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RESUMEN



Se realiz6 la investigacion titulada “La motivacion y su influencia en el rendimiento
del personal de la Institucion Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017, cuyo objetivo fue determinar la influencia de la motivacién en el
rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa Republica de
Colombia, Independencia — Lima, 2017. Considerando que la poblacién y la
muestra estuvo conformada por 70 del personal docente; los datos recolectados
fue a través del cuestionario de 20 preguntas en escala tipo Likert. La confiablidad
del instrumento se calculé mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach. Ya que a
través de los datos que fueron procesados y esto fue analizado mediante el
programa de SPSS 24. Por otro lado, se hizo una correlacién de hipotesis que tuvo
como resultado de 0.944, es por ello que nos permitid ver si nuestra hipotesis de
investigacion fue correcta. Se llego a la conclusion que si existié influencia entre la

motivacion y el rendimiento del personal docente.

Palabras clave: Motivacién, Rendimiento y Rendimiento Laboral.

ABSTRACT
The research was conducted entitled "Motivation and its influence on the
performance of the personnel of the Educational Institution of the Republic of
Colombia, Independencia - Lima, 2017", whose objective was to determine the
influence of motivation on the performance of the teaching staff of the Educational
Institution Republic of Colombia, Independencia - Lima, 2017. Considering that the
population and the sample consisted of 70 of the teaching staff; The data collected
were through the questionnaire of 20 questions on a Likert scale. The reliability of
the instrument was calculated using the Cronbach alpha coefficient. Since through
the data that were processed and this was analyzed through the program of SPSS
24. On the other hand, a hypothesis correlation was made that resulted as 0.944,
that is why it allowed us to see if our research hypothesis was correct. It was
concluded that there was an influence between the motivation and the performance

of the teaching staff.

Key words: Motivation, Performance and Labor Performance.



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

La problematica con respecto a la motivacion y el rendimiento del personal a nivel
internacional tuvo una negatividad, tal como se presenta en la publicacion de la
empresa “Eden” del 30 de diciembre del 2014. Es una empresa comercializadora
de agua que se encuentra localizado en Espafia. En dicha empresa se encontré 5
factores que estuvieron perjudicando con respecto al rendimiento laboral y en base
a esto decrecio la motivacién en los trabajadores. Entre los factores que llegaron a
ser negativos para la empresa fueron: una mala organizacion, falta de motivacion,
no dar la debida importancia al bienestar o salud de los trabajadores, cuidar los
factores ambientales e higiénicos y los factores externos, con respecto a los
factores externos se llegé a basar en los conflictos familiares y personales del
empleado, enfermedades fisicas o mentales, insomnio o depresién lo cual la
empresa lo consideré como problemas ajenos para la empresa. En base a estos
factores que fueron negativos y perjudicaron mucho en la empresa, las funciones
que hacian los trabajadores fueron decreciendo en la empresa, también algunos
trabajadores han hecho abandono de cargo ya que ellos no han percibido lo que es
la motivacion hacia ellos, ademas su rendimiento laboral ha ido disminuyendo por
los factores que se llegdé a encontrar en la empresa y los trabajadores no se han
sentido muy comprometidos y satisfechos desde que han ido laborando en la
empresa.

A nivel nacional, Esta problematica de la motivacion y el rendimiento del
personal, también tuvo una ineficiencia, segun la autora Llanos M. indicando sobre
el articulo sobre “Trabajadores de Ripley afirman que empresa insiste en aumento
de 14 soles al mes”, referente al diario de la Republica del 19 de noviembre del
2013. La empresa Ripley viene brindando servicios de venta durante mucho tiempo
hacia los limefios ya que en sus ventas se basa en: ropas para caballeros y damas,
utensilios de cocina, calzados para damas y caballeros, electrodomésticos y
juguetes para nifas y nifos. En la empresa Ripley existio un gran problema con
respecto a los pagos que no les brindaron hacia los trabajadores en la fecha
establecida y también no llegaron a cumplir con lo que le corresponde por sueldo a

cada trabajador de acuerdo al cargo que ocupa en la empresa, en el articulo se



indico que a los trabajadores le iban a ofrecer un sueldo con respecto a un
aumento de 14 soles al mes, en base a esto los trabajadores se sintieron muy
desmotivados al realizar sus labores de trabajo ya que se sentian muy indignados
referente a la empresa Ripley. Ademas, a los trabajadores tampoco les otorgaron
sus pagos por horas extras que realizaban cada dia su labor de trabajo en la
empresa. En base a esto, su rendimiento laboral de los trabajadores bajé en que
ya no cumplian su labor de trabajo a tiempo, también los trabajadores no ofrecian
un buen trato hacia los clientes y con respecto a eso llegd a disminuir las ventas en
la empresa porque los clientes ya no iban a comprar a la empresa. A los
trabajadores con respecto a que no les brindaron su sueldo de acuerdo a lo que le
correspondia a cada uno, lamentablemente les llegaron a bajar la autoestima, su
motivacion y por ende su rendimiento, ya que los trabajadores llegaron a observar

que por parte de la empresa Ripley no tenian muy en cuenta al recurso humano.

A nivel local, la realidad problematica es algo que no se esta llevando de
manera adecuada en la Institucién Educativa Republica de Colombia esto se debe
porque la motivacién esta muy inapropiada y por ende, también hay un bajo
rendimiento y es por eso que los docentes realizan las clases de manera
inadecuada hacia los estudiantes. No obstante, a los docentes no les ofrecen
incentivos para su mejora laboral, independientemente de acuerdo al cargo que
ocupa cada docente en la Institucion Educativa. Es por ello que esta carencia afecta
mucho en el rendimiento laboral del personal docente de la Institucion Educativa.
Por otro lado, en la Institucion Educativa no se fomenta mucho lo que es la
capacitacién hacia el personal docente y eso hace que se genere desmotivacion,
ya que es importante que deberian estar en capacitacion permanente, ya sea de
diferentes temas, para que puedan adquirir los conocimientos actualizados que les
permita poder desempefarse mejor y tener un buen rendimiento en las labores que

desempefie segun su cargo que ocupa en la Instituciéon Educativa.

1.2. Trabajos Previos



1.2.1. Internacionales:

Antunez Y. (2015) en su tesis titulada: “El Clima organizacional como factor clave
para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las
agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado
Aragua”, para obtener el titulo de Magister en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales, en la Universidad de Carabobo, Venezuela. El objetivo
general se baso en explicar el clima organizacional como factor clave para optimizar
el rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las agencias de
servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua. El
tipo de investigacion en esta tesis fue Aplicada. Se concluyd que el clima
organizacional efectivamente es un factor clave para optimizar el rendimiento
laboral de los colaboradores, ya que la percepcidn positiva o negativa que mantiene
una persona respecto a su trabajo, la cual se deriva, precisamente, de la atmdsfera
en la cual desarrolla sus actividades o, por el contrario, desempefios laborales poco

eficaces y eficientes.

Enriquez P. (2014) en su tesis titulada: “Motivacion y desemperio laboral de
los empleados del Instituto de la Vision en México”, tesis para obtener el grado de
Maestria en Administracién, en la Universidad de Montemorelos, México. El objetivo
general fue determinar el grado de motivacion y el nivel de desempefo de los
empleados del Instituto de la Vision en México. El tipo de investigacidon en esta tesis
se considerd Aplicada. Se concluyd que a través de este trabajo de investigacion
se obtuvo a través de los resultados de la prueba estadistica que se empled en la
hipétesis que fue la r de Pearson. Las variables que se consideré en esta hipétesis
fueron el grado de motivacién y tiempo de servicio de los empleados. En esta
prueba estadistica se encontré un valor de r de Pearson de 0.052 y un nivel de
significacién de p de 0.508 (p > 0.05). Para dicho nivel de significacién, se decidid
retener la hipotesis nula. Por lo tanto, se indicé que no existe una relacion
significativa entre el grado de motivacion de los empleados del Instituto de la Vision

en México y el tiempo de servicio.

Roo A. (2013) en su tesis titulada: “Influencia del gerente educativo en la
motivacion y el desempefio laboral del personal docente”, Tesis para obtener el
3



grado de Magister en Educacion, en la Universidad de Zulia, Venezuela. El objetivo
general se considero en analizar la influencia del gerente educativo en la motivacion
y el desempeno laboral del personal docente en las Escuelas Nacionales
Bolivarianas de la Parroquia Mucuchies, Municipio Rangel del estado Mérida. El
tipo de investigacion en esta tesis se indico como Aplicada. Se concluyé que con
respecto a su primer objetivo se identifico que los niveles de motivacion del personal
docente de las Escuelas Nacionales Bolivarianas de la Parroquia Mucuchies,
Municipio Rangel del estado Mérida estos se relacionaron con los extrinsecos,
intrinsecos y trascendentales, en los cuales se llegé a encontrar deficiencias con
respecto a la atencion de necesidades del personal de manera adecuada, en el

ambiente de trabajo y falta de apoyo para la solucion de problemas.

1.2.2. Nacionales:
Cuno C. y Pacco N. (2012) en su tesis titulada: “El registro de la micro y pequefia
empresa y su influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de las
empresas de servicios de hospedaje en la ciudad de Puno, afio 2012”, Tesis para
obtener el grado académico de Licenciado en Contador Publico, en la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez”, Peru. El objetivo general fue determinar cémo
influye el acogimiento al Registro de la Micro y Pequefia Empresa en el rendimiento
laboral de los trabajadores en las empresas de prestacidon de servicio de hospedaje
en la ciudad de Puno, afo 2012. El tipo de investigacion en esta tesis se baso6 en
Aplicada. Se concluyd que el valor de coeficiente de correlacion lineal simple de
Pearson (r=0.759) reveld6 una marcada existencia de una correlacion alta
significativa entre el registro de la micro y pequena empresa y el rendimiento laboral
en los trabajadores de las empresas de prestacion de servicio de hospedaje en la
ciudad de Puno, 2012. Y ademas donde mostré un grado de 58% del Registro de
la Micro y Pequeia Empresa el rendimiento laboral de los trabajadores de servicio
de hospedaje en la ciudad de Puno, 2012. Esto significd que, a pesar de que no se
percibio los beneficios su rendimiento laboral fue eficiente.

Manchego H. (2014) en su tesis titulada: “Cultura organizacional y su
influencia en la motivacién laboral en la empresa Backus y Jhonston S.A.A. Periodo
20147, tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion, en

la Universidad César Vallejo, Peru. _.4Wjetivo general se considerd determinar la



relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en la empresa
Backus y Jhonston S.A.A., periodo 2014. El tipo de investigacion se mencioné como
Aplicada. Se concluyé que a través de los resultados obtenidos para la hipotesis
general, se observé que existido relacion entre la Cultura organizacional y la
Motivacién laboral, con un valor calculado para p= 0.936 en un intervalo de
confianza de 95% y a un nivel de significancia de 0,05. Por lo que se llego a la
conclusién de que existe relacion positiva alta entre la Cultura organizacional y la
Motivacion laboral en la empresa Backus y Jhonston S.A.A., periodo 2014. Los
resultados de la investigacion confirmaron la hipotesis y el objetivo general del

estudio.

