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Resumen

El presente trabajo de investigacion de Maestria de Educacion, tuvo como objetivo:
Determinar la relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los docentes
de la institucion educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia
de Trujillo, La Libertad, afio 2021. El estudio se realiz6 en circunstancias muy
especiales, los docentes vienen desarrollando sus clases de manera virtual, debido
a las medidas biosanitarias dispuestas por el gobierno, generada por el Covid-19.
Los docentes se han visto obligados a emplear tecnologias, hasta entonces
desconocidas para ellos. Esta investigacion es de tipo Béasica con disefio
Correlacional. La poblacién comprendio6 a todo el personal docente de la institucion
educativa seleccionada, conformada por 33 profesores. La técnica empleada fue la
Encuesta; y el instrumento utilizado, el Cuestionario, a razén de uno para cada
variable; previamente validados para garantizar su eficacia. Los resultados de la
investigacion establecieron que la Motivacién y el desempefio laboral de los
docentes es de Nivel Regular. También se determiné que la relacion entre las
dimensiones Motivacién Intrinseca y Extrinseca con el Desempefio Laboral de los
docentes, presenta una fuerza de asociacion Moderada Positiva; en tanto que en
el caso de la Trascendente, la fuerza de asociacion es Baja Positiva.

De esa manera, se concluyé que entre las variables Motivacion y el Desempefio
Laboral de los docentes de la institucion educativa estudiada, existe una relacion

significativa y directa, con lo cual se confirmé la hipétesis planteada.

Palabras claves: Motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, motivacion

trascendente, desempefio Laboral.
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Abstract

The present research work of Master of Education, had as objective: To determine
the relationship between Motivation and Work Performance of the teachers of the
educational institution No. 80891 "Augusto Alberto Alva Ascurra” of the province of
Trujillo, La Libertad, year 2021 The study was carried out in very special
circumstances, teachers have been developing their classes virtually, due to the
biosanitary measures ordered by the government, generated by Covid-19. Teachers
have been forced to use technologies, hitherto unknown to them. This research is
of the Basic type with Correlational design. The population comprised all the
teaching staff of the selected educational institution, made up of 33 teachers. The
technique used was the Survey; and the instrument used, the Questionnaire, at the
rate of one for each variable; previously validated to guarantee its effectiveness.
The results of the investigation established that the Motivation and the work
performance of the teachers is of Regular Level. It was also determined that the
relationship between the Intrinsic and Extrinsic Motivation dimensions with the
Teachers' Work Performance presents a Moderate Positive association strength;
while in the case of the Transcendent, the force of association is Low Positive.

Thus, it was concluded that there is a significant and direct relationship between the
Motivation and Work Performance variables of the teachers of the educational

institution studied, thereby confirming the hypothesis.

Keywords: Intrinsic motivation, extrinsic motivation, transcendent motivation, Work

performance.
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NTRODUCCION

Una de las principales preocupaciones de quienes gestionan las
organizaciones publicas y privadas, tanto industriales, comerciales o de
servicios, es mantener un alto nivel de produccién. Para ello resulta necesario
mejorar la productividad de los recursos materiales, econémicos, financieros y
humanos. En el caso de los trabajadores, su desempefio esta supeditado a una
serie de factoresde caracter fisico y psicolégico que actian dentro y fuera del
individuo, siendo la motivacion uno de los factores mas importantes. Por
consiguiente, en toda organizacion, incluidos los centros educativos, es
sumamente importante determinar el nivel de relacion de la motivacién y el
desemperio laboral de los docentes, por cuanto tal conocimiento hara posible
determinar las acciones mas adecuadas para incrementar la productividad de

su personal, cuantitativa y cualitativamente.

Casi a mediados del pasado siglo XX se determiné la importancia de la
motivacion en el trabajo, gracias a los aportes de Elton Mayo (1933), fundador
de la Teoria Humanista de la Administracion que vienen siendo continuados por
una seriede valiosos estudios de diversos especialistas en comportamiento y
desarrollo humano. En las Ultimas décadas, ellos estan aportando valiosos
estudios para lograr el incremento de la motivacién, el desempefio y la
satisfaccion laboral; y a la vez, disminuir los efectos nocivos que origina la

frustracion en el trabajo.

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola, Motivacion es: “Conjuntode
factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una
persona” (DLE, 2020).

Amaru (2008), por su parte, considera a la motivacibn como un estado
psicoldgico que predispone a los trabajadores e incentiva su interés y voluntad

para llevar a cabo una accion o alcanzar un objetivo.

Asi mismo, el Diccionario de la Lengua Espafiola, consigna las siguientes



definiciones: Desempefio: “Accion y efecto de desempefiar o desempefarse”;
Desempenar: “Ejercer las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u
oficio”; Laboral: “Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico,

juridico y social”; “Docente: “Es el que ensefia”. (DLE, 2020).

Cabezas (2016), define el desempefo laboral, como la forma en que los

trabajadores de una organizacion realizan sus actividades cotidianas.

La motivacion es un factor importante para estimular el desempefio laboral. En
consecuencia, también debe gravitar en el desempefio de los docentes de la
Instituciéon Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia
de Trujillo, La Libertad, afio 2021. Si se determina el nivel de relacién de la
motivacion y el desempefio laboral de sus docentes, la institucion podra
emplear las herramientas motivacionales mas adecuadas para fortalecerlas e

incrementarlas.

Mas aun, la coyuntura actual es muy especial. El gobierno ha dictado diversas
medidas de bioseguridad para proteger a la poblacion de la temible pandemia
generada por el Covid-19; y entre ellas, la prohibicion de reuniones publicas,
ha creado la necesidad de realizar clases virtuales, mediante herramientas
informaticas, obligando a los profesores a enfrentar el reto de disefiar nuevos
modelos metodolégicos y otras inesperadas exigencias para las que no
estaban preparados, circunstancia que podria estar produciendo en ellos

desmotivacion y, consecuentemente, disminucion de su desempefio laboral.

En virtud de lo expuesto, el problema que abordé este proyecto de investigacion
es: ¢De qué manera se relacionan la motivacion y el desempefio laboral de los
docentes de la Institucién Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra”
de la provincia de Trujillo, La Libertad, afio 20217

Esta investigacion se justifico considerando que la Institucion Educativa tiene
42 anos de funcionamiento; y durante ese lapso, en ella no se ha realizado

ninguna investigacion sobre el nivel de motivacion de su personal docente. Alli,



el 27% de los docentes es contratado; vale decir, existe en ellos natural
inseguridad respecto a su futuro laboral, lo cual sin lugar a dudas desmotiva a
los trabajadores para la realizacion de sus labores cotidianas. Ademas, desde
el afio pasado todos los profesores se han visto obligados a realizar las clases
de manera virtual, para lo que nunca habian sido adiestrados. Esta
circunstancia les genera la necesidad de desarrollar nuevas habilidades
tecnologicas y mayores e inesperados esfuerzos, todo lo cual podria ser en

causa de desmotivacion en desmedro de su desempefio laboral.

Los directivos de los centros educativos tienen la responsabilidad de lograr que
los docentes contribuyan con eficiencia al proceso ensefianza-aprendizaje, de
sus pupilos, nifios y adolescentes, que constituyen el valioso capital humano
del pais; pues son los docentes quienes tienen la tarea protagonica en este
proceso. De allila necesidad e importancia de que los directivos conozcan y

utilicen herramientas motivacionales para estimular el desempefio docente.

El presente estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Truijillo, La Libertad,
afio 2021; lo cual nos conlleva a formular los siguientes objetivos especificos:
1) Identificar el nivel de Motivacién de los docentes de la Institucion Educativa
N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Truijillo, La Libertad,
afno 2021. 2) Identificar el nivel de Desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia
de Truijillo, La Libertad, afio 2021. 3) Determinar la relacién entre la dimensién
Motivacion Intrinseca con el desempefio laboral de los docentes de la
Instituciéon Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia
de Trujillo, La Libertad, afio 2021. 4) Determinar la relacién entre la dimensién
Motivacién Extrinseca con el desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia
de Trujillo, La Libertad, afio 2021. 5) Determinar la relacion entre la dimension
Motivacién Trascendente con el desempefio laboral de los docentes de la

Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia



de Truijillo, La Libertad, afio 2021.

La hipdtesis que se formulé en este estudio es: La motivacion se relaciona
significativamente conel desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Truijillo,
La Libertad, afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

Sobre los temas de Motivacibn y Desempefio laboral, se han realizado
interesantes investigaciones en otros paises, y entre muchas de ellas,
citaremos a Juarez, D. (2016), en Guatemala, tuvo como propésito el
determinar la correlacion entre la variable motivacion intrinseca y la variable
desempeiio laboral. Su estudio fue descriptivo correlacional y disefio
transeccional correlacional. Concluy6 confirmando la hipotesis respecto a la

relacion significativa entre ambas variables.

Laurent, P. (2016), realizdé su estudio en Tanzania, para ver si la motivacién
influye en el desempefio docente. Fue de tipo descriptivo y disefio correlacional
causal. Concluyé recomendando mejorar la supervision de los docentes para
incrementar su rendimiento; y, ademas, reconocer el trabajo de los docentes

gue demostraran buenos rendimientos.

Vargas, J.; Muratalla, G. & Gonzélez, J. (2018), citan un interesante estudio
realizado en una empresa mexicana. El estudio fue descriptivo y explicativo y
de caracter mixto: cualitativo y cuantitativo. Concluyeron que existe un vinculo
directo y positivo entre las dos variables: motivacion y rendimiento. Y afiaden ge
los factores que ejercen mayor influencia para mejorar el rendimiento y la
productividad de los trabajadores son la capacitacion y la recompensa con

incentivos.

Diaz, N. y Torres, C. (2018), con el propdésito de estipular la relacion entre las
variables motivacién y desempefio laboral, para buscar soluciones a problemas
en el desempefio, realizaron en Guayaquil, Ecuador, una investigacion
cualitativa, cuantitativa y bibliogréafica; y concluyeron justificando su propuesta
de la necesidad de solucionar los inconvenientes del desempefio laboral del

personal docente, utilizando talleres motivacionales de cultura colaborativa.

Zamora, R. y Castillo, C. (2018) elaboraron un estudio en la provincia de

Bolivar, Ecuador, para establecer la influencia de la motivacion en el



desempeiio laboral de los docentes, utilizando un enfoque cuantitativo.
Aplicaron una encuesta de 24 preguntas sobre la variable motivacion, y 6 sobre
la variable desempefio laboral de los docentes. Concluyeron que el
reconocimiento es uno de los factores mas motivacionales para los docentes;

y que, asi mismo, sienten insatisfaccion respecto a sus remuneraciones.

Nhantumbo, F. (2020), realiz6 un estudio en Mozambique, dirigido a detectar el
grado de motivacion de los profesionales de salud de un hospital, y determinar
cudles son los factores mas importantes que ejercen influencia en la
motivacion. Aplico la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario.
Las conclusiones sefialan que, en ese hospital, la motivacién puede resultar
determinante para un mejor desempefio laboral, pues si el personal esta bien

motivado, sera capaz de trabajar mejor.

En el Perq, citaremos las siguientes a Chavez, J. (2017). En su tesis realizada
en Cusco, busco encontrar la correlacion existente entre la variable motivacion
y la variable satisfaccion laboral en el grupo de profesionales de la salud de una
clinica. La investigacion fue cuantitativa, descriptiva y observacional, y empleo
las técnicas de la encuesta y de la observacion. Concluy6 en que en el grupo
estudiado no existe relacién entre ambas variables; y que los profesionales que
lo integran solo sienten mediana satisfaccion con las retribuciones econémicas

gue percibe, priorizando mas los reconocimientos.

Delgado, E. (2018). En su trabajo de investigacion, también se plante6
encontrar la relacion existente entre motivacion y desempefio laboral en
docentes de la UGEL 04 de Comas, en Lima. Su estudio fue basico, descriptivo,
cuantitativo y no experimental; utilizando la técnica de la encuesta y

cuestionarios, como instrumentos.

Oros, E. (2019), realizé un estudio en Cusco, con el fin de conocer la relacién
entre las variables motivacion y desemperfio laboral, en un grupo de docentes.
Utilizé la técnica de la encuesta y como instrumentos, aplicé dos cuestionarios.

El resultado reveld un elevado porcentaje que estima sentirse motivado;



mientras que poco mas de la mitad, afirmo tener un desemperio laboral eficaz;

y, a veces, optimo.

Rodriguez, Z. (2019), en Piura buscé establecer la existencia de una relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los profesores de una institucion
educativa. Con enfoque cuantitativo y disefio no experimental y transversal, la
investigacion utiliz6 la técnica de la encuesta y, como instrumento, el
cuestionario. Concluyé en que si existe una influencia significativa de la variable

independiente sobre la variable dependiente.

