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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como motivo determinar la relacion entre la
motivacion intrinseca y el desempenio laboral de los docentes del nivel primario del
colegio Robert LeTourneau del distrito Los Olivos,2022. Tuvo un enfoque
cuantitativo porque se recolectaron datos, empleando un instrumento, en este caso
un cuestionario para cada variable que fue validado con anterioridad, cada
cuestionario contenia 34 items , la poblacién y muestra fue tomada a 35 docentes,
las cuales fueron calificados con una escala de tipo Likert, con cinco alternativas
nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, lo que se contempla a la
confiabilidad, se realizé mediante una prueba aplicativa experimental a 10 docentes

de la poblacion.

Como resultado se observa que no existe relacién estadisticamente importante
entre ambas variables, lo cual indica que un docente con motivacién intrinseca no
significa que tiene un desempefio laboral conforme o proporcional, asimismo se
determinaron diferencias significativas en los indicadores de la escala con el
desempeiio laboral, en consecuencia, se concluye que los profesores que
presentan una buena motivacion intrinseca, no se ve relacionado con su

desempeifio laboral.

Palabras clave: Motivacion; intrinseca; desempefio; empleabilidad.
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ABSTRACT
The purpose of this research was to determine the relationship between intrinsic
motivation and job performance of teachers at the primary level of the Robert
LeTourneau school in the Los Olivos district, 2022. It had a quantitative approach
because data was collected, using an instrument, in this case a questionnaire for
each variable that was previously validated, each questionnaire contained 34
items, the population and sample was taken from 35 teachers, who were qualified
with a scale Likert type, with five alternatives never, almost never, sometimes,
almost always and always, which is considered reliability, was carried out through
an experimental application test to 10 teachers of the population.
As a result, it is observed that there is no statistically significant relationship
between both variables, which indicates that a teacher with intrinsic motivation
does not mean that he has a compliant or proportional work performance, as well
as significant differences in the indicators of the scale with work performance.
Consequently, it is concluded that teachers who have good intrinsic motivation are

not related to their job performance.

Keywords: Motivation; intrinsic; performance; employabilit
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I.INTRODUCCION

La motivacion laboral actualmente tiene un impacto en el mundo. Escuela de
Administracién de Negocios para Graduados (ESAN) menciona en su investigacion
elaborada por la empresa Gallup establecié que el 15% de los empleados tienen el
compromiso con el porvenir de la compafiia donde laboran, este porcentaje causa
inquietud porque se puede observar la carencia de motivaciéon al trabajo.
Oppenheimer (2018) menciona que los latinos manifiestan una gran falta de
motivacion por parte de los empleados, tomando la data de la organizacion Gallup
gue dictamin6 que el 30% de los empleados americanos se percibian
comprometidos con su trabajo, mientras que en algunos paises de América Latina
las cifras eran mucho menores, un pequefio porcentaje daban valor a su trabajo y
se comprometian con él. En Ecuador, conforme al Plan Nacional, el tema de
ensefianza-aprendizaje es un deber que abarca a todos, la motivacion intrinseca
es visible, no tiene dificultades para extenderse personal y pedagdgicamente en la
labor docente. La motivacion intrinseca del profesor en el Ecuador se une al deseo
de progreso, asi como un nexo que une la vocacion por educar y el cumplimiento
del gobierno a la educacion. En estos tiempos las empresas deben de reclutar

personas con capacidad de hacer frente a los desafios y novedades.

A nivel nacional la Escuela de Administracion de Negocios para Graduados (ESAN)
menciona que el incentivo en el trabajo es un componente crucial en el surgimiento
de una institucidon, a mayor motivacion y opiniones en las iniciativas de la empresa,
el porcentaje de responsabilidad y beneficios en el trabajador sera 6ptimo. Asi
mismo indica que nuestro pais, muestra un elevado porcentaje de giros laborales,
certificando el poco estimulo profesional, lo que trae como consecuencias dejadez
y abandono laboral. En Huancavelica el problema que se presenta es la escaza
motivacion de los profesores, se observo desinterés en su rendimiento en el trabajo,
19 maestros en la realizacion de sus sesiones de aprendizaje, la carencia de
motivacién por parte de las autoridades. Por otro lado, la interaccién con sus
colegas y autoridades se percibe desgastadas, si esta problematica continua,

crecera la apatia del maestro, por ello la importancia de enmendar y mejorar tal



realidad. En Ancash existe un porcentaje de profesores del nivel primario que

muestran carencias en su trabajo, ello muestra el limitado

compromiso para el desarrollo de una buena clase, poca productividad en el
cumplimiento de las actividades propias al desempefio docente.

A nivel local, en la institucion Robert LeTourneau ubicado en el distrito de Los
Olivos, no es ajena a esta problematica, sobre todo en los profesores del nivel
primaria, en quienes se observa la falta de compromiso en la labor docente,
desinterés para desarrollar lecciones atractivas, falta de interés al relacionarse con
sus alumnos. Por ello la importancia de identificar el grado de estimulo y motivacion

de los maestros de primaria del colegio Robert LeTourneau.

En cuanto a la relevancia social, en la actualidad el capital humano se observa
como potencial de éxito en toda empresa, es importante observar el
desenvolvimiento de cada trabajador, su interés, necesidades y razones que
fomenten y conlleven a desempefiar tareas que se anexan con la satisfaccion
laboral sin estar pendientes de recompensas, en ocasiones los trabajadores se
topan con obstaculos en su carrera que le impiden obtener el bienestar deseado,
por ello no tienen la motivacion para realizar su trabajo, sin embargo también
existen personas que no s6lo se mueven por condiciones monetarias sino que
tienen factores motivacionales intrinsecas de diversos tipos que hacen que la

persona se desempefie de manera efectiva .

En referencia a la relevancia profesional, es importante conocer las motivaciones
gue llevan a desarrollar el trabajo docente, como influye la motivacién intrinseca en
el desempefio de cada maestro y a traveés de ello poder realizar una ruta de accién
enfocados en caracteristicas mas resaltantes de personas motivadas
intrinsecamente y como influye en su trabajo y en toda la comunidad educativa.
Asimismo, aporta mejoras como en el desarrollo de las clases y conocer las

particularidades anheladas en los trabajadores a emplear.

De lo sefialado con anterioridad se pudo redactar la pregunta general: ¢Qué
relacion existe entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en profesores
del nivel primario de la IE Robert LeTourneau del distrito Los Olivos? Asimismo,

también se pudieron redactar las siguientes preguntas especificas:



¢, Qué relacion existe entre la autorrealizacion y el desempefio laboral en docentes

del nivel primario de la I.E. Robert LeTourneau del distrito Los Olivos?

¢, Qué relacion hay entre la autonomia y el desempefio laboral en docentes del nivel

primario de la I.E. Robert LeTourneau del distrito Los Olivos?

¢, Qué relacién hay entre el desafio y el desempefio laboral en profesores del nivel

primario de la I.E. Robert LeTourneau del distrito Los Olivos?

¢, Qué relacion hay entre la responsabilidad y el desempefio laboral en docentes del

nivel primario de la I.LE. Robert LeTourneau del distrito Los Olivos?

De la misma manera, el presente informe se sustenta en una justificacion teorica,
ya que se han corroborado las teorias como de Chiavenato (2005) que hace
mencion a las causantes intrinsecas de la teoria de Herzberg que se enlazan con

las responsabilidades que el individuo desarrolla.

Los causantes de la motivacion se localizan en el individuo, ligado con lo que el ser
humano ejerce. Estos causantes comprometen emociones, identificacion de la
carrera y autoestima. Asi mismo, en la justificacion préactica, el siguiente estudio
establecié que clase de motivacion ejercen los docentes del nivel primario y su
impacto en el trabajo. Es importante destacar algunas causas de motivacion que
los maestros lo tengan interiorizado como la autonomia, y la autorrealizacion,
ademas las causas externas como el entorno, remuneraciones, autoestima también
diversas causas con respecto a los demas como las labores en grupo y el apoyo
entre los colegas, de la misma manera, en cuanto a la justificacion metodolégica
sirve para comprender este enlace y asi actuar para renovar y establecer la
motivacién que facilite llegar a una mejora total del docente, no solo buscar el
rendimiento en el salon de clases , también en la parte administrativa de la
institucion, en cuanto a sus compafieros, en su avance de lo que ejerce, para el
bienestar de los alumnos y de la institucién ,causando asi el éxito de los propdsitos

pedagogicos deseados.

Por otro lado, se pudo redactar el objetivo general de la investigacion: Determinar
la relacion que hay entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en
docentes del nivel primario de la I.E Robert LeTourneau del distrito de los Olivos.

Asi mismo, también se redactaron los objetivos especificos: a) Determinar la
3



relacion que existe entre la autorrealizacion y el desempefio laboral en docentes
del nivel primario de la I.E Robert LeTourneau. b) Determinar la relacién que existe
entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en docentes del nivel
primario de la I.E Robert LeTourneau. c) Determinar la relacidon que existe entre la
autonomia y el desempefio laboral en docentes del nivel primario de la I.E Robert
LeTourneau. d) Determinar la relacion que existe entre el desafio y el desempefio

laboral en docentes del nivel primario de la I.E Robert LeTourneau.

Finalmente, se pudo redactar la hipétesis general de investigacion. Existe una
relacion directa y significativa entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral
en docentes del nivel primario de la I.E Robert LeTourneau del distrito de los Olivos.
De la misma manera, también se redactaron las hipoétesis especificas: a) Existe una
relacion directa y significativa entre la autorrealizacion y desempefio laboral en
docentes del nivel primario de la I.E Robert LeTourneau b) Existe una relacion
directa y muy significativa entre el involucramiento laboral y desempefio laboral en
docentes del nivel primario de la I.LE Robert LeTourneau c) Existe una relacion
directa y significativa entre la autonomia y desempefio laboral en docentes del nivel
primario de la I.E Robert LeTourneau d) Existe una relacién directa y significativa
entre el desafio y desempefio laboral en docentes del nivel primario de la I.E Robert

LeTourneau.



ll. MARCO TEORICO

Antecedentes Internacionales: Para Revilla, (2017) en su investigacion de tipo
descriptiva, tuvo por finalidad evaluar estrategias motivacionales para reforzar el
trabajo de los docentes en Venezuela. Asi como entender los incentivos de los
profesores, su rendimiento y el proceso de ensefianza-aprendizaje. La poblacion y
la muestra fueron de 33 maestros. Esta investigacion finaliza con un indice
considerable de profesores que no tienen &nimos en su quehacer diario profesional,
ello dafia el progreso de ensefanza.
Esta investigacion tiene una relacion con el presente estudio porque considera la
motivacibn como variable principal lo que favorece segun este estudio el
desemperio laboral, asi mismo su muestra es similar a la de mi estudio, 33 maestros

y en mi caso 35 docentes.