Serrano K. (2016) en su tesis titulada: “Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
Municipalidad distrital de Carabayllo”, Tesis para obtener el grado académico de
Magister en Administracién, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Pera. El objetivo general se considerdé en determinar cuales son los factores
motivacionales que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores de
Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Municipalidad distrital de
Carabayllo. El tipo de investigacion es Aplicada. Se concluyé que basado en la
hipétesis general “Los factores motivacionales influyen significativamente en el
rendimiento laboral de los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios
(CAS) de la Municipalidad distrital de Carabayllo”, se afirm6 que los resultados
reflejaron que los colaboradores poseian necesidades de orden econdémico y de
estimulo en la Institucidn, pues ellos no demostraron un alto nivel de motivacion
consustanciado con los postulados de aplicacion de la mision y vision de la
Institucién, debido a que no recibieron estimulos de caracter econémico ni

consistencia en las metas planteadas por la Institucién.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. La Motivacion



La motivacion es un factor indispensable para que la persona se sienta
satisfecha trabajando en su centro laboral y asi como resultado de ello
desempenarse con mayor entusiasmo y mas aun si se les brindan incentivos
muy a parte de sus sueldos como son: bonos, gratificaciones, etc.

Segun Suclupe J. (2014) define que: “la motivacion es lo que impulsa
a una persona a actuar de determinada manera y también se conoce como

la clave para iniciar una tarea y llevarla a realizar de una manera correcta.”
(p- 23)

1.3.1.1. Teorias de la motivacion

Entre las siguientes teorias tenemos

a) Teoria clasica de la administracién:

Chiavenato I. (2014) plantea que: esta teoria “sostiene que los individuos
que forman parte de la organizacion son instrumentos pasivos cuya
productividad varia, pero que es posible aumentarla si se ofrecen incentivos
econdmicos y condiciones materiales y ambientales favorables para el
trabajo.” (p. 253)

b) Teoria del reforzamiento:

Canchari E., Gomez Z. y Mondragon D. (2014) nos mencionan que:
Esta teoria se concentra unicamente en lo que le sucede a una persona
cuando realiza un acto, es un medio poderoso para analizar que controla la

conducta, es por eso que se considera en las exposiciones de motivacion.
(p. 85)
1.3.1.2. Dimensiones de la Variable Independiente Motivacion

a) Capacidad del esfuerzo

Segun Jiménez S. (2008) al definir que:



La capacidad del esfuerzo se debe a que la persona debe tener una
interrelacion de manera eficaz, también dice que la capacidad del esfuerzo
se manifiesta a través de las siguientes variables que son: la fuerza,
exigencia, optimismo y perseverancia para ser creible y eficiente. Y por otro
lado, la capacidad del esfuerzo tiene que ver con la excelencia ya que es

suma de la autoestima, voluntad y tiempo. (p. 59)

b) Satisfaccion de las necesidades

Segun Lacalle G. (2012) nos comenta que:
La satisfaccion de una necesidad se basa en el impulso para hacer las cosas
bajo el control de la persona que busca satisfacer necesidades a través de
la autodeterminacion, la competencia, el valor de su trabajo y seguridad en
el trabajo. (p.58)

1.3.1.3. Indicadores de la Variable Motivacion

a) Exigencia

Capote R. (2013) afirma que: la exigencia se basa en que “los trabajadores
deben de cumplir sus érdenes o acuerdos evaluando su desempefio.”  (p.
479)

b) Perseverancia

Graves S. (2009) dice que: la perseverancia “es la accion o determinacion
mas importante para todo ser humano que tenga un gran deseo de triunfar
u obtener el éxito” (p. 85)

c) Autoestima

Barreto A. (2006) considera ¢ 7 1 autoestima es ‘como un amor real,

sincero, vivencial, hacia nosotros mismos. Lo cual esta incluido la valoracién



de nuestra propia persona, una percepcion adecuada de lo que somos,

tenemos y deseamos ser.” (p.14)
d) Interrelacion

Egorov I. (2015) nos menciona que: la interrelacion consiste en las
“‘interrelaciones de las personas y también por ende, a esto se denomina el
idioma y la conducta (esto incluye tipos de movimientos, mimica y otros

factores).” (p. 57)
e) Competencia

Martinez A. (2010) nos indica que: “una competencia consiste en la
integracion de habilidades, conocimientos y actitudes en un contexto

especifico.” (p. 13)
f) El valor de su trabajo

Albalate J. (2011) define que: el valor de su trabajo consta en como “el
trabajador ha aportado hacia su trabajo, el tiempo que ha dedicado y la

trayectoria que ha tenido en la empresa.” (p. 68)
g) Impulso para hacer las cosas

Iglesias R. (2015) nos comenta que:

El impulso para hacer las cosas se basa en un poder que comprende
la capacidad de tomar decisiones, de tener autoridad, de solucionar
los problemas y de desarrollar una cierta creatividad que haga a la
persona apta para hacer las cosas. (p. 88)

h) Seguridad en el trabajo

Alarcon R. (2011) plantea qLN.S.u seguridad en el trabajo se considera que

“es un conjunto de medidas técnicas, educacionales, médicas y psicoldgicas



empleadas para la prevencién de accidentes, eliminar las condiciones

inseguras del ambiente.” (p. 7)

1.3.2. Rendimiento

El rendimiento es la contribucidn que se realiza con el trabajo, en el mayor
grado y en la mejor forma posible con la finalidad de cumplir las metas de una

Organizacion.

(Arboleda S., 2007) Teniendo en cuenta con lo que dice el autor es que en el
rendimiento las personas deben desempenarse de manera correcta en su labor de
trabajo, cumplir con la cantidad de horas que se le asigna a un trabajador en la
empresa. Y también por ende, las cantidades de horas laboradas que debe

desarrollarse en cada area o puesto de trabajo.
1.3.2.1. Teorias del rendimiento
Entre las siguientes teorias tenemos
a) Teoria de la contingencia:
Huici C., Molero F., Gémez A. y Morales J. (2011) consideran que: la teoria
de la contingencia “se basa en la premisa de que el rendimiento de un grupo

u organizacion depende no solo de las caracteristicas del lider sino también

de diversas variables situacionales.” (p. 28)

b) Teoria Y de McGregor:

9
Martinez M. (2013) McGregor en su Te_.._ . constituyd que:



Un esfuerzo notable para poner de manifiesto que el factor humano para
llegar a un rendimiento adecuado se basaba en un numero mayor referente
a directivos que suponian y que tanto las personas como las organizaciones
realizarian mucho mas si se movian en un clima de mayor libertad, mas

flexibilidad y una correcta supervision. (p. 29)

1.3.2.2. Dimensiones de la Variable dependiente Rendimiento

a) Aptitud del personal

Segun Cabral S. (2011) afirma que: la aptitud del personal “son las que
determinan el dominio de uno mismo y también por lo cual comprende las
siguientes aptitudes los cuales son: el autoconocimiento, motivacion,

compromiso, empatia, optimismo y habilidades sociales.” (p. 92)

b) Gestion del personal

Segun Ramos C. (2007) plantea que:
La gestion del personal consiste en el factor trabajo resulta clave para el
correcto desarrollo de la actividad empresarial. En la gestién del personal
considera que debe haber reclutamiento y seleccion del personal, formacion

del personal, evaluacion del rendimiento y capacitacion. (p. 73)

1.3.2.3. Indicadores de la variable Rendimiento

a) Autoconocimiento

Bennett M. (2008) nos menciona que: el autoconocimiento se basa
‘primordialmente en que es el camino que nos conduce o dirige a conocernos
globalmente y en todos los aspectos de la vida.” (p. 1)

b) Motivacién

10



Calero M. (2010) nos indica que: la motivacion es una “fuerza interna que
impulsa a aprender y a perseverar en ella. Es el deseo de hacer algo para la

satisfaccion de una curiosidad, una necesidad o un interés.” (p. 53)

c) Compromiso

Araujo J. y Brunet I. (2012) consideran que: el compromiso consiste en que
‘los empleados inciden tanto en la voluntad de permanencia como en el

esfuerzo que realiza en su labor de trabajo.” (p. 109)

d) Habilidades sociales

Penafiel E. y Serrano C. (2010) plantean que: las habilidades sociales se
basan en “todas las destrezas relacionadas con la conducta social en sus

multiples manifestaciones.” (p. 8)

e) Seleccion del personal

Montes J. y Gonzalez P. (2006) nos comenta que: La seleccién del personal
se basa en “que el empleado debe cumplir con el perfil y también debe contar

con las caracteristicas idoneas para el puesto.” (p. 61)

f) Formacion del personal

Ventura B. y Delgado S. (2012) dicen que: La formacion del personal “tiene
que ver como la finalidad, el perfeccionamiento y el desarrollo de
potencialidades, capacidades, aptitudes y caracteristicas, facilitando el
acceso a mayores y mejores habilidades y diversificando y actualizando

conocimientos.” (p. 166)

g) Evaluacion del rendimiento

11



Blanco A. (2007) afirma que:
La evaluacion del rendimiento es un proceso estructural y sistematico que
permite evaluar los comportamientos relacionados con el trabajo y los
resultados de un trabajador, asi como su grado de absentismo, con la
finalidad de la identificacién de en qué medida un trabajador es productivo y

si podra aumentar su rendimiento en el futuro. (p. 152)

h) Capacitacién

Puiggrdés A. (2007) al definir que: la capacitacion se basa en un “curso o
cursillos, sustentados sobre l6gicas privadas clientelares y desvalorizadas,
aunque sensibles al puntaje que garantizase el ascenso profesional.” (p.
171)

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema general:
¢, Coémo influye la motivacion en el rendimiento del personal docente de la

Institucion Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima, 20177

1.4.2. Problemas especificos:
¢, Coémo influye la capacidad del esfuerzo en el rendimiento del personal
docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 20177

¢, Como influye la satisfaccion de las necesidades en el rendimiento del
personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 20177

1.5. Justificacion del estudio
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1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

1.6.