Aller, Y. (2019), en su tesis se planteo establecer la relacion entre las variables
motivacion y desempefio laboral del personal docente de una institucién
educativa de Moquegua. La investigacion fue de tipo correlacional con disefio
no experimental; utilizé la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento. Como resultado, concluyé que si existe una relaciéon directa y
significativa entre las dos variables, con un coeficiente Rho de Spearman

equivalente a 0,272.

Aguilar, F. (2020), de Arequipa, es autor de una tesis cuantitativa, basica y
correlacional, con el fin de determinar si existe relacion entre motivacion y
desemperio en los docentes de un instituto de estudios superiores. Utilizé la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, y los resultados

confirmaron la hip6tesis planteada.

En nuestra regién tenemos a Cotrina, E. (2019). Investigé en un hospital de
Chepén, para determinar la influencia de la motivacién sobre el rendimiento
laboral en la indicada institucion de salud. Fue una investigacion de tipo
aplicada y de diseiio explicativo. Utiliz6 como técnicas: la entrevista, la
encuesta y la observacion; y logré6 determinar que existe marcada
desmotivacién en el personal de dicha institucion, debido a la carencia de

estrategias de motivacién, incentivos, reconocimientos, etc.

Quevedo, E. (2019) elaboré una tesis con proposito de disefar una estrategia



de gestion basada en la motivacion para fomentar la satisfaccion laboral en los
docentes de una institucion educativa de Pacanga. La autora consider6 que la
motivacion laboral no se supedita Unicamente al aspecto econémico, sino que
ésta también depende de diversas recompensas sociales; y sobre esa base, se
planted disefiar una propuesta de estrategias gestion motivacional, mediante
una investigacion descriptiva y utilizando la técnica de la observacion.
Determin6 que mas de las tres cuartas partes se hallaba insatisfecho con la
gestidn institucional; en cambio, la mayoria mostré satisfaccién con diversos

talleres motivacionales en los que participaron.

En nuestra localidad, resulta evidente elincremento de trabajos de investigacién
sobre Motivacion y desempenfio laboral en los udltimos afios, evidenciando la
progresiva importancia que estan adquiriendo estos temas en nuestro medio.

A continuacion, citamos algunos de tales estudios.

Murga, L. & Mostacero, E. (2017). Busc6 conocer la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral; utilizé el disefio correlacional causal,
asi mismo, la técnica de la encuesta y como instrumento dos cuestionarios, uno
para medir el clima organizacional y otro, para el desempefio laboral. La
conclusién consigna que la variable independiente influye significativamente en

la variable dependiente, en el periodo comprendido en el estudio.

Livias, E. (2017) realizé su tesis, aplicando el disefio correlacional, en una
empresa de Truijillo, con el fin de fijar la relacion existente entre la motivacion y
el desempefio laboral de los operadores del area de logistica. Utilizé la técnica
de la encuesta y administr6 un cuestionario a través del cual se obtuvo
informacion directamente de la fuente. Los resultados evidenciaron la
existencia de una relacion realmente significativa entre las dos variables
estudiadas, de tal modo que quedsd establecido que la motivacion resulta

fundamental para lograr en los trabajadores un desempefio deseable.

Soto, M. (2017), realiz6 una investigacion diagndstica propositiva; es decir, una

investigacion evaluativa de tipo basica. El objetivo propuesto fue determinar el



nivel del clima organizacional existente en una institucion educativa de la
localidad. Utiliz6 la encuesta, como técnica, y el cuestionario, como
instrumento; y los resultados permitieron determinar que el clima organizacional
es favorable en cuanto a las decisiones de la direccion y a su autonomia como
docentes; sin embargo, en la dimensidbn compensacion/reconocimiento, el

clima es muy desfavorable.

Roldéan, M. (2018) realiz6 su estudio con el fin de saber si la motivacion ejerce
influencia en el desempefio del personal de una empresa de transportes de
Trujillo. El disefio fue explicativo-transversal; utilizé la técnica de la encuesta y
el cuestionario como instrumento. Concluyé que, si bien los trabajadores
asumen sus labores con responsabilidad, el nivel de identificacibn con su
empresa es bajo. Se recomendd la adopcidbn de ciertas medidas

motivacionales.

Herrera, E. (2019), en su tesis se propuso determinar la correlacion existente
entre la variable motivacion y la variable desempefio laboral. Utilizé el disefio
no experimental, transversal y correlacional; asi como la técnica de la encuesta,
y como instrumentos dos cuestionarios para medir las dos variables: motivacion
y satisfaccion laboral, respectivamente. Los resultados arrojaron que,
mayormente, ellos tienen un nivel medio de motivacion y también un nivel
medio de satisfaccion, confirmando asi la hip6tesis de que existe una relacion

directa entre ambas variables.

Avalos, F. y Picasso, C. (2019). Su tesis trazo la finalidad de establecer la
conexién entre la motivacion y el desempefio laboral, en el Instituto de Medicina
Legal. El disefio del estudio fue de tipo correlacional; se utilizé la técnica de la
encuesta y de la investigacion documentaria. Para analizar la motivacion
emplearon como instrumento el cuestionario y para el desempefio, los registros
de evaluacion del personal de la institucion. Concluyeron que existe relacion

directa entre ambas variables.

Elton Mayo (1933) fue quien dio la primera clarinada reclamando mas atencion



alas relaciones humanas dentro de las organizaciones y motivo la incursion de
la psicologia en el campo industrial en su libro “Los problemas humanos de una

civilizacion industrial”, (1933).

Ahora, la Psicologia Organizacional ha alcanzado un elevado nivel de
importancia, gracias a numerosos estudios sobre el comportamiento humano
en el trabajo y valiosos aportes para buscar el incremento de la satisfaccion y
el bienestar del trabajador, como condicion fundamental para lograr la mejora
cualitativa y cuantitativa de la produccion. Por eso, en las décadas finales del
siglo XX, uno de los cambios mas notables en el pensamiento directivo y estilo

gerencial, ha sido el referido al rol del personal.

Strauss (1981) sostiene que “el paso de la era industrial a la era de la informacién
y de lainformatica, ha producido cambios sustanciales en la filosofia de gestion.
Ahora se aplica el criterio de que a los trabajadores no se les debe considerar
simplemente un recurso dentro de la produccién, sino un valor; el llamado valor

humano del trabajo”.

Asi mismo, ahora se reconoce mejor el aporte de los trabajadores a las
organizaciones, pues se entiende que nadie mejor que ellos pueden contribuir
con nuevas ideas para mejorar los procesos. Y que es trascendental su
participacion en la primera linea, en labores de atencién a los clientes. Y es
que, realmente, los obreros y los empleados son quienes participan mas cerca
en los procesos y actividades de las organizaciones; y estan en primera linea
en la relacién con los clientes. Por eso, ahora se exige mayor atencion hacia el
personal, estimulando a los trabajadores para que sus actitudes y sus
potencialidades se orienten a alcanzarlos objetivos de su organizacién. Por eso,
resulta imprescindible mejorar su nivel demotivacion e integracion. Es asi que,
en la actualidad, las empresas realizan labores sistematicas y permanentes en
procura de mayor bienestar y satisfaccion para su personal, proporcionandole
mayores beneficios, seguridad y oportunidad de progresar en su trabajo. Todo
ello, a la vez que los trabajadores incrementan su aporte a la organizacion, en

un clima de mutua confianza y respeto cada vez mayores.

10



Ahora esta perfectamente claro que, si se busca mejorar la productividad a
largo plazo, es requisito fundamental mejorar las condiciones laborales. Una
gestién autocratica no puede generar mejoras significativas en los indices de
productividad a corto plazo, debido a que el deterioro de las relaciones
humanas dentro de las organizaciones habra de aumentar el ausentismo y las
renuncias. Pero, adem&s, generara una creciente desmotivacion que se
expresard en falta de interés, lentitud y desgano; sin duda, los trabajadores se

limitaran solo a cumplir con sus responsabilidades minimas.

Como se ha consignado lineas arriba, estamos inmersos dentro de una
Economia de Mercado y Globalizacion, lo cual genera una competitividad
sumamente exigente. Por eso, las organizaciones de todo el mundo,
principalmente las de caracter empresarial, orientan sus mayores esfuerzos a
superar la calidad de sus productos y servicios; del mismo modo que buscan a
bajar costos y reducir preciosde venta. Para lograr estos propdsitos les resulta
necesario generar mayor productividad en los recursos materiales, financieros

y humanos.

En este Ultimo aspecto, la administracién esta avanzando mucho con el auxilio
de diversas disciplinas; de modo especial, de la psicologia organizacional, que
aporta técnicas y herramientas para conocer mejor el perfil psicoldgico de los
trabajadores, su mundo emocional, sus necesidades y aspiraciones. Este
conocimiento, hace posible a las organizaciones utilizar métodos efectivos para
mejorar el clima organizacional y motivar a los empleados, generandoles mayor
bienestar y satisfaccion. Estos dos ultimos factores ahora se consideran
indispensables para lograr el incremento de la productividad.

Para poder competir, en esta exigente economia de mercado, las empresas
grandesy pequefias de todo el mundo, se estan fusionando en consorcios y
transnacionales y apoyandose en socios estratégicos; de tal manera que las
modernas técnicas deadministracion del recurso humano estan siendo, ahora,

aplicadas en todos los campos de la actividad organizacional a nivel mundial.
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El brasilefio Idalberto Chiavenato (2000) advierte que “las organizaciones no
debenadministrar personas ni recursos humanos, sino administrar con esas
personas.” Por consiguiente, él propone que a los trabajadores se les debe
brindar las consideraciones que les corresponde como como elementos activos
y valiosos paralas organizaciones, por cuanto, ademas de aptitudes para
labores manuales, ellos estan dotados de inteligencia, imaginacion y capacidad

intelectual.”

Como hemos citado, el Diccionario de la Lengua Espariola (2020), de la Real
Academia de la Lengua, define asi a la motivacion: “Conjunto de factores

internos o externos que determinan en parte las acciones de una persona.”

Koenes (2003) afirma que la motivacion es: “Un estado emocional que se
genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen

determinados motivos”.

Marcano (2005) considera que la motivacién son factores capaces de impulsar

a las personas y orientarlas hacia determinado objetivo.

De la torre (1991) propone: “La motivacion es la fuerza que impulsa al sujeto a

adoptar una conducta determinada”.

Segun Mook (1987), “el objeto de estudio de la Motivacion es conocer por qué
los seres humanos nos comportamos y pensamos de la manera en que lo
hacemos. Mayormente, el término Motivacion es empleado con dos diferentes
significados: a)las metas que las personas tienen; b) los procesos mentales que
emplean para intentar conseguir dichas metas. Estos procesos mentales
incluyen las decisiones que adoptan los individuos respecto lo que quieren, y

sobre la forma de conseguirlo”.

La mayoria de las teorias sobre la Motivacion se sustentan, basicamente, en

esta dualidad de enfoque. Precisamente, Latham y Pinder (2005), sostienen
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gue la motivacion es un proceso psicologico que es consecuencia de la
interaccion entre un individuo y su entorno. Concretamente, ellos afirman que
la gente trabaja, sobre todo porque el trabajo es origen: a) de ingresos; b) de
actividad y estimulacion; c) de contactos sociales; y d) de auto-realizacion y

auto-actualizacion.

En las dltimas décadas ha surgido gran cantidad de teorias sobre la motivacion.
Para facilitar tan complejo estudio, Porter, Bigley y Steers (2003) han propuesto
unaclasificacion que permite distinguir las diversas teorias de acuerdo al tema
central que abordan: a) la persona; b) el contexto; y c) las relaciones entre

ambos.

En primer término, abordaremos las teorias basadas en la persona: La
Psicologia Humanista es una rama de la psicologia, que apareci6 en el periodo
comprendido entre las dos guerras mundiales del siglo pasado. De inmediato
aporto a la Administracion importantes conceptos, en referencia a las
necesidades que motivan a las personas a trabajar. Entre estos conceptos,

destacan: desarrollo, autoestima y autorrealizacion.

El psic6logo Abraham Maslow fue el fundador de la Psicologia Humanista. En
su libro “Motivacion y Personalidad” (1943) expuso la teoria méas difundida y
aceptada: la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades, popularmente
conocida como La pirdmide de Maslow. Sostiene que todas las personas
tenemos cinco tipos de necesidades, las cuales este modelo ordena en una
jerarquia orientada de abajo hacia arriba. Ellas son: necesidades fisiolégicas,
de seguridad, sociales, de autoestima y de autorrealizacion.

Piramide de Maslow
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Todas estas necesidades tienen una notable influencia motivacional en las
personas, y las impulsa a adoptar conductas orientadas a conseguir aquello que
leshace falta. Y solo cuando el individuo ha satisfecho las necesidades del nivel
inferior podré sentir las de la jerarquia superior inmediata. La sensacion de
insatisfaccion de la necesidad que se encuentra en un nivel inferior, es mucho
mas intensa que las de los niveles superiores. Y el deseo de satisfacerla

adquiere un caracter mas urgente.

