los temas que utiliza en clase      

20 Participa en el desarrollo de actividades del aula e I.,E      

21 Participa activamente en la toma de decisiones a realizarse en la I.E       

22 Desarrolla su función con autonomía.      

23 Rescata el potencial socio académico de los estudiantes.      

24 Tiene compromiso de mejorar la enseñanza de los estudiantes.      

 Relaciones interpersonales      

25 Propone alternativas ante los problemas.      

26 Expresa y valora la participación y aportes de los alumnos.      

27 Escucha y respeta las opiniones de los demás       

28 Promueve un clima de confianza facilitando la participación activa 

de los estudiantes. 

     

29 Promueve la construcción y aplicación de las normas de 

convivencia. 

     

30 Programa actividades para que los alumnos(as) puedan superar 

dificultades  

     

S=Siempre CS=Casi siempre AV=A Veces N=Casi Nunca N=Nunca 

 



 

31 Brinda un espacio para que los estudiantes analicen e identifiquen 

sus progresos. 

     

32 Relaciona sus temas de clase con los de tutoría.      

 

  



 

Anexo 4: Confiabilidad – Alfa de Cronbach 
 

 

Motivación 
Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

1 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 

2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 
3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 

5 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 2 2 2 3 4 4 2 

6 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 
7 2 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

8 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 

9 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 

10 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 
11 3 5 4 3 4 4 5 4 3 2 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 

1 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 

13 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 

14 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 4 5 3 4 4 3 4 3 

16 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

17 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 

18 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 
19 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 

20 3 3 3 4 4 4 5 5 5 3 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 

 

 

 

 
  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,937 25 



 

Cuestionario sobre desempeño docente 

 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 

1 5 4 3 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3 5 3 3 5 4 4 4 4 3 3 

2 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 2 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

3 5 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 5 5 5 4 1 4 1 4 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 

4 5 1 2 5 2 2 1 3 1 1 1 1 5 5 5 5 2 5 5 4 1 2 5 2 2 1 3 1 1 1 2 2 

5 4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 4 4 4 4 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 

6 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 3 4 5 5 5 5 3 5 1 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 3 4 5 

7 5 4 3 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 5 4 3 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 

8 5 4 4 5 5 5 3 3 3 4 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 3 3 3 4 3 5 5 

9 5 4 4 5 4 5 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 5 4 5 3 4 3 3 2 4 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 5 5 5 4 1 4 1 4 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 

12 5 1 2 5 2 2 1 3 1 1 1 1 5 5 5 5 2 5 5 4 1 2 5 2 2 1 3 1 1 1 2 2 

13 4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 4 4 4 4 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 

14 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 3 4 5 5 5 5 3 5 1 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 3 4 5 

15 5 4 3 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 5 4 3 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 

16 5 4 4 5 5 5 3 3 3 4 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 3 3 3 4 3 5 5 

17 5 4 4 5 4 5 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 5 4 5 3 4 3 3 2 4 5 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 5 4 3 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3 5 3 3 5 4 4 4 4 3 3 

20 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 2 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,960 32 

  



 

Juicio de expertos 
 

 
 



 

 

  



 

 

 

 
 



 

 
 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 



 

 

 



 

Anexo 5: Base de datos 

 

Motivación 
 

Nº 

 

 

 

Motivación intrínseca Motivación extrínseca Motivación trascendental 
Total  1 2 3 4 5 6 7 8  9 1