Justificacion teorica:

En la presente investigacion se menciond la teoria clasica de la
administracion, considerandose asi como plan de mejora en la Institucion
Educativa Republica de Colombia, basandose en que deben brindar bonos
economicos por las horas extras que realizan de acuerdo a su labor de trabajo
el personal docente, y por otro lado, deberian otorgarles diplomas de acuerdo
a la trayectoria que vienen ensefiando. También, se mencion¢ la teoria de la
contingencia, refiriéndose en que la autoridad maxima que es la Directora
debe brindar un correcto rendimiento y es por ello que asi trasmitira al
personal docente, ya que si se maneja un adecuado rendimiento esto hara
que el colegio surja correctamente ya sea por la calidad de ensefianza que

brindara hacia los estudiantes.
Justificacidon metodoldgica:

En dicha investigacion en la parte metodoldgica servira de gran importancia
ya sea para estudiantes, docentes y publico en general ya que les servira de
gran apoyo para sus trabajos de investigacion que desean realizar y que

tengan semejanza con el tema de investigacion mencionado de este trabajo.
Justificacién practica:

A través de esta investigacion se llegd a tomar gran importancia sobre lo que
es la motivacion y el rendimiento hacia el personal docente, ya que como base
fundamental fue verse enfocado asi no solamente en la Institucion Educativa
Republica de Colombia sino también en otras instituciones educativas
publicas para que asi los docentes brinden una ensefianza buena hacia los
estudiantes y como eje principal parte del(la) director (ra) ya que por él o ella
dependié mucho para que el docente muestre un desemperio favorable y asi
tengan las instituciones educativas publicas, un buen prestigio desde un

principio y sean muy reconocidos a nivel nacional.

Hipétesis
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1.6.1.

1.6.2.

1.7.

1.7.1.

1.7.2.

Hipotesis General:

La motivacion influye significativamente en el rendimiento del personal
docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.

Hipotesis Especificos:
La capacidad del esfuerzo influye significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia - Lima, 2017.

La satisfaccion de las necesidades influye significativamente en el rendimiento
del personal docente de la Instituciéon Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.

Objetivos

Objetivo General:

Determinar la influencia de la motivacion en el rendimiento del personal
docente de la Instituciéon Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.

Objetivos Especificos:
Precisar la influencia de la capacidad del esfuerzo en el rendimiento del
personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.

Precisar la influencia de la satisfaccion de las necesidades en el rendimiento
del personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,
Independencia - Lima, 2017.

Il. METODO

14



2.1. Diseno de la Investigacién
1) Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es descriptivo — causal.

El nivel descriptivo consiste en que describe algo para luego ser analizado y

como consecuencia se dara una conclusion en una investigacion.

Segun Martinez B. y Céspedes N. (2008) nos indica que: el nivel
descriptivo consiste en “describir con mayor precision las caracteristicas de un

determinado individuo, situacion o grupo.” (p. 32)

El nivel causal se refiere que la base principal es obtener evidencia de las

hipétesis planteadas, es decir, la relacion entre las variables.
Segun Caballero A. (2014), considera que:

El nivel de investigacidn es causal ya que se basa en plantear hipotesis
explicativas que mediante el cruce o relacion de variables, primero las
del problema (variables dependientes), con las de la realidad (variables
intervinientes), y luego con las del marco referencial (variables
independientes), plantean propuestas de explicacion al problema

causal que deberan ser contrastadas. (p. 41)
2) Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es Aplicada.
El tipo es Aplicada porque utiliza teorias para contrastarlas con la realidad.
Segun Quezada N. (2010) nos menciona que:

La investigacién aplicada busca confrontar la teoria con la realidad. Es
el estudio y aplicacion de la investigacion a problemas concretos, en
circunstancias y caracteristicas concretas. Esta forma de investigacion

se dirige a su aplicacién inmediata y no al desarrollo de teorias. (p. 25)

3) Disefio metodoldgico
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El disefio metodoldgico es no experimental, de corte transversal.

Expresando en el siguiente esquema:

X > f(x)

Variable Independiente Variable Dependiente

El disefio es no experimental de manera en que se basa en que no se
manipulan tanto la variable independiente como la variable dependiente y luego

se observa para luego ser analizados.

Hernandez R., Fernandez C. y Baptista P. (2014) afirman que: el disefio
de investigaciéon es no experimental, ya que se basa en “estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.” (p. 152)

El disefio es de corte transversal ya que el estudio se basa en que se realiza

en un momento determinado o en un cierto tiempo.

Fassio A., Pascual L. y Moreno F. (2006), plantean que: el disefo es
de corte transversal ya que “no pretenden medir cambios en las variables o en
sus relaciones, por el contrario, recogen la informacién en un momento dado

en el tiempo.” (p. 51)

2.2. Variables, Operacionalizacion
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Variable Independiente: Motivacion
Definicién conceptual:

Segun Gonzalez M. (2006) nos menciona que: “la motivacion es la voluntad de
llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,
condicionadas por la capacidad del esfuerzo para la satisfacciéon de las

necesidades.” (p. 79)
Definicién operacional:

La motivaciéon se basa en como la persona se siente satisfecha por realizar una
accion que le gusta, ya sea en su centro de trabajo o en otro lugar. Por ello es

importante la autoestima y el impulso para hacer las cosas.

Variable Dependiente: Rendimiento

Definicién conceptual:

Segun Banacloche J. (2007) nos indica que:
En el rendimiento retribuye la aptitud del personal, la formacién, la
dedicacion y esfuerzo en la tarea que desarrolla una persona fisica, y
también dice que el rendimiento es la identificacion, medicion y gestion
del personal en las empresas. (p. 51)

Definicién operacional:

El rendimiento es la retribucién por la dedicacion y esfuerzo en la tarea que se
desarrolla. Para ello es importante el compromiso y la capacitacion.

Matriz de operacionalizacion de las variables Motivacion y Rendimiento
17



Escala de

Variables Dimensiones Indicadores items _
medicion
Exigencia 1
Capacidad del Perseverancia 2
esfuerzo Autoestima 3-4
Interrelacion
Variable Competencia
Independiente: El valor de su _— Ordinal
Motivacion trabajo
Satisfaccion de
. Impulso para
las necesidades 9
hacer las cosas
Seguridad en el 10
trabajo
Fuente: Elaboracion propia
i Escala de
Variables Dimensiones Indicadores Items _
medicion
Autoconocimiento 11
Motivacion 12
Aptitud del
Compromiso 13-14
personal
Habilidades
15
sociales
Variable
. Seleccion del )
Dependiente: 16 Ordinal
o personal
Rendimiento
Formacioén del
Gestién del 17
personal
personal
Evaluacién del
18 -19
rendimiento
Capacitacién 20

Fuente: Elaboracion propia

2.3. Poblacién y muestra
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En esta investigacion se tomo a toda la poblacion correspondiente al personal
docente que asciende a un numero de 70 personas. En consecuencia la

muestra es igual a la poblacién por ser esta pequenfa.

Segun Bernal C. (2006) considera que: La poblacion “es el conjunto de
todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir

también como el conjunto de todas las unidades de muestreo.” (p. 164)
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas
La técnica a usar para este trabajo de investigacién fue la encuesta.

Segun Ortiz F. (2011) nos comenta que:
La encuesta es un método de investigacidon capaz de dar respuesta a
problemas tanto en términos descriptivos como de relacién de variables tras
la recoleccidon de informacion sistematica, segun un disefio establecido que
asegure el rigor de la informacion obtenida. (p. 74)

2.4.2. Instrumentos de recolecciéon de datos

El instrumento de la recoleccion de datos fue el cuestionario, con escala de

medicion tipo Likert.

Segun Fernandez C. y Baptista P. (2014) definen que: el instrumento
es el “recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos

sobre las variables que tiene en mente.” (p. 199)

2.4.3. Validez
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Se logré a través del juicio de expertos, quienes con su firma dieron la
conformidad de la validez del instrumento. Siendo los docentes profesionales

expertos los siguientes:

Tabla 1

Validacion de expertos

Docentes profesionales
Opinién de aplicabilidad

expertos
Dr. Costilla Castillo, Pedro Aplicable
Dr. Arce Alvarez, Edwin Aplicable
Mg. Rosales Dominguez, Edith Aplicable

Fuente: Elaboracién propia

2.4.4. Confiabilidad

Segun Beltran R. (2014), afirma que:
La confiabilidad es la capacidad del disefio de obtener resultados consistentes
en mediciones sucesivas del mismo fendmeno, es decir, si la medicion al ser
aplicada en reiteradas ocasiones, a los mismos sujetos y en idénticas

condiciones, se evidencia los mismos resultados. (p. 159)

En ese sentido se fue desarrollando un trabajo piloto con 15 docentes a
quienes se les administré el referido cuestionario y las evaluaciones
correspondientes que fueron procesadas mediante el Coeficiente de Alfa de

Cronbach.

Los resultados de la variable independiente Motivacion:
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Tabla 2 Tabla 3

Casos
N % Alfa de
Casos Valido 15 100.0 Cronbach N de elementos
Excluido? 0 0 174 10
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

El alfa de cronbach resulto 0,774; segun lo indica la tabla 6 de la tabla de valores

del coeficiente de alfa de cronbach, nos indica que el instrumento aplicado es

“aceptable”.

También se tiene los resultados de la variable dependiente Rendimiento:

Tabla 4 Tabla 5
Resumen de procesamiento de Estadisticas de fiabilidad
casos
N % Alfa de
Casos  Valido 15 100.0 Cronbach N de elementos
Excluido? 0 .0 790 10
Total 15 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

El alfa de cronbach resulto 0,790; segun lo indica la tabla 6 de la tabla de valores

del coeficiente de alfa de cronbach, nos indica que el instrumento aplicado es

“aceptable”.

Debido a que los resultados encontrados tanto de la variable independiente y como
la variable dependiente fueron: 0,774 y 0,790 considerados aceptables.

Tabla 6
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2.5.

2.6.

Tabla de los valores del coeficiente de alfa de cronbach

El coeficiente de alfa cuando es >.9 es excelente
El coeficiente de alfa cuando es >.8 es bueno
El coeficiente de alfa cuando es >.7 es aceptable
El coeficiente de alfa cuando es >.6 es cuestionable
El coeficiente de alfa cuando es >.5 es pobre
El coeficiente de alfa cuando es <.5 es inaceptable
Fuente: Frias D. (2014, p. 3)

Métodos de analisis de datos

En el presente trabajo de investigacion se usé el método hipotético deductivo,
lo cual tiene que ver que parte de una version verdadera general para asi llegar
al conocimiento de las verdades particulares o especificas. También a través
de este método hipotético deductivo se llegé a basar en la argumentacion
deductiva, que se conforma por dos premisas, una universal y la otra premisa
particular, por lo cual se llegd a deducir una conclusién obtenida por la

referencia de la premisa universal a lo particular.

