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Introduccion

En las organizaciones actualmente, el factor humano es el capital més valioso, puesto que es un
elemento fundamental en el buen funcionamiento de éstas. Una organizacion, en definitiva, para
funcionar en niveles de excelencia, necesita de un personal competente y motivado. Debido al gran
valor que representa el factor humano dentro de una organizacion, se hace imprescindible valorar
la motivacion del personal y su implicancia en el desempefio de sus labores. No obstante, existen
algunas empresas que no son fuentes de motivacion para sus trabajadores, ya que hay demasiada
presion por cumplir el interés de la empresa que ahoga al empleado en realizar sus pendientes en
un tiempo pactado, sin considerar el bienestar de esté. Esto puede perjudicar tanto al empleado
como para la empresa, el resultado de esto seria que el empleado pueda perder su empleo y el
compromiso de ejecutar con éxito sus tareas. Ante esta situacion, la motivacion es importante para
prever aquellos resultados vitales que le concierne profundamente al empleado, incluyendo asi la
calidad de su desempefio y bienestar.

La presente investigacion tiene la intencion de describir y analizar la incidencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa Privada de Lima
Metropolitana, a fin de fortalecer la motivacion en los docentes y asi lleguen a tener un mejor
desemperio en su puesto de trabajo.

De acuerdo a ello, el estudio se desarrollé en seis capitulos.

En el primer capitulo, se desarrolla el “Planteamiento del estudio”, basado en el problema de
investigacion, objetivos generales y especificos, justificacion e importancia y por altimo el alcance

y las limitaciones.



En el segundo capitulo, se muestra el marco tedrico conceptual, donde se aprecia los
antecedentes de investigacion a nivel nacional e internacional, los conceptos tedricos de las
variables de estudio y la definicion de términos bésicos.

En el tercer capitulo, se presenta la hipotesis y variables de estudio, el cual comprende la
hipotesis principal y especificas, la identificacion de la variable independiente, motivacion, y la
variable dependiente, desempefio laboral, y se adjunta la matriz l6gica de consistencia.

En el cuarto capitulo, comprende el método de estudio, donde se refleja el tipo, método y disefio
de la investigacion, la poblacién y muestra que se ha tomado para la investigacion, el instrumento
de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de los datos obtenidos, y el
procedimiento de ejecucion del estudio.

En el quinto capitulo, se muestra los resultados que se obtuvieron en la recoleccion de datos
cuantitativos del cuestionario, asi como el andlisis y discusion de estos resultados.

Finalmente, en el sexto capitulo, se detalla las conclusiones y recomendaciones en base a los

resultados que se obtuvieron en el anterior capitulo.
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Resumen
La presente investigacion tiene como principal objetivo demostrar la incidencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa Privada de Lima
Metropolitana.
Bajo un enfoque cuantitativo, la investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, de disefio no
experimental y corte transversal. La poblacion esta determinada por 62 docentes de la Institucion
Educativa Privada de Lima Metropolitana y la muestra es no probabilistica, compuesta por el total
de la poblacion, 62 docentes. Se utiliza la técnica de la encuesta y un cuestionario estructurado
bajo la escala Likert para la recoleccion de datos.
Los resultados evidenciaron que la motivacion incide en su desempefio laboral de los docentes de
la Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana.
Se evidencio también que el 59.7% de los docentes consideran estar totalmente de acuerdo que la
motivacion intrinseca incide en su desempefio laboral, porque los docentes se sienten competentes
y afin a otras personas del trabajo. Por otro lado, los docentes consideran que no tienen la total
autonomia en el manejo de sus funciones.
Ademas, el 62.9% de los docentes considera estar de acuerdo que la motivacion extrinseca incide
en su desempefio laboral, porque los talleres y las oportunidades de desarrollo que brinda la
institucién contribuyen a su bienestar, crecimiento y desarrollo profesional de los docentes. Por
otro lado, la institucion se debe enfocar mas en las recompensas que ofrece a los docentes por sus
logros, debido que los docentes realizan correctamente sus actividades para evitar ser amonestado
y en el peor de los casos por miedo a perder su trabajo.

Palabras claves: Motivacion, motivacién intrinseca, motivacion extrinseca, desempefio laboral.
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Abstract
The objective of this research is to determine the incidence between motivation and work
performance of teachers of the Private Educational Institution of Metropolitan Lima.
Under a quantitative approach, the type of research is descriptive and correlational, of non-
experimental design and cross-sectional. The population is made up of 62 teachers from the Private
Educational Institution of Metropolitan Lima and the sample is non-probabilistic, made up of the
total population, 62 collaborators. The survey technique was used for data collection and a
structured questionnaire under the Likert scale.
The results showed that the motivation influences the work performance of the teachers of the
private educational institution of Metropolitan Lima.
It was also evidenced that 59.7% of teachers consider they fully agree that intrinsic motivation
affects their job performance, because teachers feel competent and related to other people at work.
On the other hand, teachers consider that they do not have total autonomy in managing their
functions.
In addition, 62.9% of teachers consider to agree that extrinsic motivation affects their job
performance, because the workshops and development opportunities offered by the institution
contribute to their well-being, growth and professional development of teachers. On the other
hand, the institution should focus more on the rewards it offers to teachers for their achievements,
because teachers carry out their activities correctly to avoid being reprimanded and in the worst

case for fear of losing their job.

Keywords: Motivation, intrinsic motivation, extrinsic motivation, job performance.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1 Formulacién del problema

En el mundo, las empresas siguen luchando por crear una cultura laboral que estimule un
sentido de identidad a los miembros de la empresa, en donde se impulse la motivacion, la
participacion, el desarrollo y el reconocimiento hacia sus empleados, lo que conduce a tener mayor
compromiso con los resultados de la empresa, dado que el informe presentado por Tendencias
Globales en Capital Humano de Deloitte 2019, que es uno de los estudios mundiales mas extensos
en temas de talento, liderazgo y retos de RRHH, sefiala que el 85% de los empleados alrededor del
mundo no estdn comprometidos o esta activamente desconectado de su trabajo. Ademas, carecen
de motivacion, siendo asi poco probable que inviertan esfuerzos en lograr resultados
excepcionales, o que los lideres no saben trabajar en equipo, asi pues, muchos empleados deciden
hallar un nuevo trabajo con otro empleador, en lugar de hacerlo en su organizacion actual. De este
modo, la Unica forma que los empleados de una empresa ofrezcan un rendimiento excepcional es
que se sientan respetados, valorados y seguros.

En relacion con América Latina, la mayoria de las empresas ven a sus empleados como aliados
estratégicos, dicho de otra manera, dan valor a la importancia de tener empleados motivados para
obtener mayores indices de productividad. No obstante, algunas empresas todavia registran un
indice elevado de insatisfaccion laboral, a causa de las empresas que no han reconocido la
importancia del asunto y siguen desarrollando el mismo enfoque que no involucra al recurso
humano con la gestion de las metas o de la organizacién. En este aspecto, a las empresas les cuesta
arriesgarse a salir de su zona de confort; es decir, no aceptan los procesos de cambio que

inevitablemente ocurren a su alrededor. Si tan solo se lograra alinear el interés tanto personal como



profesional de los empleados con los objetivos de la empresa, el resultado seria un mayor
compromiso y un alto desempefio en todo el personal.

En Perd, uno de los objetivos prioritarios es la importancia de que las empresas propicien a su
personal un ambiente donde logren su desarrollo personal y profesional, entre mas sea motivado
se esforzard por tener un buen desempefio y asi los resultados serdn satisfactorios para la
productividad de la empresa. Asi mismo hay empresas peruanas que ya estan trabajando por
brindarles a sus empleados talleres de aprendizaje e integracién, el reconocimiento por lo que hace,
la autonomia a la hora de trabajar, flexibilidad de horarios, seguridad en su trabajo y un estilo de
vida sano. Sin embargo, en los Gltimos resultados del Ranking Mundial de Talento 2019, el cual
analiza el desempefio de los paises mediante la inversion y desarrollo, atraccion y preparacion; el
Peru se ubico en el puesto 56 de 63 paises, a causa de que las empresas no tienen como prioridad
el atraer, capacitar y retener a sus empleados. De este modo, este resultado demuestra que adn
queda mucho por hacer para seguir mejorando en el desarrollo del capital humano en el Per.

En la Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana, el personal docente es uno de sus
activos mas valiosos, ya que son quienes se encargan precisamente de realizar las diversas
actividades orientadas a lograr los propdsitos de la institucién. Ante ello, la motivacion es una
herramienta de vital importancia en el buen desarrollo de las actividades que realizan a diario en
la institucion.

No obstante, se ha observado en algunos docentes que manifiestan actitudes negativas, tales
como, incumplimiento en la entrega de tareas, la iniciativa propia por realizar alguna tarea y
esporadicamente dirigen poca energia a su trabajo. Debido a no estar satisfechos con la distribucion
de tareas que se les asigna, a la autonomia de decidir cobmo llevar a cabo la realizacion de sus tareas

y las recompensas que se les ofrece por su buen desempefio. Asi, en consecuencia, estas actitudes



en los docentes estarian afectando el trabajo que realizan en la Institucion Educativa Privada de
Lima Metropolitana, lo cual podria ocasionar una deficiencia en brindar una educacion de calidad.

Considerando lo antes mencionado, se planteo la pregunta de investigacion.

¢De qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Privada de Lima Metropolitana?