0 

1

1 

12 1 31

4 

15 16 17  18 1

9 

20 2

1 

2

2 

23 24 25  

1 2 1 4 1 3 3 3 3 2

0 

2 3 2 2 2 3 3 3 3 23 3 1 3 2 1 2 3 3 1

8 

61 
2 3 5 5 3 4 4 4 5 3

3 

4 3 5 4 3 5 3 5 2 34 5 5 4 5 5 2 2 5 3

3 

100 

3 2 3 2 3 2 2 3 3 2

0 

2 2 3 2 4 1 1 1 3 19 3 1 1 2 1 1 2 1 1

2 

51 

4 3 3 3 1 2 1 2 1 1

6 

2 3 2 1 3 1 1 1 2 16 3 1 1 1 1 1 1 3 1

2 

44 

5 3 2 2 1 2 1 2 1 1

4 

2 2 2 1 3 2 2 1 3 18 4 1 2 2 1 1 1 1 1

3 

45 
6 3 4 5 5 4 5 5 4 3

5 

4 4 4 5 3 4 2 5 3 34 3 3 4 5 5 4 4 5 3

3 

102 

7 5 5 5 1 1 1 5 1 2

4 

5 5 1 1 1 1 5 1 5 25 5 1 5 5 1 3 1 1 2

2 

71 

8 3 3 3 5 2 5 4 5 3

0 

5 3 5 5 4 5 3 5 3 38 5 5 5 4 5 3 3 3 3

3 

101 

9 3 2 4 1 2 3 3 2 2

0 

4 4 3 1 3 3 3 1 4 26 3 1 1 2 1 3 2 3 1

6 

62 
10 2 5 2 5 3 5 3 2 2

7 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 5 5 5 5 5 4 5 4 3

8 

108 

11 5 4 5 5 4 4 2 5 3

4 

5 3 4 4 5 3 3 5 4 36 4 5 5 5 5 4 3 4 3

5 

105 

12 2 5 5 5 2 2 5 4 3

0 

4 5 5 5 5 5 2 5 5 41 2 5 4 4 5 5 4 4 3

3 

104 

13 4 5 4 3 5 5 5 5 3

6 

5 3 5 5 3 5 3 5 3 37 5 5 5 4 5 4 5 4 3

7 

110 
14 2 5 2 5 3 5 3 2 2

7 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 5 5 5 5 5 4 5 4 3

8 

108 

15 5 4 5 5 4 4 2 5 3

4 

5 3 4 4 5 3 3 5 4 36 4 5 5 5 5 4 3 4 3

5 

105 

16 2 5 5 5 2 2 5 4 3

0 

4 5 5 5 5 5 2 5 5 41 2 5 4 4 5 5 4 4 3

3 

104 

17 4 5 4 3 5 5 5 5 3

6 

5 3 5 5 3 5 3 5 3 37 5 5 5 4 5 4 5 4 3

7 

110 
18 2 5 2 5 3 5 3 2 2

7 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 5 5 5 5 5 4 5 4 3

8 

108 

19 5 4 5 5 4 4 2 5 3

4 

5 3 4 4 5 3 3 5 4 36 4 5 5 5 5 4 3 4 3

5 

105 

20 2 5 5 5 2 2 5 4 3

0 

4 5 5 5 5 5 2 5 5 41 2 5 4 4 5 5 4 4 3

3 

104 

21 4 5 4 3 5 5 5 5 3

6 

5 3 5 5 3 5 3 5 3 37 5 5 5 4 5 4 5 4 3

7 

110 
22 5 5 5 1 1 1 5 1 2

4 

5 5 1 1 1 1 5 1 5 25 5 1 5 5 1 3 1 1 2

2 

71 

23 2 5 2 5 3 5 3 2 2

7 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 5 5 5 5 5 4 5 4 3

8 

108 

24 5 4 5 5 4 4 2 5 3

4 

5 3 4 4 5 3 3 5 4 36 4 5 5 5 5 4 3 4 3

5 

105 

25 2 5 5 5 2 2 5 4 3

0 

4 5 5 5 5 5 2 5 5 41 2 5 4 4 5 5 4 4 3

3 

104 
26 1 2 1 1 3 1 1 1 1

1 

1 1 1 1 5 3 3 1 4 20 3 4 2 3 2 2 3 1 2