Por otro lado en esta investigacion se usé el método estadistico, ya que estuvo
constituido por una secuencia de pasos a seguir o también etapas bien
organizadas que se establecio en dirigir el proceso de investigacion de manera
adecuada, de modo que permitié alcanzar su objetivo de una manera correcta

y eficiente, segun la estadistica descriptiva e inferencial.

Aspectos éticos

En la presente investigacion se citd a diversos autores, respetando la propiedad
intelectual de los mencionados, de forma similar, no se revel6 los nombres de

las personas que participaron en la encuesta, respetandose asi los principios

éticos.
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lll. RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo de los resultados
El analisis a través de los siguientes resultados se realizé con 70 encuestas
hacia al personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia, 2017. Por lo cual el resultado obtenido fue el siguiente:

Tabla 7

Variable Independiente: Motivacion

Motivacion (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 28 40.0 40.0 40.0
Mide acuerdo nien 5 TA T 47T 1
desacuerdo
De acuerdo 37 52.9 52.9 100.0
Total 70 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

40

30+

Frecuencia

Figura 1: Graficos de barras Figura 2: Diagrama porcentual

Interpretacion:

Segun los resultados, notamos que 37 personas de 70, que representaron el
52,9% de los encuestados, respondieron que estan de acuerdo en que se esté
fomentando de manera correcta la motivacion. Ademas, se indica que 28
encuestados corresponde a un 40,0%, consideran que estan es desacuerdo, ya
que no perciben mucho que se esta llevando a cabo la motivacion en la Institucion
Educativa Republica de Colombia. Por otro lado, 5 de los encuestados lo cual

corresponde al 7,1% consideraron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 8

Variable dependiente: Rendimiento

Rendimiento (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 29 41.4 41.4 41.4
Ni de acuerdo ni en 5 71 71 48.6
desacuerdo
De acuerdo 36 51.4 51.4 100.0
Total 70 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

WEn desacuerdo

desacuerdo
e acuerda

Frecuencia

T
En Nide i De acuerdo

Figura 3: Graficos de barras Figura 4: Diagrama porcentual

Interpretacion:

Segun los resultados, nos menciona que 36 personas de 70, por lo cual
representaron el 51,4% de los encuestados, indicaron que si se lleva el rendimiento
del personal docente de una manera eficiente, también se considera que 29
encuestados lo cual corresponde a un 41,4% dijeron estar en desacuerdo ya que
no le toman gran importancia al rendimiento del personal docente. Ademas, 5 de
los encuestados por lo que equivale a un 7,1% consideraron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo con respecto a la variable dependiente del rendimiento.

Tabla 9
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Dimension 1: Capacidad del Esfuerzo (agrupado)

Capacidad_del_Esfuerzo (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido  En desacuerdo 26 37.1 371 37.1
Ni de acuerdo ni en 8 11.4 11.4 48.6
desacuerdo
De acuerdo 36 51.4 51.4 100.0
Total 70 100.0 100.0
Fuente: Elaboracién propia
e cuercs
50
& []

T T T
En desacusrde Ni dis acusrdo ni &0 desacusTdo D& ncusrde

Figura 5: Graficos de barras

Interpretacion:

Figura 6: Diagrama porcentual

Segun los resultados, notamos que 36 personas de 70, que representaron el

51,4% de los encuestados, respondieron que estan de acuerdo en que la Institucion

Educativa Republica de Colombia cuenta con una adecuada capacidad del

esfuerzo. Por otro lado, se indica que 26 encuestados corresponde a un 37,1%,

consideran que estan es desacuerdo, mientras que 8 encuestados, representado

el 11,4% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a la dimension

estudiada en la Instituciéon Educativa Republica de Colombia, en el distrito de

Independencia, 2017.

Tabla 10
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Dimensién 2: Satisfaccion de las Necesidades (agrupado)

Satisfaccion_de_las_Necesidades (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 27 38.6 38.6 38.6
Ni de acuerdo ni en 5 71 71 45.7
desacuerdo
De acuerdo 38 54.3 54.3 100.0
Total 70 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

BEn desacuerdo

.Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

DlDe acuerdo

30+

Frecuencia

T T T
En desacuerdo i e acuerda ni en desacuerdo De acuerde

Figura 7: Graficos de barras Figura 8: Diagrama porcentual

Interpretacion:

Segun los resultados, nos indica que 38 personas de 70, que representaron el
54,3% de los encuestados, manifestaron que estan de acuerdo que se esté
llevando a cabo la satisfaccion de las necesidades de una manera favorable en la
Institucién Educativa cada dia. Por otro lado, se menciona que 27 encuestados
corresponde a un 38,6%, indicaron que estan en desacuerdo, sin embargo 5
encuestados, correspondieron a un 7,1% que no estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo con respecto a la dimensidn de la satisfaccion de las necesidades.
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Tabla 11

Dimension 3: Aptitud del Personal (agrupado)

Aptitud_del Personal (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido  En desacuerdo 28 40.0 40.0 40.0
Ni de acuerdo ni en 8 114 114 51.4
desacuerdo
De acuerdo 34 48.6 48.6 100.0
Total 70 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
WEn desacuerdo
.N:;:u‘:“mﬂomm
40 O0e acuerdo
= B
104

T T T
En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 9: Graficos de barras

Interpretacion:

Figura 10: Diagrama porcentual

Segun los resultados, nos menciona que 34 personas de 70, que representaron

el 48,6% de los encuestados, indicaron que estan de acuerdo que si se esta

fomentando la aptitud del personal correctamente en la Institucién Educativa. Por

otro lado, se dice que 28 de los encuestados, corresponde al 40,0%, lo cual se dice

que estan en desacuerdo con respecto a la dimensién estudiada lo cual se

establecid en la Institucion Educativa Republica de Colombia, y con respecto a los

8 encuestados, considerandose a 11,4% que indicaron ni de acuerdo ni en

desacuerdo.
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Tabla 12

Dimension 4: Gestion del Personal (agrupado)

Gestion_del_Personal (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 25 35.7 35.7 35.7
Ni de acuerdo ni en 9 12.9 12.9 48.6
desacuerdo
Totalmente de acuerdo 36 514 514 100.0
Total 70 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En desacuerdo
' de acuerda i en
desncusrdo

Clps acusida

Frecuencia

T T T
En desacuerdo Hi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 11: Graficas de barras Figura 12: Diagrama porcentual

Interpretacion:

Segun los resultados, nos manifiesta que 36 personas de 70, que
representaron el 51, 4% de los encuestados, dijeron que estan de acuerdo que se
lleve a cabo la gestion del personal de una manera eficaz hacia el personal docente
en la Institucion Educativa. Por otro lado, se indica que 25 de los encuestados,
corresponde al 35,7%, lo cual corresponde que estan en desacuerdo con mencion
a la gestion del personal, y con los 9 encuestados lo cual corresponde a un 12, 9%
que consideraron que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a la
dimension que se aplico en la Institucion Educativa Republica de Colombia.

3.2. Analisis Inferencial de los resultados
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3.2.1. Prueba de hipétesis

Contrastacién de Hipoétesis
Segun el contraste para realizar las pruebas de hipotesis, se comprobd que
las variables y dimensiones de esta investigacion tienen una distribucion normal, es

por ello que se aplicé las pruebas paramétricas, a través de la Prueba de Pearson.

Hipotesis general

HG: La motivacién influye significativamente en el rendimiento del personal
docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.
Ho: La motivacion no influye significativamente en el rendimiento del personal
docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.
H1: La motivacion si influye significativamente en el rendimiento del personal
docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.

Regla de decisiéon
Si valor de p > 0.05, se acepta la Ho

Si valor de p < 0.05, se rechaza la Hoy se acepta la H1

Tabla 13
Correlaciones
VI_MOTIVACION  VD_RENDIMIENTO
‘-.f'I_r‘.-1CTI‘-.f'.ﬁ.CICN Correlacion de Pearson 1 944™
Sig. (bilateral) 000
M 70 70
WO _REMDIMIEMTO Caorrelacion de Pearson 944~ 1
Sig. (bilateral) 000
M 70 70

Interpretacion:
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En la tabla 13 nos muestra a las variables en estudio que tienen un nivel de
significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05), es decir, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho)
y por ende, se acepta la hipotesis de investigacion. Existe una correlacion positiva
muy fuerte segun lo indica en la Tabla 14 de estandarizacién de correlaciones, de un
0.944 concluyendo que existe influencia significativa entre la motivacion y el
rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.

Tabla 14

Estandarizacion de correlaciones

COEFICIENTE CORRELACION
-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.25 Correlacién negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las

variables

+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacién positiva media
+0.75 Correlacioén positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez R., Fernandez C. y Baptista P. (2006, p. 453)

a) Hipétesis especifica 1
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HE1: La capacidad del esfuerzo influye significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 2017.

Ho: La capacidad del esfuerzo no influye significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 2017.

H1: La capacidad del esfuerzo si influye significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.

Regla de decisiéon
Si valor de p > 0.05, se acepta la Ho

Si valor de p < 0.05, se rechaza la Hoy se acepta la H1

Tabla 15
Correlaciones
VI_DA1_Capacidad_del
_Esfuerzo VD_REMNDIMIENTO
VI_D1_Capacidad_del_Esfuerzo Correlacionde Pearson 1 807
Sig. (bilateral) .000
M 70 70
VD_REMDIMIEMTO Correlacionde Pearson 907" 1
Sig. (bilateral) .000
M 70 70

Interpretacion:

En la tabla 15 nos muestra a las variables en estudio que tienen un nivel de
significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05), es decir, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho)
y por ende, se acepta la hipotesis de investigacion. Existe una correlacion positiva
muy fuerte segun lo indica en la Tabla 14 de estandarizacién de correlaciones, de un
0.907 concluyendo que existe influencia significativa entre la capacidad del esfuerzo
y el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa Republica de
Colombia, Independencia — Lima, 2017.

b) Hipoétesis especifica 2

31



HE2: La satisfaccion de las necesidades influye significativamente en el
rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa Republica de
Colombia, Independencia — Lima, 2017.

Ho: La satisfaccion de las necesidades no influye significativamente en el
rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa Republica de
Colombia, Independencia — Lima, 2017.

H1: La satisfaccion de las necesidades si influye significativamente en el
rendimiento del personal docente de la Institucidn Educativa Republica de

Colombia, Independencia — Lima, 2017.