1.1.1 Problema Principal

¢De qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Privada de Lima Metropolitana?

1.1.2 Problemas Secundarios

¢De qué manera se relaciona la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana?

¢De que manera se relaciona la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana?
1.2 Objetivos, General y Especificos

1.2.1 Objetivo general

Demostrar que la motivacion incide en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Privada de Lima Metropolitana.

1.2.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los docentes de
la Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana.

Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los docentes

de la Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana.



1.3 Justificacion e importancia del estudio

La investigacion proveera un analisis actual sobre la incidencia entre la motivacion y el
desempefio laboral, dado que se relaciona a la motivacion como el estimulo hacia los empleados
para desarrollarse y desempefarse en el ambito laboral. Por tanto, la informacién que se obtenga
del andlisis, no sélo sera de utilidad para este proyecto, sino servird como antecedente de futuras
investigaciones, de manera que se pueda seguir profundizando sobre la problematica planteada.

Asi también, el identificar esta incidencia beneficiard directamente a los docentes de la
Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana. Dado que si la institucion toma en cuenta
los resultados y reconoce la importancia que la motivacion puede tener para el buen desempefio
en sus labores, ayudara a los docentes a sentirse parte de un equipo y a aumentar su motivacion en
la realizacion de sus funciones, contribuyendo de esta manera en el desarrollo de la institucion.

La investigacion pertenece a la linea 1 administracion, debido a que estudia el comportamiento
de individuos dentro de una organizacion y enfatiza la importancia de seguir desarrollando,
formando y motivando a los empleados en su desempefio tanto fisico como mental para la
ejecucion de sus funciones.
1.4 Alcance y limitaciones

Alcances

El presente estudio se realiz6 en el afio 2020, el cual se pretende determinar la incidencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los docentes de la Institucién Educativa Privada de Lima
Metropolitana.

Esta investigacion tiene un alcance descriptivo-correlacional. Se describe las caracteristicas,
propiedades y efectos de la motivacion en los docentes de la institucion. Ademas, se analiza la

relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los docentes.



Limitaciones

No se efectud una sesion grupal acordada con la institucion para la aplicacion de la encuesta a
los docentes, por lo que se tuvo que reprogramar el dia y horario para realizar la encuesta.

Algunos docentes no ingresaron en la fecha indicada a la sesion grupal, por lo que se tuvo que
reprogramar el dia y horario para realizarles la encuesta.

Acceso a informacion limitada, de modo que se hizo una carta de confidencialidad y se

especificd los puntos a tratar de la investigacion para la recoleccion de datos.



CAPITULO II
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Santacruz (2017) en su informe final de investigacion titulada “La influencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
administracion zonal Eloy Alfaro en el aiio 2016 previo a la obtencion del titulo de licenciatura
en asistencia ejecutiva de gerencia en universidad central del Ecuador, tuvo como objetivo
principal el determinar el nivel de influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
funcionarios del Municipio del distrito Metropolitano de Quito. El tipo de investigacion fue
bibliografica documental y descriptivo, se aplico una encuesta los 128 empleados, concluyendo
que presentan un bajo nivel de motivacién, en referencia que no reciben compensaciones e
incentivos por su buen trabajo, asi viéndose reflejado en las tareas y actividades que ellos
desempefian.

Villacis (2016) en su informe final de trabajo de titulacion titulada “La motivacion y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la pastoral social caritas de la
Didcesis de Ambato ™ previo a la obtencion del titulo de psicologia industrial en la Universidad
Técnica de Ambato, tuvo como objetivo el determinar la influencia de la motivacion en el
rendimiento laboral en la Pastoral Social Caritas Ambato. La investigacion aplicd el enfoque
cualitativo cuantitativo, se utiliz6 modalidades de campo bibliogréafico documental y correlacional.
Por medio de encuestas y entrevistas a 20 personas, llegandose a la conclusién que presenta un
alto grado de desmotivacion, lo cual ha influido directamente en el rendimiento laboral de los

colaboradores.



Sum (2015) en su tesis titulada "Motivacion y desempefio laboral, estudio realizado con el
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango” previo a
la obtencidn de licenciatura en psicologia industrial/organizacional, tuvo el objetivo el determinar
la motivacion y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de una empresa
de alimentos. Bajo un disefio de tipo descriptivo, se utilizO como instrumento una prueba
psicométrica y la escala de Likert. La muestra fue de 34 trabajadores, a los cuales se les aplico
encuestas constituidas por 10 preguntas para evaluar diferentes factores, tales como: aceptacion e
integracion social, reconocimiento social, autoestima/ autoconcepto, autodesarrollo, poder,
seguridad. Teniendo como resultado que los factores extrinsecos e intrinsecos influyen en la
motivacion del personal administrativo y recomienda establecer un programa de integracion y
talleres de liderazgo efectivo, comunicacion asertiva y trabajo en equipo para que se logre
mantener y superar los niveles actuales de satisfaccion de los colaboradores.

Nacionales

Perez (2017) en su investigacion titulada “La motivacion y su incidencia en el desemperio
laboral de los colaboradores del banco de la nacion de Trujillo” previo para optar el grado de
maestro en ciencias econémicas con mencién en direccion y organizacién del talento humano en
la Universidad Nacional de Trujillo, tuvo como objetivo el determinar la incidencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de la Nacion de Trujillo, asi
como analizar la relacién de los factores extrinsecos e intrinsecos en la motivacion. Bajo un disefio
no experimental y corte transversal de nivel descriptivo, con una muestra compuesta por 40
colaboradores, a los cuales se le aplicd 2 encuestas, una dirigida a la motivacion y la otra al
desempefio laboral. De acuerdo a los resultados de las encuestas aplicadas, se concluyd que si

existe incidencia positiva de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores y gran



parte de los colaboradores da importancia a la motivacion extrinseca, que se da por el ambiente
laboral (65%), plan de salud (55%), periodo de vacaciones (75%), despidos (22%). No obstante,
en factores intrinsecos, la organizacion tiene en cuenta las opiniones o sugerencias (52%) y da la
posibilidad de progresar en la empresa (62%). De este modo, los factores extrinsecos e intrinsecos
encontrados, permite al colaborador sentirse seguro y desarrollar su trabajo de manera eficaz.

Alva (2018) en su investigacion titulada “Motivacién y desempefio laboral en la caja Arequipa,
Hudnuco 2018” previo a la obtencién de licenciatura en administracion de empresas en la
Universidad de Huanuco, tuvo como objetivo el determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco 2018, de la misma
manera determinar la relacion que existe entre compensacion economica, capacitaciones, ascensos
y el desempefio laboral del personal. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de nivel descriptivo. Se aplicd una encuesta a 20 trabajadores con 18 preguntas
formuladas en base a las variables del problema, concluyendo que el 60% de los trabajadores no
estd motivado, por consiguiente, tienen un bajo desempefio y hay una insatisfaccion por parte de
los trabajadores. Asimismo, se obtuvo que el 80% no satisfacen las necesidades basicas del
personal con las compensaciones econdmicas, el 60% no esta capacitado en el adecuado manejo
de sus funciones y el 80% se sentiria motivado con los ascensos; estos factores influyen en que sus
labores no sean eficientes y genere baja productividad para la empresa.

Soto (2019) en su investigacion titulada “La motivacion y su relacion en el desemperio laboral
de los trabajadores de la empresa Sentinel Per( S.A” previo para optar el grado de bachiller en
administracién con mencion en direccion de empresas en la Universidad ESAN, cuyo objetivo fue
el determinar la relacion entre los factores de la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Sentinel Pert S.A., la metodologia que se utilizo fue bajo un enfoque



cuantitativo a un nivel correlacionar de disefio no experimental y corte transversal, desarrollada
con una muestra de 144 trabajadores, a los cuales se les aplicd dos encuestas constituidas por 19
preguntas en base a las variables del problema, llegandose a concluir que existe una relacién
negativa entre el factor desmotivacion (77.1%), demostrando que encuentran sentido al trabajo que
estan desempefiando; y existe una relacion positiva con la regulacién externa (74.31%), regulacion
introyectada(73.6%), regulacion identificada (75.7%) y motivacion intrinseca (73%), estos
factores demuestran que el trabajador se esfuerza en su trabajo por las ganancias, por sentirse
identificados, por su propia prosperidad y por lo que es interesante.

2.2 Bases tedrico-cientificas

2.2.1. Motivacién

2.2.1.1. Definicion

Para entender el significado de motivacion laboral, es necesario un minimo conocimiento sobre
lo que es la motivacion en si. No obstante, a pesar de existir una infinidad de definiciones,
Chiavenato (2007) afirma: “Definir exactamente el concepto de motivacion es dificil, dado que se
ha utilizado en diversos sentidos” (p. 47).

En tal sentido, se inicia definiendo a la motivacion de manera general hasta la motivacion en
un entorno laboral:

Segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2019), la motivacion es la “Accion y efecto de
motivar” y motivar es “Influir en el &nimo de alguien para que proceda de un determinado modo,
estimular a alguien o despertar su interés”.

Ademés Mankeliunas (1996) afirma: “La motivacion es un proceso que provoca determinado

comportamiento o que modifica uno ya existente” (p.5).
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Asimismo, Sexton (1999) afiade: “La motivacion es el proceso de estimular a un individuo para
que realice una accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada por
el motivador” (p.162).