Torres y Arroba (2016), en su investigacion sobre influencia del rendimiento en la
labor del profesor en el nivel de inicial y primer grado de educacion en Ecuador,
comprende asuntos importantes sobre el rendimiento del trabajo del maestro ya
gue este promueve los pilares para el desarrollo de sus estudiantes, dependiendo
cuan motivado se encuentre el profesor, para ello utilizaron el disefio descriptivo en
una poblacién de 60 padres de familia, concluyendo la importancia que recae el
rendimiento del maestro en la labor educativa y asi elevar el prestigio del colegio.
Asi como Torres y Arroba indica que mientras mas motivado se encuentre el
docente su rendimiento en el trabajo sera mejor y ello conlleva a que sus clases se
desarrollen de manera Optima, asi como en mi tesis sefialo como influye la

motivacion intrinseca y el desempeiio laboral de cada maestro.

Segun Hernandez (2020), en su investigacion sobre “Motivacion y reconocimiento
en el trabajo en Instituciones de Ensefianza en México”, tuvo como fin contrastar la
motivacién y el desempefio en el trabajo en colegios de media superior. La
metodologia del estudio utilizado fue de tipo cuantitativo. Se utilizd encuestas, la
muestra fue tomada a 35 maestros, hallandose en las instituciones los generadores
del significado de labores, teniendo creciente relevancia en los estimulo vy
reconocimiento en el trabajo de los docentes, que los componentes que concuerdan

con el trabajo diario. Los incentivos como la autorrealizacién, el empoderamiento,



el progreso profesional y la autoevaluacion estimulan favorablemente los incentivos
intrinsecos hacia el rendimiento, en la realizacion de la labor diaria del maestro.

Esta investigacion coincide con la muestra tomada en mi estudio de 35 docentes,
asi como la relacién que existe entre la autorrealizacion y como el progreso

profesional.

Juéarez (2016) en su estudio sobre relaciones que emergen en los aspectos de la
motivacién intrinseca y rendimiento en el trabajo de un conjunto de profesionales.
Esta investigacion alcanza fundamentalmente un asunto de propdésitos
profesionales, por la razén que el personal no se encuentra con la motivacion
adecuada para brindar resultados esperados. El estudio aplicé la descripcion para
apuntar elementos y asi elevar el rendimiento en el trabajo, el estudio identifica la
presencia que existe en las variables y asi incrementar la eficiencia.

La siguiente investigacion tiene el titulo de mi estudio, la importancia de conocer el
rendimiento profesional con la motivacidbn que nace del interior de las personas,

refiriéndose a la motivacion intrinseca.

Antecedentes Nacionales: Segun Gallegos & Lopez (2018), en su estudio de la
facultad de educacion en Puno, precisa la interaccion entre motivacion laboral y
desemperio laboral en los maestros. Para ello emple6 la metodologia cuantitativa,
de tipo descriptiva, con disefio correlacional. La poblacion fue de 95 maestros y la
muestra fue de 77 profesores. El instrumento fue un cuestionario, con relaciéon a la
evaluacion del desempefio docente, la conclusion que se obtuvo fue que los
maestros analizados evidencian el desempefio esperado.

Esta investigacion tiene una similitud con el objetivo de mi estudio porque enfatiza
la motivacion y desempefio laboral, asi como el instrumento realizado que fue un
cuestionario.

Lépez & Tucto (2017), en su estudio de nivel cuantitativo y disefio descriptivo
correlacional tuvo como finalidad precisar la relacion de la motivacion laboral y el
desemperiio docente, la poblacién concierne a los trabajadores del Instituto Santo
Cristo de Bagazan-Tarapoto, obtuvo como resultado que la motivacién es correcta

aunque en lo economico si existe cierta incomodidad con ciertos empleados, sin



embargo existen otras motivaciones como la deontologia, las formacion
profesional, como entornos digitales y otros.

Esta investigacion contribuye al progreso de la gestion institucional, asi como mi
estudio ya que hace referencia a la motivacion laboral y desempefio docente que
ayudara hacer cambios o0 mejoras en la institucion educativa.

Para Canchari (2017), en su trabajo de investigaciéon “Motivacién laboral y
desemperio en profesores de enfermeria de la Universidad de Huancavelica”, tuvo
como objetivo sefialar la validez de una conexion entre la motivacion y el
rendimiento en el trabajo diario de los profesores en mencién. Se trabajé con
formularios y se tom6 como poblacion y muestra a 18 profesores. El objetivo de la
investigacion es hallar elementos y las razones de la capacidad empresarial que
causan y elevan los incentivos en el trabajo. La conclusion es direccionar a
guedarse con el equipo de trabajo incentivado y asi empujar a una mejora del

personal que se vera reflejado en la empresa.

La finalidad de esta investigacién como la de mi estudio es mostrar la relacién entre
la motivacion y el desempefio laboral, hallar las partes que estructuran la
organizacion educativa que incurren y suman la motivacion de los trabajadores.
Para Salazar & Soriano, (2016) En su estudio motivacion extrinseca e intrinseca en
el trabajo de los profesores de la Universidad Antenor Orrego. Tuvo por objetivo
sefialar la motivacion que prevalece en profesores de la Universidad mencionada.
Para esta indagacion se manejo el disefio descriptivo - explicativo. Se desarrollo
utilizando sub dimensiones: autoridad de la obediencia, lugares para la ensefianza-
aprendizaje, proyectos, planificacion, valoracion, etc. El trabajo de investigacion
concluye que la motivacion intrinseca es la prevalece en los docentes de una
muestra tomada a 119 profesores.

Esta investigacion tuvo como fin saber que motivacion prima en los profesores
universitarios, concluyendo que es la motivacion intrinseca al igual que mi variable
de estudio.

Segun Moncada (2019) en su investigacion de tipo cualitativa en docentes
universitarios para indagar el manifiesto entre la motivacion y el trabajo del docente,
se concluyod que los maestros tienen mayor interés por un incentivo econémico que

a un incentivo profesional, asimismo los maestros refieren que el pago no es acorde



a sus horas de trabajo. Para llegar a tal conclusién se realizaron cuestionarios y
andlisis cualitativos.

El motivo de este estudio fue comprender como los docentes universitarios perciben
la motivacion con su desempefio en su trabajo diario, asi como mi estudio con las
variables motivacion intrinseca y desempefo laboral con los docentes del nivel
primario.

Para la motivacion intrinseca existen diferentes tipos de motivacién, entre ellas la
motivacioén intrinseca, segun Saez (2013), es la que estéa relacionada a la conducta
gue promueve retribuciones que no son tangibles, sino que estan dentro de la
persona. Es decir, conducirse sin esperar nada a cambio.

Para Rubinsztejn (s/f) menciona que el estimulo es extrinseco al individuo y su
conexién con el quehacer diario. Asimismo, examina que si el incentivo podria
provenir por fuera, no se vincula la iniciativa por ello, sino que es originado por la
propia persona sobre la base de estrategias de su conocimiento o con el ambito
emocional, lo que le conlleva a reaccionar por su forma de pensar y caracter ante

alguna situacion.

Solf (2006) indica que los estimulos tienen conexion en el comportamiento para
alcanzar metas, que los incentivos que vienen de afuera no estan contemplados en
la persona que se maneja por estimulos inherentes, en lo profesional viene a ser la
consecuencia reciproca del trabajo que realiza, siendo significativo al desarrollarlo,
ello quiere decir que si los trabajadores tienen estimulos intrinsecos asumen sus

responsabilidades de manera grata.

Para Rodriguez (2015) menciona que en algunas oportunidades las personas se
topan con diversos incentivos y en otras, con creencias alentadoras, sin embargo,
la decision para desarrollar su trabajo se basa en considerar si esta interiorizado

sus ideales o manera de pensar.

Dentro de cada individuo esté la contestacion a diferentes planes y acciones que le
son gratas al realizarlas, lo que se requiere es animar positivamente el interior de
cada persona y asi activar estimulos que nacen de la persona misma para ejercer

su quehacer diario.

Castillo (2014) indica que los estimulos se observan en empresas, a raiz que se

comprueba que la motivacion intrinseca tiene mas nivel que la motivacion que



viene del exterior, entendiéndolo como poderio en relacion a consecuencias

propicias en el desempefio y rendimiento de los empleados.

Rasgos de la motivacion intrinseca: Segun Marroquin y Saucedo (2011) el
argumento sobre la motivacién intrinseca se basa en que las empresas existentes
desean encontrar personal con decision y responsabilidad, que su labor sea
gratificante porque realmente se sienten motivados al realizarla y no sélo hacerlo

s6lo por cumplir.

Timén (2013) menciona que la motivacion intrinseca se conecta con la parte
emocional, tiene que ver con los sentimientos, lo que causa bienestar y que son
estos mismos los que llevan a una satisfaccion, sin considerar los estimulos que
viene de afuera, los estimulos llevan a la persona a realizar y desarrollar su trabajo

de manera eficaz.

Rodriguez (2015) indica que las personas entusiastas son mas proactivas en su
guehacer diario, a pesar que se les solicite realizar trabajos dificiles su impulso
interno hara que continte desarrollando su labor con la misma satisfaccion que al

principio.

Para la dimensién autorrealizacion McLeod (2014) menciona que para
autorrealizarse es importante complacer nuestras necesidades basicas,
seguidamente la estabilidad en todos los aspectos, asimismo el afecto y
aprobacion, al tener todo ello como consecuencia obtendremos la realizacién
personal. Ente las cualidades de gente autorrealizada para Maslow (1991) son las
siguientes:

Comprender la existencia con mayor precision, aprobacion primero de la misma
persona, luego del préjimo y finalmente de toda la humanidad con la esencia que
tiene cada cual, seres humanos naturales que se comporten de manera verdadera,
busqueda de intimidad, identidad con la persona y firme atencion comun, ser una
persona con un grado de jovialidad y tener creatividad.

La dimensién Involucramiento laboral: Ultimamente el capital de personal tiene mas

importancia en las instituciones, dando mayor realce al trabajador.