Regla de decisiéon
Si valor de p > 0.05, se acepta la Ho

Si valor de p < 0.05, se rechaza la Hoy se acepta la H1

Tabla 16

Correlaciones

VI_D2_Satisfaccion_de_
las_Mecesidades VD_RENDIMIENTO
WI_D2_Satisfaccion_de las_Mecesidades Correlacionde Pearson 1 8217

Sig. (bilateral) 000
M 70 70
WD _REMDIMIEMNTO Correlacionde Pearson 9217 1

Sig. (bilateral) 000
M 70 70

Interpretacion:

En la tabla 16 nos muestra a las variables en estudio que tienen un nivel de
significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05), es decir, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho)
y por ende, se acepta la hipdtesis de investigacidon. Existe una correlacion positiva
muy fuerte segun lo indica en la Tabla 14 de estandarizacién de correlaciones, de un
0.921 concluyendo que existe influencia significativa entre la satisfaccion de las
necesidades y el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa
Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017.

3.2.2. Prueba de Influencia
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Hipoétesis General

Ho: La motivacion no influye significativamente en el rendimiento del personal
docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima,
2017.
H1: La motivacion si influye significativamente en el rendimiento del personal
docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima,
2017.

3.2.2.1. Regresion lineal

Tabla 17

Resumen del modelo®
R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 9443 80 889 34358
a. Predictores: (Constante), VI_MOTIVACIGN

Interpretacion:
Segun se indica en la tabla 17, que el R? es muy alta, segun lo indica la tabla 18
de porcentajes estandarizados, por lo tanto cuenta con la variabilidad del rendimiento

del personal docente que esta influenciada por la motivacion en un 89.1%.

Tabla 18
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Porcentajes estandarizados

Porcentaje Tendencia
1% - 20% Muy baja
21% - 40% Baja
41% - 60% Moderada
61% - 80% Alta
81% - 100% Muy alta
Fuente: Segun (Rivero, 2005, p.240)
Tabla 19
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 65.379 1 65.379 553.830 .000P
Residuo 8.027 68 118
Total 73.406 69

a. Variable dependiente: VD_RENDIMIENTO
b. Predictores: (Constante), VI_ MOTIVACION

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos que se menciona en la Tabla 19 de

ANOVA, se indica que hay una significancia encontrada de 0.000 y con una

significancia de trabajo de 0.05 (0.000 < 0.05), por lo cual se rechaza la Hipétesis

Nula (Ho) y por ende se acepta la hipotesis de investigacion. Por lo tanto, se dice

que la motivacion influye significativamente en el rendimiento del personal docente

de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017.

Tabla 20
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Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados ~ estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 220 32 1.662 A0
VI_MOTIVACION 918 039 944 23.534 000

a. Variable dependiente: VD _RENDIMIENTO

Interpretacion:

El resultado de la Tabla 20 nos muestra que el coeficiente del rendimiento del
personal docente es igual a 0.220 y el coeficiente de la motivacion es igual a 0.918.

Considerada la ecuacion: Y=Bo + 1* X, tenemos la siguiente regresion lineal simple:
Y=0.220+0.918 X.

500

4.00- (o]

3.00-

Z.00 (=]

Figura 13: Ecuacion de correlacion lineal simple

Interpretacion:

En el figura 13 se visualiz6 una linea recta, esa inclinacion expresa una
correlacion positiva considerable. Por lo tanto hubo una correlacién positiva entre la
motivacion y el rendimiento del personal docente. Es decir, a medida que se
incremente la motivacion, incrementara también el rendimiento del personal docente
de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017.
Hipétesis Especifica 1

35



Ho: La capacidad del esfuerzo no influye significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia
— Lima, 2017.
H1: La capacidad del esfuerzo si influye significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia
— Lima, 2017.

3.2.2.2 Regresion Lineal

Tabla 21
Resumen del modelob
R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 .a07s 822 819 43849

a. Predictores: (Constante), Wi_D1_Capacidad_del Esfuerzo

Interpretacion:

Segun se indica en la tabla 21, que el R? es muy alta, segun lo indica la tabla 18
de porcentajes estandarizados, por lo tanto cuenta con la variabilidad del rendimiento
del personal docente que esta influenciada por la capacidad del esfuerzo en un
82.2%.

Tabla 22

ALIA\IA:a
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Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.

1 Regresion 60.331 1 60.331  313.776 .000°
Residuo 13.075 68 192
Total 73.406 69

a. Variable dependiente: VD_RENDIMIENTO
b. Predictores: (Constante), VI_D1_Capacidad_del_Esfuerzo

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos que se menciona en la Tabla 22 de
ANOVA, se indica que hay una significancia encontrada de 0.000 y con una
significancia de trabajo de 0.05 (0.000 < 0.05), por lo cual se rechaza la Hipétesis
Nula (Ho) y por ende se acepta la hipotesis de investigacion. Por lo tanto, se dice
que la capacidad del esfuerzo influye significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Instituciéon Educativa Republica de Colombia, Independencia
— Lima, 2017.

Tabla 23
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 444 163 2722 008

VI_D1_Capacidad_del_Esfuerzo 845 048 807 17714 000
a. Variable dependierte: VD_RENDIMIENTO

Interpretacion:

El resultado de la Tabla 23 nos muestra que el coeficiente del rendimiento del
personal docente es igual a 0.444 y el coeficiente de la capacidad del esfuerzo es
igual a 0.845. Considerada la ecuaciéon: Y=Bo + 1 * X, tenemos la siguiente regresion
lineal simple: Y=0.444+0.845 X.
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Figura 14: Ecuacion de correlacion lineal simple

Interpretacion:

En la figura 14 se visualiz6 una linea recta, esa inclinaciébn expresa una
correlacion positiva considerable. Por lo tanto hubo una correlacién positiva entre la
capacidad del esfuerzo y el rendimiento del personal docente. Es decir, a medida
que se incremente la capacidad del esfuerzo, incrementara también el rendimiento
del personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.

Hipoétesis Especifica 2

Ho: La satisfaccion de las necesidades no influye significativamente en el rendimiento
del personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 2017.

H1: La satisfaccion de las necesidades si influye significativamente en el rendimiento
del personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.
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3.2.2.3. Regresion lineal

Tabla 24

Resumen del modela®
R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacién
1 9213 849 847 40373
a. Predictores: (Constante), VI_D2_Satisfaccion_de_las_Mecesidades

Interpretacion:

Segun se indica en la tabla 24, que el R? es muy alta, segun lo indica la tabla 18
de porcentajes estandarizados, por lo tanto cuenta con la variabilidad del rendimiento
del personal docente que esta influenciada por la satisfaccion de las necesidades en
un 84.9%.

Tabla 25
ANOVA-?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 62.322 1 62.322  382.341 .000P
Residuo 11.084 68 163
Total 73.406 69

a. Variable dependiente: VD_RENDIMIENTO

b. Predictores: (Constante), VI_D2_Satisfaccion_de_las_Necesidades

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos que se menciona en la Tabla 25 de
ANOVA, se indica que hay una significancia encontrada de 0.000 y con una
significancia de trabajo de 0.05, por lo cual (0.000 < 0.05), es por ello que se rechaza
la Hipotesis Nula (Ho) y por ende se acepta la hipotesis de investigacion. Por lo tanto,
se dice que la satisfaccion de las necesidades influye significativamente en el
rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.
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Tabla 26

Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizados  estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 363 152 2.389 .020
VI_D2_Satisfaccion_de_las_ arT 045 a1 19.554 .000

Mecesidades

a. Variable dependiente; VD_RENDIMIENTO

Interpretacion:

El resultado de la Tabla 26 nos muestra que el coeficiente del rendimiento del

personal docente es igual a 0.363 y el coeficiente de la satisfaccion de las

necesidades es igual a 0.877. Considerada la ecuacion: Y=Bo + 1 * X, tenemos la

siguiente regresion lineal simple: Y=0.363+0.877 X.
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Figura 15: Ecuacién de correlacion lineal simple

T T
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Interpretacion:

En la figura 15 se visualiz6 una linea recta, esa inclinacion expresa una

correlacion positiva considerable. Por lo tanto hubo una correlacion positiva entre

la satisfaccion de las necesidades y el rendimiento del personal docente. Es

decir, a medida que se incremente la satisfaccion de las necesidades,

incrementara también el rendimiento del personal docente de la Institucion

Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017.
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IV. DISCUSION

Con respecto al antecedente internacional, he indicado a la tesis de la autora
Enriquez P. (2014) “Motivacion y desempefio laboral de los empleados del Instituto
de la Visién en México”

El objetivo de mi tesis “La motivacion y su influencia en el rendimiento del
personal de la Institucion Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima,
2017 fue determinar la influencia de la motivacién en el rendimiento del personal
docente.

El objetivo de la Tesis de la autora Enriquez P., fue determinar si el grado de
motivacion es predictor del nivel de desempefio de los empleados del Instituto de
la Vision en México.

Se determind que ambos objetivos generales tuvieron coincidencia porque lo
que mencioné en la variable independiente la motivacién y por ende, la autora
también lo consider6 en la variable independiente la motivacion en su investigacion
para su objetivo general, ademas en mi objetivo general consideré la variable
dependiente el rendimiento y la autora considerd en su objetivo general la variable
dependiente el desemperio por lo cual se diferenciaron ambos objetivos generales
con respecto al objetivo general.

Como objetivo especifico 1 fue determinar la influencia de la capacidad del
esfuerzo en el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa
Republica de Colombia. En la tesis de la autora propuso como objetivo especifico
1 que fue determinar el grado de motivacion y el nivel de desempeno de los
empleados del Instituto de la Vision en México.

Se dice que tanto el objetivo especifico 1 que consideré para el siguiente trabajo
de investigacién como de la autora que también propuso en su objetivo especifico
1 no tuvieron parecido por lo que consideré las palabras capacidad del esfuerzo y
mientras la autora considerd las palabras grado de motivacién y por otro lado,
consideré en el especifico 1 la palabra rendimiento mientras la autora considero las
palabras nivel de desempefio y es por ello que se llegaron a diferenciar nuestros

objetivos especificos 1.
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Como objetivo especifico 2 fue determinar la influencia de la satisfaccion de las
necesidades en el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa
Republica de Colombia. En la tesis de la autora propuso como objetivo especifico
2 que fue adaptar un instrumento de evaluacion del desempefio laboral y motivacion
para los empleados del Instituto de la Vision en México.

Se dice que tanto el objetivo especifico 2 que consideré para el siguiente trabajo
de investigacién como de la autora que también propuso en su objetivo especifico
2 no coincidieron por lo que consideré las palabras satisfaccion de las necesidades
y mientras la autora considero las palabras evaluacion del desempefio laboral y
por otro lado, consideré en el especifico 2 la palabra rendimiento mientras la autora
considero la palabra motivacion y es por ello que se llegaron a diferenciar nuestros
objetivos especificos 2.