El economista Douglas McGregor concibi6 las Teorias “X” y “Y”, formuladas en
su libro “El lado humano de las organizaciones” (1960). Se trata de dos teorias
contrapuestas, que explican como hay trabajadores indtiles, sin &nimo para
trabajar y que se niegan a asumir responsabilidades; para realizar sus labores
necesitan sersupervisados permanentemente y recibir amenazas de castigo.
Ellos son los trabajadores “X”. Por otro lado, hay otros trabajadores que disfrutan
del trabajo tanto como del descanso y la diversion. Ellos no eluden las
responsabilidades, sino que las buscan; y, ademas, no necesitan supervision
inmediata. Son los trabajadores “Y”, quienes se autorrealizan a través de la

labor que despliegan.

McClelland (1961) enunci6 la Teoria de los motivos sociales. Lo hizo sobre la
base de los estudios previos de H. Murray (1959) sobre motivos y rasgos de
personalidad.McClelland propone una explicacion de la conducta humana, a

través de los llamados motivos primarios y secundarios.

Los motivos primarios son innatos y de caracter fisioldgico, razén por la cual
resultan indispensables para la vida; por ejemplo: hambre, salud, abrigo. Los
motivos secundarios pueden ser individuales o sociales. En el primer caso, son
satisfechos por cada persona independientemente de su mundo social; por
ejemplo: estudiar una carrera. En cambio, los motivos sociales, se van
adquiriendo y modificando a través de las interacciones sociales; por ejemplo:

sentirse amado.

Salanova, Hontangas y Peir6 (1996), formularon la Teoria de las orientaciones

14



motivacionales intrinseca y extrinseca, coincidiendo con el criterio de otros
autores. Sostienen que la gente trabaja con la expectativa de percibir diversos
tipos de retribuciones. Sin embargo, mayormente estas tienden reunirse en dos
grupos: orientacion motivacional intrinseca y orientacion motivacional
extrinseca. La primera, es el conjunto de necesidades individuales que generan
las conductas, y es de caracter psicolégica. En cuanto a la motivacion
extrinseca, esta determina lasconductas de acuerdo a los efectos del medio,
que se derivan de él.

Abordaremos, ahora, las teorias centradas en el contexto; también llamadas
conductuales. Hull (1952) es autor de la Teoria de la reduccién del impulso, la
cual, para explicar la motivacion hace énfasis en el rol de anteriores situaciones
de estimulo-respuesta. Sostiene que “la conducta es funcién del habito o
aprendizaje, y del impulso o motivaciéon”. Este impulso puede ser primario, es
decir, de caracter innato, biolégicoy vital; o puede ser secundario, cuando
aparece en el transcurso de la vida como producto del aprendizaje”. Si alguno
de ellos falta, el organismo se vera estimulado para recobrar un nivel de

equilibrio.

Skinner (1953), es uno de los mas conocidos cultores de la Teoria del refuerzo
o del condicionamiento operante. Segun ella, el comportamiento es
determinado porsus propias consecuencias.

Teorias centradas en la relacién entre la persona y el contexto se consideran
dos tipos de factores: aquellos vinculados al aprendizaje yel conocimiento, y a
los relacionados con aspectos psicoldgicos y el desenvolvimiento social de las
personas. Mayormente se aplican en la actividad organizacional, para estudiar

las motivaciones de los trabajadores.

Vroom (1964) aport6 la Teoria de la expectativa-valencia, segun la cual, antes
de actuar las personas determinan si son capaces de asumir tal
comportamiento; y, mas aun, también evalGan si sus acciones podrian generar

satisfacciones o sanciones.

15



Adams (1965), enuncio la Teoria de la equidad. Esta afirma que, en su vida de
relacion social, las personas buscan alcanzar justicia y equidad. En
consecuencia, siempre estdn atentas al comportamiento de los demas,
evaluando lo que hacen y las consecuencias de su accionar; todo lo cual lo

comparan consigo mismos.

Bandura (1986, 1988), por su parte, es autor de la Teoria social-cognitiva en la
gueasevera que para estudiar el comportamiento de las personas, es preciso
tener en cuenta cuatro factores que se interrelacionan y que vienen a ser: a) el
establecimiento de objetivos; b) la auto-observacion; c) la auto-evaluacion; y d)

lasauto-reacciones.

Locke y Latham (1990) plantearon la Teoria del establecimiento de metas, en la
gue sostienen que una meta es el blanco de los actos intencionales de un
individuo. Pero que se debe tener en cuenta que meta no es lo mismo que
intencion, pues esta es el propdsito personal que un individuo debe afrontar

para alcanzar determinada meta.

Latham y Pinder (2005) y varios autores mas, consideran que las diversas
Teorias sobre el establecimiento de objetivos, son los modelos mas
importantes y adecuados para explicar la motivacion. Precisamente la Teoria
del establecimientode metas que acabamos de resefiar es una de las mas

conocidas de ellas.

Tajfel (1972, 1978) concibieron la Teoria de la Identidad Social. Esta teoria
asegura gue el impacto de las diversas necesidades varia segun la importancia
gue se asigna a las normas y las metas relacionadas con las categorias
cognitivas de cadatrabajador, las cuales se definen por niveles de abstraccion

variables, tales como: personales, sociales, econdmicos, etc.
Frederick Herzberg (1959) es el psicologo norteamericano que propuso la Teoria

delos Dos Factores o Teoria de la Motivacion e Higiene; la cual plantea una

hipétesis sobre los dos factores que influyen en la satisfaccion y en la
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insatisfaccion de los trabajadores: el factor motivacion, que genera satisfaccion;

y el factor higiene, cuyadeficiencia produce insatisfaccion.

En esta investigacion aplicaremos la Teoria de las orientaciones motivacionales
(Pérez, 1985; Salanova, Hontangas y Peird, 1996), y consideraremos tres
dimensiones para la variable Motivacion: Motivacion Intrinseca, Motivacion

Extrinseca y Motivacién Trascendente.

Morales y Velandia (1999) son de la opinion que el desempefio laboral es el
accionar de los trabajadores, aportando conocimientos, habilidades e
inquietudes para el logro de los objetivos de su organizacion, con el propdsito

de conseguir determinado resultado.

Werther y Davis (2000), por su parte, consideran que es un proceso que permite
establecer como los trabajadores efectian sus labores y responsabilidades; y

asi mismo, cual es su contribucién hacia su centro de trabajo.

Cabezas (2016), conceptua el desempefio laboral, como la forma en que el

personal de una organizacion ejecuta sus actividades diarias.

El Ministerio de Educacién de nuestro pais establece en la directiva
denominada Marco del Buen Desempeiio Docente, que este consiste en “el
cumplimiento de las metas, funciones, responsabilidades y la obtencion de
logros previstos para el aprendizaje”. Afiade que se trata del conjunto de
acciones que realizan los profesores, y que son factibles de ser percibidas y
evaluadas. Y que son la manifestacion concreta de sus competencias
profesionales respecto al proceso de ensefianza-aprendizaje. Por tal motivo,
son de cumplimiento obligatorio. (MINEDU 2014, p. 24).

Como se puede advertir, el Ministerio de Educacion deja muy en claro la
necesidad de la evaluacion del desempefio docente, para garantizar una
educacion de calidad a los estudiantes.

Klingner & Nabaldian (2002) mencionan dos teorias: Teoria de la Equidad.
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Considera que el desempefio laboral esta supeditado a la apreciacién que hace
el trabajador de la forma como lo tratan sus empleadores, pudiendo ser con
justicia o injustamente. Ante ello, puede reaccionar con una actitud leal y
positiva y mejorando la calidad de su trabajo. La equidad se constituye de dos
maneras: el rendimiento, o evaluacion del aporte del trabajador hacia su
organizacion; y la comparacion de la retribucion que él percibe por su trabajo,
con la de los demas trabajadores y la Teoria de las Expectativas. Tiene que ver
con la sensacion de satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores, lo cual
redunda en un desempefio laboral bueno o malo. Presenta tres aspectos: a) las
posibilidades futuras que el trabajador aspira alcanzar con un buen desempefio
de su labor; b) la valoracién que él hace de las retribuciones que recibe si su
trabajo logra el nivel deseado, o la sancién que le imponen, en caso contrario;

c) la importancia que tienen para él tales retribuciones o sanciones.

Robbins & Judge (2013), plantean una teoria aplicable a todo tipo de
organizaciones publicas y privadas. Sostienen que el desempefio es el
testimonio visible de la actividad que realizan los trabajadores, y que es factible
de medir en tres aspectos fundamentales:

1. Resultados de la tarea individual. En este aspecto se evalla si el trabajador
cumple con las responsabilidades propias de funcién, y si esta
contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

2. Conductas. La evaluacion, en este aspecto, esta dirigida a determinar si la
conducta del trabajador se enmarca dentro de las normas legales, las
exigencias éticas y si contribuye a crear y mantener un clima laboral sano y
agradable.

3. Rasgos. Se evalua si la labor realizada por el trabajador constituye un factor
de progreso para la organizacion.

Elegimos para esta investigacion, aplicar la teoria que considera tres

dimensiones para la variable Desempefio laboral: Resultados de la tarea

individual; Conductas; y Rasgos (Robbins y Judge, 2013).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y Disefio de investigacion

La presente investigacién es de tipo Basica; por cuanto se encarga de
conocer y explicar un principio basico o una generalizacion; y al analizar
una teoria, no busca aplicar los resultados a problemas practicos y
especificos (McMillan y Schumacher, 2005). Por consiguiente, este
estudio nos permite conseguir un mayor conocimiento sobre la relacion
gue existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los docentes de
la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la

provincia de Trujillo, La Libertad, afio 2021.

(0]

I

M r

l

O:

Dénde:

M = Muestra

O1 = Motivacion

02 = Desempefio Laboral

R = Correlacién de ambas Variables

Este estudio pertenece al disefio Correlacional, debido a que tuvo como
objetivo evaluar, dentro de un contexto especifico, el nivel de asociacién
entre las dos variables que se pretende estudiar. (Hernandez, Fernandez

y Baptista, 2014).
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3.2. Variables y Operacionalizacion
Categoria 1: Motivacion
Definicidbn conceptual: “Conjunto de factores internos o externos que

determinan en parte las acciones de una persona.” (DLE, 2020).

Definicion operacional:

La motivacibn se mide considerando tres dimensiones: Intrinseca,
extrinseca y trascendente (Pérez, 1985; Salanova, Hontangas y Peir6,
1996).

Categoria 2: Desempefio laboral docente

Definicion conceptual: Desempefio: “Accion y efecto de desempenar o
desempenarse”; Desempefar: “Ejercer las obligaciones inherentes a una
profesion, cargo u oficio”; Laboral: “Perteneciente o relativo al trabajo, en

su aspecto econémico, juridico y social”’; “Docente: “Es el que ensena”.
(DLE, 2020).” (DLE, 2020).

Definicidn operacional: La medicion de la variable Desempefio laboral, se
mide a través de tres dimensiones: Resultados de la tarea individual;

Conductas; y Rasgos (Robbins y Judge, 2013).

Operacionalizacion de las variables

Variable Independiente “X” : Motivacion.

Variable Dependiente “Y”: Desempefio laboral.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la motivacion

Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Items valores rangos
Motivacion Necesidades 12345 Muy en
intrineca psicologicas ’ 6; 8“ * desacuerdo Malo
o (1) (25 - 58)
En desacuerdo
Motivacion Necesidades materiales 9.10.11.1 _ 2
extrinseca 2.13.14.1 Nideacuerdo  pooyia
516.17 hidesacuerdo (59 -91)
3)
o . . De acuerdo
Motivaciéon ~ Necesidades sociales 18.19.20, 4)
trascendente 21,2223, Muy de Bueno
24.25 acuerdo (92 - 125)
(5
Tabla 2
Operacionalizacion del desempeiio laboral
Dimensiones Indicadores Items Hscala y chlcs‘y
valores rangos
Resultados  Resultado de la tarea I
de la tarea Malo
ek Uso de recurso 2 A
individual Lo (&5-38)
Participacién 3 i
Conductas il . s
e oo Trabajo en equipo 45,6 (1)
Relaciones Interpersonales 7,8,9 Cusn(;l;mcu Regular
1ol 1 1 2 7 G ol
f/mimr mejoras | 10,11,12 e (59-91)
-49 um.xrllu para tareas 13.14.15 3)
- BRSNS Casi siempre
Rasgos Buena actitud 16.17,18 4)
Mostrar confianza 19,20,21 Meimpe Bueno
= (5) (92 - 125)
Ser confiable 22,23,24
Poseer mucha experiencia 25

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1 Poblacion: La poblacion de esta investigacion comprendio al personal
docente de la Institucién Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva

Ascurra” de la provincia de Trujillo, La Libertad, afo 2021,

conformado por un total de 33 profesores de primaria y secundaria.
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Tabla 3

Distribucion de la poblacion

NIVEL Nombrados Confratados Total
Primaria 11 5 16
Secundaria 15 2 17
TOTAL 26 7 33

3.3.2 Muestra: La muestra quedo6 conformada por los 33 docentes docente
de la Instituciéon Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra”

de la provincia de Trujillo, La Libertad, afio 2021
3.3.3 Muestreo: No aplica por cuanto particip6 la poblacién total.