Existen instituciones que muestran a sus trabajadores como el mejor exponente, ya

gue si tienen trabajadores fidelizados se conseguird mejor rendimiento, segun



Paullay & Stone (1994), significa el escalon en que un individuo se interesa, se
afana y le dedica al desarrollo de sus labores presentes.

Asi mismo Owusu (1999), menciona que es “la intervencion de la fuerza laboral y

asi colocar las bases para una mejora del ambiente laboral.

Para Riquelme (2022) determina el rendimiento anexado con el desarrollo de
actividades vy realizarlo bien, para ello el colaborador debe establecer quehaceres
gue lo desempefia con satisfaccion, en las esferas administrativas se concibe al

trabajador con la capacidad de decisiones y seguridad en su labor.

Toda institucion valora el buen uso de sus bienes, es considerado competente
cuando los trabajadores consideran ser parte de la organizacion, teniendo voz y
voto ante cualquier situacién de la empresa. Es importante incluir a los empleados
por las siguientes razones:

Acortamiento de gastos, mejora el clima laboral entre los trabajadores, agrado en
su quehacer diario, menos ausentismo del personal aumenta el cumplimiento de

los trabajadores.

La dimension autonomia para Henri Holec (1979) la define como la competencia de
realizar su autoaprendizaje, su propio desarrollo en sus quehaceres diarios, de

comprometerse con sus propias iniciativas.

Para Serrano (2001) menciona que actualmente es de suma importancia el
empoderamiento de cada persona, asi como socialmente que estd concadenado

con diversos aspectos propios de la vida actual.

Segun la investigacion del Gobierno Vasco (2010), la autonomia es una
peculiaridad propia que permite proceder segun la decision de cada individuo,
transforma a la persona en unico, tiene la capacidad de idear desarrollar

estrategias, examinar y analizar con ingenio

Para Kant (citado en Torre de Babel Ediciones, 2016), la persona autbnoma es
competente al colocar sus propias reglas y son estas la que dirigen sus decisiones

en realizarlas.
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Segun Pefia (2015) Los trabajadores que ocupan un cargo inferior sin que tengan
que tomar iniciativa son los indicados en obtener autonomia con algun incentivo,

sin olvidar la motivacion para ello.

La dimensién desafio para Pérez y Gardey viene a ser un retarse diario, asi como
diversas circunstancias dificiles de solucionar, para ello es importante la disposicion
ante tal situacion, es 6ptimo que los individuos afronten algun reto para acrecentar

y fortalecer su confianza en ellos mismos.

El desempefio laboral para Morales, C. (2009), es donde el trabajador pone a
prueba sus conocimientos y competencias que se incorporan como una red de
estructuras, entendimientos, aptitudes, emociones, estimulos y sellos personales

que llevan a conseguir las respuestas deseadas.

Para Castro (2016) Actualmente las empresas estan en constante variacion, por la
razon de seguir vigentes, para ello se necesita un personal con todas sus
habilidades, destrezas y empoderamiento segun el cargo que realice, para ello es
necesario el apoyo constante de la empresa como capacitaciones y estimulos a sus
colaboradores, asimismo calificar el rendimiento para realizar un diagnéstico de los
elementos que suman a la empresa como los que restan para una mejora continua.
En resumen, el desempefar bien su trabajo es vital para el sostenimiento de la

empresa.

Robbins y Judge (2009), mencionan que las organizaciones hoy en dia se orientan
en la productividad de los trabajadores al llevar a cabo sus quehaceres, en
consecuencia, tienen una idea acerca del cargo y tener pleno conocimiento de lo
gue se ofrece. Asimismo, Chiavenato (2009), lo conceptualiza como una constante
investigacion de los retos a futuros, para ello se debe considerar las intenciones de

ejecutar las metas planeadas.

Para Mondy (2010), considera que es de suma importancia valorar al personal que
labora en la empresa, de manera personal, el rendimiento de cada individuo es una

estrategia para mejoras o algunas tomas de decisiones sobre el personal.

Para Robbins (2004), es conseguir lo planificado y ello conlleva a una realizacion
gue genera una conducta y mayor responsabilidad al desear lograr las

competencias que tiene la empresa, es consolidar el empefio en lo trazado.

11



Ecured (s.f) menciona que se mide el rendimiento laboral al dar valoracién al
personal en el desarrollo de su quehacer diario, viene a ser un determinante para
alcanzar el logro empresarial, asi como que el conocimiento tiene conexion con el
comportamiento y ello concluye que conjuntamente con el personal se debe

planificar, realizar una retroalimentacién, para lograr metas.

La dimension condiciones laborales Chiavenato (2007) menciona que son las
condiciones tangibles que permite desarrollar el trabajo del colaborador, para ello
se debe contar con una adecuada infraestructura para la funcién que desempefie

el trabajador en la organizacion.

En su investigacién Pérez y Merino (2010) mencionan que el entorno laboral esta
relacionado con el ambiente en que se desarrolla el quehacer diario, como alto
nivel, solidez y aseo de las instalaciones, ello conlleva a mantener en buen estado
el ambiente laboral, suma favorablemente el desenvolvimiento del trabajador aun
financieramente para la empresa, ya que el trabajador se siente comodo y motivado

en su trabajo diario.

Para la dimension Satisfaccion, Aguja (2006) considera que es de suma importancia
los incentivos con el rendimiento laboral causando resultados con algun nivel de
acatamiento en que los incentivos cumplan los anhelos personales y de tal manera
gue la persona advierta la conexion de trabajo y premios. Las circunstancias que
mantienen una repercusiéon en la recompensa de los trabajadores.

Para Henderson (2011) indica que satisfaccion laboral se encuentra en trascender
consigo mismo, es decir si alguna persona no se siente comoda en diversas areas

de su vida, perjudicara la competencia de sentirse involucrado en su labor.

Colquitt (2007) conceptualiza como un buen soporte afectivo que da como
consecuencia una valoracién 6ptima, refiere que el individuo que se encuentra

motivado, con estimulo que le generan apacibilidad, dara lo mejor en su trabajo.

Segun Pérez (2021) la Satisfaccion reline las siguientes caracteristicas:
Deseo de superacion; firmar ideales; tener autonomia; aspirar a una mejor

condicion de vida; metas en el trabajo y las remuneraciones apropiadas.
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Dimension competencias profesionales Juaneda y Gonzélez, (2007) indican que
aparece en el momento en que el individuo persiste con una postura firme ante una
actividad sea por afecto entre el trabajador y la organizacion o por dar cumplimiento
al desarrollo de su trabajo, se basa en medir el desempefio o requerimiento que
deba poseer el empleado, la falta de motivacién en los cargos o trabajos repercute

de manera negativa para la empresa.

Para Vargas, Cassanova y Montanaro (2011) conceptualiza la capacidad
profesional como medible y ello es importante para desempefar tareas bien
hechas, asi se vera las consecuencias de lo planificado, no olvidar que las
habilidades profesionales son competencias de la misma persona y son

perfectamente medibles en el trabajo y en la misma persona.

Segun el articulo orientacion laboral indica que existen dos tipos de competencias:
Transversales: que enmarca a las capacidades, ingenio, razones que deberia darse
en toda empresa y en cada trabajador lo cual distingue al personal.

Técnicas: Fidelizan los trabajos y realizan una tarea o labor con las capacidades
para ejecutar con diversas estrategias y asi un buen proceder en el ambiente

laboral.

La dimensidén productividad: Para Medina (2010) es la conexion que hay en medio
del absoluto del rendimiento (utilidades) y los medios para que sea productiva, se
usan los procedimientos para complacer los requerimientos y menciona que es vital
paralas empresas , para Robbins & Coulter, (2000) menciona la magnitud absoluta
de recursos repartidos en capacitaciones, maquinaria, equipamiento y fuerza
laboral, todo ello supeditada con los instrumentos de la productividad y el avance
gue tiene que ver con el progreso en el ambiente laboral.

Kootz y Weihrich (1998), indican que existe conexién entre suministros y
manufactura que le dan una relevancia a la calidad, que debe emplearse para
evaluar el desempefio de las fabricas, maquinarias y los componentes de

productividad y a los empleados.
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IIl. METODOLOGIA

Para Guerrero & Guerrero (2014) afirman que un estudio es cuantitativo cuando
se contrasta hipotesis desde la perspectiva de probabilidades y, en ese aspecto de
ser aprobada y verificada en circunstancias diferentes, se prepara hipotesis
generales. Referente al nivel de indagacion, se empled el nivel correlacional, que
tiene por objetivo establecer si se encuentra vinculos entre las variables. En alusion
a lo expuesto, para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indican que las
investigaciones correlacionales cuantifican las variables que se desea observar si

se conecta 0 no en los mismos sujetos y posteriormente se estudia la correlacion.

Es fundamental sefialar que generalmente, las mediciones en las variables a
correlacionar proceden del mismo sujeto. En relacion al corte, sefialamos que se
hizo utilizacion del corte transversal, en conclusion; los datos fueron recolectados
en una sola ocasion. Para Bernal (2010) menciona que el estudio de corte
transversal es el que registra referencias vinculadas, ya que recogen informacién

de las variables propuestas y sefalar las cualidades mas destacadas.

3.1. Tipo y disefio de investigacion: Referente al modelo de estudio, es una
investigacion basica, ya que se indagd confirmar las teorias presentes y
aumentarlas en sus ideas. Roberto Hernandez Sampieri, la conceptualiza como una
agrupacion de procedimientos sistematicos y préacticos que se adapta al estudio de

una circunstancia.

Por ultimo, referente al disefio de investigacidn, corroboramos que se utilizé un
disefio no experimental, ya que no existié manipulacion ni variacion de las variables.
Para Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010) mencionan que tal disefio se refiere
a investigaciones que se ejecutan sin ser manipuladas las variables y son visibles

la problemética en su condicién natural para mas adelante ser examinados.

3.2. Variables y operacionalizacion: En él estudio se tomdé en cuenta el
procedimiento de las siguientes variables: Variable 1, motivacién intrinseca puede
definirse como una conducta estimulada por un anhelo interno, es decir, un
proceder que inicia del mismo individuo y no de fuera. Para Schunk (1997)
considera que es la fuerza que conduce a apropiarse de una labor carente de

estimulos, salvo el esfuerzo de la misma labor.
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Las dimensiones de la variable mencionada son: autorrealizacién, involucramiento
laboral, autonomia y desafio.