Con respecto a la poblacion y la muestra que consideré en mi trabajo de
investigacién, indiqué que son 70 trabajadores del personal docente. En la tesis de
la autora trabajoé con toda la poblacion con lo que también lo llamé censo, por lo
que considero para su trabajo de investigacion trabajar con 164 empleados que
estuvieron conformados por el area médica, area administrativa y contable y del
area de apoyo.

Considerando que en la poblacién y la muestra, llegamos a coincidir con lo que
propusimos tanto en mi trabajo de investigacion como de la autora, consideramos
que se debid trabajar con toda la poblacién. No obstante, el tamafio de mi poblacion
es menor a la de la autora que utilizoé en su investigacion.

Mis resultados mediante la Prueba de Pearson, contdé con un nivel de
significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05), es decir, que se aceptd la hipotesis de
investigacion, por ende, existié una correlacion positiva muy fuerte de un 0.944
indicando que si existié influencia significativa entre la motivacion y el rendimiento
del personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.
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En la Tesis de la autora indicd en sus resultados que también trabajé con la
prueba de Pearson, indicando en su hipdtesis que considerdé a través de las
variables que fueron el grado de motivacion y tiempo de servicio de los empleados.
En esta prueba estadistica se encontré un valor de r de Pearson por lo cual fue
0.052 y un nivel de significacion de p de 0.508 (p > 0.05). Para dicho nivel de
significacidn, se decidié retener la hipdtesis nula. Por lo tanto, se indico6 que no
existe una relacion significativa entre el grado de motivacién de los empleados del

Instituto de la Vision en México y el tiempo de servicio.

Es por ello, que a través de los resultados que consideré para el siguiente
trabajo de investigacion, por lo que cual existioé diferencias con lo que propuso la
autora, a través de lo que mencionamos sobre nuestros resultados que se llegaron

a basar en los resultados.

También, a través de los resultados que indiqué sobre el resultado de r de
Pearson, se obtuvo un 0.944, indicando entonces que si existié influencia
significativa entre la motivacion y el rendimiento del personal docente de la
Institucién Educativa Republica de Colombia. Y la autora considerd para su r de
Pearson un 0.052 lo cual dijo que no existié una relacion significativa entre el grado
de motivacion de los empleados del Instituto de la Vision en México y el tiempo de
servicio. Es por eso que tanto de lo que consideré en mi trabajo de investigacion
como la autora considerd a través de sus resultados del r de Pearson, no fueron
equitativos ya que ambos resultados fueron distintos y en mi caso si existio
influencia significativa entre la motivacion y el rendimiento del personal docente de
la Institucion Educativa Republica de Colombia. Y con lo que menciond la autora
tuvo una total diferencia en su caso no existid una relacion significativa entre el
grado de motivacion de los empleados del Instituto de la Vision en México vy el

tiempo de servicio.
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Con respecto al antecedente nacional, he considerado la tesis de los autores
Cuno C. y Pacco N. (2012) “El registro de la micro y pequefia empresa y su
influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de las empresas de servicios

de hospedaje en la ciudad de Puno, afio 2012”

El objetivo de mi tesis “La motivacién y su influencia en el rendimiento del
personal de la Institucion Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima,
2017” fue determinar la influencia de la motivacion en el rendimiento del personal

docente.

El objetivo de la Tesis de los autores Cuno C. y Pacco N., fue determinar como
influye el acogimiento al Registro de la Micro y Pequefia Empresa en el rendimiento
laboral de los trabajadores en las empresas de prestacion de servicio de hospedaje
en la ciudad de Puno, afo 2012.

Por lo cual, indiqué en mi objetivo general la variable independiente motivacién
y los autores consideraron en su objetivo general la variable independiente registro
de la micro y pequefia empresa, entonces se dedujo que no hubieron coincidencia
entre los objetivos generales que consideramos para nuestros trabajos de
investigacién, y por consiguiente tanto mi objetivo general como de los autores
tuvieron coincidencia por lo que mencione la variable dependiente el rendimiento y
por ende, los autores también lo consideraron la variable dependiente el

rendimiento laboral en su investigacion para su objetivo general.

Como objetivo especifico 1 fue determinar la influencia de la capacidad del
esfuerzo en el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa
Republica de Colombia. En la tesis de los autores propusieron como objetivo
especifico 1 que fue conocer la capacitacion en los trabajadores en las empresas
de prestacion de servicio de hospedaje en la ciudad de Puno, afio 2012.

Se dice que tanto el objetivo especifico 1 que consideré para el siguiente trabajo
de investigacién como el de los autores que también propusieron en su obijetivo
especifico 1 no tuvieron parecidos por lo que consideré las palabras capacidad del
esfuerzo y mientras los autores consideraron la palabra capacitacion y por otro lado,

consideré en el especifico 1 la palabra rendimiento mientras los autores
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consideraron con las palabras prestacion de servicio y es por ello que se llegaron
a diferenciar nuestros objetivos especificos 1.

Como objetivo especifico 2 fue determinar la influencia de la satisfaccion de las
necesidades en el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa
Republica de Colombia. En la tesis de los autores propusieron como objetivo
especifico 2 que fue describir la satisfaccidén de los beneficios laborales de la Micro
y Pequeia Empresa en los trabajadores de las empresas de prestacion de servicio
de hospedaje en la ciudad de Puno, aiio 2012.

Se dice que tanto el objetivo especifico 2 que consideré para el siguiente trabajo
de investigacién como el de los autores que también propusieron en su objetivo
especifico 2 tuvieron una semejanza por lo que consideré las palabras satisfaccion
de las necesidades y mientras los autores consideraron la palabras satisfaccion de
los beneficios laborales y por otro lado, consideré en el especifico 2 la palabra
rendimiento mientras los autores consideraron las palabras prestacion de servicio
y es por ello que se llegaron a diferenciar nuestros objetivos especificos 2.

Con respecto a la poblacion y la muestra que consideré en mi trabajo de
investigacién, indiqué que son 70 trabajadores del personal docente. En la tesis de
los autores trabajaron con toda la poblacion, por lo que indicaron para su trabajo de
investigacién trabajar con 68 trabajadores de la micro y pequefias empresas de
servicio de hospedaje de la ciudad de Puno, afio 2012.

Considerando que en la poblacién y la muestra, llegamos a coincidir con lo que
propusimos tanto en mi trabajo de investigacién como el de los autores por lo que
consideramos entonces trabajar con toda la poblacién para nuestra investigacion
referente a nuestras tesis.

Como resultados consideré que existié una influencia significativa con un r de
Pearson de 0.944, lo cual fue considerado como una correlacion positiva muy fuerte
entre la motivacion y el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa

Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017.

En la Tesis de los autores indicaron en sus resultados la prueba de Pearson

con lo que fue r=0.759 lo cual revelé una marcada existencia de una correlacién
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alta significativa entre el registro de la micro y pequefia empresa y el rendimiento
laboral en los trabajadores de las empresas de prestacion de servicio de hospedaje
en la ciudad de Puno, 2012.

Es por eso que tanto de lo que consideré en mi trabajo de investigacion como
de los autores consideraron a través de sus resultados del r de Pearson, es por eso
que fueron equitativos ambos resultados tuvieron ya que indicaron que contaron
con una igual coincidencia por lo que en mi caso si existio influencia significativa
entre la motivacion y el rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa
Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017. Y con lo que mencionaron
los autores en su caso también si existid una relacion significativa entre el registro
de micro y pequefia empresa y el rendimiento laboral en los trabajadores de las

empresas de prestacion de servicio de hospedaje en la ciudad de Puno, 2012.

V. CONCLUSIONES
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Primera: Se cumpli6 el objetivo general segun el cual fue considerado como una
correlacion positiva muy fuerte y por ende, se demostré que existe influencia
significativa entre la motivacion y el rendimiento del personal docente de la

Institucién Educativa Republica de Colombia, Independencia — Lima, 2017.

Segunda: Se cumplio el objetivo especifico 1 segun el cual fue considerado como
una correlacion positiva muy fuerte y también se demostrd que existe influencia
significativa entre la capacidad del esfuerzo y el rendimiento del personal
docente de la Instituciéon Educativa Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.

Tercera: Se cumplié el objetivo especifico 2 segun el cual fue considerado como
una correlacion positiva muy fuerte y también se demostro que existe influencia
significativa entre la satisfaccion de las necesidades y el rendimiento del
personal docente de la Institucion Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.

vi. RECOMENDACIONES
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Primero, Se recomienda ofrecer incentivos, reconocimientos, diplomas, bonos
econdmicos para el personal docente ya que en base a esto su motivacion y su
rendimiento incrementarian y eso seria favorable porque asi ofrecerian una
clase interactiva, dinamica e innovadora hacia sus alumnos en la Institucion

Educativa Republica de Colombia.

Segundo, Se recomienda que la Directora deberia contratar a personas
especializadas para que puedan capacitar mas sobre lo que es la capacidad
del esfuerzo, estas capacitaciones podrian realizarse cada 6 meses en la

Institucion Educativa Republica de Colombia.

Tercero, Se recomienda aplicar de manera mensual la satisfaccion de las
necesidades, entre las necesidades que se tiene para ofrecer a los docentes
de la Institucion Educativa Republica de Colombia son: Uniformes vy
recordatorios lo que corresponde por parte del colegio. Ambas necesidades son
muy fundamentales para los docentes ya que seria como un incentivo y también

los reconocerian por su trayectoria que han ido ensefiando en el colegio.
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Cuestionario de las variables Motivacion y Rendimiento

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer su opinidon, conscientes de
la importancia de ella para asi determinar la influencia de la motivacién en el
rendimiento del personal docente de la Institucion Educativa Republica de

Colombia, Independencia — Lima 2017.

INSTRUCCIONES:

e Marque con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

e Contestar con sinceridad y claridad.

ALTERNATIVAS:
Alternativa Escala Valorativa
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
PREGUNTAS 1 2 3 4 5
VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION
CAPACIDAD DEL ESFUERZO

1) ¢Considera usted que su jefe es muy exigente cuando le dice que realice su
trabajo?

2) ¢ Considera usted que es muy perseverante para realizar un puesto de trabajo?

3) ¢ Cree usted que su autoestima estd muy alta cuando realiza su labor de trabajo?

4) ; Cree usted que tiene confianza al realizar sus labores de trabajo en su centro
laboral?

5) ¢ Cree usted que se relaciona de una manera adecuada con su jefe?

SATISFACCION DE LAS NECESIDADES

6) ¢ Considera usted que hay competencia en su centro de trabajo?

7) ¢ Cree usted que se valora en su centro de trabajo?

8) ¢ Considera usted que su puesto de trabajo es importante y valorado tanto para
usted como para su jefe?

9) ¢ Cree usted que se siente seguro al realizar sus labores?

10) ¢ Considera usted que en su centro de trabajo existe seguridad?