Ante estos conceptos, se infiere que la motivacion de manera general, influye en el
comportamiento de la persona y lo condiciona a comportarse de alguna manera para realizar
determinada accion de modo que satisfaga alguna de sus necesidades, es decir, dirige sus esfuerzos
por alcanzar cualquier meta.

En razén de nuestro interés especial sobre la motivacion en un entorno laboral, Robbins (2004)
define a la motivacion como “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta” (p. 155). Asi, la intensidad alude a cuanto
se esfuerza una persona. De modo que el esfuerzo debe estar en direccion hacia las metas de la
organizacion; y la persistencia es la perserverancia que tiene una persona de sosterner su esfuerzo
por alcanzar la meta.

Chiavenato (2007) infiere que “el término motivacion laboral comprende sentimientos de
realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la
realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo” (p.53).

Asimismo, Newstrom (2011) explica que la motivacion del trabajo “es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas
maneras. Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una meta
organizacional” (p.107).

Ante ello, Newstrom (2011) sefiala que la motivacién del trabajo tiene tres elementos de interés
para los empleados, que son: a). Direccion y enfoque de la conducta, el empleado elige un curso

de accién en relacion a los factores positivos como la seguridad, creatividad, oportunidad y
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cooperacion; y los factores disfuncionales como retrasos, ausentismo, renuncias y bajo desempefio.

b). Nivel del esfuerzo, la implicacién del empleado en proyectar todas sus energias y no el minimo

esfuerzo para salir adelante. c). Persistencia de la conducta, ser constante e insistir el esfuerzo.
2.2.1.2 Teorias de la motivacion

Teoria de la Jerarquia de Necesidades

Esta teoria es llevada a cabo por Abraham H. Maslow, quien desarrollé una jerarquia de
necesidades como fuente de motivacion para satisfacer distintos tipos de necesidades en un orden
jerarquico de acuerdo a su importancia.

Maslow dividié en cinco niveles diferentes las necesidades, organizadas en una piramide en
orden superior e inferior, de modo que, al satisfacer la necesidad mas baja de la jerarquia, la
siguiente necesidad de la jerarquia se convierte en la mas importante (Robbins, 2004).

A continuacion, se describen las cinco necesidades de Maslow de acuerdo a Robbins (2004):

e Necesidades fisioldgicas: Son las necesidades basicas tal como el alimento, una fuente
de ingresos estable o un hogar; segun Maslow hasta que no se llegue a satisfacer estas
necesidades, otras necesidades podran motivar a las personas.

e Necesidades de seguridad: Se refiere al grado de seguridad, libre de cualquier amenaza
y temores; es decir, un lugar de trabajo seguro, pensiones o seguro médico.

e Necesidades sociales: En relacion al entorno social de las personas, como este se siente
identificado, seguro y aceptado.

e Necesidades de estima: Son las necesidades relacionadas con los factores internos como
la autoestima, confianza en si mismo y el logro; y factores externos, como el
reconomiento, posicion y atencion.

e Necesidades de autorrealizacion: En relacion al crecimiento y desarrollo personal.
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Maslow clasificé a las dos primeras necesidades que son necesidades fisiologicas y de seguridad
como de orden inferior; y clasificé a las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion como
de orden superior. “La distincion entre unas y otras radica en la premisa de que las necesidades de
orden superior se gratifican internamente, dentro de la persona, en tanto la satisfaccion de las

necesidades de orden inferior tiene un origen sobre todo externo” (Robbins, 2004, p.57).

ORDEN SUPERIOR

Necesidades que se
satisfacen internamente;
necesidades sociales, de
estima y de
autorrealizacion.

ORDEN INFERIOR

Necesidades que se
satisfacen externamente;
necesidades fisiologicas
y de seguridad.

Grafico 1. Piramide de Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow (Fuente: Robbins, 2004)

Teoria de motivacién e higiene

“Mientras Maslow apoya su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades humanas
(perspectiva introvertida), Herzberg basa su teoria en el ambiente externo (perspectiva
extravertida)” (Chiavenato, 2007, p.53).

La teoria de motivacion e higiene, también llamada teoria de dos factores; fue expuesta por
Frederik Herzberg, quien clasifico a la motivacién laboral en dos factores. En primer aspecto, se
tienen a los factores higiénico o de insatisfaccion, en relacion a las condiciones que rodean a las

personas en su trabajo, tal como el salario, politicas de la compafiia, condiciones fisicas y
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ambientales del trabajo, relaciones con el supervisor y los beneficios sociales; es decir, los factores
higiénicos corresponden a la motivacion ambiental. Ahora bien, estos factores no generan
satisfaccion, y si son limitados, provocan insatisfaccion. En segundo aspecto, estan los factores
motivacionales o de satisfaccion, en relacion al contenido de trabajo como delegacion de
responsabilidad, libertad en la toma de decisiones, posibilidades de ascensos, uso de competencias
personales, reconocimiento por el desempefio desarrollado. Si los factores motivacionales son los
adecuados, se eleva la satisfaccion, debido que se centra directamente en las funciones que ofrecen
desafio y tienen significado en el trabajo, y si son limitados, provocan la ausencia de satisfaccion
mas no la insatisfaccion (Chiavenato, 2007).

De este modo, Herzberg concluyd en su investigacion que el nivel de rendimiento en las
personas, se relaciona constantemente con la satisfaccion laboral, en funcion a las actividades
desafiantes y estimulantes del puesto, nominados factores motivacionales; y la insatisfaccion
laboral, en funcién al ambiente, a la supervision, a los colegas y el entorno general del puesto,

nominados factores higiénicos.

JERARQUIA DE FACTORES DE HIGIENE-
NECESIDADES DE MASLOW MOTIVACION DE HERZBERG

El trabajo en si
Responsabilidad
Progreso
Crecimiento
Realizacion
Reconocimiento
Estatus

ESTIMA

MOTIVACIONALES

Relaciones interpersonales

SOCIALES Supervision

Colegas y subordinados

Supervision Técnica
Politicas administrativas y empresariales
Seguridad en el trabajo

SEGURIDAD

HIGIENICOS

Condiciones fisicas de trabajo
Salario

Grafico 2. Jerarquia de las Necesidades humanas desde otro angulo (Fuente: Chiavenato, 2007)
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Teoria “X “y “Y”

“Los modelos como la teoria X y la teoria Y se conocen como paradigmas, o marcos de analisis
de posibles explicaciones sobre el funcionamiento de las cosas” (Newstrom, 2011, p.32).

Esta teoria fue propuesta por Douglas McGregor, quien identifico dos puntos de vista distintos
acerca los seres humanos que llamo la tradicional “Teoria X” y la moderna “Teoria Y”
(Chiavenato, 2007).

La teoria X

Es un enfoque tradicional de supuestos negativos sobre las personas. En esta teoria, se refleja
el disgusto de los empleados hacia su trabajo y el hecho que tratan de evitar toda responsabilidad
en la medida de lo posible. De modo que, “el trabajo es impuesto y la motivacion es extrinseca,
por medio de la remuneracion y de medidas de control y de seguridad” (Chiavenato, 2009, p.244).

De acuerdo a Robbins (2004), la “Teoria X” de McGregor se fundamenta en cuatro supuestos
que hacen los gerentes:

e Alos empleados no les gusta el trabajo y lo evitara en lo posible.

e Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos, amenazarlos o
motivarlos principalmente con incentivos econdmicos 0 con castigos para que realicen
su trabajo.

e Los empleados evitaran las responsabilidades y prefieren ser dirigidos.

e Los empleados tienen poca ambicion y se resiste a los cambios, debido que busca su
seguridad.

La teoria Y
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La “Teoria Y” es un enfoque moderno y mas humanista, que predomina el respeto por las
personas y sus diferencias individuales. En esta teoria, “predomina una vision méas abierta y
humana de las personas y de la actividad laboral” (Chiavenato, 2009, p. 445).

Asimismo, Robbins (2004) sefiala que, la “Teoria Y” de McGregor se fundamenta en cuatro
supuestos positivos:

e Los empleados consideran al trabajo tan natural como descansar o jugar.

e Los empleados se dirigen y toman la direccién de si mismas con los objetivos
comprometidos.

e El empleado aprende a aceptar y asumir responsabilidades.

e La capacidad de tomar decisiones innovadoras y no es propiedad exclusiva de los
puestos administrativos.

Marketing Publishing afirma en su libro “Gestion y Motivacion del Personal”, cinco elementos

claves que permite explicar estas dos teorias (Soto, 2019).

ELEMENTO “TEORIA X~ “TEORIA Y~
Los trabajadores estan
dispuestos a aceptar

Los trabajadores tratan de

Responsabilidad escapar de cpg_lquier responsabilidades.
responsabilidad.
Tienen la capacidad de
Se tiene que estar cumplir con su tarea como
Rendimiento supervisando el cumplimiento de resultado de su propio control
sus funciones laborales. v orientacion.

Los trabajadores se

Su unico factor de motivacidn motivan con las recompensas

Motivacion que crea efecto es la sancion o el v los reconocimientos en base
despido. al logro de sus tareas.

Los trabajadores tratan

El beneficio basico que principalmente de lograr
Beneficio personal ambicionan es la estabilidad en satisfaccion en las acciones
la empresa que laboran. que realizan.

Permite establecer un
liderazgo participativo v
motivador.

Se requiere de un liderazgo

B imponente ante los trabajadores.