Variable 2, desempefio laboral se describe a la caracteristica de la tarea que
desarrolla el trabajador en una empresa dentro de la organizacion, dando a conocer
sus capacidades en todo aspecto y las relaciones con los demas, lo que conlleva
al éxito o no de la empresa. Para Armijos (2016) la variable en mencion se conecta
con las destrezas y pensamientos que ayudan al comportamiento del colaborador,
en mejora de afianzar las metas propuestas por la organizacion.

Las dimensiones de la variable mencionada son: condiciones laborables,

satisfaccion, competencias profesionales y productividad.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: Se consider6 al total de maestros de primaria de la Institucion Educativa
Robert LeTourneau., los cuales eran 35 profesores. Para Nifio (2011) se
conceptualiza por un conjunto de componentes que se adapten al medio del estudio

de la investigacion, por ello la importancia de delimitar el campo a estudiar.

Criterios de exclusiéon: No se considero a la poblacion a los docentes que referian

descanso médico.

Muestra: Segun Nifio (2011) es una pieza relevante de una poblacion, siempre y
cuando la relevancia se relacione con las particularidades o atributos de la

estadistica elegida.

Muestreo: Mata (1997) Es el procedimiento empleado para escoger a los factores
de la muestra del absoluto de la poblacion, se basa en una agrupacién de métodos
y pautas por medio de ellos se escoge un grupo de componentes de una estadistica.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos: En esta parte del estudio,
indicamos que el procedimiento usado fue la encuesta como un cuestionario
organizado después de la realizacion de la matriz de operacionalizacion respectiva.
Los instrumentos cuantifican la variable empleando una sucesién politbmica como
la escala de Likert en la cual 5 = siempre, 4 = casi siempre, 3 = a veces, 2 = casi

nuncay 1 = nunca.

En este sentido al instrumento que mide la variable motivacion intrinseca, consolida
gue tiene 34 items, se solicito el juicio de tres especialistas, tres magisteres quienes
corroboraron la pertinencia, relevancia y claridad de los items mencionados,

teniendo como resultado un veredicto de aplicable.

Lo que se contempla a la confiabilidad, se realiz6 mediante una prueba aplicativa
experimental a 10 docentes de la poblacion, después de la comprobacion de la
fiabilidad se alcanza un valor Alfa de Cronbach = 0,757, lo que significa que el

instrumento es confiable.

Tabla 1

Prueba de confiabilidad para la variable motivacion intrinseca

Alfa de Cronbach N° de items

0,757 34

Asi mismo el instrumento que mide la variable desempefio laboral, consolida que
tiene 34 items, se solicito el juicio de tres especialistas, tres magisteres, quienes
corroboraron la pertinencia, relevancia y claridad de los items mencionados,

teniendo como resultado un veredicto de aplicable.

Lo que se contempla a la confiabilidad, se realiz6 mediante una prueba aplicativa
experimental a 10 docentes de la poblacion, después de la comprobacién de la
fiabilidad se alcanza un valor Alfa de Cronbach = 0,810 lo que significa que el

instrumento es confiable.
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Tabla 2

Prueba de confiabilidad para la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de items
0,810 34

3.5. Recoleccion: El siguiente estudio realizé un formulario Google, el propio que
se repartié a los trabajadores que adecuan la muestra de una investigacion.
Anticipadamente se organizaron con el director de la institucion que firme la carta

de consentimiento y se recolecte los antecedentes precisos para la investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos: Concerniente a la investigacion estadistica del
estudio, nombra que el andlisis descriptivo se utilizaron tablas y figuras que facilitan
especificar las particularidades de muestra de investigaciéon y lo que indica
indagacion inferencial, se emple6é el Rho Spearman para la verificacion de las
hipotesis. Tales métodos se desarrollaron con el uso de software estadistico SPSS
V21.

3.7. Aspectos éticos: Para explicar este estudio, hay que comprender que ha sido
desarrollada por la investigadora, en la cual se ha acatado el juicio de los
encuestados implicados y contestaron de manera an6Gnima y consciente. La
repercusion y el progreso de este estudio es sincera y clara. También se han
considerado las ideas de los autores, mencionandolos adecuadamente. Finalmente
mencionar que los antecedentes obtenidos no han sufrido alteraciones y son

informaciones verdaderas.
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IV.- RESULTADOS:

Anélisis descriptivo

Como se muestra en la tabla 3 y figura 1, la cantidad de participantes fue de 26

mujeres, quienes representan el 74.3% en comparacion con los profesores varones

gue fueron 09 quienes representan el 25.7%, por lo cual, se aprecia una diferencia

notable entre el nimero de docentes del sexo femenino.
Tabla 3

Sexo de los profesores del nivel primario del colegio Robert LeTourneau

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Femenino 26 74,3 74.3 74.3
Masculino 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
Figura 1

Sexo de los maestros del colegio Robert Le Tourneau

s
(=]

Porcentaje

T
Femenino Masculino

Sexo del docente

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
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Del mismo modo, tenemos en la tabla 4 y figura 2, el nUmero de profesores con
nivel de estudios, siendo el de mayor incidencia el de licenciado con 16 maestros,
los que representan el 45,7%, seguido de los profesores con nivel de egresados y

bachilleres que representan el 51,4% respectivamente.

Tabla 4

Nivel de estudio de los maestros del nivel primario del colegio Robert LeTourneau

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Egresado 7 20,0 20,0 20,0
Bachiller 11 31,4 31,4 51,4
Licenciado 16 45,7 45,7 97,1
Magister 1 29 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
Figura 2.

Nivel de estudio de los docentes del nivel primario de la |.E Robert LeTourneau

Porcentaje

Egresado Bachiller Licenciado Magister

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
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Asimismo, en la tabla 5 y figura 3, Se observa en 27 docentes que presentan una
motivacion entre buena y regular lo que representa el porcentaje total de 77,2%,
mientras que el 22,9% percibe a la motivacion intrinseca como deficiente lo cual
representa a 08 docentes.

Tabla 5

Percepcion de la motivacion intrinseca por parte de los docentes del nivel primario del

colegio Robert LeTourneau

_ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

Motivacion
deficiente 8 22,9 22,9 22,9
Motivacion
regular 12 34,3 34,3 57,1
Motivacion buena 15 429 429 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 3.

Niveles para la motivacion intrinseca de los docentes del nivel primario

Porcentaje

Motivacion deficiente Motivacion buena

Motivacidn regular

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
20



Finalmente, en la tabla 6 y figura 4, se observa que un 91,4% de los docentes del
nivel primario tiene un desempefio entre bueno y regular, mientras que un 5,7%
tienen un desempefio deficiente y solo el 2,9% del total tiene un desempefio muy

bueno.

Segun estos niveles se puede observar una considerable diferencia entre docentes
con desempeiio bueno y muy bueno.
Tabla 6

Desempeifio laboral de los docentes del nivel primario del colegio Robert Letourneau

Frecuencia Porcentaie Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado

Desempefio
deficiente 2 5,7 5,7 5,7
Desempefio

regular 14 40,0 40,0 45,7
Desempefio

Bueno 18 51,4 51,4 97,1
Desempefio

muy bueno 1 2,9 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
Figura 4

Niveles de desemperio laboral de los docentes del nivel primario.

SO

30

Porcentaje

10

S.7143

T T T T
Desempefio Desempeno regular Desemperio bueno Desempefio muy
deficiente bueno

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
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Contrastacién de hipotesis

Prueba de hipotesis

Hipotesis general:

Hi: Existe una relacioén directa y significativa entre la motivacién intrinseca y el
desemperio laboral en los docentes del nivel primario del colegio Robert Le
Tourneau.

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral en los docentes del nivel primario del colegio Robert Le
Tourneau.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%

Margen de error: 5%

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

Como se puede apreciar en la tabla 7, se ha observado un valor sig = 0,658
mayor a 0,05 y por la regla de decision, se debe aceptar la hipotesis nula, por
lo tanto, podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa ni significativa entre las variables
motivacion intrinseca y el desemperio laboral en los docentes del nivel primario

del colegio Robert LeTourneau.

Tabla 7
Prueba: Rho de Spearman para motivacion intrinseca y desempefio laboral de los

docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau.

Niveles de Niveles
motivacion Desempefio
intrinseca Laboral
Niveles de .
motivacion Coeficiente de 1,000 078
L, correlaciéon
intrinseca
Sig. (bilateral) . ,658
N 35 35
Niveles -
- Coeficiente de
Desempeiio ., ,078 1,000
correlacion
Laboral
Sig. (bilateral) ,658 :
N 35 35

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio.
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Hipotesis especifica 1:

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la autorrealizacion y desempefio
laboral en docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau del distrito de
Los Olivos.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la dimension autorrealizacion
y la variable desempeiio laboral en docentes del nivel primario del colegio Robert
LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Margen de error: 5%

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

En la tabla 8, se puede observar que el valor sig = 0,741 mayor a 0,05 y por la regla
de decision podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe relacion directa ni significativa entre la dimension de
autorrealizacion y la variable desempefio laboral en docentes del nivel primario del
colegio Robert LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Tabla 8
Prueba: Rho de Spearman para dimension autorrealizacion y variable desempefio

laboral de los docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau

. Niveles
Niveles ~
o, desemperfio
autorrealizacion
laboral
Coeficiente de 1,000 - 058
correlacion
Niveles , ,
Autorrealizacion Sig. (bilateral) ' 741
N 35 35
Coeficiente de - 058 1,000
correlaciéon
Niveles Desempefio _ .
Laboral Sig. (bilateral) , 741
N 35 35

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
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Hipotesis especifica 2:

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension involucramiento
laboral y desempefio motivacién desempefio laboral en docentes del nivel primario
del colegio Robert LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre la dimension involucramiento
laboral y desempeiio laboral en docentes del nivel primario del colegio Robert
LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Margen de error: 5%

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

En la tabla 9, se puede observar que el valor sig = 0,552 mayor a 0,05 y por la
regla de decisién podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa y significativa entre la dimension
involucramiento laboral y variabledesempefio laboral en docentes del nivel
primario del colegio Robert LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Tabla 9
Prueba: Rho de Spearman para involucramiento laboral y desempeiio laboral de los

docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau

Niveles de Niveles
Involucramiento Desempefio
Laboral Laboral
Coef|C|e_r]te de 1,000 104
correlacion
Niveles de
Involucramiento Sig. (bilateral) : 952
Laboral
N 35 35
Coef|C|e_r]te de 104 1,000
correlaciéon
Niveles
Desempefio Sig. (bilateral) 552
Laboral
N 35 35

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
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Hipdtesis especifica 3:

Hi: Existe una relacién directa y significativa entre la autonomia y desempefio
laboral en docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau del distrito
de Los Olivos.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre en el involucramiento
laboral y desempefio laboral en docentes del nivel primario del colegio Robert
LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Margen de error: 5%

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

En la tabla 10, se puede observar que el valor sig = 0,770 mayor a 0,05 y por la
regla de decisién podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa y significativa entre la dimension
autonomia y la variable desempefio laboral en docentes del nivel primario del
colegio Robert LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Tabla 10
Prueba: Rho de Spearman para autonomia y desempefio laboral de los docentes del

nivel primario del colegio Robert LeTourneau

_ Niveles
Niveles de x
. Desempefio
Autonomia
Laboral
fic
Coe |C|e.r}te de 1,000 ,051
correlacion
Niveles de Siq. (bil | 770
Autonomia 0- (bilateral) | |
N 35 35
Coef|C|e_r]te de 051 1,000
correlacion
Niveles Desempefio
L aboral Sig. (bilateral) 770
N 35 35

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
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Hipotesis especifica 4:

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre desafio y desempefio laboral en
docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau del distrito de Los
Olivos.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el desafio y desempefio
laboral en docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau del distrito
de Los Olivos.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Margen de error: 5%

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

En la tabla 11, se puede observar que el valor sig = 0,172 mayor a 0,05 y por la
regla de decision podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa y significativa entre el desafio y
desemperio laboral en docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau

del distrito de Los Olivos.

