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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, se basa
en la teoria de Robbins (2013) quien indica que el modelo de las caracteristicas del puesto de
trabajo define las caracteristicas de la tarea y de igual manera la teoria de Werther y Davis
(2000) que indica la relevancia de evaluar el desempefio del personal y de esta manera
valorar el rendimiento total del colaborador.

Es una investigacion de tipo aplicada, de corte transversal y de nivel descriptiva correlacional.
La muestra estudiada fue de 77 docentes de ambos sexos, con edades entre los 27 a 58 afios.
Las variables motivacion y desempefio laboral fue medida a través de la escala de Likert,
ambos instrumentos tienen un total de 67 preguntas. Se proceso la informacion a través del
software de Spss 24, los resultados se presentan en las tablas cruzadas.

El resultado obtenido entre la motivacion y desempefio laboral del personal docente del I.E.
125 Ricardo Palma, se utilizé la prueba coeficiente de correlacion de Spearman de Rho=
0.350 con un nivel de significancia bilateral de 0.002, es decir que existe una correlacién
directa en la motivacion y el desempefio laboral la cual tiene una correlacion baja

En conclusion, en esta investigacion de motivacion y desempefio laboral existe una

correlacién directa entre las dos variables.

Palabras Clave: motivacién, desempefio laboral, docentes, relacion.



ABSTRACT

The general objective of the present investigation was to determine the relationship that exists
between the motivation and the work performance of the teaching staff of the I.LE. 125
Ricardo Palma, is based on the theory of Robbins (2013) who indicates that the model of the
characteristics of the job defines the characteristics of the task and similarly the theory of
Werther and Davis (2000) that indicates the relevance of evaluate the performance of the staff
and in this way assess the total performance of the employee.

It is a research of applied type, cross-sectional and descriptive correlational level. The studied
sample was of 77 teachers of both sexes, with ages between 27 to 58 years. The variables
motivation and work performance was measured through the Likert scale, both instruments
have a total of 67 questions. The information was processed through the software of Spss 24,
the results are presented in the crossed tables.

The result obtained between the motivation and work performance of the teaching staff of the
I.E. 125 Ricardo Palma, the Spearman correlation coefficient test of Rho = 0.350 was used
with a bilateral significance level of 0.002, that is, there is a direct correlation in motivation
and work performance which has a low correlation

In conclusion, in this investigation of motivation and work performance there is a direct

correlation between the two variables.

Keywords: motivation, job performance, teachersm, related.



1.1.

INTRODUCCION

REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel internacional, la necesidad de motivar a los docentes para un mejor
desempefio laboral es un tema capital para algunos centros educativos. Muchas de
ellas le otorgan un respaldo sustancial, teniendo como primer ejemplo el centro
educativo inspired teaching demostration school, ubicada en Washington, donde las
estrategias de motivacion son altas para los docentes ya que los ensefian a realizar
sus labores de una forma mas sencilla para los estudiantes, de esta forma rinden un
desemperio eficiente apoyando en el proceso del aprendizaje para que el estudiante
pueda alcanzar su méaximo potencial. Sin embargo, no todos los centros educativos
toman importancia a la motivacién y desempefio de sus docentes, cuyas causas
generalmente son la falta de presupuesto, condiciones laborales y el desinterés de
los directivos en incentivar el trabajo de los docentes y esto traeria consigo una falta
de compromiso del docente en sus actividades, es decir un bajo desempefio.

La educacion es el medio de cambio y desarrollo de nuestro pais, sin embargo,
cuando en el proceso educativo, uno de sus componentes falla, entonces hallamos
situaciones problematicas, que merecen ser resueltas, uno de estos componentes al
que nos referimos seria la motivacion y el desempefio laboral del personal docente.
Asimismo este problema se observa en el nivel nacional, algunos centros
educativos no le dan la importancia necesaria en cuanto a la motivacion vy el
desempefio del docente y esto es mas pronunciado cuando se refiere a un centro
educativo estatal, ya que hay un menor incentivo no solo en lo econémico sino en la
capacitacion, lo que desmotiva al docente y dando como efecto un bajo nivel
educativo, es por ello que hubieron estudios para mejorar estos dos aspectos y de
esta forma garantizar una educacion de calidad para los estudiantes, el ministerio de
educacion creo en el 2011 una guia llamada el marco de buen desempefio docente.

En el 2012 se formo el grupo impulsor para poner en practica esta guia en el pais.

11



1.2.

Por lo tanto, conocer la motivacion de los docentes seria un aporte relevante para la
planificacion en los centros educativos teniendo como resultado desarrollar una
mejor calidad educativa del servicio el cual ofrece.

En particular, a nivel local las variables motivacién y desempefio laboral de
los docentes indican el nivel de educacion de la institucion, el compromiso que
tienen en sus actividades y lo identificados que estan dentro de la institucion, de
esta manera se desea saber los niveles de desempefio para futuras estrategias por
parte de la institucion, ya que los meses de marzo, abril y mayo del presente afio se
reflejan problemas en cuanto ausentismo, falta de interés cuando se trata de cumplir
con los horarios impuestos por la institucion, poca seriedad de compromiso en el
cumplimiento de algunas actividades, dado este motivo esta investigacion busca
describir la situacion actual del personal docente referente a la motivacion y su
desempefio laboral y de esta manera hallar medidas que se deben tomar en cuenta a
futuro por la institucion educativa, se busca mejorar la competitividad en lo que

respecta a calidad educativa.

Ante esta problematica, se propone identificar el grado de relacion entre la
motivacion que tienen los docentes y su desempefio en sus actividades en base a la

teoria e instrumentos de medicion.

TRABAJOS PREVIOS

A nivel internacional

Zum (2015) con el titulo : “Motivacion y desempefio laboral (estudio realizado con
el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltengo)”, y el objetivo por la cual busco identificar como la motivacion
puede influir en el desempefio de los administrativo en la entidad estudiada, una de
las teorias de motivacion que utilizo fue de madrigal (2009) el cual son dos
enfoques tedricos que abordan toda organizacion, que son el modelo mecanicista y
el modelo conductista, su investigacion fue correlacional y para la realizacion de la
muestra se tuvieron treinta y cuatro colaboradores del personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango y para la investigacion de
campo se utilizo la escala de Likert para de esta forma examinar el desempefio de

los colaboradores de la empresa, llegando de esta manera a la conclusion de que se
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la motivacion influyo en el desempefio de los colaboradores administrativos. En los
datos que ella obtuvo fue que 73% de los colaboradores fueron motivados por la
empresa y esto favorecié su desempefio, el 56 % se encontré motivado para realizar
un buen desempefio y asi obtener un progreso laboral en la empresa y el 65% de los
trabajadores estd conforme de que las capacitaciones que se les brindaron
estuvieron orientadas en el desarrollo de desempefio para sus actividades.

El estudio tuvo un aporte metodologico, ya que los aportes estadisticos sirvieron
para el desarrollo del estudio realizado.

Enriquez (2014) con el titulo: “motivacion y desempefio laboral de los empleados
del instituto de la vision en México”, la tesis tenia de objetivo identificar si el nivel
de motivacién puede predecir el grado de desempefio de los colaboradores de la
entidad, el marco tedrico que desarrollo fue el de tomas Gilbert el cual indico que la
conducta del individuo estd representado por: motivos, capacidades y
conocimiento.  La investigacion fue descriptiva, correlacional, de campo y
transversal, el estudio aplicado se realizd a 164 sujetos en los cuales fueron
divididos en area médica, area administrativa y area de apoyo, para recolectar los
datos se aplicaron dos instrumentos, uno que se enfoca al desempefio y el segundo
en la motivacion. Se concluyé mediante los estudios realizados que la motivacion si
predijo los grados de desempefio el cual presentan los trabajadores, algunos datos
fueron que solo el 40.9% cuenta con licenciatura, el 87,8% son trabajadores
contratados

Basandose en el estudio, se tuvo un aporte de similitud que hace referencia a la
realidad problematica en cuanto a la falta de motivacion y aporte metodoldgico con
el cual se realizo el instrumento de medicion

Olvera (2013) con el titulo “estudio de la motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los empleados administrativos del area comercial de la
constructora furoiani obras y proyectos”, que tenia de objetivo general identificar
los factores que tienen influencia en la motivacién y desempefio, una de las teorias
principales que describié fue la jerarquia de las necesidades de Maslow, teniendo
como implementacion del sistema de recompensa e incentivos, la investigacion
tuvo un enfoque no experimental, con disefio transversal correlacional-causal, para
el estudio se realiz6 una muestra con 38 individuos del personal administrativo,

utilizando los instrumentos CMT automatizado (cuestionario de motivacion para el
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trabajo), que tuvo como resultados que los puntos claves que influyeron en el
desempefio laboral tiene como referente el entorno laboral, entre ellas la seguridad
e higiene y el trabajo en equipo, algunos datos relevantes que se resaltaron son: 20
colaboradores desearon mantener una relacion cordial con sus comparfieros, 15
colaboradores desearon contar con el apoyo de sus comparieros y 22 colaboradores
desearon que se reconozcan sus conocimientos y capacidades.

La tesis tuvo aporte en la teoria, ya que se utilizo la teoria de Maslow para la

elaboracién del marco tedérico en el estudio realizado.