0 

51 

27 3 3 3 3 2 3 3 2 2

2 

4 3 3 4 3 5 3 4 3 32 3 4 2 4 4 3 3 5 2

8 

82 

28 2 3 3 2 3 2 1 3 1

9 

3 3 3 1 5 1 1 1 2 20 2 1 1 1 1 1 1 1 9 48 

29 2 3 3 3 3 1 3 3 2

1 

2 3 2 3 2 3 4 2 3 24 4 3 3 3 2 2 2 1 2

0 

65 
30 3 1 3 1 2 2 2 1 1

5 

1 3 1 1 3 4 3 1 2 19 4 1 1 1 1 1 1 3 1

3 

47 

31 3 3 3 2 3 3 3 2 2

2 

3 3 3 2 4 2 2 2 3 24 3 1 1 1 1 2 2 2 1

3 

59 

32 3 3 2 2 3 2 3 2 2

0 

3 3 3 2 2 2 2 2 3 22 2 1 3 2 1 2 2 2 1

5 

57 

33 2 1 2 3 3 3 3 1 1

8 

2 2 3 3 4 3 3 1 3 24 3 2 2 2 2 2 1 2 1

6 

58 

34 5 5 4 4 4 3 3 3 3

1 

4 3 3 1 2 3 3 3 5 27 3 1 1 1 1 1 1 3 1

2 

70 
35 3 3 5 5 4 2 3 3 2

8 

4 2 4 4 4 4 3 3 4 32 3 2 2 2 4 2 4 2 2

1 

81 

36 3 2 3 3 3 3 3 2 2

2 

3 3 3 2 2 2 4 2 4 25 4 2 3 3 3 3 2 3 2

3 

70 

37 3 5 3 3 4 3 3 5 2

9 

2 3 5 3 2 2 3 5 4 29 4 5 5 2 4 5 4 3 3

2 

90 

38 5 4 3 2 3 3 3 2 2

5 

3 2 2 2 4 3 3 2 3 24 3 1 1 1 1 1 2 3 1

3 

62 
39 3 2 4 4 4 4 3 2 2

6 

1 2 2 4 1 5 5 1 4 25 4 2 4 2 3 2 3 4 2

4 

75 

40 3 3 3 4 4 2 2 2 2

3 

3 4 3 4 4 4 4 2 4 32 4 4 4 4 3 3 3 3 2

8 

83 

41 4 4 3 3 3 3 4 3 2

7 

3 4 3 3 3 4 4 2 5 31 4 2 2 2 2 2 2 3 1

9 

77 

42 3 3 3 3 4 2 2 1 2

1 

3 3 2 1 2 3 5 1 3 23 3 1 2 2 1 1 1 2 1

3 

57 
43 3 3 3 2 3 3 2 3 2

2 

3 3 2 2 2 3 3 3 3 24 4 2 3 3 3 2 3 3 2

3 

69 

44 5 2 3 4 3 2 2 5 2

6 

3 4 4 4 4 5 3 5 5 37 5 5 5 5 5 2 2 4 3

3 

96 

45 2 2 3 3 3 2 3 2 2

0 

2 3 3 2 3 3 3 1 4 24 4 1 3 2 3 2 2 2 1

9 

63 

46 1 1 3 3 3 3 2 2 1

8 

1 2 2 4 3 2 3 2 1 20 1 1 3 1 1 1 1 3 1

2 

50 
47 4 3 4 4 4 3 3 2 2

7 

3 3 2 3 3 2 3 2 3 24 3 2 3 2 2 2 2 2 1

8 

69 

48 3 5 3 3 5 5 5 4 3

3 

5 5 5 4 4 4 4 4 3 38 3 4 5 4 5 4 4 4 3

3 

104 

49 2 3 3 3 2 2 3 1 1

9 

3 2 2 3 4 2 1 4 3 24 3 1 2 1 1 2 2 2 1

4 

57 

50 2 2 3 3 3 2 3 2 2

0 

2 3 3 2 3 3 3 1 4 24 4 1 3 2 3 2 2 2 1

9 

63 
51 5 4 3 2 3 3 2 2 2

4 

3 3 4 4 2 2 4 1 4 27 5 1 4 3 1 4 3 3 2

4 

75 

52 3 2 2 2 2 2 3 2 1

8 

2 2 2 2 4 3 3 2 4 24 4 2 3 3 3 2 2 3 2

2 

64 

53 4 4 3 4 3 3 3 5 2

9 

4 4 5 5 5 4 4 5 4 40 4 3 4 5 5 2 4 4 3

1 

100 

54 2 2 3 5 2 2 5 5 2

6 

5 5 2 5 3 5 5 5 5 40 2 5 5 5 5 5 4 2 3

3 

99 



 