Tabla 11
Prueba: Rho de Spearman para desafios y desempefio laboral de los docentes del

nivel primario del colegio Robert LeTourneau

. Niveles
Niveles .
. Desempeno
desafios
Laboral
Coef|C|e.r}te de 1,000 -236
correlacion
Niveles Desafios Sig. (bilateral) . 172
N 35 35
Coef|C|e.r}te de _236 1,000
correlacion
Niveles Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 172
N 35 35

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio
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V.- DISCUSION:

La siguiente indagacion realiza el estudio de la motivacion intrinseca y la relacion
con el desempefio de los docentes, interpreta lo que en la actualidad es un soporte
en las instituciones educativas ya que se tiene en cuenta al personal en este caso
a los maestros de educacion primaria para la mejora del colegio.

Son diversas causas que empujan a los trabajadores a asumir sus
responsabilidades en el area que laboran, muchas de ellas son propias, como una
fuerza que sale de lo mas interno de la persona, sin pensar en un incentivo solo por
el deseo de que se concrete la actividad o lo solicitado y después de realizarlo
sentirse bien consigo mismo.

Cuando hablamos en el campo de la educacion, es visible que el desempefio de
los docentes no siempre estd supeditado a motivaciones intrinsecas como la
autorrealizacion o autonomia, sino en lo que les nace realizar es de acuerdo a sus
valores que contribuyen en su quehacer diario.

Para mi investigacion realicé una encuesta a los maestros del nivel primario,
llegando a establecer que un 42,9% representan a maestros que tienen una buena
motivacién intrinseca y un 34,3% una motivacion intrinseca regular, ello lleva a la
conclusion que la mayoria de profesores realizan su trabajo sin esperar alguna
retribucién, como lo refiere Saez (2013), que la motivacion intrinseca es aquella que
esta relacionada a la conducta que promueve retribuciones que no son tangibles,
sino que estan dentro de la persona. Es decir, conducirse sin esperar nada a
cambio. Asi también Rodriguez (2015) menciona que en algunas oportunidades las
personas se topan con diversos incentivos, sin embargo, la decisién para
desarrollar su trabajo se basa en considerar si esta interiorizado sus ideales o

manera de pensar.

Este estudio tiene una similitud con la investigacién de Canchari (2017), motivacion
laboral y desempefio en profesores de enfermeria de la Universidad de
Huancavelica, concluyendo que existe una conexién entre la motivacion y el
rendimiento en el trabajo diario de los profesores, y asi direccionar a quedarse con
el equipo de trabajo incentivado lo que conlleva a una mejora del personal que se

verd reflejado en el centro de labores.
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En la siguiente investigacion también se estudio como perciben los maestros su
desempeiio laboral, siendo el resultado 51,4 como bueno y 40,0 como regular, ello
me lleva a concluir que los docentes del colegio Robert LeTourneau tienen un
adecuado desemperio en sus labores, del mismo modo se puede evidenciar en la
investigacion de Gallegos, Z. E. C., & Lopez, J. D. F. (2018), en su estudio la
interaccién entre motivacion laboral y desempefio laboral en una muestra de 77

profesores, que los maestros analizados evidencian el desempeiio esperado.

Es importante sefialar lo que menciona Morales, C. (2009), sobre el desempefio
laboral pone a prueba al trabajador sus conocimientos y competencias que se
incorporan como unared de estructuras, entendimientos, aptitudes, emociones,
estimulos y sellos personales que llevan a conseguir las respuestas deseadas,
Asimismo, Chiavenato (2009), menciona que el desempefio laboral es una
constante investigacion de los retos a futuros, para ello se debe considerar las

intenciones de ejecutar las metas planeadas.

Para Mondy (2010), considera que es de suma importancia valorar al personal que
labora en la empresa, el rendimiento de cada individuo es una estrategia para

mejoras o algunas tomas de decisiones sobre el personal.

La siguiente investigacion plante6 como hipétesis general si existe una relacion
directa y significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los
docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau, encontrandose que no
guarda relacion directa ni significativa entre ambas variables ya que posee un valor
sig = 0,658 mayor a 0,05 y por la regla de decision, se debe aceptar la hipétesis
nula, por lo tanto, podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa ni significativa entre las variables
motivacion intrinseca y el desempefio laboral,

debido a ello fue necesario evaluar los resultados obtenidos en esta investigacion
contrastandolos con otros estudios similares previamente realizados, tomé como
ejemplo la investigacion de Revilla, (2017) en su investigacion estrategias de
motivacion para reforzar el trabajo de los docentes en Venezuela, tuvo como

resultado que existe un porcentaje elevado de docentes que no tienen motivacion
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y ello conlleva que los profesores no tengan animos en su quehacer diario
profesional, ello dafia el progreso de ensefanza.

Asi mismo Moncada Herrera, P.G (2019) en su investigacion de tipo cualitativa en
docentes universitarios para indagar el manifiesto entre la motivacion y el trabajo
del docente, se concluyé que los maestros tienen mayor interés por un incentivo
econémico que a un incentivo profesional, asimismo los maestros refieren que el
pago no es acorde a sus horas de trabajo. Para llegar a tal conclusién se realizaron

cuestionarios y analisis cualitativos.

Esta investigacion demuestra que los docentes asi presenten una motivacion
intrinseca no repercute en su desempefio laboral, ellos trabajan y cumplen lo que
se les solicita, hay ocasiones que lo realizan porque les nace hacerlo otras porque
se les pide, por ello la importancia de la motivacion, al interior de cada persona en
este caso del profesor, estd la reaccion a desarrollar tareas que les resulta
placenteras, para ello se necesita alentar al personal y asi conectar entre la

institucion y los docentes.

Para la primera hipétesis especifica la autorrealizacion y el desempefio laboral
posee un valor sig de 0,741 lo que resulta mayor a 0,05 y por regla de decision
podemos concluir que hay suficiente evidencia para determinar que no existe
relacién directa ni significativa, caso contrario en el estudio de Hernandez (2020),
sobre motivacion y reconocimiento en el trabajo en Instituciones de ensefianza en
México, concluye que los incentivos como la autorrealizacion, el empoderamiento,
el progreso profesional y la autoevaluacion estimulan favorablemente las
motivaciones intrinsecas hacia el rendimiento, en la realizacion de la labor diaria
del maestro. Ello me lleva a la conclusiéon que los docentes del nivel primaria del
colegio Robert LeTourneau no sienten que la institucion educativa reconozcan sus
logros o promuevan el desarrollo del personal y ello conlleva a un desanimo que no
les permite evidenciar una correcta autorrealizacion y un buen desempefio,
teniendo en cuenta lo que conceptualiza McLeod (2014) que para autorrealizarse
es importante complacer nuestras necesidades basicas, seguidamente la
estabilidad en todos los aspectos, asimismo el afecto y aprobacion, al tener todo

ello como consecuencia obtendremos la realizacion personal.
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Para la segunda hipétesis especifica involucramiento laboral y desempefio laboral
en docentes del nivel primario se puede observar que el valor sig = 0,552 es mayor
a 0,05 y por la regla de decisién podemos concluir que hay suficiente evidencia
estadistica para determinar que no existe una relacion directa y significativa como
en el estudio de investigacion de Juarez (2016) sobre los aspectos de la motivacion
intrinseca y rendimiento en el trabajo de un conjunto de profesionales, que no se
encuentra con la motivacidon adecuada para brindar resultados esperados. El
estudio aplicé la descripcion para apuntar elementos y asi elevar el rendimiento en
el trabajo, identifica la presencia que existe en las variables y asi incrementar la

eficiencia.

Para Paullay, Alliger, & Stone-Romero (1994), el involucramiento laboral significa
el escalon en que un individuo se interesa, se afana y le dedica al desarrollo de sus
labores presentes, segun este concepto los docentes de la instituciébn en mencién
no se sienten comprometidos ni identificados con el colegio.