A nivel nacional

Tito (2013) tuvo como titulo “impacto de la motivacion y el liderazgo en el
rendimiento laboral en una empresa de servicios de lima metropolitana”, que tuvo
de objetivo identificar si el liderazgo y la motivacion tienen alguna relacion con
respecto al rendimiento laboral. El autor aplicé la teoria de motivacion de Sudarsky
y Cleves (1987) donde tuvo tres motivaciones de medicion, entre ellas se tuvieron:
motivacion de logro, motivacion de afiliacion y motivacion de poder, la
investigacién tuvo un disefio descriptivo correlacional, para la realizacion de dicho
estudio tuvieron una muestra de 167 trabajadores, utilizando la técnica de recolectar
datos, llegaron a la conclusién de que si se relacionan positivamente la motivacion
y el liderazgo con el rendimiento laboral, algunos datos se obtuvo por el autor fue
que hubo 60% de correlacion en la motivacion de logro y el desempefio laboral, el
32% de correlacion de la motivacion de afiliacion y desempefio laboral y el 46% de
correlacion de la motivacién de poder y el desempefio laboral.

El articulo tuvo un aporte en la metodologia, ya que la informacion estadistica se
utilizé como respaldo en el estudio realizado.

Tello (2014) con el titulo: “motivacion y su relacion con el desempefio laboral de
los promotores de servicios en Scotiabank, lima, 2013”, que tenia de objetivo
identificar si la motivacion tenia una relacion con el desempefio de los
colaboradores, las teorias que el autor desarrollo fue la teoria de las expectativas de
Vroom y las necesidades de Maslow, el tipo de estudio fue descriptivo
correlacional, el estudio concluyé de que la motivacion no tiene relacién con el
desempefio de los promotores de servicios, aunque hubieron algunos aportes

relevantes en los datos que el autor obtuvo, por ejemplo, 48% de los promotores
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1.3.

consideraron que los beneficios econémicos no satisfacieron sus necesidades
basicas y que 55.4% estuvieron satisfechas sus expectativas, sin embargo hubo un
porcentaje significativo que indican lo contrario

El estudio tuvo un aporte en la metodologia, tanto los datos e instrumento fueron de
apoyo para elaborar el propio instrumento en el estudio realizado.

Carrera (2014) con el titulo: “motivacién y desempefio laboral de las cajeras del
area de procesos operativos de una empresa de seguridad de lima metropolitana”,
que tenia de objetivo encontrar si la motivacion guarda una relacién con el
desempefio del personal de caja, la teoria que el autor desarrollo fue la teoria de los
dos factores de Herzberg, el tipo de estudio fue descriptiva y correlacional, el autor
concluyo de esta forma que la motivacion si se relaciond en el desempefio que
efectuaban los colaboradores, dando a conocer la baja motivacion que recibieron
por parte de la empresa, algunos de los datos mencionados fueron, que solo el
27,78% reconocid que su trabajo se ve reflejado en los incentivos que recibe, el
13.89% recibio reconocimiento por parte de su jefe y que solo el 16,67% obtuvo
alglin merito en base a su trabajo en ese mismo afo.

El estudio tuvo aporte en la teoria, utilizando la teoria de esta investigacion para

mejorar la informacion dentro del marco teérico.

TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

Teorias de la primera variable: Motivacion

La teoria del MCP

Segun Robbins (2013), el modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo fue
desarrollado por Richard Hackman y Greg Oldhman, estas bases fueron centradas
para definir las caracteristicas de la tarea y analizar el nivel de la motivacion. (p.
240)

Este modelo sefiala que el colaborador obtiene recompensa interna al aprender y
desarrollarse personalmente, incrementando de esta manera su motivacion y
desempefio, ya que los lazos de estas dimensiones se encuentran en la fuerza de la
necesidad de crecimiento del colaborador, de acuerdo con el modelo, se pueden

describir en cinco dimensiones:
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La variedad de habilidades: es el nivel en el que un puesto necesita que utilicen
distintas habilidades, de estar forma el colaborador podra realizar variedad de
trabajos y asi tener diferentes responsabilidades.

La identidad de la tarea: es el nivel de identidad que se tiene con la actividad
realizada, es decir la capacidad, compromiso y desempefio que tiene este en su
proceso.

La importancia de la tarea: es el nivel en que el puesto afecta la vida o la actividad
de otros individuos, es decir la relevancia de las actividades y lo importante que es
en la organizacion como individualmente.

La autonomia: representa el nivel en que el puesto ofrece al colaborador libertad e
independencia, para que de esta forma pueda programar sus funciones y de esta
forma determine los procedimientos que se realizara, es decir la tolerancia |,
independencia, libertad que tiene el colaborador para tener una satisfaccion en sus
actividades.

La retroalimentacion: es el nivel en que la realizacion de las actividades laborales
da al individuo informacion clara y directa sobre la eficacia de su desempefio,
donde el individuo se autoevalla, tiene un autocontrol y se conoce a si mismo.
(p.240)

La teoria de las expectativas de Victor Vroom

Segun robbins (2013). La teoria de la expectativa indica que un colaborador tendréa
una motivacién para realizar sus actividades cuando cree que esa realizacion tendra
una buena evaluacion de su desempefio. (p.224).

De esta manera, Vroom sefialo que un colaborador tendra un buen rendimiento si da
como conclusion de que su esfuerzo influird en el desempefio y asi mismo en otros
beneficios positivos para él, por lo tanto, la teoria se enfoca en tres dimensiones:
Expectativa: objetivos individuales que se desean alcanzar.

Recompensa: la relacion que se encuentra entre producir y lograr los objetivos por
individuos.

Relacion entre expectativa y recompensa: aumentar la capacidad para que de esta

forma satisfaga sus expectativas individuales con recompensas. (p.225).
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Teoria de las necesidades de Maslow

Segun Alles (2007) Una de las teorias motivacionales mejor conocidas fue
establecida por Abraham Maslow, quien pudo identificar las necesidades del
individuo en una jerarquia de cinco necesidades. (p. 279)

En la jerarquia de las necesidades Maslow se plante6 su teoria de la personalidad
estructurando las necesidades con diferentes grados de poder, de esta manera las
necesidades de carencia lo ubiquemos en la parte mas baja y las necesidades de
mejora en la parte més alta, de esta forma se mencionaremos las cinco necesidades:
Fisioldgicas: son todas las necesidades bésicas, entre ellas hambre, sed y otras
necesidades corporales del individuo.

Seguridad: abarca el cuidado y la proteccién de dafos externos e internos (fisicos y
emocionales).

Sociales: encontramos el afecto, el sentido de pertenencia y la aceptacion.

Estima: se basa en el respeto a uno mismo, la autonomia, el logro y el
reconocimiento

Autorrealizacion: el impulso para que el individuo se convierta en lo quiere ser,
incluyendo el desarrollo y crecimiento (p.281).

Teoria de Herzberg

Segun Decenzo (2013) La teoria de los dos factores conocida también como teoria
de motivacion e higiene, esta teoria establecio que los factores que causan la
insatisfaccién en los colaboradores son distintos a los factores que originan la
satisfaccion (p.276).

Herzberg propuso que para motivar hay que enriquecer las tareas, ya que un trabajo
rutinario sin ningun desafio conlleva a actitudes pasivas, teniendo como
consecuencia menor desempefio en sus actividades y ausentismo laboral, estos
factores son:

Factores higiénicos:

Estos tienen como resultado la insatisfaccion cuando estos factores son
inadecuados, por otro lado su aplicacion tiene un minimo efecto en la satisfaccion a
plazo largo, entre estos factores tenemos: el salario y beneficios sociales, las
politicas de la empresa, relacion laboral, reglamentos internos y seguridad laboral.

Factores motivacionales:
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La satisfaccion es su principal resultado de estos factores, teniendo como objetivo
aumentar la satisfaccion del colaborador, por otro lado, tienen poco efecto en la
insatisfaccion, entre estos factores tenemos: logros y reconocimiento,

independencia laboral y responsabilidad. (p.277).

Teorias de la segunda variable: Desempefio laboral

Werther y Davis (2008) sefialo la relevancia de evaluar el desempefio como el
proceso en el cual se puede observar y valorar el rendimiento total del colaborador.
Estos autores sefialaron que la evaluacion tiene una estimacién sistematica del
desempefio de cada colaborador, de las actividades que cumple hasta los objetivos
que se desea alcanzar, esta evaluacion tiene seis puntos fundamentales. (p.306)
Mejora el desempefio: se planifica para mejorar el rendimiento de cada integrante y
su conocimiento, el grado de cumplimiento y calidad.

Politicas de compensacion: Quien tiene derecho a un aumento o reconocimiento
basado en su politica y oportunidad laboral.

Decisiones de ubicacion: Se decide si se le promueve a un colaborador en base a su
eficiencia y nivel de aprendizaje.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: Cuando hay un bajo desempefio y se
necesita capacitacion a ciertos colaboradores, para tener mejores resultados por
medio de la capacitacion.

Estrategias y desarrollo de la carrera profesional: En las actividades se decide
apoyar al personal para que pueda desarrollarse, basandose en estrategias para su
desarrollo y autorrealizacion.

Desafios externos: El apoyo que se tiene por parte de la empresa en problemas

externos como familiares, finanzas y salud. (p. 303)

Bruce y Pepitone (2002) presentaron ocho pasos que puedan ayudar a los directivos
y a los trabajadores para que obtengan un alto desempefio:

Ayudar a que los colaboradores ofrezcan su maximo rendimiento: para que haya un
mejor desempefio se debe contar con el apoyo de los directivos.