Esta investigacion se realiz6 en condiciones muy especiales, debido a las
restricciones biosanitarias dispuestas por el gobierno para evitar las
consecuencias de la pandemia viral que esta causando estragos en la

poblacién de nuestro pais y de todo el mundo.

Entre tales restricciones, existe la prohibicion de reuniones publicas y
privadas,incluyendo el dictado de clases presenciales en las instituciones
educativas detodos los niveles (D.S. N° 044-2020). Esta circunstancia
generé la necesidad de realizar las clases utlizando la moderna
tecnologia virtual (R.V.M. N° 088-2020), a través de plataformas en linea,
tales como Zoom, lo cual ha significado un verdadero reto para los
docentes, obligados a improvisar una nueva metodologia de ensefianza

para la que no estaban preparados.
La presente investigaciéon también hubo de realizarse mediante los

recursos informaticos disponibles: correos electronicos, WhatsApp y

Zoom, para interactuar a distancia con los docentes.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
3.4.1 Técnica
La técnica elegida para realizar la recoleccion de datos para esta
investigacion, es la Encuesta. Esta es una técnica cuyo empleo es muy
frecuente en la investigacion social, pues permite recopilar datos primarios

de manera confiable, rapida y econdémica.

3.4.2 Instrumentos de Recoleccion de datos
Para la recoleccion de datos se utilizo el Cuestionario, que consiste en
una serie de preguntas que se formulan a quienes participan en el estudio,
para conocer sus opiniones a fin de reunir la informacién necesaria. En
esta investigacion utilizaremos dos cuestionarios, uno para cada variable;
habiendo sido previamente validados para garantizar su eficacia.
El instrumento fue obtenido de la tesis titulada “Motivacién y desempefio
laboral en docentes de la red 8, Ugel 4, Comas” de la Srta. Elke Rosa
Delgado Lépez Lavalle (Anexo 5)

3.4.3 Validez

La validez y la confiabilidad son los dos factores que permiten garantizar
que los resultados que se consiguen en una investigacién, son dignos de

crédito y confiables. (Pérez, 1998).

La validez determina la capacidad que tiene el instrumento para medir lo
gue se desea evaluar.

Para determinar y garantizar la validez de los instrumentos que utilizamos
en esta investigacion, se solicité una evaluacion a cargo de tres expertos,
en la que estos instrumentos obtuvieron un promedio aplicable, segun la
opinion unanime de los expertos, quienes procedieron a darle plena
validez, habiendo tenido en consideracion tres factores: pertinencia,
relevancia y claridad. El instrumento fue validado en la tesis titulada
“Motivacién y desempefio laboral en docentes de la red 8, Ugel 4, Comas”

de la Srta. Elke Rosa Delgado L6pez Lavalle (Anexo 2)
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3.5.

3.4.4 Confiabilidad

Es el nivel de precision que ofrece el instrumento; de tal manera que, si
se aplicara varias veces a una persona, el resultado siempre sera el
mismo.

Con el fin de establecer la confiabilidad de los dos instrumentos de este
estudio, se recurri6 al procedimiento de consistencia interna, con el
coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados indicaron un valor muy
préximo a 1 (0,960 y 0,922), lo cual confiridé absoluta confiabilidad a ambos
instrumentos que se encuentra en la tesis titulada “Motivacion y
desempeiio laboral en docentes de la red 8, Ugel 4, Comas de la Srta.

Elke Rosa Delgado Lopez Lavalle (Anexo 3)

Procedimiento

Iniciamos la ejecucion de esta investigacion, solicitando autorizacion a la
directora de la Institucion Educativa “Augusto Alberto Alva Ascurra”, para
realizar este interesante estudio entre los profesores del plantel de su
direccion. Amablemente, la directora nos concedié la autorizacion vy,
ademas, nos brind6 las mayores facilidades.

En la actualidad todas las instituciones educativas del pais vienen
realizando clases virtuales, debido a la pandemia ocasionada por el
Covid-19; por consiguiente, todos los docentes de la institucién elegida
para esta investigacion dictan las clases desde sus respectivos domicilios
a través de plataformas virtuales. En tal virtud, también hubimos de utilizar

los medios electrénicos para interactuar con ellos.

Con la autorizacion de la direccién, nos comunicamos via whatsapp con
los docentes, informandoles, muy sucintamente, sobre la naturaleza,
finalidad y metodologia de esta investigacion, solicitando su fundamental
colaboracion, consistente en responder los dos cuestionarios que les
enviariamos a continuacion. Para nuestra satisfaccion, todos accedieron

a brindar su apoyo.
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A continuacioén, hicimos llegar, via whatsapp, a todos los profesores de la
I.E. seleccionada, los cuestionarios para evaluar las dos variables
propuestas: motivacion y desempefio laboral. En los dias siguientes
recibimos las respuestas, siempre a través del whatsapp.

Concluida la recopilacion de datos, realizamos la tabulacién de la
informacion recibida, y la elaboracion de los graficos estadisticos

correspondientes; con lo cual, procedimos trazar las conclusiones.

3.6. Métodos de Analisis de Datos

3.7.

El procedimiento realizado para el andlisis de la informacion es la
codificacion y categorizacion de la informacion, la cual se mantendra en
permanente comparacion para evitar una innecesaria acumulacion de

datos.

Criterios de Rigor Cientifico

Esta investigacion cumplié con todos los criterios del rigor cientifico
exigidos, respecto a la credibilidad, transferibilidad y confirmabilidad. La
investigacion sera absolutamente original, razén por la cual se puede
garantizar la ausencia de coincidencias con otros trabajos sobre el mismo

tema.
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IV. RESULTADOS
4.1. Descriptiva

Tablad

Motivacion de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva
Ascurra”, segun nivel

Nivel fi 0% Hi%
Malo 0 0.0 0.0
Regular 30 000 00.9
Bueno 3 01 100.0
Total 13 100.0

Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtenidos del software SPSS version 26.0

]

50.5%
10
]
Reqular Busno

Mivel de Motivacion

Figura I: Barras de la distribucion de la variable Motivacion de los docentes de la Institucion
Educativa N® 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra™, segin nivel.

Segun los resultados de la tabla 4 y figura 1, el 90.9% (30 participantes)
del total de docentes encuestados presenta un nivel regular de
Motivacion, y el 9.1% (3 participantes) un nivel bueno, es asi que,
podemos inferir que el nivel de Motivacion de los docentes de la Institucion

Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra”, es de nivel regular.
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Tabla 3

Motivacidn de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Ava
Ascurrg”, sezun nivel y dimensiones

I Nivel
Morivacion Malo % Regular % Buemo % Total %

Motivacion Intrinseca 0 00% 27 B18% 6 182% 33 1000%
Motivacion Extrinseca 0 00% 11 333% 22 667% 33 100.0%

Motrvacion 11 333% 21 636% 1 30% 33 1000%
Trascendental

Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtenidos del software SPSS version 26.0

100,0% '.a.a%', 'a.uee, Mivel
CImalo
CIRegular
33 3% 533% EBusno
80,0%
00
40,0%
66.7%
20,0%
16,2%
0,0% . - - - — _ |§.o% |. .
Motivacion Intrinseca  Motivacion Extrinseca Motivacion
Trascendental
Dimension

Figura 2 Barras apiladas de la distribucién de la variable Motivacidn de los docentes de la|
Institucion Educativa N® 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra™, segun mivel v dimension

Considerando los resultados de la tabla 5 y figura 2, el mayor porcentaje de
docentes encuestados presentaron un nivel regular en las dimensiones
Motivacion Intrinseca y Motivacion Trascendental, representando el 81.8%
(27 participantes) y 63.6% (21 participantes) respectivamente, en tanto en la
dimensiéon Motivacion Extrinseca el mayor porcentaje de encuestados

presentaron un nivel bueno, representando por el 66.7% (22 participantes),
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es asi que las dimensiones Motivacion Intrinseca y Motivaciéon
Trascendental, presentaron un nivel medio y la dimensiéon Motivacion

Extrinseca un nivel bueno.

Tabla 6

Desemperio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80391 "Augusto
Alberto Alva Ascwrra”, segin nivel

Nivel fi U Hi%
Malo 0 0.0 0.0
Regular 17 515 515
Bueno 16 485 100.0
Total 13 100.0

Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtemdos del software SP5S version 26.0

Recuento

Regular Bueno

Nivel de Desempefio Laboral

Figura 3: Barras de la distribucion de la variable Desempefio Laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N® 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra™, segiun nivel

Segun la tabla 6 y figura 3, el 51.5% (17 participantes) del total de docentes
encuestados presenta un nivel regular en Desempefio Laboral, en tanto, el
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48.5% (16 participantes) un nivel bueno, es asi que, podemos conocer que
el nivel de Desempefio Laboral de los docentes de la Institucidn Educativa
N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Trujillo, La

Libertad, es de nivel regular.

Tabla 7

Desempeito Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto
Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Tryjillo, La Libertad, afio 2021, segin nivel y
dimensiones

. Nivel
Desempeiio Lahoral Malo % Regular % Buemo % Total %
Resultados de la o0 . .
Tarea Individual 0 00 25 T58% 8 M42% 33 100,0%
Conductas 000 20 606% 13 394% 33 100,0%
Rasgos 0 00 18 5% 13 455% 33 1000%
Fuente: Elaboracion propia con log resultados obtemdos del software SPSS version 26.0
100,0% Nivel
B

Resultados de la Conductas Rasgos
Tarea Individual

Dimension
Figura 4- Barras apiladas de la distribucidén de la variable Desempefio Laboral de los docentes de
la Institucidn Educativa N 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra™, segiin nivel v dimension
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Segun la tabla 7 y figura 4, las dimensiones de la variable Desempefio
Laboral, presentaron una distribucion porcentual cuyos mayores porcentajes
se encontraron en el nivel regular, representado por el 75.8% (25
participantes) en la dimension Resultados de la Tarea Individual, el 60.6%
(20 participantes) en la dimension Conductas y el 54.5% (18 participantes)
en la dimensién Rasgos, es asi que, podemos decir que el nivel en las
dimensiones de la variable Desempefio Laboral se encuentran en nivel

regular.

4.2. Prueba de normalidad y correlacion entre las dimensiones

Tabla 8

Pruaba de normalidad Shapiro-Wilk de la dimension Motivacion Intrinseca y la variable

Desempeiio Laboral de los docentes de la Institucidn Educativa N° 80891 “Augusto
Alberto Alva Ascurra”

Pruebas de normalidad

Kolmogoroy-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico g]  Sig.
Motivacion Intrinseca 0139 33 0108 0964 33 0334
Desempefio Laboral 0161 33 0030 0919 330017

& Correccion de significacion de [ jlligfors
Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtemidos del software SP3S version 26.0

Variables

La tabla 8, se observa que la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, presento
un p-valor asociado mayor que 0.05, para la variable Motivacion Intrinseca
(p=0.334>0.05), de forma contraria, se observa un p-valor menor que 0.05
para la variable Desempefio Laboral (p=0.017<0.05), de este modo, para
cuantificar la relacion entre ambas variables, haremos uso del coeficiente de

correlacion de Spearman.
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Tabla 9

Prueba de correlacion de Spearman de la dimension Motivacion Intrinseca y la variable
Desemperio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusio
Alberto Alva Ascurra™

Correlaciones

Motivacion Intrinseca  Desempefio Laboral

Coeficients
de 1.000 .Go1*
correlacion
Sig.
(bilateral)

Motivacion

Intrinseca 0.000

Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente
de ,691°" 1.000
correlacion

Desempefio

Laboral Sig.
(bilateral) 0.000

N 33 33

#%_La comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtenidos del software SPSS version 26.0

En la tabla 9, podemos observar que la prueba de correlacion de Rho de
Spearman presentd un p-valor asociado menor que 0.01 (p=0.000<0.01),

rechazando la hipoétesis nula (H, : p =0), concluyendo que existe relacion

significativa al 1% de significancia, entre la dimensién Motivacion Intrinseca
y el Desempefio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891
“‘Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Truijillo, cuya valor del
coeficiente de correlacibn de Spearman, presentdé un signo positivo (

r, =0.691), dando a conocer que existe una relacion directa entre la

dimensién y la variable, cuya fuerza de asociacion es moderada positiva (ver

anexo 8).
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Tabla 10

Prugba de normalidad Shapiro-Wilk de la dimension Motivacion Extrinseca de los
docentes de [a Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra”™

Pruebas de normalidad

Kolmogoroy-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico g] Sig. Estadistico g]  Sig.
Motivacion Fxtrinseca 0120 33 0200 0977 33 0.680

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtenidos del software SPSS version 26.0

Variables

El p-valor de significancia de la prueba de normalidad Shapiro-Wilk
observada en la tabla 10, resulté ser mayor que 0.05 para la dimension
Motivacion Extrinseca (p=0.680>0.05), por otro lado, se observa un p-valor
menor que 0.05 para la variable Desempefio Laboral (p=0.017<0.05), de este
modo, para cuantificar la relacion entre ambas variables, haremos uso del

coeficiente de correlacién de Spearman.