Grafico 3 Elementos claves de la teoria X y la teoria Y (Fuente: Soto,2019)
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Teoria de las expectativas

“Una de las explicaciones de la motivaciéon mdas aceptadas actualmente es la teoria de las
expectativas de Victor Vroom” (Robbins, 2004, p.73)

Segun Victor H. Vroom sefialaba que un empleado se sentira motivado al realizar su labor y
colocaran mayor esfuerzo en ello, con la expectativa que este acto le dé una recompensa como un
bono, aumento 0 ascenso, y que estas recompensas satisfaran sus metas personales.

De acuerdo con VVroom, la teoria se enfoca en tres factores: (1) Valencia, la fuerza de deseo o
interés de una persona por recibir una recompensa y puede ser positiva o negativa de acuerdo al
empleado si prefiere 0 no alcanzar un resultado, los limites van de -1 a +1, de manera que si no
prefiere alcanzar el resultado como ser despedido, el valor es -1, si el resultado le es indiferente
como la compensacion en dinero, el valor es 0 y si la persona busca alcanzar el objetivo como
obtener un ascenso, el valor es +1; (2) Expectativa, la probabilidad de que ejercer determinado
esfuerzo llevara al desemperfio deseado y su valor puede ir de 0 a +1, es decir si la persona considera
que posee la capacidad para alcanzar el objetivo, el valor sera +1, de lo contrario el valor es 0; y
(3) Instrumentalidad, la estimacion por parte del empleado de que el recibira una recompensa una
vez que concluya la labor y el valor de la instrumentalidad se ubica entre 0 y 1 de acuerdo a la
percepcion del empleado en que la recompensa recibida es en base a su desempefio (Newstrom,
2011).

En efecto, la teoria de VVroom sefiala que la motivacion es un producto del valor anticipado que
un individuo designa a una actividad y la probabilidad que tiene de alcanzarlo; es decir, relaciona
a la motivacion con el esfuerzo.

Esta relacion se expresa en la siguiente formula (Newstrom, 2011):

Valencia x Expectativa x Instrumentalidad = Motivacion
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FUERTE FUERTE
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INSTRUMENTALIDAD I
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o

Gréfico 4. Dominios de la valencia, las expectativas y la instrumentalidad (Fuente: Newstrom, 2011)

Teoria de la motivacion intrinseca

Esta teoria fue propuesta por Thomas, quien afirma que los empleados gozan de una motivacion
intrinseca cuando tienen interés en su labor, mejoran su desenvolvimiento en sus tareas y sienten
la satisfaccion propia al realizarlo. En efecto, la motivacion intrinseca de los empleados se origina
de factores internos del propio trabajo, méas que de factores externos como los ascensos o salarios.

Asimismo, Thomas afirma que la motivacion intrinseca se alcanza con cuatro componentes y
tienen relacion directa con el incremento de satisfaccion laboral y el desempefio: (1) Libertad de
decision, es la capacidad de decisién que se otorga al empleado sobre determinadas tareas y
realizarlas de la manera que se considere adecuada, (2) Competencia, es el sentimiento de logro
por realizar con habilidad las actividades laborales que uno eligio, (3) Sentido, es la asignacion a
las tareas mas significativas, y (4) Progreso, incita sentimientos de que nuestro tiempo y esfuerzo

valieron la pena (Robbins, 2004).
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2.2.1.3 Clases de Motivacion

Segun Reeve (2010), la motivacién es un estado proveniente de fuentes internas (intrinseca) y
externas (extrinseca).

Motivacion intrinseca

Se basa en la complacencia de las necesidades psicologicas de autonomia, competencia y
afinidad, en otras palabras, la motivacion intrinseca surge de las experiencias espontaneas de
sentirse autbnomo, competente o afin a otros. Reeve (2010) afirma “De manera colectiva, las
necesidades psicologicas organicas de autonomia, competencia y afinidad les dan a las personas
la motivacion natural para aprender, crecer y desarrollarse” (p.107). Cuando el individuo se siente
libre, eficiente o cercano en terminos emocionales, expresa el interés de realizar actividades por
la satisfaccion de hacerlas, indistintamente de si recibe 0 no una recompensa.

Segun Reeve, las necesidades psicologicas se definen de la siguiente manera:

Autonomia, es la necesidad de experimentar una libertad para establecer nuestras propias metas,
libertad para decidir qué es importante y qué merece dedicarle nuestro tiempo. Reeve (2010) sefiala
“Cuando se les permite elegir aquello que realmente refleja sus valores, metas e intereses
personales es el momento en que si sienten la sensacion de autonomia que satisface su necesidad”
(p.109).

Competencia, es la necesidad de eficacia en las interacciones con el ambiente y refleja el deseo
de ejercer las propias capacidades y habilidades y, al hacerlo, busca dominar desafios de manera
Optima. Reeve (2010) afirma “La necesidad de competencia genera la disposicion de buscar
desafios 6ptimos y cuando nos involucramos en una tarea con un nivel de dificultad y complejidad
gue es exactamente correcto para nuestras habilidades y talentos actuales, sentimos un fuerte

interés” (p.115).
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Afinidad, es la necesidad de establecer lazos y vinculos emocionales cercanos con otras
personas Yy refleja el deseo de estar emocionalmente conectado e interpersonalmente involucrado
en relaciones calidas. Asimismo, Reeve sefiala “A fin de ser satisfactorio, dicho lazo social necesita
caracterizarse por la percepcion de que la otra persona 1) se interesa por el bienestar de uno y 2)
le tiene afecto” (p.120)

Motivacion extrinseca

Se basa en el ofrecimiento de incentivos y consecuencias en el ambiente para empezar o
mantenerse en una accion, de manera que “la motivacion extrinseca surge de un contrato
conductual de “haz esto y obtendras aquello”; existe como una motivacion de “para lograr” (como
“haz esto para lograr aquello”). “Esto” es el comportamiento solicitado, y “aquello” es el incentivo
o consecuencia extrinseca” (Reeve, 2010, p.84).

Reeve (2010) afirma que la motivacion extrinseca se basa en:

Incentivos, es un estimulo externo que atrae o aleja a un individuo a dirigirse o alejarse con
respecto a la direccion especifica de una accion. De acuerdo a Reeve, los incentivos anteceden al
comportamiento e incitan o cohibe el inicio de la misma y, al hacerlo, crea en la persona una
expectativa de gque esta préxima una consecuencia atractiva o desagradable.

Consecuencias, son posteriores al comportamiento y aumentan o reducen su persistencia. De
acuerdo a Reeve, las consecuencias implican reforzadores y castigos. (1) Un reforzador, es
cualquier estimulo externo que, al presentarse, aumenta el comportamiento deseado en el futuro.
Existe un reforzador positivo, como salario; y un reforzador negativo, en referencia a estimulos
aversivos e irritantes, como regafios y quejas. (2) Un castigo, es cualquier estimulo externo que, al

presentarse, elimina el comportamiento indeseable.
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Recompensas, es cualquier ofrecimiento que da una persona a otra a cambio de sus servicios o
logros.

2.2.2 Desempefio Laboral

2.2.2.1 Definicién

El término desempefio laboral, Palaci (2005) lo define como la capacidad en el cual los
individuos llevan a cabo comportamientos o tareas que son relevantes para la organizacion.

Asimismo, Murphy (1990), citado en Palaci (2005) define el desempefio laboral “como un
conjunto de conductas relevantes para alcanzar los objetivos de la organizacion en la que se
trabaja” (p.156).

Ante ello, Chiavenato (2007) lo describe como el “comportamiento del evaluado encaminado a
alcanzar efectivamente los objetivos formulados™ (p.245).

En base a los conceptos anteriormente mencionados, se define al desempefio laboral como
sinénimo de conducta y, por tanto, como algo observable, afiadiendo que estas conductas son
relevantes para la organizacion y consiguen medirse a través de las competencias de cada
individuo, es decir, su nivel de contribucion.

2.2.2.2 Importancia de medir el desempefio laboral

“No solo es necesario plantear y poner en funcionamiento el desempeno humano, sino también
hay que evaluarlo y orientarlo hacia determinados objetivos comunes” (Chiavenato, 2007, p.242).

Se ha descrito que el desempefio laboral es un factor indispensable para la organizacion, el
mismo donde se manifiesta las competencias laborales adquiridas que contribuyen a obtener los
resultados que se desean. Por este motivo, es fundamental medirlo, no solo como un beneficio para
la empresa o para evitar que se perjudique si se percibe un mal desempefio, sino porque es una

herramienta fundamental para el fortalecimiento y desarrollo integral del trabajador.
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2.2.2.3 Evaluacion del desempefio laboral

“La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona se
desemperia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro” (Chiavenato, 2007, p.243). Por lo
tanto, la evaluacion del desempefio laboral es un proceso de revisar fortalezas, capacidades y
aptitudes de una persona; o para detectar las deficiencias, obstaculos y necesidades, con el fin de
establecer los medios y los programas que permitirdn mejorar continuamente el desempefio
humano.