Tener claro las metas: identificar y ser transparente con el resultado que esta

caracterizado por un desemperio alto y bajo.
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Dejar en claro la responsabilidad limitada del colaborador: asegurar el
conocimiento de responsabilidad de los colaboradores en las actividades que
realizan, teniendo claro esto, podran apoyar a sus comparieros para que puedan
alcanzar sus objetivos.

Incluir a los colaboradores en la formacion de estandares de desempefio mejorados:
cuanto mas es el desempefio de un colaborador, tiene mas posibilidades de que
apoye en la idea de nuevos estandares de desempefio.

Tener documentado todo acuerdo con los colaboradores: implementar la lista de
todos los aspectos que tengan que ver con el desempefio y de esta manera supere las
expectativas que se ha acordado

Decidir una linea de accidn: Ya estableciendo los diferentes niveles de desempefio,
se hara una revision de las actividades de cargo de los colaboradores, determinar si
el colaborador se encuentra calificado para el area.

Observar y hacer un seguimiento: Monitorear las actividades realizadas para saber
de esta manera si las actividades se realizan de la forma correcta

Ser claro con las recompensas: dar a conocer a los colaboradores los incentivos que
tendran si logran mejorar su desempefio. (p. 43)

Para Sastre y Aguilar (2003), “la evaluacion del desempefio esta de forma
sistematizada y estructurada, para monitorear las actividades del colaborador y de
esta forma valorar las acciones que realiza en el desempefio de su cargo”

Por otra parte, Robbins y Judge (2009) nos indica que el propoésito para evaluar el
desempefio es:

Decisiones de recursos humanos: con la informacion obtenida de las evaluaciones
se puede decidir si asciende, transfiere o se despide al colaborador.

Poder ubicar la necesidad de capacitacion y desarrollo: identifican las competencias
del colaborador y si son inadecuados se recurre a capacitaciones constantes.
Ofrecen retroalimentacion a los colaboradores los cuales son supervisados por la
organizacion en base a su desempefio.

Se basan para ofrecer recompensa: de esta manera se determina quien merece un

aumento por su desempefio. (p.595).

Problemas en la medicion del desempefio
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1.4.

Segin Whelen (2012) La medicion del desempefio ha sido relevante para la
evaluacion y control, sin embargo, la falta que hay en los objetivos cuantificables o
modelos de rendimiento hacen dificil la medicion y por lo tanto imposible de
controlar. Entre los efectos adversos mas frecuentes se pueden mencionar:

La orientacion a corto plazo: los altos directivos no analizan los efectos que tendran
a largo plazo las estrategias que se ha adoptado, es decir no reconocen la
importancia de las evaluaciones a largo plazo.

Desplazamiento de metas: es la confusion de meta, es decir, cuando las actividades
realizadas para ayudar a cumplir los objetivos administrativos se transforman en
metas para si mismo o se deriva para satisfacer los fines de otros que no estaban
destinados desde un principio, sus dos tipos de desplazamiento de metas son:
Sustitucion del desempefio: es el fendmeno que sucede cuando el colaborador
reemplaza una actividad que sirve para el logro del objetivo por otra actividad el
cual nos aleja de ella debido a que se realiza una recompensa en la actividad
erronea.

Suboptimizacion: es el fenomeno en el cual individualmente optimiza su logro de

objetivos en el declive de la organizacion en general.

FORMULACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL

¢Cudl es la relacion de la motivacion y el desempefio laboral del personal docente
del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017?

PROBLEMAS ESPECIFICOS
¢Qué relacion existe entre la variedad de habilidades y el desempefio laboral del

personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 20177

¢Que la relacién existe entre la identidad de la tarea y el desempefio laboral del

personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017?

¢Qué relacién existe entre la importancia de la tarea y el desempefio laboral del

personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017?
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1.5.

1.6.

¢Qué relacion existe entre la autonomia y el desempefio laboral del personal

docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017?

¢Qué relacion existe entre la retroalimentacion y el desempefio laboral del personal
docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San Juan de Lurigancho, 20177

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La investigacion tuvo una justificacion tedrica con el propdsito de corroborar si las
dimensiones propuestas por los tedricos Richard Hackman y Greg Oldhman, se
ajustaban al contexto local, especificamente a la realidad del centro educativo.

La justificacion metodoldgica estuvo presente en este trabajo ya que se realizo
construccion de instrumentos de medicion y asi pueda ser un aporte relevante para
futuros investigadores que busquen mejorar la motivacion y el desempefio laboral
del docente, ya que a lo largo del estudio se constato la poca informacion que se
dispone sobre el tema de motivacion y desempefio laboral de los docentes.

Tuvo una justificacion practica ya que con la informacion que el autor obtuvo al
término de este estudio se pueden implementar estrategias para motivar al personal
docente del colegio Ricardo palma e incrementar su desempefio, de esta forma se
mejoraria la calidad de educacion del centro educativo estudiado aportando de esta
manera mejor competitividad con respecto al nivel de ensefianza.

Tuvo una justificacion social, ya que el estudio trata de dar una mejor calidad de
educacion en base al desempefio del docente, esto es fundamental en el sector
educativo ya que si se puede motivar a los docentes de cada institucion se mejoraria
las ganas y la necesidad de aprender de los estudiantes, teniendo un efecto positivo
para la sociedad.

HIPOTESIS

Hipdtesis General

Existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal docente
del L.LE. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.
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Hipdtesis Especifica
Existe una relacion entre la variedad de habilidades y el desempefio laboral del

personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.

Existe una relacion entre la identidad de la tarea y el desempefio laboral del

personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.

Existe una relacion entre la importancia de la tarea y el desempefio laboral del
personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.

Existe una relacion entre la autonomia y el desempefio laboral del personal docente
del L.LE. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.

Existe una relacion entre la retroalimentacion y el desempefio laboral del personal

docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.

1.7. OBJETIVOS
Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal docente del I.E. 125 Ricardo palma, San juan de Lurigancho, 2017.

Objetivos especificos

Identificar la relacidén que existe entre la variedad de habilidades y el desempefio
laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho,
2017.

Establecer la relacion que existe entre la identidad de la tarea y el desempefio
laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho,
2017.

Identificar la relacion que existe entre la importancia de la tarea y el desempefio
laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho,
2017.
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Establecer la relacion que existe entre la autonomia y el desempefio laboral del

personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.

Identificar la relacion que existe entre la retroalimentacién y el desempefio laboral

del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, San juan de Lurigancho, 2017.

1. METODO

2.1.  Disefio de investigacion

El estudio fue de disefio no experimental, este disefio es controlado y observable
donde las variables independientes no se manipulan, porque ya han sucedido.
(Sampieri, 2014).

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, y

de corte transversal.

Se clasifico como cuantitativa porque se realizan una secuencia de actividades

mediante instrumentos de medicion para relacionar las variables establecidas.

Se clasifico descriptiva porque se pudieron medir las variables estudiadas sobre los
docentes del 1.E. Ricardo Palma, el disefio descriptivo permite conocer las causas y

los valores en que manifiestan las variables (Sampieri, 2014)

Se considerd correlacionar ya que se pudo medir la posible relacién, negativa o
positiva, del nivel de motivacién y desempefio del personal docente del I.E. Ricardo
Palma, este disefio segun el autor tiene el objetivo de describir la relacion en que

existe entre las variables en tiempo determinado (Sampieri, 2014)

Es transversal porque permitié tener conocimiento sobre el grado de motivacion y
desempefio de los docentes del I.E. Ricardo palma mediante la aplicacion del

instrumento en un corto tiempo determinado, segin el mismo autor el disefio de
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2.2.

investigacion es transversal porque se recolecta datos en solo un momento y en un

tiempo unico (Sampieri, 2014).

Tipo de investigacion. El presente estudio

corresponde a una investigacion descriptiva. O
Diseio de investigacion. Se empleara el disefio M r
No experimental, representado en el siguiente

esquema: 0
Donde: 2

M: Es la muestra, representada por los docentes del |.E. 125 Ricardo Palma
0O1: Observaciones sobre la motivacion

O2: Observaciones sobre el desempefio laboral

I : grado de relacion entre ambas variables.