Tabla 11

Prueba de correlacion de Spearman de la dimensidn Motivacion Extrinseca v la variable
Desempeiio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto
Alberio Alva Ascurra”™

Correlaciones

Mhotivacion Extrinseca  Desempefio Laboral

Coeficiente
de 1.000 526%
Motivacién 'loﬂg_lacmn
Extrinseca 1g.
{bilateral) 0.000

Rho de N i3 33
Spearmarn Coeficiente
de 526 1.000
correlacidn

Desempefio

Sig.
Laboral (=
{bilateral) 0.000

N 33 33

#* La comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracidn propia con los resultadoes obtenidos del software SPSS version 26.0
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Visualizando la tabla 11, observamos que la prueba de correlacion de Rho
de Spearman present6 un p-valor asociado menor que 0.01 (p=0.000<0.01),

rechazando la hipotesis nula (H, : p =0), concluyendo que existe relacion

significativa al 1% de significancia, entre la dimension Motivacion Extrinseca
y el Desempefio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891
“‘Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Truijillo, cuya valor del
coeficiente de correlacion de Spearman, presentd un signo positivo (

r,=0.526), dando a conocer que existe una relacion directa entre la

dimension y la variable, cuya fuerza de asociacion es moderada positiva (ver

anexo 8).

Tabla 12

Prueba de normalidad Shapive-Wilk de la dimensién Motivacion Trascendental de los
docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra”™

Pruebas de normalidad

Kolmogoroy-Smirnoyv?* Shapire-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl  Sig.
Motivacion Trascendental (.142 33 0091 092 i3 0019

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtenidos del software SPSS version 26.0

Variables

En base alatabla 12, el p-valor asociado a la prueba de normalidad Shapiro-
Wilk, alcanzé un valor menor que 0.05 para la dimensién Motivacion
Trascendental (p=0.019<0.05), asi como para la variable Desempefio
Laboral (p=0.017<0.05), de este modo, para cuantificar la relaciéon entre

ambas variables, haremos uso del coeficiente de correlacion de Spearman.
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Tabla 13

Prueba de correlacion de Spearman de ln dimension Muotivacion Trascendental v la
variable Desempefio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891
“Augusio Alberto Alva Ascurra”

Correlaciones
Motivacion "
Trascendental Desempeiio Laboral
Coeficients
de 1.000 400*
Motivacion Cﬂﬂg!acmn
Trascendental 1g.
) (bilateral) 0.000
Fho de N 33 33
Spearman Coeficiente
de _400* 1.000
Desempefio CMT;}:u:mn
Laboral 1g.
(bilateral) 0.000
N 33 13

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

Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtenidos del software SPSS version 26.0
En los resultados de la tabla 13, podemos examinar que la prueba de
correlacion de Rho de Spearman present6 un p-valor asociado menor que
0.01 (p=0.000<0.01), rechazando la hipétesis nula (H,:p=0),
concluyendo que existe relacion significativa al 1% de significancia, entre
la dimension Motivacion Trascendental y el Desempefio Laboral de los
docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva
Ascurra” de la provincia de Truijillo, cuya valor del coeficiente de correlacion

de Spearman, presento un signo positivo (r, =0.490), dando a conocer que

existe una relacién directa entre la dimension y la variable, cuya fuerza de

asociacién es baja positiva (ver anexo 8).
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4.3. Prueba de normalidad y correlacion entre las variables

Tabla 14

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de las variables Motivacion de los docentes de la
Institucion Educativa N* 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra”

Pruebas de normalidad

Kolmogoroy-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Estadistico g] Sig. [Estadistico gl  Sig.
Motivacion 0132 33 0131 0966 33 0373

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia con los resultados obtemdos del software SPSS verzion 26.0

Variables

La tabla 14, presenta un p-valor de significancia asociado a la prueba de
normalidad para muestra pequeiias (n<50) Shapiro-Wilk, mayor que 0.05,
para la variable Motivacion (p=0.373>0.05), en tanto, un p-valor menor que
0.05 para la variable Desempefio Laboral (p=0.017<0.05), es asi que, para
cuantificar la relacién entre ambas variables, haremos uso del coeficiente

de correlacion de Spearman.

Tabla 15

Prueba de correlacion de Spearman de las variables Motivacion v el Desempedio Laboral
de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra”

Correlaciones
MMotivacidn Desempefio Laboral
Coeficiente
de 1.000 6117
correlacion
Motivacion Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente
de B11* 1.000
Desempefio cm;?aj:mn
Laboral 1E-
(bilateral) 0-000
N 33 33

** La comrelacion es sigmficativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracidn propia con los resultados obtenidos del software SPSS version 26.0
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Segun los resultados visualizado en la tabla 15, la prueba de correlacion de
Rho de Spearman presentdé un p-valor menor que 0.01 (p=0.000<0.01),

rechazando la hipotesis nula (H, : p =0), concluyendo que existe relacion

significativa al 1% de significancia, entre las variables Motivacion y el
Desempefio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891
“‘Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Trujillo, cuya valor del
coeficiente de correlacion de Spearman, presentd un signo positivo (

r, =0.611), dando a conocer que existe una relacion directa entre ambas

variables, cuya fuerza de asociacion es moderada positiva (ver anexo 8).
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V. DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion confirmaron nuestra hipotesis
sobre una relacion significativa y directa de la motivacién con el desempefio

laboral.

Para llegar a tal conclusion, luego de concluir la recopilacion de informacion a
través de los instrumentos seleccionados, hubimos de iniciar el proceso
estadistico. Fue entonces que determinamos que no era aplicable la Prueba
de Normalidad Shapiro-Wilk, por cuanto los docentes de la Institucion
Educativa “Augusto Alberto Alva Ascurra” motivo de estudio, constituyen una
muestra pequefia, menor de 50 personas, que presentaba un p-valor de
significancia mayor que 0.05, para la variable Motivacion y un p-valor menor

gue 0.05 para la variable Desempefio Laboral.

Por tal motivo, procedimos a utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman,

el cual presenté un p-valor menor que 0.01 (p=0.000<0.01), rechazando la

hipétesis nula (|_IO P 0); y se concluy6 que si existe relacion significativa al
1% de significancia, entre las variables Motivacién y el Desempefio Laboral
cuyo valor del coeficiente de correlacion de Spearman, presentdé un signo

=0.611

positivo (rS ), dando a conocer que la relacidon entre ambas variables,

es directa y con una fuerza de asociacién moderada positiva.

La raz6n que nos llevé a estudiar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral, fue el convencimiento de que se trata de un tema
interesante y de actualidad; pues uno de los principales objetivos de las
organizaciones publicas y privadas, es lograr un mejoramiento permanente del
desempeiio de sus trabajadores. (Amaru, 2008; Cabezas, 2016; y otros). Y las
instituciones educativas comparten ese prop0sito; por cuanto, tanto ellas, como
el Ministerio de Educacién, buscan que los docentes alcancen un desempefio
eficiente, para garantizar que los estudiantes reciban una formacion educativa
de calidad (MINEDU, 2014).
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Diversos autores y numerosos estudios han concluido que la motivacion es uno
de los factores que se relacionan con el desempefio laboral (Hull, 1943; Vroom,
1964; Salanova, Hontangas & Peird, 1996; y otros). Siendo asi, consideramos
que es muy necesario que en toda institucion educativa se analicen los niveles
de motivacion y desempefio de su personal docente. Este es el objetivo que
nos planteamos en esta investigacion, teniendo como escenario una institucion

educativa de la ciudad de Trujillo.

Cabe sefalar que nuestra investigacion presenta muchas coincidencias con
estudios similares, sobre el mismo tema, realizados en diversos tipos de
organizaciones. Esas coincidencias nos llevan al convencimiento de que la
metodologia aplicada en este estudio es la correcta; y que, mas aun, puede
ser utilizada eficazmente para futuras investigaciones sobre temas afines; del
mismo modo que han de servir los resultados que hemos obtenido, pues

hemos cumplido estrictamente los procedimientos de la investigacion cientifica.

Es sus respectivos trabajos de investigacion, Delgado, E. (2018); Oros, E.
(2019); Aller Y. (2019); Livias, E. (2017); Herrera, E. (2019); y otros, arribaron
a resultados similares, que les permitieron concluir en la existencia de una
relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempenio laboral en

las organizaciones motivo de estudio.

Delgado, E. (2018). Concluy6 en la confirmacion de su hipétesis, al encontrar
una relacién estadistica significativa entre las dos variables estudiadas en
docentes de la UGEL 04 de Comas. Hallé un valor de Rho de Spearman.706,

gue indica una correlacion positiva alta.

Oros, E. (2019), en la investigacion que realiz6 en Cusco a un grupo de
docentes, confirmd su hipétesis, al determinar a través de la prueba de chi
cuadrado de Pearson, que entre las dos variables existe una correlacién

significativa .41 segun el coeficiente de Spearman.

Aller, Y. (2019) en su investigacion a docentes de Moquegua hallé6 una
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correlacion positiva débil y significativa, con un coeficiente de correlacion de la
Rho de Spearman de .272.

Livias, E. (2017) realiz6 su estudio en una empresa trujillana y determiné la
existencia de una relacion estadistica significativa entre las dos variables;

siendo el coeficiente de correlacion de 78%.

Herrera, E. (2019) también confirmo la hipotesis de su investigacion realizada
en una dependencia estatal de Trujillo. Encontro correlacion significativa entre

ambas variables, con un valor de .649.

En cambio, hallamos una discrepancia de resultados con el trabajo realizado
por Juarez, D. (2016), en una poblacion de 32 docentes de Guatemala.
Habiendo utilizado la misma metodologia que la empleada en nuestro estudio,
no obstante, concluyé que no existe una relacidén significativa entre las
variables; intrinseca y el desemperio laboral, al hallar un valor de correlacion
de Pearson de 1 para motivacion intrinseca y de .964 para desempefio laboral.
Vale decir, segun sostiene el tesista en sus conclusiones, un docente motivado

no incrementa su nivel de desempeifio laboral.

Merece mencionar que, en el proceso de ejecucion de este trabajo, hubimos
de superar importantes dificultades; una de ellas fue la especial coyuntura
social del pais. El virus Covid-19 desaté una pandemia mundial que obligé a
los gobiernos a disponer severas restricciones y medidas bio-sanitarias. Una
de ellas, que es la de mayor repercusion en nuestro caso, fue la adopcion del
sistema de clases virtuales, utilizando plataformas informaticas, en las que los
docentes imparten clases desde sus domicilios y los estudiantes las reciben
también desde sus hogares, sin concurrir a los centros educativos. Esta
circunstancia, limité mucho nuestro accionar para la recoleccion de datos, pues
fue imposible sostener reuniones presenciales con los profesores para

informarles sobre este estudio y asegurar su participacion.

Tuvimos que coordinar con los directivos de la institucion educativa y con los
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docentes a través de correos electronicos y whatsapp. Y empleando estos
mismos medios, les hicimos llegar los cuestionarios que ellos nos devolvieron
con sus respuestas. Felizmente, encontramos la mejor disposicion y
colaboracion por parte de la directora y de todos los docentes, permitiendo
conseguir el 100% de la informacién requerida para la investigacion de manera

muy diligente.

Otra dificultad que hubimos de enfrentar, fue el corto tiempo que se nos asigno
para el trabajo de campo y el procesamiento estadistico de la informacion
recibida. Esta significativa limitacion solo fue posible de superar, gracias a la
invalorable colaboracion de los docentes participantes en el estudio, que

atendieron nuestros requerimientos con suma presteza.

Los docentes que laboran en la institucion educativa considerada para este
estudio, son 33; y todos ellos nos alcanzaron sus respectivas respuestas a los
dos cuestionarios que les remitimos. No fue necesario recurrir a una muestra;
y el haber obtenido informacion directa, de primera mano y de toda la poblacion
motivo de estudio, es un importante factor de garantia de que los resultados

gue hemos obtenido son absolutamente confiables.