Para la tercera hipotesis especifica autonomia y desemperio laboral tiene como sig
0,770 mayor a 0,05 y por regla de decisién se concluye que no hay suficiente
evidencia estadistica para determinar una relacion directa y significativa, caso
contrario se presenta en la investigacion de Salazar Capristan & Soriano Ruiz,
(2016) en su estudio motivacién extrinseca e intrinseca en el trabajo de los
profesores de la Universidad Antenor Orrego, la motivacion intrinseca es la que
prevalece en los docentes, para ello manejé sub dimensiones: como autoridad de
la obediencia, autonomia , planificacion, valoracion, etc, asi mismo en ello me lleva
a concluir que los profesores encuestados del colegio Robert LeTourneau manejan
su autonomia de tal manera que no se cifien a las normativas que rige la institucion
sino que ellos deciden lo que realizaran, como define a la autonomia Henri Holec
(1979) que es la competencia de realizar su autoaprendizaje, su propio desarrollo
en sus quehaceres diarios, de comprometerse con sus propias iniciativas, asi
también la investigacion del Gobierno Vasco (2010), refiere que la autonomia es
una caracteristica innata del ser humano que permite proceder segun la decision

de cada individuo.
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Para la cuarta hipotesis especifica relacion directa y significativa entre desafio y
desempeiio laboral tiene como resultado sig 0,172 mayor a 0,05 y por regla de
decision podemos concluir que hay suficiente evidencia para determinar que no
existe relacion directa ni significativa, para Pérez y Gardey el desafio es un retarse
diario, asi como diversas circunstancias dificiles de solucionar, para ello es
importante la disposicion ante tal situacion, es 6ptimo que los individuos afronten
algun reto para acrecentar y fortalecer su confianza en ellos mismos, por tal razén
puedo concluir que los profesores del colegio Robert LeTourneau estan en una
zona de confort, ya saben lo que deben realizar, sobre todo los maestros con mayor
antigliedad, no se desafian a mas, van por lo de siempre, por lo que ellos conocen
y les resulta , no hay un impulso que los anime, por ello el resultado de una
motivacién intrinseca baja, caso contrario el estudio de Torres y Arroba (2016),
sobre influencia del rendimiento en la labor del profesor en el nivel de inicial y primer
grado en Ecuador, los maestros promueven diversas estrategias para el desarrollo
de sus clases , se desafian para asi elevar el prestigio de su centro educativo, asi
mismo Lopez & Tucto (2017), en su estudio la relacion de la motivacion laboral y el
desemperfio docente, de los trabajadores del Instituto Santo Cristo de Bagazan-
Tarapoto, concluyeron que la motivacion es correcta aunque en lo econémico si
existe cierta incomodidad con ciertos empleados, sin embargo existen otras
motivaciones como la deontologia, las formacion profesional, como entornos
digitales y otros que estan ligados a los desafios que los maestros mismos se

proponen y asi llegar a su meta.

Para Castro (2016) en la actualidad las instituciones estan en continua transicion,
por querer continuar atendiendo y estar operativos por varios afos, para ello se
precisa y requiere un equipo con todas sus pericias, ingenio, aciertos, capacidades,
como desarrollarse fuerte y seguro en la plaza que le toque desempeiniar, por tal
razon es importante y vital el soporte continuo de la institucion, como preparacion y

alicientes a sus maestros en todo aspecto.

31



VI. CONCLUSIONES

Primera. Se obtuvo un valor sig = 0,658 mayor a 0,05 y por la regla de decision, se
debe aceptar la hipotesis nula, por lo tanto, podemos concluir que hay
suficiente evidencia estadistica para determinar que no existe una relacion
directa ni significativa entre las variables motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral en los docentes del nivel primario del colegio Robert

LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Segunda. Se observa un valor sig = 0,552 mayor a 0,05 y por la regla de decision
podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa y significativa entre la
dimensidn involucramiento laboral y variable desempefio laboral en

docentes del nivel primario del colegio Robert LeTourneau del distrito de

Los Olivos.

Tercera. Se aprecia un valor sig = 0,770 mayor a 0,05 y por la regla de decision
podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa y significativa entre la
dimensién autonomia y la variable desempefio laboral en docentes del

nivel primario del colegio Robert LeTourneau del distrito de Los Olivos.

Cuarta. Se obtuvo un valor sig = 0,172 mayor a 0,05 y por la regla de decision
podemos concluir que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que no existe una relacion directa y significativa entre el
desafio y desempeiio laboral en docentes del nivel primario del colegio

Robert LeTourneau del distrito de Los Olivos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a las autoridades implementar un procedimiento de

incentivos no sélo econdmico sino valorar y reconocer el trabajo diario
del maestro, quien se mostrara con mayor compromiso en su quehacer

diario.

Segunda: La motivacion intrinseca de los profesores del nivel primaria repercute

estrechamente en su desempenio laboral, por ello se sugiere a los
docentes de continuar su avance profesional con diversos estudios que
ayuden a implementar y equiparar su desempeio con empoderamiento
para que asi sigan sosteniendo la motivacion que esta dentro de cada

uno y ello conlleva a realizar sus tareas con buena disposicion.

Tercera: Se recomienda al director de la institucidn incentivar la comunicacion

Cuarta:

horizontal con los docentes para establecer vinculos de amistad, asi
mismo realizar actividades externas de trabajo, como momentos de

koinonia que aportara nuevos aires a los docentes y reducir el stress.

Se recomienda al equipo administrativo ejecutar un plan de estrategias
referente a las remuneraciones y cumplir con el tema de los sueldos y
brindar bonificaciones, con la intencién de contar con personal

motivado, para el desempefio de los propdsitos institucionales
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ANEXOS



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE MOTIVACION INTRINSECA

Anexo 1

VARIABLES DE ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

ESCALA DE MEDICION

Motivacion intrinseca

Segun Lépez Rodriguez
(2012) define la motivacion
intrinseca cuando realizamos
una labor que nos guste y
disfrutemos de lo que estamos
realizando, el cual nos hace
sentir que representamos
nuestra vocacion personal. El
trabajo que realizamos no
estimula por si mismo a la
persona, y los premios,
castigos pasan a un plano
secundario “la motivacion
intrinseca sale de nosotros
mismos y es la que nos
empuja y Moviliza hacia la
accion, es decir hacia el
proposito.

Es aquella que se origina
de una necesidad
profunda que se produce
de manera natural, es
una motivacion fuerte y
duradera.

Autorrealizacion

Involucramiento laboral

Autonomia

Desafio

Cuestionario con escala

indices
Siempre

Casi Siempre
A Veces
Casi Nunca

Nunca




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

VARIABLES DE ESTUDIO | DEFINICION DEFINICION DIMENSION ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Segun El desempefio Cuestionario con

Desempefio laboral

Chiavenato (2000)
define el desempefio
laboral: Como las
acciones o
comportamientos
observados en los
empleados que son
relevantes para el logro
de los objetivos de la
organizacion. En
efecto, afirma que un
buen desempefio
laboral es la fortaleza
mas relevante con la
gue cuenta una
organizacion.

laboral se refiere a la
calidad del servicio
gue realiza el
trabajador dentro de la
institucion.

Aqui entran en juego
desde sus
competencias
profesionales hasta sus
habilidades
interpersonales,

y que incide
directamente en los
resultados de la
organizacion.

Condiciones laborables

Satisfaccion

Competencias
profesionales

Productividad

escala

indices
Siempre

Casi Siempre
A Veces
Casi Nunca

Nunca




Anexo 2

Desempeiio Laboral

La participacion de esta encuesta sera tratada de manera confidencial y las respuestas seran totalmente
andnimas, muchas gracias por su participacion.

nobandoorosco@gmail.com (no compartidos) Cambiar de cuenta

*Obligatorio

Sexo:*
Masculino

Femenino

EDAD:*

20-30 afios
30-40 afos
40-50 afos
50-60 afios

Antigliedad laboral en la Institucion:*
De 1 a5 afios

De 5 a 10 afios

De 10 a 15 afios

De 15 a 20 afios

De 20 a 25 afios

Grado Académico :*
Egresado

Bachiller

Licenciado

Magister

Doctor

1. Se siente identificado con sus compafieros de trabajo.*


mailto:nobandoorosco@gmail.com
https://accounts.google.com/AccountChooser?continue=https%3A//docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScvKY84ZYAOx9sFRI2CB7PdIHhEEd3-veGRg6-kbh7Y1GAfZg/viewform%3Fusp%3Dsend_form&service=wise

Siempre
Casi siempre
A veces
Nunca

Casi nunca

2. Motiva a sus compafieros para trabajar conjuntamente.*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

3. Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casinunca

4. Esta seguro que sus valores y los valores de la I.E. son muy parecidos y se complementan*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

5. Cuando dialogo con amigos les hago saber que estoy orgulloso de ser parte de la I.E.*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

6. Usa su uniforme o cualquier otro distintivo que demuestre que pertenece a la |.E.*

Siempre



Casisiempre
A veces
Nunca

Casi nunca

7. Siente que el trabajo que realiza le proporciona oportunidades de crecimiento profesional*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

8. Cree que usted podria hacer mejor su trabajo de crecimiento profesional*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

9. Busca realizar su trabajo de forma diferente para destacarse*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

10. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores.*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

11. Tiene la adecuada comunicacion con su coordinador lo cual beneficia la calidad del trabajo*
Siempre

Casi siempre



A veces
Nunca

Casinunca

12. Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diarias*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

13. He sentido que mi trabajo no ha sido aceptado por de parte de la empresa.*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

14. Siente que las tareas que realizo no son relevantes para la organizacion*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

15. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

16. El sueldo que tengo es bastante aceptable*
Siempre
Casisiempre

A veces



Nunca

Casinunca

17. La institucion le da oportunidades de crecimiento econémico y profesional*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

18. Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito profesional*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

19. Piensa que puede desempenfar otras actividades complementarias con metas mas altas*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

20. Se actualiza constantemente de acuerdo a su carrera*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

21. Asiste a programas de actualizacion docente en su desarrollo personal*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca



Casi nunca

22. La Institucion Educativa debe promover capacitaciones para su formacién continua*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casinunca

23. Es de las personas que cuando se decide hacer algo en un determinado tiempo lo cumple*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

24. Siente que transmite confianza a los padres de familia*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

25. Entrega la documentacion requerida propia de su trabajo en la fecha indicada*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

26. Siente que las autoridades de la institucion brindan apoyo para superar problemas que se presentan*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca



27. En la institucion observa mejoras continuas en diversas areas*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casinunca

28. Siente que existe un trato justo en la institucion Educativa*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

29. Comunica a los estudiantes con claridad alguna actividad que deben resolver*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

30. Esta dispuesto a ayudar a sus estudiantes o padres de familia cuando se le requiere*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

31. Siente que ofrece una respuesta rapida ante cualquier situacion*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

32. Cuenta con acceso a la informacion pertinente para cumplir con su quehacer diario*



Siempre
Casi siempre
A veces
Nunca

Casi nunca

33. Siente que en su grupo de trabajo existe una relaciobn armoniosa*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

34. Siente que la organizacién fomenta y promueve la comunicacion*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casinunca



Desempeno Laboral

La participacion de esta encuesta sera tratada de manera confidencial y las respuestas seran totalmente
andnimas, muchas gracias por su participacion.