VARIABLES, OPERACIONALIZACION

La operacionalizacién de variables esta encargada de enumerar las cualidades que
contiene cada una de estas y que pretende medir en la investigacion. A estas
cualidades se les llama indicadores los cuales son obtenidos por la teoria estudiada.
(Méndez y Sandoval, 2011).
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Tabla 1
Operacionalizacion Motivacion y desempefio laboral

. . ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL 3
MEDICION
Variable 1 Se entiende como
Segin Robbins  definicion operacional Variedad de Variedad de trabajos, distintas
(2013) se define  de la motivacion a los habilidades habilidades, diferentes
como motivacion  procesos de andlisis de responsabilidades.
los procesos que la variedad de Identidad de la tarea  Capacidad, compromiso, desempefio
influyen en la habilidades, de la | ancia de | Relevancia de actividades, importancia
. — mportancia de la
MOTIVACION  conductade un identidad de la tarea, P en la organizacion, importancia
individuo, de la importancia de la tarea individual.
esforzandose para  tarea, de autonomia, Tolerancia, independencia, libertad,
elalcance desus  de retroalimentacion Autonomia satisfaccion en sus actividades.
objetivos. dentro de una Retroali aci6 Autoevaluacién, autocontrol,
i etroalimentacion
organizacion. autoconocimiento.
Variable 2
Se entiende como ) - Planificacion, conocimiento, grado de
L ) Mejora el desempefio . .
definicién operacional cumplimiento, calidad
del desempefio laboral Politicas de . . ORDINAL
. Reconocimiento, oportunidad laboral
a los procesos de compensacion
Segln Chiavenato  anélisis de mejora el Decisiones de Eficiencia, influencia entre
(2007) define el desempefio, de ubicacion colaboradores, nivel de aprendizaje
desempefio como politicas de Necesidades de
. L, o necesidad de capacitacion, resultado de
actividades o compensacion, capacitacion y
. capacitacion
conductas decisiones de desarrollo
DESEMPENO  observadas en los ubicacion, de Estrategias y Estrategias para el desarrollo

colaboradores que
son primordiales
en el alcance de

metas dentro de la

organizacion.

necesidades de
capacitacion y
desarrollo, de
estrategias y
desarrollo de la
carrera profesional y
de desafios externos
dentro de la

organizacién

desarrollo de la

carrera profesional

profesional, desarrollo de actividades

profesionales, autorrealizacion

Desafios externos

Apoyo de problemas familiares, apoyo
de los problemas econémicos, apoyo de

problemas de salud.
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2.3 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

Johnson y kuby (2004) indicaron que la poblacion es el conjunto completo de individuos
para el recolector de muestra y que esta se considera correcta al especificar la lista de los
elementos por las cuales estan conformadas.

La poblacién del estudio estuvo realizada con 34 docentes del turno mafiana y 43 docentes
del turno tarde, dando un total de 77 docentes del colegio Ricardo palma.

Criterios de inclusion: docentes

Criterio de exclusion: personal operario de limpieza, directores, sub directores, secretaria,
auxiliares.

CENSO

Segun Tamayo (2003) indico que la muestra es la porciéon tomada de una poblacion para
convertirse luego en un grupo representativo para estudiar el fendmeno estadistico.

Para el estudio realizado no se considerd hacer un muestreo, ya que se realiz un censo en
el estudio con el total de docentes, la poblacion estuvo conformada por docentes del turno
mafiana y docentes del turno tarde, el autor logro representar en la muestra a todo el
personal docente, se tuvo un total de 77 sujetos que equivalen a la totalidad de la
poblacion.

Segun cid y Méndez (2011) el censo es un proceso de investigacion que propone estudiar

el total de elementos de una poblacion. (p.103)

2.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ
Y CONFIABILIDAD

Para el desarrollo la investigacion realizada, el autor utiliz6 dos instrumentos que
contienen dos variables, once dimensiones, 67 items. Corresponde a un cuestionario que
estd basado en la respuesta de la escala de Likert, adaptandolo para recopilar las respuestas
de los docentes, respecto a la motivacion y desempefio laboral.
La escala de Likert es un conjunto de items representados en forma de afirmaciones o
juicios ante las cuales se pide la respuesta de los sujetos, cada item contiene una valoracion
de uno a cinco puntos, por ejemplo:

1. NUNCA

2. CASINUNCA
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3. AVECES
4. CASI SIEMPRE
5. SIEMPRE

VALIDEZ

Segun Rusque (2003) la validez representa el posible hecho de que un método de
investigacion pueda contestar las preguntas que se formulan.

El tipo de validez es de contenido, el mismo autor indica que es el grado en que se mide el
instrumento de medicion, mediante el juicio de expertos (Rusque, 2003).

Para determinar la validez del cuestionario en el estudio realizado se aplico el juicio de

expertos, 3 tematicos y 2 metodologico.

Tabla 2

Juicio de expertos

Especialidad del

Informantes Apellidos y Nombres Cargo )
Validador
Gestion y
1 Graus Cortez Lupe Docente o
Planificacion
) Coordinador de la
Candia Menor, Marco o
2 ) escuela de Mg. Administrador
Antonio o »
administracion
) Docente de la
Romero Pacora, Jesus o
3 escuela de Administrador
administracion
o - Docente de Oficina Docente en
4 Nufiez, Fabricio ) L o
de investigacion Investigacion
5 Plasencia Marifios Yvette Docente Administracion

CONFIABILIDAD
Segln Tamayo y Tamayo (2006) demostraron que el instrumento y su confiabilidad guarda

relacion con el numero items que tienen.
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Para que el autor realice analice el grado de confiabilidad se procedi6 a utilizar el método
de CRONBACH, fue aplicado y asi identificar la confiabilidad, teniendo en cuenta que los
items tendran como respuesta méas de una alternativa, la escala de valores que determino la

confiabilidad estuvo representado de la siguiente manera:

No es confiable -1a 0

Baja confiabilidad 0.0 a 0.49
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 0.9a 1

En este proyecto el grado confiabilidad minima se trabajo con el 0.76 a 0.89 es decir un

margen de error no mayor al 24%.

El resultado obtenido utilizando el Software SPSS version 24.0 para identificar la
confiabilidad del instrumento los cuales miden las variables de estudio son los siguientes:

Para el instrumento: Motivacion y Desempefio laboral.

Tabla 3

Alfa: Motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,924 35

Fuente: base de datos
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La confiabilidad para la V1 basandose en los porcentajes obtenidos fue de 0,924 utilizando
como numero de elementos a los 15encuestados, indicando de esta manera que el estudio

tiene alto grado de confiabilidad.

Tabla 4

Alfa: Desemperio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,885 32

Fuente: base de datos de la investigacion

La confiabilidad para la V2 basandose en los porcentajes obtenidos fue de 0,885 utilizando
como numero de elementos a los 15encuestados, indicando de esta manera que el estudio

tiene alto grado de confiabilidad.

2.5 METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Ya recolectados los datos, se procedio a organizar, clasificar y resumir, teniendo una mejor
representacion para analizar la informacion que se ha adquirido, para ello se utilizé el
SPSS un programa donde se pudo tabular los datos y asi obtener el resultado del
cuestionario y realizar las correlaciones entre cada variable de esta investigacion,
utilizando también una estadistica inferencial.

Segun Sampieri (2006) la estadistica inferencial es empleado para inferir en una poblacion,
basadndose en los datos obtenidos en la muestra, por consiguiente, los datos estadisticos se

calculan en los valores obtenidos en la muestra.
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2.6 ASPECTOS ETICOS

En la investigacion se considero los principios éticos segun polit (2002), el cual determina
tres principios éticos fundamentales basadas en las normas del comportamiento ético de la
investigacion.

Principio de beneficencia: la informacion obtenida no sera alterada o utilizada en contra de
los entrevistados.

Principio de respeto a la dignidad humana: los participantes tienen el derecho para decidir
si participan o no.

Principio de justicia: los participantes tendran derecho a una libre expresion.

1. RESULTADOS
3.1.  ANALISIS DESCRIPTIVO

3.1.1. TABLA CRUZADA DE VARIABLES
Tabla 5

Motivacion y Desempefio laboral de los docentes

Motivacion Desempefio Laboral Rho
TOTAL
(V1) Bajo Regular Bueno  Excelente SPEARMAN
Bajo 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3%
Rho= 0,350
Regular 3,9% 3,9% 3,9% 3,9% 15,6%
Bueno 3,9% 23,4% 31,2% 15,6% 74,0% Sig.
Excelente 1,3% 2,6% 3,9% 2,6% 9,1% (bilateral) =
Total 9,1% 29,9% 39,0% 22,1% 100,0% 0,002

INTERPRETACION:

Se observaron en la tabla de forma independiente las variables, se pudo determinar que la
motivacion es buena en un 74% y el desempefio laboral del personal docente es bueno con
un 39%.

Sin embargo, el objetivo general del estudio es identificar la relacion existente entre la

Motivacion y el Desempefio laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, que
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basandose a los resultados se pudo indicar que si la motivacion es buena, el desempefio
laboral también es buena en un 31,2%. En el otro extremo se tuvo que cuando la
motivacion tiende a ser regular el desempefio laboral es regular en un 3.6%. Ademas, el
autor obtuvo como hipdtesis general que existe relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, hipotesis que fue
confirmado por la prueba estadistica Rho de Spearman donde mostraba un coeficiente de
correlacion de 0.350, y un grado de significacion bilateral de 0.002, por consiguiente, se
confirmo la hipdtesis que hubo una correlacion directa en las variables estudiadas. En los
valores porcentuales el indice de correlacién directa expreso que hubo un 35% de

correlacion entre las variables, representdndose como una correlacion de nivel baja.

3.1.2. TABLA CRUZADA DE DIMENSIONES

Tabla 6
Variedad de habilidades y Desempefio laboral de los docentes
Variedad Desempefio Laboral
de Rho
.. TOTAL
habilidades  pgaio  Regular  Bueno  Excelente SPEARMAN
(V1D1)
Bajo 0,0% 0,0% 1,3% 0,0% 1,3%
Rho=186
Regular 5,2% 6,5% 1,3% 5,2% 18,2%
Bueno 0,0% 11,7% 15,6% 5,2% 32,5% Sig.
Excelente 3,9% 11,7% 20,8% 11,7% 48,1%  (bilateral) =
Total 9,1% 29,9% 39,0% 22,1% 100,0% 0,105

INTERPRETACION:

Analisis descriptivo de la dimensién 1 de las variables V1 y V2: Variedad de habilidades y
Desempefio laboral.