Las limitaciones sefialadas se convirtieron en un verdadero reto, que nos
demandd desplegar un mayor y mas exigente esfuerzo. Por eso se realizar
este trabajo se ha constituido en una nueva y valiosa experiencia, que se suma
a aquella que, en términos generales, ha significado realizar este estudio.
Consideramos que llevar a cabo un trabajo de investigacibn como este, nos ha
ensefiado a proceder ordenadamente y privilegiando el razonamiento l6gico,
lo cual sera de utilidad no solo en futuros estudios, sino en nuestro ejercicio

profesional, en general.

Como ya hemos sefialado, los resultados de la presente investigacion
confirmaron nuestra hipétesis sobre una relacion significativa de la motivacion
con el desempefio laboral. Pues bien, una vez conocidos y analizados dichos

resultados, ahora consideramos necesario afadir que hemos advertido que el
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importante tema que elegimos, se debe complementar con otros estudios que
permitan conocer, con mayores detalles, los niveles de influencia de la
motivacion en el desempefio laboral. Asi mismo, determinar en la institucion
educativa motivo de estudio, la orientacidbn motivacional intrinseca; es decir,
cudles son las necesidades personales que especificamente estan afectando
a sus docentes; y también, analizar las caracteristicas del clima laboral de la

institucion educativa, al momento de la investigacion.

El conocimiento de esa valiosa informacion, hara posible determinar las
técnicas e instrumentos de motivacion y de gestion mas adecuados para ser
aplicados en esa institucién educativa; lo cual permitira formular aportes mas
concretos, Utiles y practicos, como recomendaciones a la direccion de la

institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

PRIMERA:

Se determind, con los resultados de este estudio, que el 90.9%
de los docentes de la Institucion Educativa N° 80891 “Augusto
Alberto Alva Ascurra” presenta un nivel Regular de Motivacion,
y que el 9.1% un nivel Bueno. En consecuencia, podemos

concluir que su nivel de Motivacion es Regular.

SEGUNDA: Se determind que el 51.5% de docentes encuestados muestra

un nivel Regular en su Desempefio Laboral; y el 48.5% un nivel
Bueno. En tal virtud, podemos afirmar que el nivel de
Desempefio Laboral de los docentes de la Institucion Educativa

“Augusto Alberto Alva Ascurra” también es de nivel Regular.

TERCERA: Se determind que la relacién entre la dimensién Motivacion

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

Intrinseca con el Desempefio Laboral presenta una fuerza de
asociacion Moderada Positiva (rg = 0.691).

Se determind que la relacion entre la dimensién Motivacion
Extrinseca con el Desempefio Laboral, tiene una fuerza de
asociacion Moderada Positiva (rg = 0.526).

Se determind que la relacién entre la dimension Motivacion
Trascendente con el Desempefio Laboral, presenta una fuerza
de asociacion Baja Positiva (rg = 0.490).

Se confirmd la hipotesis planteada en este estudio, al
determinar que existe una relacién significativa y directa entre
las variables Motivacion y el Desempefio Laboral de los
docentes de la Institucién Educativa N° 80891 “Augusto Alberto
Alva Ascurra” de la provincia de Trujillo, presentando un signo

positivo (rg = 0.611), es decir una fuerza moderada positiva.
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VII.

RECOMENDACIONES

Para los directivos de la Institucion Educativa:

PRIMERA: Mejorar el nivel de motivacion de su personal docente, lo cual
consecuentemente, redundara en el mejoramiento de su
desempeifio laboral.

SEGUNDA: Estimular a los docentes mediante charlas motivacionales
virtuales (durante la pandemia, y presenciales, después), para
fortalecer su autoestima, incentivar su autorrealizacion y sentido
de pertenencia e identificacion con su centro de trabajo.

TERCERA: Promover reuniones de confraternidad entre directivos y
docentes (igualmente virtuales durante la pandemia, vy
presenciales, después), con ocasion de fechas civicas,

aniversario institucional y cumpleafios.

Para futuros investigadores:

CUARTA: Se ha demostrado cientificamente la relacion entre las
variables motivacion y el desempefio laboral. Pero es necesario
realizar investigaciones especificas, que permitan realizar
aportes mas utiles y practicos a las instituciones seleccionadas

para los estudios.
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AN EXOS
Anexo 1:

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
“Conjunto de factores internos | La motivacion se mide considerando
0 externos que determinan en tres dimensiones: Intrinseca, Motivacién Intri Necesidades
parte las acciones de una extrinseca y trascendente (Pérez, otivacion Intrinseca Psicoldgicas
pd persona.” (DLE, 2020). 1985; Salanova, Hontangas y Peiro, (1) Muy desacuerdo
8 1996). (2) En desacuerdo
< Motivacion extrinseca Necesidades materiales |(3) Niacuerdo ni
E desacuerdo
o) (4) De acuerdo
= (5) Muy de acuerdo
Motivacién trascendente Necesidades sociales
Desempeifio: “Accion y efecto La medicion de la variable Desempefio
de desempefiar o laboral, se mide a través de tres Resultado por tarea.
desempefiarse”; Desempenfar: | dimensiones: Resultados de la tarea Resultado de la tarea
“Ejercer las obligaciones individual; Conductas; y Rasgos individual Uso del recurso
inherentes a una profesion, (Robbins y Judge, 2013). -
cargo u oficio”; Laboral: Participacion
“Perteneciente o relativo al
trabajo, en su aspecto Trabajo en equipo
» econdmico, juridico y social”;
< “‘Docente: “Es el que ensefia”. Relaciones
% (DLE, 2020).” (DLE, 2020) Interpersonales
2 Conductas (1) Nunca
. Sugerir mejoras (2) Casinunca
2 (3) A veces
w ] (4) Siempre
% Voluntariado tarea (5) Casisiempre
L adicional
n
L
a Buena actitud
Mostrar confianza
Razgos

Ser confiable

Mucha experiencia
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Anexo 2: Certificado de validez por juicio de expertos

—

ucy
ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES |/ items | Pertinencla! [Relevancla? | ~Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1, RESULTADOS DE LA TAREA INDIVIDUAL | Si | No | Si | No | SI | No
1| Realizo las tareas dianas asignadas eficazmente. (L 7 e
2 | Cumplo con los objetivos trazados en los requerimientos de mi | ,/ o %
|| desempefio.
3 | Utiizo los recursos efectivamente reduciendo posibles | ./ 7 v
pérdidas.
DIMENSION 2. CONDUCTAS Si | No [ Si [ No | Si | No
4 | Participo activamente en el trabajo y cumplimiento de los 7 v e
objetivos comunes. Y
5__| Participo en la toma de decisiones del grupo de trabajo. - o e
6 | Me adapto facilmente a posibles cambios circunstanciales y al / o v
estilo de tiempo. e |
|7 | Tengo habilidad para relacionarme con mis compafieros ¥ v 5
8 | Soy amable y respetuoso con sus comparieros de trabajo. s v fa
9 | Propongo ideas para mejorar el método de rabajo en el area. | v ¥
10| Me anticipo en la realizacion de les tareas. v v v
11_| Tengo iniciativa propia en diversas situaciones. 4 e
12 | Muestro habiidades para desempefarse en situaciones | i v
especiales y de emergencia.
DIMENSION 3. RASGOS B )E St | No | Sl [ No | si | No
13 | Soy asertvo para comunicarse con os demds. I v I i
14 | Soy empéiico y tolerante con mis comparieros. v Pd v
15| Cumpko con su asistencia y puntualidad, s v Lt
16 | Tengo una acfitud positiva en las evaluaciones sobre mi cesempefio. | »~ v v
17| Transmito confianza & sus comparieros de trabaio. v ¥ v AL
18 | Genero confignza y comodidad a los estudiantes y otros docentes v v P
19| Considero que soy organizado en mis actividades laborales. v ol iz
20 | Demuestro confianza con mis acttudes y aptitudes en tase a Ia / 7 7
experiencia {aboral en el drea .
2 | Tango conocimiento de rmis funciones desde el proceso de seleccion | # v Al
2 ggm ulestro un aito dominio en la realizacién de mis actividades | ,~ S P ‘
orales. |

Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia): 5” SICIENTE

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ Vf Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dm. Ruera RoPoy ?‘)“I‘-’“ML DN 88 SAAASS. ...

24...doABRL do1 201§
'Pertinencia: El flem comesponda al concepto tedrio formulado.
*Relevancha: El ilam es aproniaco para representar al components o
dimension especifica dal constucto
*Claridad: Se entiande sin dificuliad alquna &l enunc ado del item, es
conciso, evacto y directo By e

.

Nota: Suficienciz, se dics sufciencia cuznda Ios items planteasos son Firma del pono mormamo.
suficiantes para medir |2 dimenslon
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION
N DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1. MOTIVACION INTRINSECA St | No | Sf | No | 8 [ No
1| Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para / / v
crecer y mejorar ®
2 | Me siento a gusto con las tareas asignadas a mi funcion 7 / 4
docente
3| Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas v 7 W
ylo desafiantes
4 | Me dan la libertad para trabajar a mi criterio 4 v o
5 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad | 7 % v
§ | Me agrada la forma de relacionarme con los directivos v ¥4 Vi
7| Considero que la distribucion del aula me permite trabajar | / / &
comoda y eficientemente
8 | Realizo mis funciones laborales de manera compatible con la | o /
atencién de mi familia Sile o7 L Ap iy
DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA Si | No | si | No| Si | No
9 | Realizo capacitaciones que a veces son remuneradas s v <
10 | Cumplo con mi trabajo con los recursos y equipos necesarios | ¢ / 4
11| Realizo mi trabajo en condiciones de limpieza, salud e higiene | o v
en el muy buenas
12_| Recibo una remuneracion de acuerdo al trabajo que realizo | v v/ 4
13| Obtengo premios y/o incentivos por lo cual estoy conforme v v v
14 | Recibo los beneficios de acuerdo a ley 4 v v/
15 | Logro relacionarme de manera adecuada con mis compafieros | / 7 P4
| de trabajo
16 Tengo la oporunidad de hacer camera y desarrollarme | v N
profesionaimente en la institucion donde trabajo
17 Recibo formacion/capacitacion necesaria para desempefiarme | / 4 &
| como persona y profesional
' DIMENSION 3: MOTIVACION TRASCENDENTAL St | No | St | No | Si | No
18 Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis |,/ v 5
| estudiantes o bienestar de otras personas
19 Logro aportar con mi trabajo en el crecimiento personal de los | / v/ V'
i compafieros de la institucion educativa
2 | Realizo labor tutorial constantemente al estudiante v 7 1%
2 | Considero importante la calidad de trabajo que realizo v 7 v I
22 | Soy indiferente por el bienestar de mis compareros de trabajo | ¥~ [ 4
& | Creo un clma de unidad con espacio y acciones permitiende | ,/~ Y v
integrar & la comunidad educativa
24 | Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad v v v
25| Logro aportar con mi fi irabajo al crecimiento de fa focalidad | # v/ Y/
Observaciones (precisar si hay suficiencia); 5\) CLCIENTE

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: ... S4b.; Riveea Ry P‘1R°5A1§“5* L oone QSSAUSS....
Especialidad del validador : T s U

'Pertinencia: EI item coresponde al concepto tetrica formulada.
Relevancia: 21 lam s apropiado para represantar al components ¢

dimensida escecifica del consinicto
3Claridad: Se entienda s dificultad alguna el enunclado def item, &S
conciso, exacto y diracto
POCENTE UNIVERSITARIA
Nota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son Firma del Experto Informante.

suftcertes pare medr |5 cimension
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ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

N DIMENSIONES | ftems Pertinencla! Relevancia: | Claridad® __Sugerenclas
DIMENSION 1. MOTIVACION INTRINSECA No No No

1 Rochoophbnnocr(l!mcomlmufmsobmmmabalom
Crecer y mejorar

-~ X =

2| Me sienlo a gusto con las tareas asignadas a mi funcion
docenta

3| Mipuesto de trabajo cuenta con tareas y aclividades variadas
ylo desafiantes

ModlnhllbomdmhbJUIMIﬂUb

Me agrada Ia forma de relacionarme con los directivos

4
§ | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad
]
1

Consduoq«nlammdalwlamepom\lamm
cémoda y eficientemente

8 | Realizo mis funciones laborales de manera compatible con la
atencién de mi familia

DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA No

§ | Realizo capacitaciones que a veces son remuneradas

10_| Cumplo con mi trabajo con los recursos y equipos necesarios

11| Realizo mi trabajo en condiciones de limpieza, salud e higiene
an &l muy buenas

12_| Recibo una remuneracion de acuerdo al trabajo que realizo

13_| Obtengo prernios y/o incentivos por lo cual estoy conforme

14_| Recibo los beneficios de acuerdo a ley

15| Logro relacionarme de manera adecuada con mis compaferos
de trabajo

16 | Tengo la oportunidad de hacer carrera y desarroliarme
profesionaimente en la institucion donde trabajo