55 5 5 5 4 2 3 4 4 3

2 

5 2 2 5 4 5 2 5 5 35 5 5 2 5 5 5 5 2 3

4 

101 

56 1 1 2 1 2 2 1 2 1

2 

2 2 2 1 3 2 3 2 1 18 2 1 2 2 1 1 1 2 1

2 

42 

57 2 2 2 3 2 2 2 2 1

7 

2 2 2 2 2 3 2 2 3 20 3 2 2 3 3 2 3 3 2

1 

58 
58 3 3 4 2 3 2 2 3 2

2 

2 3 3 1 2 2 1 1 3 18 4 2 2 2 1 1 1 2 1

5 

55 

59 2 3 3 2 2 2 1 2 1

7 

2 2 3 2 2 3 3 1 1 19 2 1 3 3 1 1 2 3 1

6 

52 

60 1 1 1 1 1 3 3 3 1

4 

1 1 1 1 4 3 3 2 4 20 3 1 3 3 2 2 2 5 2

1 

55 

 

  



 

Desempeño docente 

 
N° Capacidades pedagógicas 

 

Emocionalidad Responsabilidad Relaciones interpersonales 

 

Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 ST 9 10 11 12 13 14 15 16 ST 17 18 19 20 21 22 23 24 ST 25 26 27 28 29 30 31 32 ST 

1 5 4 3 5 3 3 5 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 3 4 4 3 5 3 31 3 5 4 4 4 4 3 3 30 125 

2 5 4 5 5 4 4 5 5 37 5 4 4 5 5 5 5 5 38 3 4 2 5 2 3 2 3 24 3 3 5 5 2 3 2 3 26 125 
3 5 3 3 4 3 3 3 5 29 3 3 3 3 5 5 5 4 31 1 4 1 4 3 3 4 3 23 3 3 5 3 3 3 3 3 26 109 

4 5 1 2 5 2 2 1 3 21 1 1 1 1 5 5 5 5 24 2 5 5 4 1 2 5 2 26 2 1 3 1 1 1 2 2 13 84 

5 4 3 3 3 3 3 3 4 26 3 2 2 2 4 4 4 4 25 2 1 3 3 3 3 3 3 21 3 3 4 3 2 2 3 3 23 95 

6 5 5 5 4 4 5 5 4 37 3 5 3 4 5 5 5 5 35 3 5 1 5 5 3 4 4 30 1 2 3 2 3 2 4 3 20 122 
7 5 4 3 5 4 4 5 5 35 5 3 3 4 4 4 4 4 31 3 4 2 5 4 3 5 4 30 4 5 5 5 3 3 4 4 33 129 

8 5 4 4 5 5 5 3 3 34 3 4 3 3 5 5 5 5 33 5 4 3 4 4 4 5 5 34 5 3 3 3 4 3 5 5 31 132 

9 5 4 4 5 4 5 3 4 34 3 3 2 2 4 4 4 4 26 3 4 2 3 4 4 5 4 29 5 3 4 3 3 2 4 5 29 118 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 160 
11 5 3 3 4 3 3 3 5 29 3 3 3 3 5 5 5 4 31 1 4 1 4 3 3 4 3 23 3 3 5 3 3 3 3 3 26 109 

12 5 1 2 5 2 2 1 3 21 1 1 1 1 5 5 5 5 24 2 5 5 4 1 2 5 2 26 2 1 3 1 1 1 2 2 13 84 

13 4 3 3 3 3 3 3 4 26 3 2 2 2 4 4 4 4 25 2 1 3 3 3 3 3 3 21 3 3 4 3 2 2 3 3 23 95 

14 5 5 5 4 4 5 5 4 37 3 5 3 4 5 2 3 5 30 3 3 1 3 5 5 4 4 28 5 5 4 3 5 3 4 5 34 129 
15 5 4 3 5 4 4 5 5 35 5 3 3 4 4 4 4 4 31 3 4 2 5 4 3 5 4 30 4 5 5 5 3 3 4 4 33 129 

16 5 4 4 5 5 5 3 3 34 3 4 3 3 5 5 5 5 33 5 4 3 4 4 4 5 5 34 5 3 3 3 4 3 5 5 31 132 