Ademas Chiavenato (2009), en su libro titulado Gestion del Talento Humano, hace una
descripcion del concepto, de la siguiente manera:

La evaluacion del desempefio consiste en identificar, medir y administrar el desempefio humano en las

organizaciones. La identificacion se apoya en el analisis de los puestos y pretende determinar cuéles

areas del trabajo se deben estudiar cuando se mide el desempefio. La medicion es el elemento central

del sistema de evaluacidn y pretende determinar como ha sido el desempefio en comparacion con ciertos

parametros objetivos. La administracién es el punto central de todo sistema de evaluacion y debe ser

mucho mas que una actividad gque se orienta al pasado; por el contrario, para desarrollar todo el potencial

humano de la organizacion, se debe orientar hacia el futuro (p.245).
Beneficios de la evaluacidn del desempefio
La evaluacion del desempefio trae beneficios a corto, mediano y largo plazo, siendo los
principales beneficiarios: el individuo, el gerente y la organizacion (Chiavenato, 2007).
A continuacion, se detallan los beneficios (Chiavenato, 2007):
Beneficios para el individuo:
e Conocer las expectativas de su superior con respecto a su puesto de trabajo y su

desempefio.
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e Conocer las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio como capacitaciones
y programas de desarrollo; y las que el propio colaborador debe tomar por cuenta propia
para ofrecer su mejor esfuerzo a la empresa.

e Le permite hacer una autoevaluacion para su crecimiento profesional.

Beneficios para el gerente:

e Mejora la relacion con sus colaboradores, con el fin de hacerles comprender la dindmica
de evaluacion como un sistema objetivo, el cual les permite saber cdmo esta su
desempefio.

e Proporciona indicadores para evaluar y mejorar el desempefio de sus colaboradores.

e Permite planificar y contar con un sistema de medicion, capaz de organizar mejor su
area y hacer que funcione mas eficientemente.

Beneficios para la organizacion:

e Ofrece oportunidades a los empleados, tales como promociones, crecimiento y
desarrollo personal.

e ldentifica las habilidades y competencias del colaborador para determinadas areas de
actividad.

e Reconoce la contribucion de cada colaborador, de forma que la recompensa es justa y
equitativa.

e Logra el compromiso, satisfaccion e identificacion de los colaboradores hacia la

organizacion.
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Factores de la evaluacion del Desempefio laboral

“Los factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o los pardmetros basicos para
evaluar el desempefio de los trabajadores” (Chiavenato, 2009, p.253).

Los factores de la evaluacién son comportamientos y actitudes, que selecciona y valora la
organizacion para definir las cualidades que se pretende evaluar en cada empleado. Se dividen en
tres categorias: (1). Habilidades, son comportamientos relacionados a la condicion del puesto de
trabajo, reconoce las habilidades, capacidad, necesidades y rasgos que tiene un trabajador en la
realizacion de las tareas propias de su puesto de trabajo; (2). Comportamientos, son
comportamientos que el individuo realiza de forma voluntaria y que contribuyen a lograr los
objetivos de la organizacion al establecer un ambiente propicio de trabajo; (3). Metas y Resultados,
son los comportamientos en funcion a las metas que se quieran alcanzar, seguidos por politicas,

normas, vision y mision de la organizacion (Chiavenato, 2009).

METAS Y

HABILIDADES COMPORTAMIENTOS RESULTADOS
Conocimiento del puesto Desempefio de la tarea Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio Espintu de equipo Calidad del trabajo
Puntualidad Relaciones humanas Atencion al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del
Lealtad Creatrvidad cliente
Honestidad Liderazgo Reduccion de costos
Presentacion personal Habitos de seguridad Rapidez de soluciones
Buen juicio Responsabilidad Ausencia de
Capacidad de ejecucion Actitud e miciativa accidentes
Comprension de situaciones Personalidad Cumplimiento de los
Facilidad para aprender Soltura plazos

Grafico 5 Factores para la evaluacion del desempefio (Fuente: Chiavenato, 2009).
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Método de evaluacion de desempefio

Escalamiento de Likert

Segun Herndndez, Fernandez, & Baptista (2014), “Este método fue desarrollado por Rensis
Likert en 1932; sin embargo, se trata de un enfoque vigente y bastante popularizado” (p.238).

Es un método basado en un cuestionario para medir por escala las variables que constituyen
actitudes, en el cual los items son presentados en forma de afirmaciones o juicios, antes los cuales
se pide la reaccion de los participantes. Asi, las afirmaciones califican al objeto de actitud que se
esta midiendo, que puede ser una cosa fisica, un individuo, una marca, una profesion. Las opciones

de respuesta son cinco e indica cuanto se esta de acuerdo con la frase correspondiente.

AFIRMACION

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Neutral

4 d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

Grafico 6. Opciones en la escala de Likert (Fuente: Herndndez, Fernandez,& Baptista, 2014)
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2.3 Definicion de términos bésicos

Motivacion intrinseca

“Los empleados poseen una motivacion intrinseca cuando tienen un interés genuino por su
trabajo, buscan formas de hacerlo mejor y se llenan de energia y satisfaccion al realizarlo”
(Robbins, 2004, p.168).

Autonomia

“Grado en que el puesto proporciona libertad sustancial y discrecionalidad para que el individuo
programe su trabajo y determine los procedimientos para desempefiarlo” (Robbins, 2004, p.465).

Motivacion extrinseca

Los empleados poseen una motivacion extrinseca cuando realizan una determinada actividad
principalmente con fines instrumentales o por factores externos.

Refuerzo positivo

“Ofrece una consecuencia favorable que alienta la repeticion de una conducta” (Newstrom,
2011, p.117).

Incentivos

Se denomina incentivos a los factores ambientales o externos que se establecen con el propdsito
de motivar a una persona.

Castigo

“Consecuencia desfavorable que acompafia al comportamiento y desanima la repeticion de
éste” (Newstrom, 2011, p.118). No alienta directamente ninguna clase de comportamiento
deseable.

Desempefio

Se define desempefio al grado de destreza que una persona tiene con respecto a un fin esperado.
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Habilidad

Se refiere a la destreza, rapidez o facilidad para realizar cualquier actividad.

Capacidad

Se denomina capacidad a la aptitud que una persona tiene para llevar a cabo una determinada
actividad.

Rasgos

Se refiere a las caracteristicas fisicas, intelectuales o de personalidad.

Eficiencia

Se denomina eficiencia a la 6ptima gestion de recursos.

Eficacia

Se refiere a la capacidad para alcanzar un objetivo o conseguir los resultados esperados de forma
satisfactoria independientemente de los recursos utilizados.

Comprensién de las situaciones

Se trata de la capacidad para resolver problemas.

Calidad de trabajo

Se refiere a la exactitud, la frecuencia de errores, la presentacion de orden y el esmero que
caracterizan el servicio del empleado.

Cantidad de trabajo

Se refiere al trabajo producido o la cantidad de servicios.



27

CAPITULO III
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipdtesis y/o supuestos basicos
3.1.1 Hipdtesis Principal
La motivacion incide en el desempefio laboral de los docentes de la Institucién Educativa
Privada de Lima Metropolitana.
3.1.2 Hipdtesis especificas
La motivacion intrinseca incide en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Privada de Lima Metropolitana.
La motivacion extrinseca incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa privada de Lima Metropolitana.
3.2 Unidades de analisis
Variable Independiente: Motivacion
Variable Dependiente: Desempefio laboral

3.3 Matriz logica de consistencia
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LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION

EDUCATIVA PRIVADA DE LIMA METROPOLITANA

TECNICASE
FROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR
INSTRUMENTOS
GENEFRAL GENEFAL GENEFAL
;D qué manera la Demostrar que la La motivacidn mcide . - Auntonomia Tecnica:
metivacion mcide en el motivacion meide en el en el desempefio laborzl de MOTIVACION - Competenciz Encuezta
desempefic laboral de los desempefio laboral de los los docentes dela VARIAELE INTEINSECA - Afmidad
docentes de 1a Institucion docentes de la Institucion Institucion Educativa INDEFENDIENTE (X)
Educativa Privada de Lima | Educztiva Privada de Lima Privadz de Lima MOTIVACION
Metropolitana? Metropolitana Metropolitana _
MOTIVACION - Incentivos
_ _ EXTRINSECA - Conzecuencia
SECUNDARIOS ESPECIFICAS ESPECIFICAS - Recompenza
;De qué manera se Determmar lz relacion La motivacion
relzcionz la motivacion entre |z motivacion mirinseca meide en el - Conpcimiento del puesto
mtrinzeca v el desempefic | mtrinseca v el desempefio desempefic laboral de los - Puntuahdad
laboral de los docentesde | laboral delos docentesde | docentes de la Institucion VARIAELE HABILIDADES/ - Czpacidad de gjecucicn
lz Institucion Educativa la Institucion Educativa | Educativa Privada de Lima DEPENDIENTE (Y}
Priveda de Lima Privada de Lima MMetropolitana DESEMPENO LABOFRAL Iﬂﬁtm}’ﬂfﬂt‘_f‘:
Metropolitana? Metropolitana Cuestionario
- Cooperacion
-COMPORTAMIENTOS | - Besponsabilidad
;De qué manerz 32 Detarminar 1z relacién La motivacidn - Actitnd & miciztiva
relaciona la motivacion entre la motivacion extrinseca mcide en el
extrinzeca v el desempefio | extrinseca v el desempefio | desempefio laboral de los
laboral de los docentes de laboral de los docentes de docentes de la Institucion METAS Y - Cantidad de trabajo
lz Instiucion Educativa lz Institucion Educativa Educativa Privada de Lima RESULTADOS - Cumplimiento de los
Privada de Lima Privada de Lima Metropolitana plazos
Metropolitana? Metropolitana - Calidad de trabajo
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CAPITULO IV
METODO

4.1 Tipo y método de investigacion

El estudio se define bajo el enfoque cuantitativo, ya que explica de lo general a lo especifico a
través de la recopilacion de datos, a fin de probar las hipotesis formuladas en base la medicion
numérica y el analisis estadistico, que presentaran las conclusiones finales del trabajo de
investigacion. Hernandez et al (2014) sefiala “El enfoque cuantitativo pretende “acotar”
intencionalmente la informacion (medir con precision las variables del estudio, tener “foco”)”
(p.10).