17| Recibo formacién/capacitacion necesania para desempafiarme
como persona y profesio

profesional
DIMENSION 3: MOTIVACION TRASCENDENTAL No

\(h& | S AR | A Kxn)( < O PRRIA <

1 Rulizocfimmntommbnjopomuemﬂuyom la vida de mis
estudiantes o bienestar de otras personas

19 Logmaportaroonmilmbajocnolmcinmtopomnddebs J
comparieros de la institucion educativa b

Realize labor lutorial constaniements al estudiante K

0
H_| Considero importants la calidad de trabajo que realizo 4

2 | Soy indiferente por el bienastar de mis compaﬂems delrabajo ¢ |
& | Creo un clma de unidad con espacio y acciones pemitiendo .~ |
integrar a la temunidad educativa L ¥
2 | Reailzo un trabajo con un ako nivel de responsabiidad i

Apia Rombal g w |al & KK‘KK%KKYQKA KIRIRIR < | x |2
Kixlw e Rl *% xuxgy\xfxxﬂx(nk*ﬁxrs* ~x |=

25| Logro apertar con mi ti trabajo al cracimiento de la locaiigad &

Observaciones (precisar i hay suficiencial: : \-/:“'A' clow e

Oplnién de aplicabilidad:  Aplicable [%] Aplmpurjo copsegir [ ] )&:ﬂcabﬂo []
Apallidos y nombres del juez valldador, 01l Mﬁ(} :M on: 29917 207,

Especialidad del valldador ...,

Whataatie

e

.47.....«.&4!’2 .. dal 201,

"Petinencla: Ef ey oortesponde al conospla ledrico formidaco.
Relevancla: £ lom es aprcpiado para spresentar & companonte o
dimension aspecifoa el consiutto

IClaridad: S anienda sin dfisitiad aguna ol anunciado del lem es h
onniso; exacto y drecty -

Nota Sufciencia, 34 doa sufiiencia cuands os Hems plantsados son FI?AI Experto Informants,
sukientes nara madi(a dinension
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EGCUELA OE POSTRRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1. RESULTADOS DE LA TAREA INDIVIDUAL Sl,l No | Si [ No| S | No

1| Realizo las lareas diarias asignadas eficazmente. P o

2 | Cumplo con los objetivos trazados en os requerimientos de mi
desemperio. ( ¥

3 | Utiizo fos recursos efectivamente reduciando pasibles
pérdidas.

>
~

DIMENSION 2. CONDUCTAS No

o

"No | SI | No

4 | Participo activamente en el lrabajo y cumplimiento e los
objetivos comunes.

ala
~

¥ _| Participo en la toma de decisiones del grupo de trabajo.

§ | Me adapto facimente a posibles cambios circunstanciales yal
estilo de tiempo.

1| Tengo habilidad para relacioname con mis compaiieros

8 | Soy amable y respetuoso con sus comparteros de trabalo.
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S e b e [
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12| Muestro habilidaces para desempefarse en sﬂuacnones,
especiales y de emergencia. ‘

DIMENSION 3. RASGOS No No No

7;2_;& o o i N Y P Y [ P e o

13| Soy asertivo para comunicarse con los demés,

14_| Soy empdico y tolerante con mis compafieros, ‘

18 | Cumple con su asistencia y puntuslidad,

16| Tengo una actitud positiva en las evaluaciones sobre mi desemperio, |

¥
L
¥
A7 _| Transmio confianza a sus compafieros dz lrabajo. ][5
18 _| Genero confianza y comodidad  los estudiantes y ofros docentes ,(

19| Considero que soy orgarizado en mis actividades laboralas.

2 | Demuestro confianza con mis actitudes y aplitudes en base a la |
expefiencia laboral en el 4rea

Flow [RIARETE R X
KK PR <l

21 | Tengo conocimiento de mis funcnones desde el proceso de selewén

" Namiiaston com alia dacilote oo 40

Observaciones (precisar si hay suficlencia); /44‘/ W et l-«‘-"

Opinién de aplicabllidad:  Aplicable [} pllcabl Z:tl% kcz
Apellidos y nombres del juez va /?ador. (1T Y A vt SOl OO -y 1 4 DNE:....499.2950 7.

Especialidad del validador ;... 4.%)......2%.... /1 j?’ ........... v e S N —
2?...dan6m/ del 2011,

"Pertinencla: £! flem corresponde &l canceplo tericn fomulado,
*Relevancia: £l fiom a5 aproplado cars repressalar a componente o
dimensin especiica del conslructo

*Claridad: Se entiande sin dficuilad alguna el enunciado del flem, es
oonciso, exacte y directo

Nota. Suficiencla, se dice sufclenca cuanda los fems panteacas son Firma/del Expérto Informante,
sificienes para medir [a dimension



W

ESCUELA DE POSTARADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES | ftems Pertinencial [Relevancla? | Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1, RESULTADOS DE LA TAREA INDIVIDUAL No | Sl [No| S| No

1| Reallzo las tareas diarias asignadas eficazmente. v v

2 | Cumplo con los objetivos trazados en los requerimientos de mi

desemperto. / 4

3 | Ulilzo los recursos efectivamente reduciendo posibles

pérdidas. 4

DIMENSION 2. CONDUCTAS

4 | Participo activamente en el trabajo y cumplimiento de los
objetivos comunes.

"\2\\'\&
-~

5 | Participo en la toma de decisiones del grupo de trabajo,

6 | Me adapto féciimente a posibles cambios circunstanciales y al
estilo de tiempo.

T__| Tengo habilidad para relacionarme con mis compafieros
8 | Soy amable y respetuoso con sus comparieros de trabajo.

9 | Propongo ideas para mejorar el método de trabajo en el drea.

10| Me anticipo en la realizacion de las tareas.

N SIsSIsSsIs = =| -
\\\‘ ~

11| Tengo Iniciativa propia en diversas situaciones.

2 Y Y B i BN

12| Muestro habiidades para desempefiarse en situaciones
especiales y de emergencia.

DIMENSION 3. RASGOS No No No

13 | Soy asetivo para comunicarse con los demés.

14 | Soy empatico y tolerante con mis compariercs.

15 | Cumplo con mi asistencia y puntualidad.

16| Tengo una acttud positiva en las evaluaciones sobre mi desempefo.
{1 | Transmito confianza a sus compafieros de trabajo.

1§ | Genero conflanza y comodidad a los estudiantes y otros docentes

1§ | Considero que soy organizado en mis actvidades laborales,

20 | Demuestro confianza con mis actitudes y aptiudes en base a la
experienca laboral en el drea

2 | Tengo conocimiento de mis funciones desde el proceso de seleccién.

NI S ISNNSINNN N =

2 | Demuestro un alto dominio en |a realizacion de mis actividades
[aborales.

| ¥ = I)I=sxIskEk I8
S Y BN B S NE B Bt BN 7Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Envre B«/‘(.‘zhr.‘a £+ Trend

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apailidos y nombres doljusz valkdador, D Mg: . 2%, WA LTER (a4 [, on:. 977/ 3229 ..
Expocalidad el vadndo..7¢2/00.

24 dese., dol 20

*Partinencia: E item cormasponda al concapto tedrico formuiado P
“Relevancia: E1 flem o8 apropiado para representar af componente o

dmensidn especifica del constiucto

Claridad: S6 ntinde s 8fiutad aguna ¢ enurado 8 i o5 / / i
0ONCiS0, exack y direclo Q. 4R

Nota: Sufciencia, 6 dice suficiancia cuando los ilems planieados son Firma del Experto Informante,

suffcientes para med |a dmensitn



ucv
o e CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

b DUENSIONES e Persenc | Glridod Sugerencia

|

DIMENSION 1. MOTIVACION INTRINSECA No No | S | No

1| Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para
crecer

<~

N
Y R

crecer y mejorar
2 | Me siento a gusto con las tareas asignadas a mi funcion
docente v

7| Logro relacionarme de manera adecuada con mis companeros
de trabajo

Me dan la libertad para trabajar a mi criterio

N s

Cumplo con el horano establecido y demuestro puntualidad

4
5
6 | Me agrada la forma de relacionarme con los directivos
7 | Considero que la distribucion del aula me permite trabajar
comoda y eficientemente

n

8 | Realizo mis funciones laborales de manera compatible con la
atencion de mi familia

m!mﬁ 2: MOTIVACION EXTRINSECA

9 | Realizo capacitaciones que a veces son remuneradas

10_| Cumplo con mitrabajo con s recursos y equipos necesarios

11| Realizo mi trabajo en condiciones de limpieza, salud @ higiene
en el muy buenas

12_| Recibo una remuneracion de acuerdo al trabajo que realzo

1 fos ylo incentivos por lo cual estoy conforme

14_| Recibo los beneficios de acuerdo a ley

I \.\
zF
SISl S \\-I\\ N
F

15 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas
ylo desafiantes

RS BN RN B

16 | Tengo la oportunidad de hacer carrera y desarollarme
| profesionalmente en la institucién donde trabajo

-~
-

11| Recibo formacidn/capacitacién necesaria para desempefarme
jonal

~

como % y profes| .
DIMENSION 3: MOTIVACION TRASCENDENTAL

Slal S S 1= 19N S INNe! <] <IN A

< || ~
g
2
F

Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis
estudiantes o bienestar de otras personas

~

Logro aportar con mi trabajo en el crecimiento personal de los
compafieros de la institucion educativa

Realizo labor tutorial constantemente al estudiante

Considero importante la calidad de trabajo que reaiizo

n[=[sl 3] 3
IS~
SYSNsl >
\\\ -

Soy nderente por e benestar e mis companeros de trabajo

2 | Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo |
integrar a la comunidad educativa

<
N~

24| Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad /

=
=

% | Logro aportar con mi t irabajo al crecimiento de la localidad

SUFICTAEA 9T TTEMI

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ENNTE

Opinién de aplicabllidad:  Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] ;
p' Dn. WacTer Cops Cufles Lk

Apellidos y nombres del juez validador, Drl Mg:
'Cao / e

Especialidad del validador :

1Partinencia: I tem corrasponde al concepto tebeio formulado.
TRelevancla: Fl flem es aproplada para ropresantar al componiente o
dmension esgeckficz del consiructo

"Claridad: S entenca & difcultad alguna of anunciado detitem, o3
canciso, exactoy dirclo

Nota: Sufilenca, 36 tice sufkiencia cuando s itams plantzads son
suficrntes parz mear [4 dmeneiin

Firma del Experto Informante.



Anexo 3: Confiabilidad
Base de dato de la prueba piloto de la motivacién

Motivacién

11 12 13 14 i3 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Resultado de confiabilidad de la motivaciéon

Estadisticos de fiabilidad

N de elementos

Alfa de

Cronbach

.960 25




Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de

escala si se escala si se elemento-total  Cronbach si se

elimina el elimina el corregida elimina el

elemento elemento elemento

VARO0001 72.1000 383.147 .654 .959
VARO0002 72.1500 381.503 .670 .959
VAR00003 72.5500 392.576 511 .960
VARO0004 73.0000 404.105 .239 .962
VARO0005 71.9500 384.787 727 .958
VARO0006 72.1500 385.713 .604 .959
VARO00007 73.1000 380.832 .679 .959
VARO00008 73.2000 379.642 .628 .959
VAR00009 73.2000 391.958 494 .960
VARO00010 72.9500 392.576 .690 .959
VARO00011 72.7500 383.882 .800 .958
VARO00012 72.4000 393.411 .637 .959
VARO00013 72.8500 384.555 773 .958
VARO00014 72.7500 383.355 771 .958
VARO00015 72.4500 388.366 714 .958
VARO00016 72.0000 377.579 .740 .958
VARO0017 71.4500 385.313 714 .958
VARO00018 72.4500 381.208 .862 .957
VARO00019 71.7000 374.642 .735 .958
VARO00020 72.4500 381.208 .862 .957
VARO00021 71.7000 374.642 .735 .958
VARO00022 72.4500 381.208 .862 .957
VARO00023 71.7000 374.642 735 .958
VARO00024 72.4500 381.208 .862 .957

VAR00025 71.7000 374.642 .735 .958




Base de dato de la prueba piloto del desempefio laboral

Desempeifio laboral

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Resultado de confiabilidad del desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

N de elementos

Alfa de

Cronbach

922 22




Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de

escala si se escala si se elemento-total  Cronbach si se

elimina el elimina el corregida elimina el

elemento elemento elemento

VARO00001 63.1500 240.766 .623 918
VAR00002 64.3500 249.082 .561 919
VARO00003 65.4000 250.568 497 .920
VARO00004 63.8000 237.221 .569 919
VARO00005 64.7500 233.882 .682 916
VARO00006 64.8500 247.503 456 921
VARO00007 64.5000 238.579 .652 917
VARO00008 63.1500 240.555 .656 917
VAR00009 63.1500 245.397 .635 918
VAR00010 62.5000 258.053 .297 .923
VARO00011 64.6000 247.516 .383 .923
VAR00012 65.1000 241.674 .703 917
VAR00013 63.9000 243.463 575 919
VAR00014 63.3500 230.239 .766 914
VAR00015 65.0000 253.789 372 .922
VARO00016 63.4000 247.726 434 921
VARO00017 63.6500 242.555 541 919
VAR00018 63.5500 239.629 .543 .920
VAR00019 64.6000 245.200 472 921
VARO00020 64.4000 233.726 .826 914
VAR00021 64.6000 245.200 A72 921
VARO00022 64.4000 233.726 .826 914