17 5 4 4 5 4 5 3 4 34 3 3 2 2 4 4 4 4 26 3 4 2 3 4 4 5 4 29 5 3 4 3 3 2 4 5 29 118 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 3 2 3 4 5 5 32 5 5 4 3 2 3 2 3 27 139 
19 5 4 3 5 3 3 5 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 3 4 4 3 5 3 31 3 5 4 4 4 4 3 3 30 125 

20 2 4 3 2 3 3 3 2 22 5 4 3 5 3 5 5 2 32 3 4 2 5 3 5 5 4 31 4 5 5 5 4 4 4 4 35 120 

21 5 4 3 5 4 4 5 5 35 5 3 3 4 4 4 4 4 31 3 4 2 5 4 3 5 4 30 4 5 5 5 3 3 4 4 33 129 

22 5 4 4 5 5 5 3 3 34 3 4 3 3 5 5 5 5 33 5 4 3 4 4 4 5 5 34 5 3 3 3 4 3 5 5 31 132 
23 5 4 4 5 4 5 3 4 34 3 3 2 2 4 4 4 4 26 3 4 2 3 4 4 5 4 29 5 3 4 3 3 2 4 5 29 118 

24 2 3 5 5 5 5 5 4 34 3 5 5 5 3 5 5 5 36 3 5 2 2 2 3 2 2 21 3 3 4 3 3 5 5 2 28 119 

25 5 4 3 5 3 3 5 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 3 4 4 3 5 3 31 3 5 4 4 4 4 3 3 30 125 

26 3 1 3 1 3 2 1 1 15 1 3 2 1 2 2 3 1 15 3 3 1 1 1 1 2 3 15 1 1 3 2 2 1 1 1 12 57 

27 2 3 2 2 3 2 3 2 19 4 3 1 2 3 3 3 2 21 2 3 2 2 1 1 2 3 16 3 2 3 3 3 1 2 3 20 76 
28 3 2 4 3 3 3 2 2 22 3 3 2 2 1 1 3 2 17 3 3 1 4 2 1 2 3 19 2 2 3 1 1 2 3 2 16 74 

29 1 2 1 1 3 1 1 1 11 1 1 1 1 5 3 3 1 16 4 3 4 2 3 2 2 3 23 1 1 2 2 2 1 1 1 11 61 

30 3 3 3 3 2 3 3 2 22 2 3 3 1 3 2 3 1 18 3 3 1 2 1 1 3 3 17 1 3 2 3 2 3 3 3 20 77 



 

31 2 3 3 2 3 2 1 3 19 3 3 3 1 5 1 1 1 18 2 2 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 8 55 

32 2 3 3 3 3 1 3 3 21 2 3 2 3 2 3 4 2 21 3 4 3 3 3 2 2 2 22 1 2 2 2 2 1 2 2 14 78 

33 3 1 3 1 2 2 2 1 15 1 3 1 1 3 4 3 1 17 2 4 1 1 1 1 1 1 12 3 3 3 3 3 1 1 1 18 62 

34 3 3 3 2 3 3 3 2 22 3 3 3 2 4 2 2 2 21 3 3 1 1 1 1 2 2 14 2 2 3 2 2 2 2 2 17 74 

35 3 3 2 2 3 2 3 2 20 3 3 3 2 2 2 2 2 19 3 2 1 3 2 1 2 2 16 2 2 3 3 3 2 3 3 21 76 
36 2 1 2 3 3 3 3 1 18 2 2 3 3 4 3 3 1 21 3 3 2 2 2 2 2 1 17 2 3 3 2 3 1 2 3 19 75 

37 5 5 4 4 4 3 3 3 31 4 3 3 1 2 3 3 3 22 5 3 1 1 1 1 1 1 14 3 3 1 1 1 1 1 3 14 81 

38 3 3 1 1 1 2 3 3 17 1 2 1 1 4 1 3 3 16 4 3 2 2 2 1 2 1 17 2 2 3 4 3 2 2 3 21 71 

39 3 2 3 3 3 3 3 2 22 3 3 3 2 2 2 4 2 21 4 4 2 3 3 3 3 2 24 3 3 3 3 2 3 3 3 23 90 
40 3 1 3 3 4 3 3 1 21 2 3 1 3 2 2 3 1 17 2 2 1 2 2 2 2 2 15 3 2 3 3 2 3 3 3 22 75 