nobandoorosco@gmail.com (no compartidos) Cambiar de cuenta

*Obligatorio

Sexo:*
Masculino

Femenino

EDAD:*

20-30 afios
30-40 afos
40-50 afos
50-60 afos

Antigliedad laboral en la Institucion:*
De 1 a5 afios

De 5 a 10 aflos

De 10 a 15 afios

De 15 a 20 afios

De 20 a 25 afios

Grado Académico :*
Egresado

Bachiller

Licenciado

Magister

Doctor

1. Se siente identificado con sus compafieros de trabajo.*
Siempre
Casi siempre

A veces


mailto:nobandoorosco@gmail.com
https://accounts.google.com/AccountChooser?continue=https%3A//docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScvKY84ZYAOx9sFRI2CB7PdIHhEEd3-veGRg6-kbh7Y1GAfZg/viewform%3Fusp%3Dsend_form&service=wise

Nunca

Casinunca

2. Motiva a sus compafieros para trabajar conjuntamente.*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

3. Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

4. Esta seguro que sus valores y los valores de la |.E. son muy parecidos y se complementan*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

5. Cuando dialogo con amigos les hago saber que estoy orgulloso de ser parte de la I.E.*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

6. Usa su uniforme o cualquier otro distintivo que demuestre que pertenece a la |.E.*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca



Casi nunca

7. Siente que el trabajo que realiza le proporciona oportunidades de crecimiento profesional*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casinunca

8. Cree que usted podria hacer mejor su trabajo de crecimiento profesional*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

9. Busca realizar su trabajo de forma diferente para destacarse*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

10. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores.*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

11. Tiene la adecuada comunicacion con su coordinador lo cual beneficia la calidad del trabajo*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca



12. Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diarias*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casinunca

13. He sentido que mitrabajo no ha sido aceptado por de parte de la empresa.*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

14. Siente que las tareas que realizo no son relevantes para la organizacion*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

15. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

16. El sueldo que tengo es bastante aceptable*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

17. La institucion le da oportunidades de crecimiento econémico y profesional*



Siempre
Casi siempre
A veces
Nunca

Casi nunca

18. Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito profesional*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

19. Piensa que puede desempenfiar otras actividades complementarias con metas mas altas*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casinunca

20. Se actualiza constantemente de acuerdo a su carrera*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

21. Asiste a programas de actualizacion docente en su desarrollo personal*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

22. La Institucién Educativa debe promover capacitaciones para su formacién continua*

Siempre



Casisiempre
A veces
Nunca

Casi nunca

23. Es de las personas que cuando se decide hacer algo en un determinado tiempo lo cumple*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

24. Siente que transmite confianza a los padres de familia*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

25. Entrega la documentacion requerida propia de su trabajo en la fecha indicada*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

26. Siente que las autoridades de la institucién brindan apoyo para superar problemas que se presentan*®
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

27. En la institucion observa mejoras continuas en diversas areas*
Siempre

Casi siempre



A veces
Nunca

Casinunca

28. Siente que existe un trato justo en la institucion Educativa*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

29. Comunica a los estudiantes con claridad alguna actividad que deben resolver*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

30. Esta dispuesto a ayudar a sus estudiantes o padres de familia cuando se le requiere*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casi nunca

31. Siente que ofrece una respuesta rapida ante cualquier situacion*
Siempre

Casisiempre

A veces

Nunca

Casi nunca

32. Cuenta con acceso a la informacion pertinente para cumplir con su quehacer diario*
Siempre
Casisiempre

A veces



Nunca

Casinunca

33. Siente que en su grupo de trabajo existe una relacion armoniosa*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

34. Siente que la organizacién fomenta y promueve la comunicacion*
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Casinunca

Enviar

Borrar formulario




ANEXO 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION INTRINSECA

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
2

DIMENSION: AUTORREALIZACION SI NO SI NO SI NO

1 | Siente lanecesidad de capacitarse sobre su trabajo constantemente. X X X

2 | Lasactividades en las que trabaja permiten el desarrollo del personal X X X

3 | Lalnstitucién Educativa promueve el desarrollo del personal X X X

4 | Las autoridades de la |.E expresan reconocimientos por los logros obtenidos X X X

5 | Loslogros personales son importantes para las autoridades de la institucion educativa X X X

6 | Me motiva que reconozcan mi esfuerzo en el frabajo. X X X

7 | Siente que la |.E toma en cuenta sus ideas creativas o innovadoras X X X

8 | Las acciones de trabajo permiten que aprenda y desarrolle sus capacidades y habilidades. X X X

9 | LaInstitucion educativa promueve sus capacidades para el desarrollo integral X X X
DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

10 | Se siente comprometido con el éxito de la institucion X X X

11 | Siente propios los logros de la institucién educativa X X X

12 | Tiene la oportunidad de tomar decisiones en su quehacer diario X X X

13 | Seconsidera parte esencial para el éxito de la institucion educativa X X X

14 | Se siente parte de la visidn y mision que imparte la institucion educativa X X X




15

Considera que la Institucion Educativa interactla adecuadamente con los docentes

16

Considera que la institucién educativa promueve la comunicacion horizontal entre todos los docentes

17

Considera importante la relacion que existe entre los grupos de trabajo

DIMENSION: AUTONOMIA

18

Busca mas informacion sobre su area de ensefianza

19

Realiza actividades complementarias en bienestar de sus estudiantes

20

Muestra una buena actitud al desarrollar sus clases

21

Considera que tiene las competencias adecuadas y necesarias para su labor docente

22

Integra sus conocimientos previos al desarrollo de sus clases

23

Muestra buena disposicion y se esfuerza para que sus estudiantes aprendan de manera creativa

24

Demuestra buen animo cuando considera haber logrado sus objetivos

25

Se preocupa cuando se da cuenta que no esta alcanzando el nivel requerido

DIMENSION: DESAFIO

26

Le gustaria alcanzar un cargo o puesto de mayor categoria

27

La Institucion educativa proporciona oportunidades de crecimiento profesional

28

Si tuviera oportunidad de un cargo en ofra institucién, renunciaria a la actual

29

Se considera una persona responsable que le permite cumplir con todas sus actividades

30

Se considera una persona ordenada gracias a su disciplina

31

Considera que el compromiso con su institucion se refleja en el desempefio de sus actividades

32

Busca tener la competencia digital y la combinacion de las experiencias presenciales y virtuales.




33 | Desarrolla las herramientas que brinda la tecnologia las cuales sirven como apoyo en el proceso de ensefianza-aprendizaje. X X X

34 | Tiene como meta manejar adecuadamente las diversas plataformas digitales X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

v" Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Vilcapoma Pérez, César Robin.........cccccceeueennen. DNI: 09142246......cccccueeinierninnrncerrncsnnens
Especialidad del Validador: EStAGISTC....cceeeieerertierieernrererarerasesssnsesasessesssssssossssssssssssssnsssssssssnsssssssssssesssssssssessssssssssssssssssssssssssnsssass

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 29 de mayo de 2022
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

CcONCiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
2
DIMENSION: CONDICIONES LABORALES Sl NO Sl NO SI NO
1 | Se siente identificado con sus compafieros de trabajo. X X X
2 | Motiva a sus compafieros para trabajar conjuntamente X X X
3 | Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva X X X
4 | Esta seguro que sus valores y los valores de la I.LE. son muy parecidos y se complementan X X X
5 | Cuando dialogo con amigos les hago saber que estoy orgulloso de ser parte de la I.E. X X X
6 | Usa su uniforme o cualquier otro distintivo que demuestre que pertenece ala |.E. X X X
7 | Siente que el trabajo que realiza le proporciona oportunidades de crecimiento profesional X X X
8 | Cree que usted podria hacer mejor su trabajo de crecimiento profesional X X X
9 | Buscarealizar su trabajo de forma diferente para destacarse X X X
DIMENSION: SATISFACCION
10 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores. X X X
11 | Tiene la adecuada comunicacion con su coordinador lo cual beneficia la calidad del trabajo X X X
12 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias X X X
13 | He sentido que mi trabajo no ha sido aceptado por de parte de la institucion. X X X
14 | Siente que las tareas que realizo no son relevantes para la organizacion X X X
15 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. X X X
16 | El sueldo que tengo es bastante aceptable X X X




17

La institucion le da oportunidades de crecimiento econémico y profesional

DIMENSION: COMPETENCIAS PROFESIONALES

18

Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito profesional

19

Piensa que puede desempeniar otras actividades complementarias con metas mas altas

20

Se actualiza constantemente de acuerdo a su carrera

21

Asiste a programas de actualizacidon docente en su desarrollo personal

22

La Institucién Educativa debe promover capacitaciones para su formacion continua

23

Es de las personas que cuando se decide hacer algo en un determinado tiempo lo cumple

24

Siente que transmite confianza a los padres de familia

25

Entrega la documentacion requerida propia de su trabajo en la fecha indicada

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

26

Siente que las autoridades de la institucion brindan apoyo para superar diversas situaciones

27

En la instituciéon observa mejoras continuas en diversas areas

28

Siente que existe un trato justo en la instituciéon Educativa

29

Comunica a los estudiantes con claridad alguna actividad que deben resolver

30

Esta dispuesto a ayudar a sus estudiantes o padres de familia cuando se le requiere

31

Siente que ofrece una respuesta rapida ante cualquier situacion

32

Cuenta con acceso a la informacion pertinente para cumplir con su quehacer diario

33

Siente que en su grupo de trabajo existe una relacion armoniosa

34

Siente que la organizacion fomenta y promueve la comunicacion




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

v" Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Vilcapoma Pérez, César Robin......c.c.ccceveuenennen. DNI: 09142246......c.ccuveieinreinininninininnnenss
Especialidad del validador: EStAdiStiCo......oceuieiiiiuiiiriiiireiiiiieiieiieetettietacesesasesasasacasesssssesssessssssssssssssssssssasssssssssssssasasssssssssasssssssses

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 29 de mayo de 2022
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



ucv

Unevinsies
Craas Vis
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CERTIFICAOO DE VALIDM DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTNACION INTRINSECA