VARIABLE DEPENDIENTE: RENDIMIENTO

APTITUD DEL PERSONAL

11) ¢ Cree usted que se siente apto para realizar sus labores de trabajo?
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12) ¢Considera usted que en su centro de trabajo se le brinda elementos
motivadores?

13) ¢ Cree usted que se siente comprometido en su puesto de trabajo?

14) 4 Considera usted que se siente muy motivado en su trabajo?

15) ¢ Cree usted que se siente innovador en su centro de trabajo?

GESTION DEL PERSONAL

16) ¢, Considera usted que su jefe debera hacer la seleccion de personal de manera

adecuada?

17) ¢ Cree usted que ha ido formandose mas desde que entro a trabajar por primera

vez?

18) ¢ Considera usted que se le debe tomar una evaluacion para ver como esta su

rendimiento de acuerdo a su puesto de trabajo?

19) ¢Considera usted que su jefe deberia tomar en cuenta la evaluacion del

rendimiento?

20) ¢,Cree usted que en su centro de trabajo se le capacita de manera adecuada?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Prueba piloto

53



Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Ufilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HE T ec~BLER A BEELT 1090 %

| Nombre |  Tips | Anchura |Decimales| FEtiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacion | Medida | Rl
P1 Numérico 8 0 ¢Considera ust... {0. Totalme... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
P2 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {0, Totalme _  Ninguno 3 Derecha ] Ordinal “w Entrada
P3 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu__ {0, Totalme . Ninguno 8 Derecha gl Ordinal “w Entrada
P4 Numérico 8 0 ¢Considera ust... {0. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
Ps5 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu__ {0, Totalme _  Ninguno 3 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
Pe Numérico 8 0 ¢Considera ust._. {0, Totalme._. Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
P7 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {0. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
P8 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {0, Totalme . Ninguno 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
9 P9 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {0, Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
10 P10 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {0, Totalme _  Ninguno 3 Derecha ] Ordinal “w Entrada
11 P11 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu__ {0, Totalme . Ninguno 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
12 P12 Numérico 8 0 ¢Considera ust... {0. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
13 P13 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu__ {0, Totalme _  Ninguno 3 Derecha ] Ordinal “w Entrada
14 P14 Numérico 8 0 ¢Considera ust___ [0, Totalme __  Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
15 P15 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {0. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
16 P16 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {0, Totalme _  Ninguno 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
17 P17 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu__ {0, Totalme.. Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
18 P18 Numérico 8 0 ¢Considera ust _ {0, Totalme | Ninguno 8 Derecha gl Ordinal i Entrada
19 P19 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {0, Totalme . Ninguno 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
20 P20 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {0. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
21
22
23
24 | |
nr had
ET I¥]

[ [1IBM SPSS Statistics Processorestélisto | | |Unicode:oN | | |

10:31 p. m.

il me
B 0

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Craficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHE M~ BhlIB H BE BE {00 "
|

‘V\Slb\e: 20 de 20 variables

[ p [ ez [ rs [ lre [ rs [ rs [ Jlrr [ ars [ llps [ allpo [ alletr [ allee [ allea [ allen [ alles [ ad

1 1 3 2 3 2 2 3 4 2 3 2 2 4 3 3
2 3 4 3 3 2 1 3 3 3 1 3 3 3 5 2
3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 2 4 4 3
4 2 4 3 2 3 3 1 1 4 1 2 1 1 2 3
5 5 4 1 4 3 2 3 3 3 2 2 1 1 3 2
13 1 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3
7 1 4 4 4 3 4 2 3 3 2 1 1 2 3 4
3 4 3 3 3 4 ) 2 4 2 2 4 3 4 2 3
9 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2/ 2 2/ 4
10 3 4 5 3 3 3 ] 2 3 3 ] 1 4 2 2
11 5 ) 4 4 4 ) 4 4 4 4 4 4 4 4 5
12 1 5 5 3 2 3 3 3 3 2 3 4 5 3 4
13 2 3 3 2 1 4 1 1 4 3 4 2 4 4 2
14 3 4 4 3 4 4 4 3 3 1 4 3 5 3 1
15 2 3 2 1 3 1 3 2 2 1 3 1 3 2 4
16

17

18

19

20

21

=]
Ir]

[ |IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:OM | | |
2) 10:32 p. m.

02/07/2017

Analisis estadistico descriptivo, correlacion, regresion lineal

54



[

Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Ufilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

EEEE Ll Y EEEER LY

| Nombe | Tipg | Anchura |Decimales|  FEtiqueta | Valores | Perdidos |Columnas| Alineacién |  Medida | Rol
1 P1 Numérico 8 0 ¢Considera ust... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
Z P2 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {1, Totalme _  Ninguno 3 Derecha il Ordinal i Entrada
3 P3 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu._ {1, Totalme . Ninguno 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
4 P4 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
5 Ps5 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu. {1, Totalme _ Ninguno 3 = Derecha  gfl Ordinal i Entrada
[ Pe Numérico 8 0 ¢Considera ust.. {1, Totalme_. Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
7 P7 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
8 P8 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {1, Totalme . Ninguno 8 Derecha ] Ordinal “ Entrada
9 P9 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
10 P10 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {1, Totalme _  Ninguno 3 Derecha il Ordinal i Entrada
11 P11 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu._ {1, Totalme . Ninguno 8 Derecha ] Ordinal “ Entrada
12 P12 Numérico 8 0 ¢Considera ust... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
13 P13 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu. {1, Totalme _ Ninguno 3 Derecha il Ordinal i Entrada
14 P14 Numérico 8 0 ¢Considera ust.__ {1, Totalme . Ninguno 8 Derecha il Ordinal . Entrada
15 P15 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
16 P16 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {1, Totalme . Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
17 P17 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu._. {1, Totalme._. Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
18 P18 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {1, Totalme _  Ninguno 8 Derecha gl Ordinal i Entrada
19 P19 Numérico 8 0 ¢Considera ust__ {1, Totalme . Ninguno 8 Derecha ] Ordinal “ Entrada
20 P20 Numérico 8 0 ¢Cree usted qu... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
21 VI_D1_Capacidad . Numérico 8 0 MNinguna Ninguno 2 Derecha il Ordinal i Entrada
22 VI D2_Satisfacci . Numérico 8 0 MNinguna Ninguno 33 Derecha gl Ordinal “ Entrada
23 VD_D1_Aptitud_d... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 24 Derecha il Ordinal “w Entrada
24 Numérico 8 0 Minguna Ninguno 25 Derecha ] Ordinal i Entrada | |
PO e s 4 S B Andivnt DN =— U\:

[ [1IBM SPSS Statistics Processorestélisto | | |Unicode:oN | | |

02/07/2017

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Craficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHO B Bl BEE2E 4090 %
|

|visiote: 38 de 38 variables

[ p [ ez [ rs [ lre [ rs [ rs [ Jlrr [ ars [ llps [ allpo [ alletr [ allee [ allea [ allen [ alles [ ad
1 3 1 3 2 1 4 3 2 3 1 2 1 3 2 3
2 2 1 3 2 1 3 3 1 2 1 2 2 1 1 3
3 2 2 1 3 2 1 2 3 1 2 1 2 3 1 2
4 3 2 2 2 1 3 2 1 2 1 2 1 3 3 2
5 1 4 2 3 3 4 2 3 2 1 2 1 3 1 2
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4
7 2 1 1 2 3 3 1 2 3 2 1 2 1 3 2
3 4 ) 4 ) 5 ) 3 3 4 4 5 3 5 3 4
9 2 3 3 1 3 1 3 2 1 1 3 2 1 3 2
10 4 5 4 5 4 4 4 3 ] 3 ] 3 ] 3 ]
11 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2
12 2 3 1 4 5 3 1 2 3 1 2 1 3 2 1
13 1 2 2 1 2 5 4 1 3 4 2 1 3 2 1
14 4 4 4 4 1 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3
15 4 5 4 4 ] 5 ] 5 4 4 4 4 ] 4 4
16 1 3 2 1 3 1 3 2 1 3 2 1 3 1 2
17 4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4
18 2 1 1 2 1 2 1 3 2 1 1 3 2 1 3
19 4 ) 5 ) 5 2 5 ) 5 ) 5 4 5 4 5
20 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5
21 3 3 1 2 3 3 2 1 ] 1 2 1 1 2 2
22 1 2 3 2 1 3 1 2 1 3 3 2 1 2 3
23 2 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 =
Ir]

[ |IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:OM | | |

= = n 11:36 p. m.
W e @ N e "
L as op s E (gl il L] [ B il 02/07/2017

55



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE .........vooeo I DT A C DA oo sesvmseessmsessnns

N° DIMENSIOMES / items Pertinencial! |[Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 : Capacidad del esfuerzo Si | No Sl | No | Si | MNo
1 | yConsidera usted que su jefe &s muy exigents cuando e dice que realice su (,/ P 1

trabajo?
2 ¢ Considera usted que es muy perseverante para realizar un puesto de trabajo? . ] ]
3 a_,l:mgsladwssummmma muy favorable cuando realiza su labor de b e g
4 | ;Considera usled que su autoestima esta adecuado en su centro de trabajo? B — —
5 ¢+ Cree usted que se relaciona de una manera adecuada con su jefe? — o™ S

DIMENSION 2: Satisfaccién de las necesidades si No Si | No | si No
6 | ¢Considera usted que hay competencia en su centro de trabajo? e — e
7 4 Cree usted que se valora en su centro de frabajo? " o e
[] ¢ Considera usted que su puesto de frabajo es importante y valorado tanto para

usted como para su jefa? -’/‘ sl il
9 | ;Cree usted que se sisnte seguro al raalizar sus labores? e e T
10 | ¢ Considera usted que en 3u centro de trabajo flene sequridad? e et -

% e e 1
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXVEYE M‘L‘- =L
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\"f] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
e , 34
Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: CLOSL b Cpwnco Pedus A 2 0 A
1 LY .,
Especialidad del calinion:. o R et R e e osvisissod st e sssesssos il
020008 dan. /6

Pertinencia: El fem comesponde &l concepto tedrico
formulado.
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al §
componente o dimension especifica del constructe
iClaridad: Se entiende sin_cﬁﬁcuﬂad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fems
planteados son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ................ RN T A R esonsssmsioions

DIMENSIONES |/ items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 : Aptitud del personal
; Cres usied que sa slente aplo para realizar sus labores de irabajo?

;,Considera usted que en su centro de trabajo s e brinda una mativacion?

4 Cres usted que sa siente comprometido en su puesto da trabsjo?
¢ Considera usted que e siente muy motlvado en su trabajo?

2 Cree usted que se siente innovador en su labor de trabajo?
DIMENSION Z: Gestion del personal

Mo No No

2 Considera usted que su jefe debera hacer |a seleccion dal personal de manera
adecuada?

.l_,C-roe_ usted que ha ido forméandose mas desde que entrd a rabajar por primera
ver?