41 5 4 3 2 3 3 3 2 25 3 2 2 2 4 3 3 2 21 3 3 1 1 1 1 1 2 13 3 3 5 3 3 4 4 4 29 88 

42 3 2 4 4 4 4 3 2 26 1 2 2 4 1 5 5 1 21 4 4 2 4 2 3 2 3 24 4 5 4 5 3 1 3 3 28 99 

43 3 3 3 4 4 2 2 2 23 3 4 3 4 4 4 4 2 28 4 4 4 4 4 3 3 3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 24 104 
44 4 4 3 3 3 3 4 3 27 3 4 3 3 3 4 4 2 26 5 4 2 2 2 2 2 2 21 3 4 3 5 3 3 3 2 26 100 

45 3 3 3 3 4 2 2 1 21 3 3 2 1 2 3 5 1 20 3 3 1 2 2 1 1 1 14 2 1 3 3 2 1 2 2 16 71 

46 3 3 3 2 3 3 2 3 22 3 3 2 2 2 3 3 3 21 3 4 2 3 3 3 2 3 23 3 3 4 3 3 2 3 3 24 90 

47 1 2 3 4 3 2 2 1 18 3 3 1 2 2 1 3 1 16 5 5 1 1 1 1 2 2 18 2 3 2 3 2 1 1 1 15 67 
48 2 2 3 3 3 2 3 2 20 2 3 3 2 3 3 3 1 20 4 4 1 3 2 3 2 2 21 2 4 4 4 4 1 2 2 23 84 

49 1 1 3 3 3 3 2 2 18 1 2 2 4 3 2 3 2 19 1 1 1 3 1 1 1 1 10 3 3 3 3 3 2 3 3 23 70 

50 4 3 4 4 4 3 3 2 27 3 3 2 3 3 2 3 2 21 3 3 2 3 2 2 2 2 19 2 2 2 3 3 2 2 2 18 85 

51 3 1 3 3 1 1 1 1 14 1 1 1 1 2 2 2 1 11 3 3 2 5 1 1 1 2 18 2 1 1 1 2 1 3 1 12 55 
52 2 3 3 3 2 2 3 1 19 3 2 2 3 4 2 1 4 21 3 3 1 2 1 1 2 2 15 2 3 3 3 2 2 2 3 20 75 

53 2 2 3 3 3 2 3 2 20 2 3 3 2 3 3 3 1 20 4 4 1 3 2 3 2 2 21 2 4 4 4 4 1 2 2 23 84 

54 5 4 3 2 3 3 2 2 24 3 3 4 4 2 2 4 1 23 4 5 1 4 3 1 4 3 25 3 1 4 3 2 1 2 3 19 91 

55 3 2 2 2 2 2 3 2 18 2 2 2 2 4 3 3 2 20 4 4 2 3 3 3 2 2 23 3 4 3 3 3 2 4 3 25 86 
56 2 2 3 2 3 3 3 1 19 2 2 1 1 1 2 2 1 12 2 2 3 2 1 1 2 2 15 2 3 3 2 2 2 2 1 17 63 

57 2 2 3 1 2 2 1 1 14 1 1 2 1 3 1 1 1 11 2 2 1 1 1 1 1 1 10 2 2 2 1 1 1 1 2 12 47 

58 1 1 1 1 2 3 1 1 11 1 2 2 1 4 1 2 1 14 1 1 1 2 1 1 1 1 9 2 2 2 1 2 1 1 2 13 47 

59 1 1 2 1 2 2 1 2 12 2 2 2 1 3 2 3 2 17 1 2 1 2 2 1 1 1 11 2 3 3 2 2 2 2 2 18 58 
60 3 3 2 3 2 3 3 3 22 2 3 2 2 3 3 4 2 21 3 3 2 3 3 3 2 3 22 3 4 3 4 4 3 3 4 28 93 

 

 

  



 

Anexo 6: Constancia 
 

 
  



 

Anexo 7: Compromiso de autoría 

   
 

 
 



 

Anexo 8: Declaración de confidencialidad 
 

 
 

  



 

Anexo 9: Consentimiento informado 
 

 