Se considero la relacion entre la dimension Variedad de habilidades y el Desempefio
laboral, se tuvo que 48.1% de docentes expresaron en las encuestas que la dimension
variedad de habilidades es excelente, con un 32.5% que consideraron que la variedad de

habilidades es buena y un 18,2% que indicaron que es regular.
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El primer objetivo especifico de la investigacién fue determinar la relacién entre Variedad
de habilidades y Desempefio laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, que
basandose a los resultados el autor indico que cuando la Variedad de habilidades es
excelente a un 48,1%, el desempefio laboral tiene un 20.8% bueno, 11.7% excelente,
11.7% regular.

Por otro lado, se tuvo el resultado de la prueba Rho de Spearman teniendo un coeficiente
de correlacion Rho = 0,782 y una Sig. Bilateral = 0,105 sefialando de esta manera que no
hay relacién en la variedad de habilidades con el desempefio laboral.

Tabla 7
Identidad de la tarea y Desempefio laboral de los docentes
Identidad

Desempefio Laboral Rho
de la tarea TOTAL
(V1D2) Bajo Regular Bueno  Excelente SPEARMAN
Bajo 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3%
Rho= 0,361
Regular 3,9% 6,5% 5,2% 0,0% 15,6%
Bueno 2,6% 11,7% 14,3% 10,4% 39,0% Sig.
Excelente 1,3% 11,7% 19,5% 11,7% 44.2% (bilateral) =
Total 9,1% 29,9% 39,0% 22,1% 100,0% 0,002

INTERPRETACION:

Anélisis descriptivo de la dimension 2 de las variables V1 y V2: Identidad de la tarea y
Desempefio laboral.

Se considerd la relacion entre la dimensién Identidad de la tarea y el desempefio laboral, se
tuvo que el 48.1% de docentes expresaron en las encuestas que la Identidad de la tarea es
excelente, sequido de un 39% que consideraron que la identidad de la tarea es buena y un
15,6% que indicaron ser regular.

El segundo objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la dimension Identidad de
la tarea y Desempefio laboral del personal docente del L.E. 125 Ricardo Palma, que

basandose a los resultados el autor indica que cuando la dimensién identidad de la tarea es
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excelente, el desempefio laboral tiene un 19,5% bueno, 11,7% excelente, 11,7% regular y
1,3% baja, esta situacion se repite para las otras categorias indicando que tiene una relacion

directa entre la identidad de la tarea y el desempefio laboral.

Por otro lado, se obtuvo el resultado de la prueba de estadistica Rho de Spearman teniendo
un coeficiente de correlacién Rho = 0,361 y una Sig. Bilateral = 0.002 el cual indica que si
hay una correlacion directa entre la identidad de la tarea y el desempefio laboral,
analizando las escalas se identifica el resultado con una correlacion baja, indicando de esta

forma que estas dos variables dependen entre ellas.

Tabla 8
Importancia de la tarea y Desempefio laboral de los docentes

Importancia

Desemperio Laboral Rho
de la tarea TOTAL
(V1D3) Bajo Regular Bueno  Excelente SPEARMAN
Regular 2,6% 5,2% 6,5% 3,9% 18,2%
Rho= 0,247
Bueno 6,5% 20,8% 24,7% 13,0% 64,9%
Excelente 0,0% 3,9% 7,8% 5,2% 16,9% Sig.
(bilateral) =
Total 9,1% 29,9% 39,0% 22,1% 100,0% 0.030

INTERPRETACION:

Anélisis descriptivo de la dimension 3 de las variables V1 y V2: Importancia de la tarea y
Desempefio laboral.

Considerando la relaciéon entre la dimension Importancia de la tarea y el desempefio
laboral, se tuvo que 64.9% de docentes expresaron en las encuestas que la Importancia de
la tarea es buena, seguido de un 18.2% que consideraron que la importancia de la tarea es

regular y un 16,9% indicaron que fue excelente.

El tercer objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la dimension Importancia de
la tarea y Desempefio laboral de los docentes del I.E. 125 Ricardo Palma, que basandose
al resultado se pudo decir que cuando la dimension importancia de la tarea es bueno, el

desempefio laboral tiene un 24,7% bueno, 20,8% regular, 13,0% excelente y 6,5% baja,
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esta situacion se redunda en la tabla indicando que tuvo una relacién directa la importancia

de la tarea y el desempefio laboral.

Por otro lado, se tuvo el resultado en la prueba de estadistica Rho de Spearman con el
coeficiente de correlaciéon Rho = 0,247 y la Sig. Bilateral = 0.030 el cual expresé la
existencia correlacion directa entre la importancia de la tarea y el desempefio laboral, que
existe una correlacion directa entre la tercera dimension y la segunda variable, analizando
las escalas se identifica el resultado con una correlacion baja, indicando de esta forma que
estas dos variables dependen entre ellas.

Tabla 9
Autonomia y Desempefio laboral de los docentes

Autonomia Desempefio Laboral Rho
TOTAL
(V1D4) Bajo Regular Bueno  Excelente SPEARMAN
Bajo 2,6% 2,6% 1,3% 1,3% 7,8%
Rho= 0,326
Regular 2,6% 6,5% 6,5% 5,2% 20,8%
Bueno 3,9% 15,6% 26,0% 7,8% 53,2% Sig.
Excelente 0,0% 5,2% 5,2% 7,8% 18,2%  (bilateral) =
Total 9,1% 29,9% 39,0% 22,1% 100,0% 0,004

INTERPRETACION:

Analisis descriptivo de la dimension 4 de las variables V1 y V2: Autonomia y Desempefio
laboral.

Considerando la relacion entre la dimension Autonomia y el desempefio laboral, se tuvo
que 53.9% de docentes expresaron en las encuestas que la Autonomia es buena, con un
20.8% que consideraron que la Autonomia es regular, un 18,2% que indicaron que es

excelente y que solo un 7,8% que la autonomia es baja

El cuarto objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la dimension
Autonomia y Desempefio laboral de los docentes del I.E. 125 Ricardo Palma, que
basandose al resultado se pudo decir que mientras la Autonomia es buena, el desempefio

laboral tiene un 26% bueno, 15,6% regular, 7,8% excelente y 3,8% baja, repitiendo la
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misma situacién en la tabla el cual indico que tuvo una relacion directa la Autonomia y el

desempefio laboral.

Por otro lado, se tuvo el resultado de prueba de estadistica Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion Rho = 0,326 y la Sig. Bilateral = 0.004 expresando la existencia
de una correlacion directa entre la autonomia y el desempefio laboral, analizando las
escalas se identifica el resultado con una correlacion baja, indicando de esta forma que

estas dos variables dependen entre ellas.

Tabla 10

Retroalimentacion y Desempefio laboral de los docentes

Retroalimentacion Desemperio Laboral Rho
TOTAL
(V1D5) Bajo Regular Bueno Excelente SPEARMAN
Bajo 0,0% 3,9% 1,3% 2,6% 7,8%
Rho= 0,051
Regular 1,3% 5,2% 9,1% 5,2% 20,8%
Bueno 6,5% 13,0% 16,9% 6,5% 42,9% Sig.
Excelente 1,3% 7,8% 11,7% 7,8% 28,6%  (bilateral) =
Total 9,1% 29,9% 39,0% 22,1%  100,0% 0,658

INTERPRETACION:

Anélisis descriptivo de la dimension 5 de las variables V1 y V2: Retroalimentacion y
Desempefio laboral.

Considerando la relacién entre la dimension retroalimentacion y el desempefio laboral, se
tuvo que 42.9% de docentes expresaron en las encuestas que la retroalimentacion es
bueno, un 28.6% que consideraron que la retroalimentacion es excelente, un 20,8% es
regular y solo un 7.8% que es bajo.

El quinto objetivo especifico del estudio es determinar la relacion entre
Retroalimentacion y Desempefio laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo
Palma, que basandonos en el resultado se pudo decir que mientras la Retroalimentacion es
excelente a un 42,9%, el desempefio laboral tiene un 16.9% bueno, 13% regular, 6.5%

excelente y solo un 6.5% que es bajo.
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Por otro lado, se tuvo el resultado de prueba Rho de Spearman en un coeficiente de
correlacion Rho = 0,051 y la Sig. Bilateral = 0,658 que sefialé que no hay relacion entre la

retroalimentacion y el Desempefio laboral.

IV. DISCUSION

El objetivo principal del presente estudio fue determinar si existe relacion entre motivacion
y el desempefio laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, objetivo que
basandose a las pruebas que fueron expuestas por los resultados se pudo llegar a la
conclusion de forma satisfactoria. Con respecto a la validez interna del estudio es
importante resaltar que en base al proceso estadistico riguroso y a la calidad de
instrumento que se utilizd para medir la motivacion y el desempefio laboral se tuvo como
resultados con la prueba estadistica de Alpha de Cronbach de la V1 - 0.924 y para V2 —
0.885, de esta forma se evidencio una consistencia interna de resultado buena certificando
asi su calidad. Con respecto a la validez externa, se sustentd con teorias bajo revision y
fueron considerados en la sustentacion teodrica de la investigacion donde respaldan dicha

informacion.

Se tuvo como fin otorgar un panorama resumido de los resultados en esta discusion donde
nos expresa que: la motivacion es buena (74%) regular (15,6%), donde se podria mejorar
este aspecto, en cuanto al desempefio laboral, por el grado que mejoran los docentes es
bueno (39%), excelente (22%), este resultado es el reflejo de las actividades diarias que se

realiza.