La presente investigacion es de tipo descriptiva y correlacional.

Descriptiva

Se describe, analiza y explica el comportamiento de los docentes en su ambiente laboral. De
acuerdo a Hernandez et al (2014) afirma que los estudios descriptivos “Unicamente pretenden
medir o recoger informacién de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas” (p.92).

Correlacional

Se estudia la relacion existente entre las variables motivacion laboral y desempefio laboral de
los docentes de la institucion educativa privada de Lima Metropolitana. Hernandez et al (2014)
afirma “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que

exista entre dos o mds conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”

(p.93).
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4.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que no se ha manipulado o
modificado las variables de estudio, basandonos Gnicamente en la observacion de las mismas para
luego analizarlas. Hernandez et al (2014) define:

La investigacion no experimental es sistematica y empirica en la que las variables independientes no
se manipulan porque ya han sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan
sin intervencidn o influencia directa, y dichas relaciones se observan tal como se han dado en su
contexto natural (p.153).

El tipo de disefio de la investigacion es de corte transversal, ya que se recolectan datos en un
tiempo especifico, buscando describir las variables existentes e incidencia en un momento dado.
4.3 Poblacion, muestra o participantes

La poblacion comprende a todos aquellos docentes de la institucion educativa privada ubicada
en Lima Metropolitana, el cual esta constituida por 62 docentes.

Debido que la eleccion de los elementos no es aleatoria 0 mecanica ni se basa en férmulas de
probabilidad, sino que la muestra seleccionada se basa en otros criterios de la investigacion, en tal
sentido la muestra fue el total de la poblacién, 62 docentes.

4.4 Instrumentos de recogida de datos

Técnica: Encuesta

En la presente investigacion se utilizo la encuesta como técnica de recoleccion de datos, la cual
fue aplicada a un nimero importante de individuos, con el fin de determinar la incidencia entre la
motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa privada de Lima
Metropolitana. Para la aplicacion de la encuesta, se siguid los pasos que se muestran a

continuacion:
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Se define el disefio de la investigacion.

Anélisis de la poblacion.

Delimitacién de la poblacion

Se selecciono el tamafio de la muestra.

Se elabor6 el método de aplicacién de la encuesta (cuestionario virtual).

Aplicacion del instrumento de evaluacion.

vV VYV Vv ¥V V¥V V VY

Anélisis de la aplicacion de las encuestas.

Instrumento:

El instrumento utilizado es el cuestionario, el cual contiene una serie de preguntas formuladas
de tipo Likert enfocadas a un numero importante de individuos, a fin de obtener informacion
relevante de los encuestados para cumplir con los objetivos de la investigacion. Segun Hernandez
et al (2014) define este método de medicion, desarrollado por Rensis Likert, como “un conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los
participantes” (p.238).

Ficha técnica cuestionario de encuesta

Nombre : Cuestionario dirigido al personal docente
Objetivo : Determinar la incidencia de la motivacién en el desempefio

laboral de los docentes de la institucion educativa privada de Lima Metropolitana.

Autor : Rosa Janet Auccaise Mondragén

Periodo de aplicacion 24 de septiembre del 2020

Lugar X Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana
Modo de aplicacion Virtual

Durabilidad de la Aplicacién: 30min.
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Técnica ; Encuesta
Caracteristicas del instrumento: ~ Encuesta destinada a los docentes de la institucion educativa
privada de Lima Metropolitana. En primer lugar, el cuestionario orientado a la variable
independiente motivacion laboral, estuvo constituido por 18 preguntas, el cual 9 preguntas se
formularon en base a la dimension motivacion intrinseca y 9 preguntas en base a la dimension
motivacion extrinseca. En segundo lugar, el cuestionario orientado a la variable dependiente
desemperio laboral, estuvo constituido por 18 preguntas, el cual se formularon 6 preguntas en base
a la dimension habilidades, 6 preguntas en base a la dimension comportamiento y 6 preguntas en
base a la dimension metas y resultados. Las respuestas del cuestionario se estructuraron bajo la
escala Likert, considerando cinco escalas: “Totalmente de Acuerdo: 57, “De Acuerdo: 47,
“Indiferente: 3”, “En Desacuerdo: 2” y “Totalmente en Desacuerdo: 1”.
4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Culminada las encuestas a los docentes, se procedio a revisar las respuestas. A lo dicho
anteriormente, en una hoja de Excel se traslado las respuestas, obteniéndose la base de datos
correspondientes a la presente investigacion.

Después de esto, se aplico criterios estadisticos para realizar el analisis de los datos utilizando
el software SPSS.

Luego, se utilizé graficos de barras, tablas dimensionales y de distribucion para la interpretacion
de los resultados por indicador, dimensién y variable.

Para culminar, se utilizo la prueba estadistica llamada chi-cuadrado para analizar y comprobar
si las variables de la investigacion se encuentran relacionadas o no.
4.6 Procedimiento de ejecucion del estudio

El procedimiento para la ejecucién del estudio se llevé a cabo de la siguiente manera:
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Planteamiento del problema.

Revisién de la literatura y construccion del marco tedrico.

Determinacion de las variables (dependiente e independiente).

Formulacidn de las hipotesis.

Definicidon del disefio de investigacion.

Solicitud de permiso para la aplicacion de instrumentos.

Aplicacion de la técnica e instrumento para la recoleccion de los datos (preguntas
formuladas tipo Likert).

Validacion de resultados e hipotesis.

Elaboracion de las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Datos cuantitativos

Indicador: Autonomia

Tabla 1
Indicador: Autonomia
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 4 6,5 6,5
Indiferente 10 16,1 22,6
De acuerdo 22 35,5 58,1
Totalmente de acuerdo 26 41,9 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

34

Referente al indicador autonomia de la dimension motivacion intrinseca, observamos que el

6.5% de los encuestados dice estar en desacuerdo y el 16.1% son indiferentes en este indicador, es

decir que el 22.6% afirman que el manejo de este indicador es inapropiado, por otro lado, el 35.5%

de los encuestado dice estar de acuerdo con su manejo y el 41.9% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es

adecuado, es decir que los docentes tienen libertad para efectuar cambios en la forma en la que

realizan su trabajo con el fin de hacerlo mas efectivo, asi como la libertad de decidir sobre la forma

en que realizan su trabajo asignado. Por otro lado, en la mayoria de los casos, los docentes afirman

que resuelven problemas acordes con su puesto sin necesidad de solicitar autorizacion.



Indicador: Autonomia
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Indicador: Autonomia

Figura 1. Indicador Autonomia de la Dimensién Motivacién Intrinseca
Datos obtenidos de la propia investigacion

Indicador: Competencia

Tabla 2

Indicador: Competencia

) ] Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Indiferente 3 4,8 4.8
De acuerdo 11 17,7 22,6
Totalmente de acuerdo 48 77,4 100,0
Total 62 100,0

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién
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Referente al indicador competencia de la dimensién motivacion intrinseca, observamos que el

4.8% de los encuestados lo considera indiferente, el 17.7% dice estar de acuerdo con su manejo y

el 77.4% esta totalmente de acuerdo.
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Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es
adecuado, puesto que aplican sus conocimientos y habilidades dentro de su area, permitiéndoles
ejercer sus propias capacidades y habilidades para dominar desafios de manera 6ptima. Ademas,
los docentes consideran ser capaces de explicar, de distintas formas, hasta lograr que los alumnos

comprendan, asi como de conseguir las metas profesionales que se proponen.

Indicador: Competencia
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Indicador: Competencia

Figura 2. Indicador Competencia de la Dimension Motivacion Intrinseca
Datos obtenidos de la propia investigacion



Indicador: Afinidad

Tabla 3
Indicador: Afinidad

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 1 1,6 1,6
De acuerdo 21 33,9 35,5
Totalmente de acuerdo 40 64,5 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion
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Referente al indicador afinidad de la dimension motivacion intrinseca, observamos que el 1.6%

de los encuestados lo considera indiferente, el 33.9% dice estar de acuerdo con su manejo y el

64.5% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es

adecuado, puesto que tienen buena disposicion para entablar una relacion constructiva con los

alumnos y les agrada trabajar con sus compafieros. Ademas, la mayoria de los docentes afirma que

la relacion que tienen con su jefe o superiores inmediatos es cordial, reflejandose el deseo de estar

involucrado en relaciones célidas.