N* DIMEN9IONES | IN€ns ” PerttnenCtat Beievencia " Cjaridad* 9ugeranCIRa
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33 | Desanolla las hemamientas que brinda la tecnologia les cuales siven como apoyo en el proceso de ensefianza-
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34 | Tiene como meta manejar adecuadaments las diversas plataformas digitales x x x
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Nota: Suficiencia, se dice s \cia cuando los items planteados Doctora en Educacion
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FSCUELA DE POSTERA®®  CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items ertinencia' | Relevancia Claridad?® Sugerencias
2
DIMENSION: CONDICIONES LABORALES - Sl NO Si NO SI NO
1 Se siente identificado con sus comparieros de trabajo. X x X
2 Motiva a sus comparieros para trabajar conjuntamente 2% X x
3 Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva x X x
4 Esta seguro que sus valores y los valores de la |.E. son muy parecidos y se complementan X x x
5 Cuando dialogo con amigos les hago saber que estoy orgulloso de ser parte de la |.E. X X x
<) Usa su uniforme o cualquier otro distintivo que demuestre que pertenece a la |.E. x x x
7 Siente que el trabajo que realiza le proporciona oportunidades de crecimiento profesional x x x
8 Cree que usted podria hacer mejor su trabajo de crecimiento profesional X X x
9 | Busca realizar su trabajo de forma diferente para destacarse x x x
DIMENSION: SATISFACCION
10 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de sus labores. x x x
11 Tiene la adecuada comunicacién con su coordinador lo cual beneficia la calidad del trabajo x X x
12 | Existen las comodidades para un buen desempeno de las labores diarias X x x
13 | He sentido que mi trabajo no ha sido aceptado por de parte de la institucion. X x X
14 | Siente que las tareas que realizo no son relevantes para la organizacién x X X
15 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. X X X
16 | El sueldo que tengo es bastante aceptable x x x
17 | La institucion le da oportunidades de crecimiento econémico y profesional x X x
DIMENSION: COMPETENCIAS PROFESIONALES
18 | Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito profesional =% x x
19 | Piensa que puede desempeiiar otras actividades complementarias con metas mas altas X X x
20 | Se actualiza constantemente de acuerdo a su carrera x x x
21 | Asiste a programas de actualizacion docente en su desarrollo personal x x X
22 | La Institucién Educativa debe promover capacitaciones para su formacion continua X x x
23 | Es de las personas que cuando se decide hacer algo en un determinado tiempo lo cumple x x x
24 | Siente que transmite confianza a los padres de familia x x x
25 | Entrega la documentacién requerida propia de su trabajo en la fecha indicada x x x
DIMENSION: PRODUCTIVIDAD
26 | Siente que las autoridades de la institucién brindan apoyo para superar diversas situaciones x X X
27 | En la institucion observa mejoras continuas en diversas areas x x x
28 | Siente que existe un trato justo en la instituciéon Educativa X X x
29 | Comunica a los estudiantes con claridad alguna actividad que deben resolver x x x
30 | Esta dispuesto a ayudar a sus estudiantes o padres de familia cuando se le requiere x x x
31 | Siente que ofrece una respuesta rapida ante cualquier situacién x x x
32 | Cuenta con acceso a la informacién pertinente para cumplir con su quehacer diario X x x
33 | Siente que en su grupo de trabajo existe una relacién armoniosa X X x
34 | Siente que la organizaciéon fomenta y promueve la comunicaciéon X x x
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION INTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia Claridad3 Sugerencias
2
DIMENSION: AUTORREALIZACION Sl | NO | SI | NO ] NO
1 | Siente lanecesidad de capacitarse sobre su trabajo constantemente. X X X
2 | Las actividades en las que trabaja permiten el desarrollo del personal X X X
3 | Lalnstitucién Educativa promueve el desarrollo del personal X X X
4 | Las autoridades de la |.E expresan reconocimientos por los logros obtenidos X X X
5 | Loslogros personales son importantes para las autoridades de la institucion educativa X X X
6 | Me motiva que reconozcan mi esfuerzo en el frabajo. X X X
7 | Siente que la |.E toma en cuenta sus ideas creativas o innovadoras X X X
8 | Las acciones de trabajo permiten que aprenda y desarrolle sus capacidades y habilidades. X X X
9 | La Institucion educativa promueve sus capacidades para el desarrollo integral X X X
DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL X X X
10 | Se siente comprometido con el éxito de la institucion X X X
11 | Siente propios los logros de la institucidn educativa X X X
12 | Tiene la oportunidad de tomar decisiones en su quehacer diario X X X
13 | Seconsidera parte esencial para el éxito de la institucion educativa X X X
14 | Se siente parte de la vision y mision que imparte la institucion educativa X X X
15 | Considera que la Institucién Educativa interactiia adecuadamente con los docentes X X X
16 | Considera que la institucion educativa promueve la comunicacion horizontal entre todos los docentes X X X




17

Considera importante la relacion que existe entre los grupos de trabajo

DIMENSION: AUTONOMIA

18

Busca mas informacion sobre su area de ensefianza

19

Realiza actividades complementarias en bienestar de sus estudiantes

20

Muestra una buena actitud al desarrollar sus clases

21

Considera que tiene las competencias adecuadas y necesarias para su labor docente

22

Integra sus conocimientos previos al desarrollo de sus clases

23

Muestra buena disposicion y se esfuerza para que sus estudiantes aprendan de manera creativa

24

Demuestra buen animo cuando considera haber logrado sus objetivos

25

Se preocupa cuando se da cuenta que no esta alcanzando el nivel requerido

DIMENSION: DESAFIO

26

Le gustaria alcanzar un cargo o puesto de mayor categoria

27

La Institucion educativa proporciona oportunidades de crecimiento profesional

28

Si tuviera oportunidad de un cargo en otra institucion, renunciaria a la actual

29

Se considera una persona responsable que le permite cumplir con todas sus actividades

30

Se considera una persona ordenada gracias a su disciplina

31

Considera que el compromiso con su institucion se refleja en el desempefio de sus actividades

32

Busca tener la competencia digital y la combinacion de las experiencias presenciales y virtuales.

33

Desarrolla las herramientas que brinda la tecnologia las cuales sirven como apoyo en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

34

Tiene como meta manejar adecuadamente las diversas plataformas digitales




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

v" Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Luis Enrique Valencia Alvarez DNI: 72718482

Especialidad del validador

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados i
son suficientes para medir la dimension ‘ <

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
2
DIMENSION: CONDICIONES LABORALES Sl NO Sl NO SI NO
1 | Se siente identificado con sus compafieros de trabajo. X X X
2 | Motiva a sus compafieros para trabajar conjuntamente X X X
3 | Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva X X X
4 | Esta seguro que sus valores y los valores de la I.LE. son muy parecidos y se complementan X X X
5 | Cuando dialogo con amigos les hago saber que estoy orgulloso de ser parte de la I.E. X X X
6 | Usa su uniforme o cualquier otro distintivo que demuestre que pertenece ala |.E. X X X
7 | Siente que el trabajo que realiza le proporciona oportunidades de crecimiento profesional X X X
8 | Cree que usted podria hacer mejor su trabajo de crecimiento profesional X X X
9 | Buscarealizar su trabajo de forma diferente para destacarse X X X
DIMENSION: SATISFACCION X X X
10 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores. X X X
11 | Tiene la adecuada comunicacion con su coordinador lo cual beneficia la calidad del trabajo X X X
12 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias X X X
13 | He sentido que mi trabajo no ha sido aceptado por de parte de la institucion. X X X
14 | Siente que las tareas que realizo no son relevantes para la organizacion X X X
15 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. X X X
16 | El sueldo que tengo es bastante aceptable X X X




17

La institucion le da oportunidades de crecimiento econémico y profesional

DIMENSION: COMPETENCIAS PROFESIONALES

18

Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito profesional

19

Piensa que puede desempefiar otras actividades complementarias con metas mas altas

20

Se actualiza constantemente de acuerdo a su carrera

21

Asiste a programas de actualizacidon docente en su desarrollo personal

22

La Institucién Educativa debe promover capacitaciones para su formacion continua

23

Es de las personas que cuando se decide hacer algo en un determinado tiempo lo cumple

24

Siente que transmite confianza a los padres de familia

25

Entrega la documentacion requerida propia de su trabajo en la fecha indicada

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

26

Siente que las autoridades de la institucion brindan apoyo para superar diversas situaciones

27

En la instituciéon observa mejoras continuas en diversas areas

28

Siente que existe un trato justo en la instituciéon Educativa

29

Comunica a los estudiantes con claridad alguna actividad que deben resolver

30

Esta dispuesto a ayudar a sus estudiantes o padres de familia cuando se le requiere

31

Siente que ofrece una respuesta rapida ante cualquier situacion

32

Cuenta con acceso a la informacion pertinente para cumplir con su quehacer diario

33

Siente que en su grupo de trabajo existe una relacion armoniosa

34

Siente que la organizacion fomenta y promueve la comunicacion




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

v" Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validador: Luis Enrique Valencia Alvarez

Especialidad del validador:

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CcoNciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 72718482

No aplicable [ ]

4 '7,///"" \/
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Firma del Experto Informante.

Especialidad

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

I ) E—
BACHILLER EN MARKETING Y DIRECCION DE

EMPRESAS
VALENCIAALVAREZ, LUIS Fecha de diploma: 11/07/18 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
ENRIQUE Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJO
DNI 72718482 PERU

Fecha matricula: 10/02/2012
Fecha egreso: 21/12/2017

LICENCIADO EN MARKETING Y DIRECCION DE
VALENCIAALVAREZ, LUIS EMPRESAS UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR

ENRIQUE o VALLEJO
Bl Fecha de diploma: 12/11/18 s

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA

EDUCACION
VALENCIAALVAREZ, LUIS Fecha de diploma: 11/04/22 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ENRIQUE Modalidad de estudios: PRESENCIAL SAC
DNI 72718482 PERU

Fecha matricula: 31/08/2020
Fecha egreso: 27/01/2022



ANEXO 4
Base de datos de la prueba de piloto parala confiablidad
Variable Motivacion intrinseca
= Analisis de fiabilidad
[Conjunte_de_dateso]
Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

I )
Casos Walidos 10 100,0

Excluidos® s} ,a

Total 10 100,0

a. Eliminaciaon por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M ode
Cronbach elementos
210 34

Variable Desempefio laboral

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

Il U
Casos walidos 10 100,00

Excluidos® s} .0

Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M ode
Cronbach elementos
75T 34




ANEXO 5

&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20255878043

Colegio Robert LeTourneau

Nombre del Titular o Representante legal:

Nancy Obando Orosco

Nombres y Apellidos DNI:
Nancy Obando Orosco 10196833

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Motivacion intrinseca y desempefio laboral en docentes del nivel primario del colegio

Robert LeTourneau del distrito Los Olivos, 2022

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN EDUCACION

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Nancy Obando Orosco 10196833

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra
ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de

propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Los Olivos, 26 de mayo del 2022

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de
un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio,
salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para que se difunda la identidad de la
institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de
la organizacidn, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




ANEXO 5

Base de datos de confiabilidad.
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