Para comprobar los resultados principales de este estudio con otros estudios con similitud,
fue preciso realizar un andlisis en la investigacion de zum (2015), en su estudio propuso
como objetivo general: “identificar como la motivacion influye en el desempefio laboral
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”, no obstante, en
esta investigacion se buscO determinar la relacion existente entre la motivacion y el
desempefio laboral en una institucion educativa. EI autor tomo como referencia tedrica a
madrigal con el modelo mecanicista y conductista, los cuales se basan en la motivacion. A

comparacion con el presente estudio que utilizé la teoria de Richard Hackman y Greg
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Oldhman, que propone 5 dimensiones medibles en toda organizacién, y referente al

desempefio laboral, se expuso la teoria de Werther y Davis, que contaron 6 dimensiones.

La metodologia que la autora utilizo en el estudio fue de nivel descriptivo, correlacional,
de tipo aplicada, disefio no experimental el cual tuvo una semejanza con el estudio que se
desarroll6 en la institucion educativa 125 Ricardo Palma, también se utilizo el censo, ya
que el autor solo tuvo 34 trabajadores administrativos, el resultado del estudio dio a
conocer que la motivacién influye de forma directa con el desempefio laboral.

Para la investigacion se utilizo la fiabilidad y significacién de la media aritmética el cual
nos indica que si RC > 1.96 entonces es significativa y si RC < 1.96 entonces no es
significativa, en los resultados obtenidos de los items el RC es mayor en cada aspecto,
teniendo una significancia minima de 17.69 con el cual se acepta la hipétesis general el
cual determina que la motivacion tuvo una influencia en el desempefio laboral del personal

administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

El autor Enriquez (2014), expuso en su estudio como objetivo general :identificar si el
nivel de motivacién puede predecir el nivel que desempefian los colaboradores del instituto
de la vision, objeto que busca relacionar la motivacion con el desempefio el cual tiene una
similitud con este estudio realizado en la institucion educativa 125 Ricardo Palma, ambos
estudios son de nivel descriptivo correlacional, no experimental, la muestra utilizada fue de
164 presentando la primera diferencia ya que el presente estudio tuvo una muestra de 77,
de esta manera se llegd a la conclusién de que la motivacion si predice el grado de
desempefio el cual confirma que guardan relacion.

Para el estudio se realizo la técnica estadistica de regresion lineal simple, considerando
como variable independiente al grado de motivacion y como variable dependiente el nivel
de desempefio laboral, el cual en base a los resultados p= 0.00 se determina que existid una
influencia lineal el cual es positiva y significativa rechazando de esta manera la hipotesis

nula.

Enfatizamos con Olvera (2013), el objetivo que tuvo su estudio fue determinar si los
factores motivacionales pueden influir en el desempefio laboral de los colaboradores

administrativos del area comercial de la constructora furoiani obras y proyectos, en la
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investigacion que se realizo tuvo un disefio no experimental, descriptivo correlacional, la
poblacion que se tomo tuvo como muestra 38 individuos del personal administrativos, que
tuvo como resultado que los principales factores de la motivacion influyeron en el
desempefio de sus labores, es decir guardan relacion en dichas variables.

Asi mismo, continuando con los trabajos previos nacionales se tuvo a Tito (2013), realizo
una investigacion que tuvo como objetivo general demostrar que la motivacion y el
liderazgo guardan relacion con el rendimiento laboral en una empresa de servicio de lima
metropolitana. Su estudio fue de tipo descriptivo correlacional con disefio no experimental.
Con diferencia al estudio sus datos recolectados fueron a trabajadores de una empresa de
servicios de lima metropolitana. Con las teorias utilizadas se concluy6 que la motivacién y
el liderazgo si guardan una relacion con el rendimiento laboral, asemejandose a los
resultados de la investigacion presente.

Referente a la comprobacion de hipdtesis especificas se demostrd en base a las pruebas
estadisticas que existe una relacion entre la motivacion y rendimiento laboral, donde se
obtuvo como resultado bilateral significativa de 0.006 entre motivacion de logro y
rendimiento laboral, bilateral de 0.003 de motivacién de afiliacion y rendimiento laboral,

0.004 de motivacion de poder y rendimiento laboral.

El autor Tello (2014), realizo un estudio que tuvo como objetivo determinar la existencia
de una relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los promotores de servicios
Scotiabank, el cual se asemeja al estudio realizado en el 1.E. 125 Ricardo Palma, en su
estudio descriptivo correlacional, se concluyd que la motivacion no guarda ninguna
relacion con el desempefio laboral de los promotores de servicios, a diferencia del estudio

presente que si guarda una relacion en dichas variables.

Siguiendo se tiene al autor Carrera (2014), realizo un estudio que tenia como objetivo
identificar la relacién que tiene la motivacion con el desempefio laboral del personal de
caja en area de procesos operativos de una empresa de seguridad de lima metropolitana, el
cual tuvo una semejanza con el presente estudio, asi mismo el tipo de estudio es descriptiva
correlacional, donde se concluyé que la motivacion tiene relacion con el desempefio

laboral de los colaboradores, aclarando la semejanza que hay en ambos estudios.
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Finalmente se concluyd basado en lo expuesto por distintos autores y los resultados del
presente estudio que la variable motivacion es importante en todo el entorno de la
organizacion y que casi siempre se encuentra presente en el instituto educativo, teniendo
casi siempre una mejora en el desempefio laboral, esto se debe a la escasez de
compensaciones e incentivos por parte de la organizacion, teniendo como efecto que los
docentes no se sientan siempre comprometidos con las actividades que vienen realizando
completamente. Por lo tanto, se sugirié tomar en consideracion el resultado obtenido para

mejorar algunos aspectos dentro del Instituto educativo.

V. CONCLUSION

En base a los objetivos presentados en la investigacion y coordinando con el
analisis de hipotesis, se determind las conclusiones siguientes.

1. El estudio realizado demostré de que si hay relacién entre la : Motivacion y
Desempefio laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Palma, esto se
debio a un resultado que se obtuvo con un valor significativo de 0.002 y con un
indice de correlacion de 0.350, por lo tanto, se concluyé de que hay una relacion
baja entre la motivacion y el desempefio laboral, asi mismo, se concluyé con un
apoyo en los aspectos que faltan mejorar en las dimensiones que se utilizaron en

este estudio dentro de la institucion educativa.

2. Por otro lado, el primer objetivo que busco establecer la relacion que existe entre
la VVariedad de habilidades y el Desempefio laboral de los docentes, se obtuvo
un resultado de 0.105 el cual indico que no hay rechazo en la hipotesis nula, estos
resultados se justifican con las diferentes actividades que realizan los docentes

dentro del centro educativo.

3. En cuanto al segundo objetivo que busco establecer la relacion que existe entre la
Identidad de la tarea y el Desempefio laboral de los docentes, se obtuvo un
resultado de que si hay una relacion baja entre identidad de la tarea y el desempefio
laboral de los docentes del I.E. 125 Ricardo Palma, se obtuvo un valor
significativo de 0.002, teniendo un indice de correlacion baja de 0.361 debido a
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que el 44.2% y 39% se sienten identificados con las actividades que se realizan, sin

embargo, un pequefio porcentaje regularmente se identifican con la institucion.

En cuanto al tercer objetivo que busco establecer la relacién que existe entre la
Importancia de la tarea y el Desempefio laboral de los docentes, se obtuvo un
resultado de que si hay una relacion baja entre la Importancia de tarea y el
Desempefio laboral de los docentes, se obtuvo un valor significativo de 0.030, de
igual manera se obtuvo el indice de correlacion baja de 0.247, en el resultado se
atribuyé que 64.9% de docentes tienen una perspectiva buena de lo importante
que son sus actividades dentro del centro educativo complementando el respeto
profesional entre colegas, por otro lado solo el 18,2% regularmente sienten lo

importante que es su labor.

En cuanto al cuarto objetivo que busco establecer la relacion que existe entre la
Autonomia y el Desempefio laboral de los docente, se obtuvo un resultado de que
si hay una relacion baja entre la Autonomia y el Desempefio laboral de los
docentes, en base a los resultados se obtuvo un valor significativo de 0.004, de
igual manera se obtuvo el indice de correlacion baja de 0.326, en el resultado se
atribuyd que 53.2% de los docentes tienen buena libertad para realizar sus
actividades dentro del centro educativo, sin embargo el 20.8% sienten que
regularmente hay tolerancia cuando tratan de realizar sus actividades bajo sus

propios medios.

En cuanto al quinto objetivo que busco establecer la relacién que existe entre la
Retroalimentacion y el Desempefio laboral de los docentes, se obtuvo un
resultado con valor significativo de 0.658 por lo tanto, no se rechazé la hipétesis
nula, por consiguiente, no hay relacion con la retroalimentacion y el desempefio

laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomendo que se evaluaran de forma continua la Motivacion y el Desempefio
laboral de los docentes, en base a que se demostrd una relacion baja que existe
entre ambas variables principales, los cuales indicaron que hay aspectos que tratar
en cada una de ellas, es por ello que una mejor coordinacién, supervision y
mejoramiento de los aspectos a tratar permitird que el grado de motivacion sea
excelente y de esa forma siempre haya excelente desempefio por parte del personal
docente, la consecuencia de no tomar esto en cuenta es que el desempefio de los

docentes no sea la esperada.