Indicador: Afinidad

607

40

Porcentaje

20

—
11 6%

I
Indiferente De acuerdo

T
Totalmente de acuerdo

Indicador: Afinidad

Figura 3. Indicador Afinidad de la Dimension Motivacion Intrinseca

Datos obtenidos de la propia investigacion

Indicador: Incentivos

Tabla 4
Indicador: Incentivos

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 13 21,0 21,0
De acuerdo 28 45,2 66,1
Totalmente de acuerdo 21 33,9 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién

38

Referente al indicador incentivos de la dimensién motivacion extrinseca, observamos que el

21% de los encuestados lo considera indiferente, el 45.2% dice estar de acuerdo con su manejo y

el 33.9% esta totalmente de acuerdo.
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Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes consideran que los talleres que reciben de
manejo de estrés y ansiedad favorecen su bienestar emocional. Asimismo, sefialan que la
institucion les brinda oportunidades de desarrollo dandoles la posibilidad de una linea de carrera.
Por otra parte, la mayoria de los docentes considera que los momentos de compartir y socializacion
como salidas, almuerzos, cenas, paseos recreativos, entre otros; eleva mas su compromiso y

sentido de pertenencia.

Indicador: Incentivos
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Figura 4. Indicador Incentivos de la Dimension Motivacion Extrinseca
Datos obtenidos de la propia investigacion
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Indicador: Consecuencias

Tabla b
Indicador: Consecuencias

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 1 1,6 1,6
Indiferente 10 16,1 17,7
De acuerdo 32 51,6 69,4
Totalmente de acuerdo 19 30,6 100

Total 62 100
Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

Referente al indicador consecuencias de la dimension motivacion extrinseca, observamos que
el 1.6% de los encuestados dice estar en desacuerdo y el 16.1% son indiferentes en este indicador,
es decir que el 17.7% afirma que el manejo de este indicador es inapropiado, por otro lado, el
51.6% de los encuestados dice estar de acuerdo con su manejo y el 30.6% esté totalmente de
acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que se esfuerzan en la realizacion de
sus actividades para no perder su trabajo. Asimismo, sefialan que realizan correctamente su trabajo
para evitar ser amonestado. Por otra parte, la mayoria de los docentes considera que su sueldo es

bueno para el trabajo que desempefia.
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Figura 5. Indicador Consecuencias de la Dimension Motivacion Extrinseca

Datos obtenidos de la propia investigacion

Indicador: Recompensas

Tabla 6
Indicador: Recompensas

) ] Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 4 6,5 6,5
Indiferente 16 25,8 32,3
De acuerdo 23 37,1 69,4
Totalmente de acuerdo 19 30,6 100,0
Total 62 100,0

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién

41

Referente al indicador recompensas de la dimension motivacion extrinseca, observamos que el

6.5% de los encuestados dicen estar en desacuerdo y el 25.8% son indiferentes en este indicador,

es decir que el 32.3% afirma que el manejo de este indicador es inapropiado, por otro lado, el
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37.1% de los encuestados dice estar de acuerdo con su manejo y el 30.6% esta totalmente de
acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que la institucion celebra el logro de
metas en equipo. Por otra parte, la mayoria de los docentes afirman que reciben un elogio o
palabras de aliento como “excelente, sigue asi” o “buen trabajo”, cuando hace un trabajo bien
hecho. Ademas, sefialan que reciben una felicitacion mediante una reunion o medio electronico

cuando destaca excepcionalmente en actividades resaltantes.

Indicador: Recompensas
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Figura 6. Indicador Recompensas de la Dimension Motivacion Extrinseca
Datos obtenidos de la propia investigacion



Indicador: Conocimiento del puesto

Tabla 7
Indicador: Conocimiento del puesto

) ] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 4 6,5 6,5
De acuerdo 16 25,8 32,3
Totalmente de acuerdo 42 67,7 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

43

Referente al indicador conocimiento del puesto de la dimension desempefio por habilidades,

observamos que el 6.5% de los encuestados lo considera indiferente, el 25.8% dice estar de acuerdo

y el 67.7% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes cuentan con los conocimientos necesarios y

suficientes para realizar las tareas propias de su puesto, asi como afirman que las funciones guardan

relacion con su cargo.
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Indicador: Conocimiento del puesto
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Figura 7. Indicador Conocimiento del puesto de la Dimension Desempefio por Habilidades
Datos obtenidos de la propia investigacion

Indicador: Puntualidad

Tabla 8
Indicador: Puntualidad

) ] Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Indiferente 7 11,3 11,3
De acuerdo 16 25,8 37,1
Totalmente de acuerdo 39 62,9 100

Total 62 100
Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién
Referente al indicador puntualidad de la dimensién desempefio por habilidades, observamos
que el 11.3% de los encuestados lo consideran indiferente, el 25.8% dice estar de acuerdo con su

manejo y el 62.9% esta totalmente de acuerdo.
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Interpretacion
Respecto a los resultados obtenidos, los docentes muestran compromiso en el ingreso puntual
para el inicio de sus labores, en la mayoria de los casos los docentes afirman que el horario de

trabajo es suficiente para el cumplimiento de las tareas asignadas.

Indicador: Puntualidad
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Figura 8. Indicador Puntualidad de la Dimension Desempefio por Habilidades
Datos obtenidos de la propia investigacion
Indicador: Comprensién de las situaciones

Tabla 9
Indicador: Comprension de las situaciones

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 5 8,1 8,1
De acuerdo 20 32,3 40,3
Totalmente de acuerdo 37 59,7 100

Total 62 100
Datos obtenidos de la propia investigacion
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Descripcion

Referente al indicador comprension de las situaciones de la dimension desempefio por
habilidades, observamos que el 8.1% de los encuestado lo considera indiferente, el 32.3% dice
estar de acuerdo con su manejo y el 59.7% esté totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es
adecuado, puesto que sugieren soluciones creativas frente a los nuevos retos, asi como ellos

afirman que aportan con ideas en las reuniones pedagogicas o de area.

Indicador: Comprensién de las situaciones
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Figura 9. Indicador Comprensién de las situaciones de la Dimension Desempefio por
Habilidades
Datos obtenidos de la propia investigacion



Indicador: Cooperacion

Tabla 10
Indicador: Cooperacion

] . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 4 6,5 6,5
De acuerdo 15 24,2 30,6
Totalmente de acuerdo 43 69,4 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

47

Referente al indicador cooperacion de la dimension desempefio por comportamiento,

observamos que el 6.5% de los encuestados lo considera indiferente, el 24.2% dice estar de acuerdo

con su manejo y el 69.4% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es

adecuado, puesto que estan dispuestos a cooperar y ayudar a sus comparieros, asi como el ayudar

al resto del personal a resolver problemas.
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Figura 10. Indicador Cooperacion de la Dimension Desempefio por Comportamiento
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Datos obtenidos de la propia investigacion

Indicador: Responsabilidad

Tabla 11
Indicador: Responsabilidad

) ] Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Indiferente 3 4,8 4.8
De acuerdo 9 14,5 19,4
Totalmente de acuerdo 50 80,6 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién

48

Referente al indicador responsabilidad de la dimension desempefio por comportamiento,

observamos que el 4.8% de los encuestados lo considera indiferente, el 14.5% dice estar de acuerdo

con su manejo y el 80.6% esta totalmente de acuerdo.
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Interpretacion
Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es
adecuado, puesto que hacen bien su trabajo porque le dedican el tiempo y el esfuerzo necesario.

Ademas, ellos afirman ser constantes y apasionados en cualquier tarea que inician.

Indicador: Responsabilidad
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Figura 11. Indicador Responsabilidad de la dimension Desempefio por Comportamiento
Datos obtenidos de la propia investigacion

Indicador: Actitud e iniciativa

Tabla 12
Indicador: Actitud e iniciativa

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 5 8,1 8,1
De acuerdo 13 21,0 29,0
Totalmente de acuerdo 44 71,0 100

Total 62 100
Datos obtenidos de la propia investigacion
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Descripcion

Referente al indicador actitud e iniciativa de la dimension desempefio por comportamiento,
observamos que el 8.1% de los encuestados lo considera indiferente, el 21.0% dice estar de acuerdo
con su manejo y el 71.0% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es
adecuado, puesto que ellos tienen iniciativa para realizar sus tareas, en la mayoria de los casos es

porgue cuando terminan con la actividad asignada comienzan nuevas tareas sin que se le indiquen.

Indicador: Actitud e iniciativa
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Figura 12. Indicador Actitud e iniciativa de la Dimensién Desempefio por Comportamiento
Datos obtenidos de la propia investigacion



Indicador: Cantidad de trabajo

Tabla 13
Indicador: Cantidad de trabajo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 1 1,6 1,6
Indiferente 15 24,2 25,8
De acuerdo 24 38,7 64,5
Totalmente de acuerdo 22 35,5 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

51

Referente al indicador cantidad de trabajo de la dimension desempefio por metas y resultados,

observamos que el 1.6% de los encuestados dice estar en desacuerdo y el 24.2% son indiferentes

en este indicador, es decir que el 25.8% afirma que el manejo de este indicador es inapropiado.

Por otro lado, el 38.7% de los encuestados dice estar de acuerdo con su manejo y el 35.5% esta

totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes estan ocupados en sus tareas la mayor parte

de su jornada de trabajo, puesto que en la mayoria de los casos es porque los docentes dicen hacer

su trabajo sin interrupciones a lo largo de su horario de trabajo.
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Indicador: Cantidad de trabajo
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Figura 13. Indicador Cantidad de trabajo de la dimensién desempefio por Metas y
resultados
Datos obtenidos de la propia investigacién

Indicador: Cumplimiento de los plazos

Tabla 14
Indicador: Cumplimiento de los plazos

) ] Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Indiferente 2 3,2 3,2
De acuerdo 17 27,4 30,6
Totalmente de acuerdo 43 69,4 100

Total 62 100
Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién
Referente al indicador cumplimiento de plazos de la dimension desempefio por metas y

resultados, observamos que el 3.2% de los encuestados lo considera indiferente, el 27.4% dice

estar de acuerdo con su manejo y el 69.4% esta totalmente de acuerdo.
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Interpretacion
Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es

adecuado, puesto que planifican su trabajo de manera que pueden hacerlo en el tiempo establecido,

asi en la mayoria de los casos los docentes cumplen con las fechas pactadas.