Anexo 4: Base de datos de las Variables

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE MOTIVACION

DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3

N°® ITEM | ITEM [ ITEM [ ITEM [ ITEM | ITEM | ITEM | ITEM OTA ITEM | ITEM | ITEM | ITEM [ ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM ITEM | ITEM | ITEM | ITEM [ ITEM | ITEM | ITEM | ITEM GEN
1 2 3 4 5] 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 OTA | 18 19 20 21 22 23 24 25 OTA

E1l 32 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 30 106
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2

E2 27 3 5 5 3 3 5 3 5 5 37 24 88
3 4 3 3 3 4 3 4 2 2 4 2 4 4 4 2

E3 27 2 4 3 3 4 3 3 5 4 31 20 78
3 3 4 3 4 3 3 4 2 2 2 2 4 2 4 2

E4 29 5 5 3 3 5 5 3 5 5 39 26 94
4 3 4 3 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 4 2

E5 27 3 4 3 2 4 4 3 4 3 30 16 73
3 4 3 2 4 4 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2

E6 29 3 4 4 4 4 5 1 5 5 35 24 88
4 4 4 4 4 4 1 4 2 2 4 2 4 4 4 2

E7 28 3 5 5 3 5 5 2 4 4 36 20 84
3 4 4 3 4 4 2 4 2 4 4 2 2 2 2 2

E8 26 3 5 3 3 4 5 2 4 3 32 18 76
3 2 4 3 4 4 2 4 2 2 4 2 2 2 2 2

E9 31 3 5 5 5 4 4 3 4 5 38 22 91
4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 4 4 2

E10 30 2 5 5 4 4 4 3 4 5 36 18 84
3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 2 2 2 4 2 2

E11l 29 3 5 5 3 4 4 3 5 5 37 22 88
3 4 4 3 4 4 3 4 2 2 2 2 4 4 4 2

E12 26 3 5 4 3 5 3 2 5 5 35 24 85
3 3 4 3 4 3 2 4 2 4 2 2 4 4 4 2

E13 25 3 4 3 2 5 4 2 5 3 31 20 76
2 3 4 2 4 4 2 4 2 4 2 2 4 2 2 2

El4 29 3 3 4 5 4 3 3 5 5 35 26 90
3 4 4 4 4 3 3 4 4 2 2 2 4 4 4 4

E15 26 3 5 4 3 5 3 2 4 3 32 18 76
2 4 4 3 4 3 2 4 2 4 2 2 2 2 2 2

E16 28 3 4 5 3 3 4 4 4 4 34 16 78
3 3 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2

E17 28 3 5 2 1 5 5 3 5 5 34 26 88
4 4 4 1 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 4 2

E18 29 3 4 4 4 4 4 1 5 5 34 22 85
4 4 4 4 4 4 1 4 2 2 2 2 4 4 4 2

E19 31 5 5 3 5 5 4 3 4 4 38 20 89
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2

E20 29 3 4 4 3 4 4 3 5 5 35 20 84
3 4 4 3 4 4 3 4 2 2 2 2 4 4 2 2

E21 29 3 4 4 3 4 4 3 5 5 35 22 86
3 4 4 3 4 4 3 4 2 2 2 2 4 4 4 2

E22 27 3 5 3 3 4 3 3 5 4 33 20 80
3 3 4 3 4 3 3 4 2 2 2 2 4 2 4 2

E23 23 3 3 4 2 3 3 3 3 3 27 16 66
3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2




E24

25

28

16

69

E25

29

31

16

76

E26

28

36

24

88

E27

28

37

24

89

E28

29

38

22

89

E29

27

29

16

72

E30

31

34

16

81

E31

31

40

26

97

E32

27

39

24

90

E33

26

27

16

69




BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3
ITEM ITEM ITEM OTA ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM OTA ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM OTA GEN
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
12 34
E1l 38 84
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
10 31
E2 35 76
3 4 3 3 4 3 3 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 4 3
10 28
E3 32 70
3 3 4 3 3 4 3 3 2 2 4 4 3 4 3 3 2 2 4 4 3 4
11 31
E4 34 76
4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4
10 31
E5 35 76
3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3
12 36
E6 40 88
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
11 35
E7 40 86
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 29
E8 32 70
3 2 4 3 2 4 4 3 3 3 4 3 2 4 4 3 3 3 4 3 2 4
12 36
E9 40 88
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
11 27
E10 32 70
3 4 4 3 4 4 3 3 1 1 4 4 4 4 3 3 1 1 4 4 4 4
11 32
El11l 37 80
3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4
10 34
E12 38 82
3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4
9 28
E13 33 70
2 3 4 2 3 4 4 4 1 2 4 4 3 4 4 4 1 2 4 4 3 4
11 35
E14 40 86
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10 29
E15 35 74
2 4 4 2 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4
10 33
E16 37 80
3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4
12 33
E17 37 82
4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4
12 36
E18 40 88
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
12 34
E19 38 84
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
11 34
E20 39 84
3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
11 35
E21 40 86
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4




E22

10

30

34

74

E23

27

30

66

E24

30

33

72

E25

11

33

38

82

E26

11

35

40

86

E27

11

32

35

78

E28

11

32

37

80

E29

27

30

66

E30

12

34

38

84

E31

12

35

39

86

E32

10

32

34

76

E33

27

32

68




Anexo 5: Cuestionarios
CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Instrucciones: Lea cada pregunta y marque en la escala de valoracion una “X” una
sola alternativa; la que crea mas conveniente.

(MA) Muy de acuerdo (A) De acuerdo () Ni de acuerdo ni
desacuerdo
(D) En desacuerdo (MD) Muy en descuerdo
Escala de valoracion
Ne° Pregunt
a

DIMENSION 1. MOTIVACION INTRINSECA MD D | A MA
1 | Considero importante ser autocritico en mi trabajo para crecer y

mejorar.
2 | Me siento a gusto con las tareas asignadas a mi funcion docente
3 | Logro aportar con mi trabajo en el crecimiento personal de los

compafieros de la institucién educativa Logro relacionarme de

maneraadecuada con mis compafieros de trabajo.
4 | Me dan la libertad para trabajar a mi criterio
5 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad
6 | Me agrada la forma de relacionarme con los directivos
7 | Considero que la distribucion del aula me permite trabajar

cémoda yeficientemente

8 | Realizo mis funciones laborales de manera compatible con la
atenciénde mi familia

DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA

9 | Realizo capacitaciones que a veces son remuneradas

10 | Cumplo con mi trabajo con los recursos y equipos necesarios

11 | Realizo mitrabajo en condiciones de limpieza, salud e higiene en el
muy buenas

12 | Recibo una remuneracién de acuerdo al trabajo que realizo

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

14 | Recibo los beneficios de acuerdo a ley

15 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas
y/odesafiantes

16 | Tengo la oportunidad de hacer carrera Yy
desarrollarmeprofesionalmente en la institucion donde trabajo

17 | Recibo formacion/capacitacion necesaria para desempefiarme
comopersona y profesional

DIMENSION 3: MOTIVACION TRASCENDENTAL

18 | Realizo eficazmente mi trabajo porgue influye en la vida de mis
estudiantes o bienestar de otras personas

19 | Logro aportar con mi trabajo en el crecimiento personal de los
compafieros de la institucion educativa

20 | Realizo labor tutorial constantemente al estudiante

21 | Considero importante la calidad de trabajo que realizo

22 | Soy indiferente por el bienestar de mis compafieros de trabajo

23 | Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo
integrara la comunidad educativa

24 | Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad

25 | Logro aportar con mi ti trabajo al crecimiento de la localidad




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Lea cada pregunta y marque en la escala de valoracion una “X” una
sola alternativa; la que crea mas conveniente.

(S) Siempre (CS) Casi siempre (AV) Aveces (CN) Casinunca (N)Nunca

Escala de valoracion

pérdidas.

N° Pregunta

DIMENSION 1. RESULTADOS DE LA TAREA INDIVIDUAL CN| AV| CS
1 | Realizo las tareas diarias asignadas eficazmente.

Cumplo con los objetivos trazados en los requerimientos de

midesempefio.
3 | Utilizo los recursos efectivamente reduciendo posibles

DIMENSION 2. CONDUCTAS

4 | Participo activamente en el trabajo y cumplimiento de los
objetivoscomunes.

5 | Participo en la toma de decisiones del grupo de trabajo.

6 | Me adapto facilmente a posibles cambios circunstanciales y al
estilo detiempo.

7 | Tengo habilidad para relacionarme con mis compafieros

8 | Soy amable y respetuoso con sus companeros de trabajo.

9 | Propongo ideas para mejorar el método de trabajo en el area.

1 | Me anticipo en la realizacion de las tareas.

0 0 v v 0 0 0 0 0

1 | Tengo iniciativa propia en diversas situaciones.

1

1 | Muestro habilidades para desempefarse en situaciones

2 | especiales yde emergencia.
DIMENSION 3. RASGOS

13 | Soy asertivo para comunicarse con los demas.

14 | Soy empatico y tolerante con mis comparieros.

15 | Cumplo con mi asistencia y puntualidad.

16 | Tengo una actitud positiva en las evaluaciones sobre mi desempefio.

17 | Transmito confianza a sus comparieros de trabajo.

18 | Genero confianza y comodidad a los estudiantes y otros docentes

19 | Considero que soy organizado en mis actividades laborales.

20 | Demuestro confianza con mis actitudes y aptitudes en base a la
experiencialaboral en el area

21 | Tengo conocimiento de mis funciones desde el proceso de
seleccion.

22 | Demuestro un alto dominio en la realizacién de mis actividades

laborales.

Gracias por su colaboracion.




Anexo 6

Fichas técnicas de las variables

Ficha técnica 1
Datos generales
Motivacion en docentes
Titulo
Autor
Ano
Adaptado:
Objetivo
Lugar de aplicacion
Administracion
Estructura
Duracion de la Aplicacion

: Cuestionario sobre motivacion
: Pérez, J.
: (1985)

: Delgado, E. (2018)

: Describir el nivel de motivacion de los docentes
: Distrito de Comas, Carabayllo

: Individual

: La escala consta de 25 items.

:15 minutos

Descripcion del instrumento : El instrumento consta de tres dimensiones

y hace un total de 25 items dimensiones:
motivacion intrinseca (8 items), motivacion
extrinseca (9 items) motivacion trascendente
(8 items), cuya escala de opcion multiple,

tipo Likert, fue: Muy en desacuerdo (1),

en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni desacuerdo
(3), de acuerdo (4), muy de acuerdo (5)



Ficha técnica 2
Datos generales
Desempeno laboral
Titulo:

Autor:
Ano:
Adaptado:
Objetivo:

Administracion:
Duracion:

Significacion:

Estructura:

Cuestionario sobre desemperio laboral

Pérez, J.

1985

Delgado, E. (2018)

Describir el nivel del desempeno laboral de los
docentes

Individual

15 minutos

El cuestionario esta referido a determinar la relacion
entre empleabilidad y competencias gerenciales

La escala consta de 22 items, tres dimensiones:
resultados de la tera individual (3 items), conducta (9
items), rasgos (10 items), cuya escala de opcion
multiple, tipo Likert, fue: nunca (1), casi nunca (2), a
veces (3), casi siempre(4), siempre (5)



Anexo 7: Reglas para interpretar el tamafio del coeficiente de correlacion

Tamafio de la Correlaciéon Interpretacion

Correlacion bien alta positiva
0.90a1.00 (-0.90 a -1.00) | (negativa)
0.70a 0.90 (-0.70 a -0.90) |Correlacion alta positiva (negativa)

Correlacion moderada positiva
0.50-0.70 (-0.50 a -0.70) | (negativa)
0.30 a 0.50 (-0.30 a -0.50) | Correlacion baja positiva (negativa)

0.00 a 0.30 (0.00 a -0.30) | Si existe correlacion, es pequefia

Fuente: Elaboracion propia a partir de Hinkle, D.E., Wiersma, W. &Jurs, S.G. (2003)

Anexo 8
Escalas y niveles, de las variables Motivacion y el Desempefio Laboral de los docentes de
la Institucién Educativa N° 80891 “Augusto Alberto Alva Ascurra” de la provincia de Truijillo,
La Libertad, afio 2021

Variable Escala Nivel
[25-58] Malo
Motivacién [59-92] Regular
[93-125] Bueno
Variable Escala Nivel
[22-51] Malo
Desempefio Laboral [52-81] Regular
[82-110] Bueno

Nota: Elaboracién propia