La calificacion de la Variedad de habilidades es moderada, sin embargo, se
recomienda apoyar a los docentes para que puedan desarrollar las actividades segln
sus habilidades y de esta manera se comprometan completamente con cada

actividad que realizan

En la relacion de la Identidad de la tarea y Desempefio laboral se obtuvo una
relacion baja, se sugiere realizar charlas informativas sobre las actividades que
realizan los docentes y como esto se ve influenciado en la institucion educativa, de
esta manera habréd un total compromiso y conciencia sobre las actividades que se

realizan

En la relacidn existente entre Importancia de la tarea y Desempefio laboral se
obtuvo una relacion baja, se recomienda brindarle charlas y capacitaciones a los
docentes sobre lo importante que son sus funciones y que cada docente cumple un
aporte relevante dentro de la institucion educativa.

en la relacion que hay entre Autonomia y Desempefio laboral se encontrd una
relacion baja, se recomienda incentivar a los docentes a que realicen sus actividades
con su propia metodologia de trabajo para que de esta manera tengan un mejor

indice de satisfaccion al realizar sus labores

La calificacion de la Retroalimentacion es moderada, se recomienda motivar a los

docentes en una forma de auto superacion para que estén influenciados a un
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mejoramiento propio y que a la vez se vea reflejado en las actividades diarias que

realiza.

Para finalizar, se sugiri6 que se realizaran nuevos estudios que aborden las
variables motivacion y el desempefio de esta investigacion y la influencia que con

Ilevo los resultados que se obtuvieron en la institucion estudiada.
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“Afio del buen servicio al ciudadano”
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San juan de Lurigancho, 02 de mayo del 2017

Dra.
REBECA DIAZ RODRIGUEZ

DIRECTORA GENERAL DE LA 1.E.125 RICARDO PALMA

ASUNTO: AUTORIZACION PARA LA EJECUCION DE ENCUESTAS AL PERSONAL
DOCENTE DEL L.E. 125 RICARDO PALMA

Buen dia estimada directora:

Yo, Miguel Angel Salinas Pelayo identificado con documento de identidad N° 72263188
solicito e informo lo siguiente:

Que dentro de mi formacién de pregrado como futuro administrador de empresas de la
universidad cesar vallejo, es muy importante para mi profesion la realizacion de
actividades de investigacion.

Asimismo, como estudiante del X ciclo y teniendo como tema motivacion y desempefio
laboral del personal docente del I.E. 125 Ricardo Paima, san juan de Lurigancho, 2017.
Solicito se me autorice poder ejecutar las encuestas correspondientes a todo el personal
docente para dar validez a mi estudio de investigacion.

Es importante sefialar que esta actividad no conlieva ninglin gasto para la institucién y
que se tomaran los resguardos necesarios para no interferir con el normal funcionamiento
de las actividades propias de la institucion educativa.

Salinas Pelayo Miguel Angel

Estaré muy atento a su disposicion
Sin mas que agregar, me despido

Atentamente,

Estudiante de la universidad cesar vallejo

Cel: 977696517

) ‘ £ H[) i"\ ﬂ‘f‘\‘mkl L'w
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Tabla 12
Motivacion y desempefio laboral del personal docente del colegio 125 Ricardo palma en

MATRIZ DE CONSISTENCIA

san juan de Lurigancho, 2017

AUTOR: Miguel Angel Salinas Pelayo

DETERMINACION DEL PROBLEMA. Se desconoce si la motivacion se relaciona con el desempeiio laboral del personal docente

del colegio 125 Ricardo Palma del distrito de San juan de Lurigancho en el aio 2017.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DE ESTUDIO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE 1: MOTIVACION
;Cual es la relacion Determinar la Existe una relacion

que existe entre la
motivacion y el
desempefio  laboral
del personal docente
del I.E. 125 Ricardo
Palma en San Juan

de Lurigancho?

relacion que existe
entre la motivacion y
el desempefio
laboral del personal
docente del I.E. 125
Ricardo Palma

en San Juan de

entre la motivacion

y el
laboral del personal

desempefio

docente del ILE.
125 Ricardo
Palma en San

Juan de Lurigancho

Lurigancho.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS

¢ Qué relacion existe
entre la variedad de
habilidades 'y el
desempefio  laboral
del personal docente
del L.E. 125 Ricardo
Palma en San Juan

de Lurigancho?

;Qué relacion existe
entre la identidad de
la tarea y el
desempefio  laboral
del personal docente
del I.E. 125 Ricardo

Palma en San Juan

Identificar la relacion
que existe entre la
variedad de
habilidades y el
desempefio laboral
del personal docente
del .E. 125
Ricardo Palma
en San Juan de

Lurigancho.

Establecer la
relacion que existe
entre la identidad de
la tarea y el

desempefio laboral

Existe una relacion
entre la variedad
de habilidades y el
desempefio laboral
del personal
docente del LE.
125 Ricardo
Palma en San
Juan de

Lurigancho.

Existe una relacién
entre la identidad
de la tarea y el
desempefio laboral

del personal

Definicion conceptual: se define como motivacion los procesos
gue influyen en la conducta de un individuo, esforzandose

para el alcance de sus objetivos. Robbins (2013)

Definicion operacional

Variable 1 Dimensiones indicadores
Variedad de trabajos.
VARIEDAD DE
Distintas habilidades.
HABILIDADES . B
Diferentes responsabilidades.
Capacidad.
IDENTIDAD DE LA )
Compromiso.
TAREA
Desempefio.
8 Relevancia de las actividades.
o IMPORTANCIA DE
< Importancia en la organizacion.
= LA TAREA o
% Importancia individual.
Tolerancia.
AUTONOMIA Independencia. Libertad.
Satisfaccion en sus actividades.
Autoevaluacion.
RETROALIMENTAC
Autocontrol.
ION
Autoconocimiento.

Escala de medicion. Para medir la variable “motivacién” se empleara una

escala ordinal con cinco categorias y sus respectivos equivalentes cuantitativos.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Definicion conceptual: Se define el desempefio como
actividades o conductas observadas en los colaboradores
gue son primordiales para alcanzar los objetivos de la

organizacion. Chiavenato (2007)
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de Lurigancho?

¢ Qué relacion existe
entre la importancia
de la tarea y el
desempefio  laboral
del personal docente
del I.E. 125 Ricardo
Palma en San Juan

de Lurigancho?

;Qué relacion existe
entre la autonomia y
el desempefio laboral
del docente del IE.
125 Ricardo
Palma en San

Juan de Lurigancho?

¢ Qué relacion existe
entre la
retroalimentacion y el
desempefio  laboral
del personal docente
del ILE. 125
Ricardo Palma
en San Juan de

Lurigancho?

del personal docente
del |.E. 125
Ricardo Palma
en San Juan de
Lurigancho.

Identificar la relacion
que existe entre la
importancia de la
tarea y el
desempefio laboral
del personal docente
del .E. 125
Ricardo Palma
en San Juan de
Lurigancho.

Establecer la
relacion que existe
entre la autonomia y
el desempefio
laboral del personal
docente del |.E. 125
Ricardo Palma
en San Juan de
Lurigancho.

Identificar la relacion
que existe entre la
retroalimentacion y
el desempefio
laboral del personal
docente del I.E. 125
Ricardo Palma
en San Juan de

Lurigancho.

docente del IE.
125 Ricardo
Palma en San
Juan de

Lurigancho.

Existe una relacion
entre la importancia
de la tarea y el
desempefio laboral
del personal
docente del IE.
125 Ricardo
Palma en San
Juan de

Lurigancho.

Existe una relacion
entre la autonomia

y el
laboral del personal

desempefio

docente del LE.
125 Ricardo
Palma en San
Juan de
Lurigancho.

Existe una relacién
entre la
retroalimentacién y
el desempefio
laboral del personal
docente del IE.
125 Ricardo
Palma en San
Juan de

Lurigancho.

Definicion operacional

Variable 2 Dimensiones indicadores
Planificacion.
MEJORA EL Conocimiento.
DESEMPENO Grado de cumplimiento.
Calidad.
POLITICAS DE Reconocimiento.
COMPESACION | Oportunidad laboral.
Eficiencia.
DECISIONES DE
Influencia entre colaboradores.
UBICACION
Nivel de aprendizaje.
I NECESIDADES
DESENPEN
DE Necesidad de capacitacion.
O LABORAL
CAPACITACION Y | Resultado de capacitacion.
DESARROLLO
ESTRATEGIAS Y
DESARROLLO DE | Estrategias para el desarrollo profesional.
LA CARRERA Desarrollo de actividades profesionales.
PROFESIONAL Autorrealizacion.
DESAFIOS Apoyo de problemas familiares.
EXTERNOS Apoyo de problemas econdmicos.

Apoyo de problemas de salud.

Escala de medicion. Para medir la variable “desempefio laboral” se empleara

una escala ordinal con cinco categorias y sus respectivos equivalentes

cuantitativos.
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ANEXO No. 01

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la motivacién a modo de considerar la siguiente

escala de calificacion:

INSTRUCCIONES: Debera marcar con una X el grado que mejor describa 0 més se adecue a la

motivacion percibida, Unicamente puede marcar una opcion por respuesta. Las respuestas seran de

uso confidencial y no lo comprometen en absoluto.