4+ Considera ustad que se le deba tomar una evaluacién para ver como esté su
rendimients de acuerdo a su puasto de frabajo?

4 Considera usted que su jefe deberia tomar en cuenta la evaluacion del
rendimiento?

= 2| 2 a| 2 [alz|alslz| |z

NN TN NN

N NN VN N

4 Crea usted gua en su centro de trabajo se |e capaciia de manera adecuada?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ert E‘_t'e S0 ‘F" e N

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}Z] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: C@%‘u&%%m%m DHIWES?EU}’ ............

Especialidad del validador:.... D81 EW. & M i ot LR S S S TR R

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.

‘Relevancia: El item es apropiado para representar al ¥
components o dmensidn especifica del constructe K

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

item, es conciso, exacto y directo Firma del Expe nformante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
plantaados son suficientes para medir la dimension
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o a I
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ...covvene. ..Hf?ﬁ.‘yia‘l.i.f e

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat cia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Capacidad del esfuerzo si No Sl | No | Si No
1 ; Gonsidera usted que su jefe es muy exigente cuando l2 dica que realice su
o s | y exige g e o -~
2 £ Considera usted que es muy perseveranie para realizar un puesio de rabajo? - Z -
3 Crea usted gue su autpestima esta muy favorable cuando realiza su labor ds =
irabajo? o _..1’" -
4 £Considera usted que su autoestima esta adecuado en su cantro de trabajo? — — —
5 | ;Cree usted qua se relzciona de una manera adecuada con su [&fe? o " —
DIMENSION 2: Satisfaccion de las necesidades S o Si | No | si No
6 | ;Considera usted que hay competencia en su centro de frabajo? ,_/ e -
7| 4Cree usted qua s valora en su centro de trabajo? - S e
8 £Considera ustad que su pussto da trabajo es importante y valorado tanto para L - i
ustad como para su jefs? i 5
9 7Cree usted qua se skente seguro al realizar sus labores? - S Bt
10 | ;Considera usted que en su ceniro de trabajo tiene sequridad? — e =t
[]
Observacionas (precisar si hay suficiencia): H Ay SUFICIENUA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable J,.o‘}'/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validador.Dr/ Mg: ....... E—‘iw'“‘&‘fLﬂ P‘\U‘}Tel ............................... DNI:.. 23&3 3025 ............
Especialidad del validador:............. ETI\WE%jWﬂ“ ...................................................................................................................

"Pertinencia: El ltem comesponde al conceplo ietrico
formulado,

Relevancla: El item es apropiade para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

WClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 7 / 5
Firma de Elgp(rtn informante.

item, es concizo, exacto y diracto

Nota: SBuficiencia, se dice suficiencla cuando los items
planteadas son suficientes para medir la dimansién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ................ EAMEEMIgRaTE

M DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Aptitud del parsonal 51 Mo Si No Si No

11| ;Cres usted que s sienta aplo para realizar sus labores de trabajo? i —

12 | ;Considera usted qua en su cantro de frabajo se le brinda una motivacién? ey g .

13 i Crea usted que s2 siente comprometido en su pussio de irabajo? = e -

14 | ;Considera usted que se sienta muy motivado en su frabajo? o 2 "

1§ | jCres usted que se giente innovador en su labor de trabejo? - _— L
DIMENSION 2: Gestion del personal Si Mo 8i No Si Mo

18 | ;Considera usted que su jefe deberd hacer la ssleccitn del parsonal de manara
adecuada? / P ~

1w . Croa usted que ha ido forméndose més desde que entrd a trabajar por priimeara - e
vez? i =t

18 | ¢Considera usted que se le debe tomar una evaluaciin para ver como asta su o v L
rendimiento de acuerdo a su puesto de frabajo?

® LConsidera usted que su jefe deberia lomar en cuanta la evaluacion del - o /
rendimiento?

a0 4Cree usted que en su centro de trzbajo se le capacita de manera adecuada? - - -

Dbservaciones (precisar si hay suficiencia): HaY SuLl CrENUA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable j/}'/ Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador.Drf Mg: .EGLWH.AfCﬂA\VM&Z' M S i e o

.......................................................................................................................................

‘Pertinencia: El item comesponde al concepto fedrico
farmulado.

*Relavancia: El flem es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructe

*Claridad: Se entiende sin dificultad slguna el enunciado del
ltem, 85 conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los [tems
planteados son suficientas para medir la dimensitn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Mo/ VACIon

..............................................................................................

[ # Considera usted que hay competencia en su ceniro de trabajo?
7 | 4Crea usted que se valora en au ceniro de irabajo?

g 4 Considera uslad que su puesto de trabajo &5 imporiante y valorado tanto para
usted como para su jefe?

N° DIMENSIONES | itams Pertinencial [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Capacidad del esfuerzo ] No i | No | si No
1 Consigera usted que U jefe es igente cuando le dice que realica su
%ﬂ:&b - quesu] muy exig //‘ I i f/
2 4 Considera ustad que es muy parseverants para realizar un puesto de irabsjo? e S
3 frghr:?ustedmesu autoestima esta muy favorable cuando realiza su lsbor de / et e
4 | jConsidera usted que su auloestima esté adacuado en su caniro de trabajo? — T T
[ ;Cree usted ques se relaciona de una manera adecuads con su jefe? : = T
DIMENSION 2: Satisfaccion de las necesidades Si No S5 | No | s8I No
- e
— -"“'"’—
e -
.-—"'".' _.__,..-""
T ol

9 4+ Cree usied que se sianie saguro al realizar sus labores?

10 | ;Considera usted que en su cenlro de frabajo liane sequridad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /7. A} o ﬁff&?’ wewd 2

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
: : S5
Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: EolASR G flojales Poaeapye o ZI77 28

.................................................................... smmm EEmEEEEE R AR EEAEEERES RIS RRE R NN

T -

Especialidad del validador-.......... A R P, L A L
0% 40.05. ae 20l

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico

formulado.

iRelevancia: El fiem es apropiado para representar al

companente o dimension especifica del consfrucio

IClaridad: Se entiends sin dificuliad alguna el enuncliade del ==

ftem, e concieo, exacto  directo Fl?%ﬁ;xpam: Informante.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimensidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ............ RERDIAERED. et

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 1 Aptitud del personal Si No Si | No | si No
11| ;Cree usled que se siente apio para realizar sus lshores de irsbaio? - -
12 | 7 Considera usted que en su cenin de frabajo se le brinda una motivacitn? - T ——
13 | 4Cres usted que se sisnte compromelido en su puesto de trabajo? e —— "
14 | ¢Considera usted que se siente muy motivado en su trabaio? — o —
15 | #Cres usted que se siente innovador en su labor de trabaio® —_— e _—
DIMENSION 2: Gestion del personal Si Mo Si No Si No
15 | ¢Considera usied que su jefe debera hacer la seleccion del personal de manara
adepuada? | il &
17 Cree usted que ha ido forméndose mas desda gue entrd a trabajar imare
i qu Bja1 por prime - i et
18 | sConsidera usted que se le debe tomar una evaluacion para ver como esla su
rendimlents de acuerdo a su pussto de trabsjo? i i il
10 Considera usted que su jefe deberia tomar en cuenia la evaluacion dal
J’rﬂiﬂlm enta? . ] / / i
2 | ;Cres usted qua en &u centro de Irebajo se le capeciia de manera adecuada? s - g
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY  Supitigntia
Opinion de aplicabilidad: AplicahlaH’ Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apsllidos y nombres del juez valldador.Dr Mg: .. St b.... G A0S Dagucrpies oy L5223 E79
SR R I T Y 5 s M e SN s S5 SRR ) WRSINRE = oo S U o O S N

23 40.2€ g1 20,6

Pertinencia: El ftem comesponde & concepto tedrico

formutada.
‘Relevancla: E| flem es apropiado para representar al
somponente o dimension especifica del constructo
=

Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna e enunciado del
itam, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informantz.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencla cuando los ftems
planteados son suficientes para medir la dimension
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: La motivacién y su influencia en el rendimiento del personal de la Instituciéon Educativa Republica de Colombia,

Independencia — Lima, 2017.

¢Cémo influye la motivacion en el
rendimiento del personal docente de la
Institucion Educativa Republica de
Colombia, Independencia — Lima,
20177

Determinar la influencia de la
motivaciéon en el rendimiento del
personal docente de la Institucion
Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 2017.

La motivacion influye significativamente en el
rendimiento del personal docente de la
Institucion Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 2017.

Problemas Especificos:

Objetivos Especificos:

Hipoétesis Especificos:

Independiente:
v" Motivacion

Dimensiones:

e Capacidad del
esfuerzo

e Satisfaccion de
las necesidades

¢,Como influye la capacidad del
esfuerzo en el rendimiento del personal
docente de la Institucion Educativa
Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 201772

Precisar la influencia de la capacidad
del esfuerzo en el rendimiento del
personal docente de la Institucion
Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 2017.

La capacidad del esfuerzo influye
significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucién Educativa
Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.

¢, Como influye la satisfaccion de las
necesidades en el rendimiento del
personal docente de la Institucion
Educativa Republica de Colombia,
Independencia — Lima, 20177

Precisar la influencia de |la
satisfaccion de las necesidades en el
rendimiento del personal docente de
la Institucion Educativa Republica de
Colombia, Independencia — Lima,
2017.

La satisfaccion de las necesidades influye
significativamente en el rendimiento del
personal docente de la Institucién Educativa
Republica de Colombia, Independencia —
Lima, 2017.

Variable
Dependiente:
v" Rendimiento

Dimensiones:

o Aptitud del
personal

o Gestion del
personal

. VARIABLES i
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable

Tipo de Investigacion:
e Aplicada

Diseiio metodolégico:
¢ No experimental, de
corte transversal

X — f(x)

Nivel de Investigacion:
¢ Descriptivo causal

Poblacién y muestra:

En esta investigacion se
tomo a toda la poblacion
correspondiente al
personal docente que
asciende a un numero de
70 personas. En
consecuencia la muestra
es igual a la poblaciéon
por ser esta pequefia.

Instrumento:

e Cuestionario

Fuente: Elaboracién propia
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Yo, Ferndndez Saucedo, Narciso, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales
y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo sede Lima
Norte revisor de la tesis titulada: “La motivacion y su influencia en el rendimiento del
personal de la Institucidon Educativa Republica de Colombia, Independencia - Lima,
2017, de la estudiante Campos Llerena, Rosa Milagros, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 16% verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin.

El suscrito analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 19 de Julio del 2017

Firma
Dr. Narciso Ferndndez Saucedo

DNI: 09044632
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