Nunca 1 |CasiNunca |2 | Awveces |3 Casi Siempre 4 | Siempre 5
V1: MOTIVACION ESCALA
1. VARIEDAD DE HABILIDADES
CN CS
o1 | Realiza labores diferentes a su funcion principal como docencia. 2 4
02 | Tiene habilidad suficiente para completar cualquier tipo de actividad. 2 4
La funcion de docencia que realiza le permite desarrollar sus diferentes
03 habilidades y destrezas 2 4
04 | Se le otorga otras responsabilidades a parte de su funcion como docente 2 4
Cumple con todas las actividades que son asignadas por el centro
05 educativo 2 4
2. IDENTIDAD DE LA TAREA CN CS
o6 | Realiza la funcion de docencia hasta el final de su jornada laboral 2 4
Realiza algun tipo de evaluacion al final de la jornada para ver la mejoria
07 de los estudiantes 2 4
og | Esta comprometido con la institucion educativa ) 4
09 | Esta comprometido en desarrollar su funcion de docente eficientemente 2 4
10 | Realiza sus labores lo mejor que puede 2 4
11 | Tiene problemas para desarrollar su funcion como docente 2 4
12 |tiene el apoyo para mejorar su rendimiento como docente 2 4
3. IMPORTANCIA DE LA TAREA CN CS
13 | Reconoce lo importante que es la docencia en el centro educativo 2 4
14 | Se respeta las actividades realizadas del docente en el centro educativo 2 4
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Reconoce el efecto que tendra su funcion con las actividades de sus

15 colegas docentes 2 4

16 | Se respeta el codigo de ética profesional entre colegas docentes 2 4

17 | Se desarrolla el trabajo en equipo en el centro educativo 2 4

18 | Reconoce lo importante que es su labor como docente 2 4

19 | Respeta su labor como docente en el centro educativo 2 4

4. AUTONOMIA CN CS

El centro educativo tiene tolerancia de ingreso para aquellos docentes que

20 | tienen domicilio lejos 2 4
La tolerancia que recibe por parte del centro educativo, permite mejorar

21 su desempefio 2 B

2o | Realiza sus actividades individualmente 2 4

o3 | Le gusta realizar su labor de docencia a su manera 2 4
Al realizar sus actividades tiene supervisiones de sus colegas docentes 0

24 de la direccion 2 4

o5 | Al realizar sus actividades aplica su propio método de trabajo 2 4
Tiene alguna dificultad para realizar sus actividades con su método de

26 trabajo 2 4
Se siente satisfecho porque sabe que el centro educativo a la que

21 pertenece valora y reconoce su esfuerzo. 2 4
Se siente satisfecho en relacion a la facilidad para aplicar y desarrollar sus

28 actividades como docente. 2 4

o9 | Se siente satisfecho con la infraestructura del centro educativo. 2 4

5. RETROALIMENTACION CN CS

30 | Se evalla de manera personal al culminar su actividad como docente. 2 4
Desarrolla una mejor actividad en la jornada siguiente para mejorar la

31 jornada anterior 2 4

32 | Sabe que funciones realizar en su debido momento. 2 4
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33

Tiene un seguimiento propio de sus actividades

34

Tiene conocimiento de todas las actividades que se realiza en el centro

educativo.

35

Conoce sus limitaciones al realizar las actividades laborales.
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La presente encuesta tiene la finalidad de medir el desempefio laboral a modo de considerar la

siguiente escala de calificacion:

INSTRUCCIONES: Debera marcar con una X el grado que mejor describa o més se adecue a los

estilos de liderazgo percibidos, Gnicamente puede marcar una opcion por respuesta. Las respuestas

seran de uso confidencial y no lo comprometen en absoluto.

Nunca 1 |CasiNunca |2 | Awveces |3 Casi Siempre 4 | Siempre 5
V2: DESEMPENO LABORAL ESCALA
1. MEJORA EL DESEMPENO
CN|A|CS
o1 | Se realiza una planificacion para mejorar las actividades de docencia 2 13| 4
Se considera las propuestas de los docentes para el desarrollo de las
02 actividades 2|34
Antes de empezar su jornada laboral diaria se prepara para estar actualizado en
03 el tema 2|34
04 | Profundiza los temas que realiza como docente 2 3] 4
Desarrolla sus actividades de docente sin dejar una actividad para la siguiente
05 jornada 213] 4
o6 | Influye a sus estudiantes para que sean responsables con sus trabajos asignados 2 3] 4
o7 | Desarrolla temas de interés para influir al estudiante en el aprendizaje 2 3] 4
og | Relaciona temas actualizados con los temas de clase 2 3] 4
2. POLITICAS DE COMPENSACION CN|A|CS
09 | Se reconoce su labor como docente en el centro educativo 2 4
10 | Reconoce las funciones de sus compaiieros 2 3] 4
Se le otorga una oportunidad de tener una permanencia estable en el centro
11 educativo 2|34
Se le ofrece la oportunidad de ser evaluado y asi comprobar mi capacidad
12 como docente 213) 4
3. DECISIONES DE UBICACION CN|A|CS
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Desarrolla sus actividades de manera correcta

13 2 4
14 | Identifica las prioridades de sus actividades antes de realizarlas 2 4
15 | Tiene buenas relaciones interpersonales con sus colegas docentes 2 4
16 | Se cuenta con el apoyo de los colegas docentes 2 4
Puede adaptarse a cualquier tipo de cambio que esté basado al modo de
17 ensefianza 2 4
Tiene la disponibilidad de seguir aprendiendo para desarrollar mas su funcion
18 como docente 2 4
4. NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO CN CS
19 | Se realiza capacitacion constante a los docentes 2 4
o( | Las capacitaciones que se realizan cumplen con sus expectativas 2 4
21 | Pone en practica lo que se realiza en las capacitaciones 2 4
oo | Ha tenido mejores resultados en base a las capacitaciones 2 4
5. ESTRATEGIAS Y DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL CN CS
o3 | Las actividades que realiza le ayudan a desarrollarse profesionalmente 2 4
o4 | Realiza mejorias en su forma de ensefiar 2 4
o5 | Al realizar sus actividades siente que ha mejorado como docente 2 4
o | Tiene algun problema al desarrollar su actividad como docente 2 4
o7 | Siente que ya ha alcanzado su maximo potencial como docente 2 4
og | Esta motivado para seguir realizando su actividad como docente 2 4
6. DESAFIOS EXTERNOS CN CS
g | Cuenta con el apoyo del centro educativo ante una emergencia familiar 2 4
Cuenta con el apoyo externo de sus colegas docentes ante un problema
30 familiar 2 4
31 | Cuenta con la tolerancia del centro educativo ante un problema de salud 2 4
Cuenta con el apoyo externo de sus colegas docentes ante un problema de
32 salud. 2 4
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Validacion de instrumento por experto V1

INF CRITERIOS
EXPERTOS claridad objetividad pertinencia actualidad organizacion  suficiencia  intencionalidad consistencia coherencia metodologia total
INF 1 76% 76% 76% 76% 76% 76% 76% 76% 76% 76% 76%
INF 2 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70%
INF 3 68% 70% 68% 70% 72% 70% 68% 72% 70% 68% 70%
INF 4 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80%
INF 5 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80%
TOTAL 75% 75% 75% 75% 76% 75% 75% 76% 75% 75% 75%
Validacién de instrumento por experto V2
INF CRITERIOS
EXPERTOS claridad objetividad pertinencia actualidad organizacion suficiencia intencionalidad consistencia coherencia metodologia total
INF 1 75% 75% 75% 75% 75% 75% 75% 75% 75% 75% 75%
INF 2 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70%
INF 3 72% 70% 68% 72% 70% 72% 68% 70% 73% 70% 71%
INF 4 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80%
INF 5 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80%
TOTAL 75% 75% 75% 75% 75% 75% 75% 75% 76% 75% 75%
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BAREMO

baremos delos

maximo

. minimo  nunca casinunca aveces casi siempre siempre
instrumentos
V1 MOTIVACION 175 35 35-62 63-89 90-116 117-143 144-175
VARIEDAD DE
D1 HABILIDADES 25 5 6-9 10-13 14-17 18-21 22-25
IDENTIDAD DE LA
D2 TAREA 35 7 7-12 13-18 19-24 25-30 31-35
IMPORTANCIA DE LA
D3 TAREA 35 7 7-12 13-18 19-24 25-30 31-35
D4 AUTONOMIA 50 10 10-17 18-25 26-34 35-42 43-50
D5 RETROALIMENTACION 30 6 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30
DESEMPENO
V2 LABORAL 160 32 32-58 59-83 84-109 110-134 135-160
MEJOR EL
V2D1 DESEMPENO 40 8 8-13 14-17 18-21 22-25 26-30
POLITICAS DE
V2D2 COMPENSACION 20 4 4-7 8-10 11-14 15-17 18-20
DECISIONES DE
V2D3 UBCACION 30 6 6-11 12-16 17-20 21-25 26-30
NECESIDADES DE
V2D4 CAPACITACION Y 20 4 4-7 8-10 11-14 15-17 18-20
DESARROLLO
ESTATEGIAY
DESARROLLO DE LA
V2D5 CARRERA 30 6 6-11 12-16 17-20 21-25 26-30
PROFESIONAL
V2D6  DESAFIOS EXTERNOS 20 4 4-7 8-10 11-14 15-17 18-20
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