Indicador: Cumplimiento de los plazos
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Figura 14. Indicador Cumplimiento de plazos de la Dimension desempefio por Metas y
resultados
Datos obtenidos de la propia investigacion
Indicador: Calidad de trabajo

Tabla 15
Indicador: Calidad de trabajo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 3 4.8 4.8
De acuerdo 7 11,3 16,1
Totalmente de acuerdo 52 83,9 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion
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Descripcion

Referente al indicador calidad de trabajo de la dimension desempefio por metas y resultados,
observamos que el 4.8% de los encuestados lo considera indiferente, el 11.3% dice estar de acuerdo
con su manejo y el 83.9% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes afirman que el nivel de este indicador es
adecuado, puesto que se esmeran en realizar su trabajo con calidad, asi como en la mayoria de los

casos, los docentes afirman que se han preocupado por mejorar la calidad de servicio.

Indicador: Calidad de trabajo
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Figura 15. Indicador Calidad de trabajo de la Dimension desempefio por Metas y
resultados
Datos obtenidos de la propia investigacion



Dimension: Motivacion Intrinseca

Tabla 16
Dimensién: Motivacion Intrinseca

] . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 4 6,5 6,5
De acuerdo 21 33,9 40,3
Totalmente de acuerdo 37 59,7 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

55

Referente a la dimension motivacion intrinseca de la variable motivacion, observamos que el

6.5% de los encuestados lo considera indiferente, el 33.9% dice estar de acuerdo con su manejo y

el 59.7% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes valoran altamente la motivacién intrinseca,

compuesta por la autonomia, competencia y afinidad, puesto que afirman que tienen la libertad

para tomar sus propias decisiones y responsabilizarse de las consecuencias de las mismas. En ese

mismo contexto, afirman que se sienten eficientes en el puesto que desempefian y que hay buenas

relaciones interpersonales con los demas.
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Figura 16. Dimension Motivacion intrinseca de la variable Motivacion
Datos obtenidos de la propia investigacion

Dimension: Motivacion Extrinseca

Tabla 17
Dimensién: Motivacion Extrinseca

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 10 16,1 16,1
De acuerdo 39 62,9 79,0
Totalmente de acuerdo 13 21,0 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién

56

Referente a la dimensién motivacion extrinseca de la variable motivacion, observamos que el

16.1% de los encuestados lo considera indiferente, el 62.9% dice estar de acuerdo con su manejo

y el 21.0% estéa totalmente de acuerdo.
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Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes valoran la motivacion extrinseca, compuesta
por la incentivos consecuencias y recompensas, puesto que los docentes afirman que los incentivos
planteados por la institucion son los adecuados, viéndose reflejado en las tareas y actividades que
ellos realizan. Ademas, los docentes afirman que los reforzadores tanto positivo como negativo
que la institucion ha planteado como el sueldo, el evitar amonestaciones y pérdida de su trabajo,
son los adecuados para su desempefio. Por Gltimo, los docentes afirman que las recompensas que

ofrece la institucion por sus servicios y logros son las adecuadas.

Dimension: Motivacion Extrinseca
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Figura 17. Dimension Motivacion extrinseca de la variable Motivacion
Datos obtenidos de la propia investigacion



Dimensiéon: Habilidades

Tabla 18
Dimensién: Habilidades

] . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 2 3,2 3,2
De acuerdo 20 32,3 35,5
Totalmente de acuerdo 40 64,5 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

58

Referente a la dimension habilidades de la variable desempefio laboral, observamos que el 3.2%

de los encuestados lo considera indiferente, el 32.3% dice estar de acuerdo con su manejo y el

64.5% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes valoran altamente el desempefio por

habilidades, compuesta por el conocimiento del puesto, puntualidad y comprension de las

situaciones, puesto que los docentes afirman tener los conocimientos en las funciones que realiza,

responsabilidad en cuanto horarios y deberes, y la capacidad para resolver problemas.
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Figura 18. Dimension habilidades de la variable desempefio laboral

Datos obtenidos de la propia investigacion

Dimensién: Comportamiento

Tabla 19
Dimensién: Comportamiento

) ] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 3 4,8 4.8
De acuerdo 13 21,0 25,8
Totalmente de acuerdo 46 74,2 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién
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Referente a la dimension comportamiento de la variable desempefio laboral, observamos que el

4.8% de los encuestados lo considera indiferente, el 21.0% dicen estar de acuerdo con su manejo

y el 74.2% estéa totalmente de acuerdo.



Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes valoran altamente el desempefio por
comportamiento, compuesta por cooperacion, responsabilidad y actitud e iniciativa, puesto que los

docentes afirman tener espiritu de colaboracion con sus colegas y dedicacion en su trabajo que

realizan.

Dimensién: Comportamiento
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Figura 19. Dimension comportamiento de la variable desempefio laboral

Datos obtenidos de la propia investigacion

Dimensién: Metas y resultados

Tabla 20
Dimensién: Metas y resultados

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 2 3,2 3,2
De acuerdo 27 43,5 46,8
Totalmente de acuerdo 33 53,2 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion
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Descripcion

Referente a la dimension metas y resultados de la variable desempefio laboral, observamos que
el 3.2% de los encuestados lo considera indiferente, el 43.5% dicen estar de acuerdo con su manejo
y el 53.2% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes valoran altamente el desempefio por metas y
resultados, compuesta por cantidad de trabajo, cumplimiento de los plazos y calidad de trabajo,
puesto que los docentes afirman esmerarse en la realizacion de su trabajo dentro del plazo

estipulado por la institucion.
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Figura 20.Dimension metas y resultados de la variable desempefio laboral
Datos obtenidos de la propia investigacion
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Variable Independiente: Motivacion

Tabla 21
Variable Independiente: Motivacion

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 1 1,6 1,6
De acuerdo 26 41,9 43,5
Totalmente de acuerdo 35 56,5 100

Total 62 100
Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

Referente a la variable motivacion que poseen los docentes, observamos que el 1.6% de los
encuestados lo considera indiferente, el 41.9% dicen estar de acuerdo con su manejo y el 56.5%
esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto a los resultados obtenidos, los docentes en la actualidad poseen una adecuada
motivacion, compuesta por la motivacién intrinseca y la motivacion extrinseca, es decir, la
institucion hace el esfuerzo por mantener a sus docentes motivados mediante la realizacion, el
crecimiento y el reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion de

tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo.
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Figura 21. Variable Independiente Motivacion
Datos obtenidos de la propia investigacion

Variable Dependiente: Desempefio laboral

Tabla 22
Variable Dependiente: Desempefio laboral

] ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indiferente 2 3,2 3,2
De acuerdo 16 25,8 29,0
Totalmente de acuerdo 44 71,0 100
Total 62 100

Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién
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Sobre la variable desempefio laboral, observamos que el 3.2% de los encuestados lo considera

indiferente, el 25.8% dicen estar de acuerdo con su manejo y el 71.0% esta totalmente de acuerdo.
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Interpretacion
Respecto a los resultados obtenidos, los docentes en la actualidad poseen un adecuado
desemperfio laboral, compuesta por desempefio por habilidades, comportamientos y, metas y

resultados, es decir, los docentes alcanzan efectivamente los objetivos formulados por la

Institucion.
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Figura 22. Variable Dependiente Desempefio laboral
Datos obtenidos de la propia investigacion

5.2 Anélisis de resultados
o Prueba de hipotesis principal
Hipotesis alternativa:
La motivacion incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa

privada de Lima Metropolitana.
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Hipotesis nula:
La motivacion no incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa
privada de Lima Metropolitana.

Tabla 23
Tabla cruzada: Motivacion * Desempefio laboral

Variable: Desempefio laboral

. Totalmente de Total
Indiferente De acuerdo
acuerdo
f % f % f % f %
Indiferente 0 0,0% 1 1,6% 0 0,0% 1 1,6%
Variable: De acuerdo 2 3,2% 12 19,4% 12 19,4% 26 41,9%
Motivacion Totalmente
0 0,0% 3 4,8% 32 51,6% 35 56,5%
de acuerdo
Total 2 3,2% 16  25,8% 44 71,0% 62 100%

Chi-cuadrado: 18,132  gl: 4 Significacion asintética (bilateral): 0.001
Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

Referente a la tabla cruzada Motivacion*Desempefio laboral, observamos que para el 1.6% de
los docentes, la motivacion le es indiferente, de los cuales el 1.6% dicen estar de acuerdo que
incide en el desempefio laboral y de ellos ninguno afirma ser indiferente o estar totalmente de
acuerdo.

Por otro lado, el 41.9% de los docentes afirma que la motivacion es la adecuada, de los cuales
el 3.2% afirma que la incidencia en el desempefio laboral le es indiferente, el 19.4% afirma que
estd de acuerdo que incide en el desempefio laboral y el 56.5% dice estar totalmente de acuerdo
que incide en el desempefio laboral.

Finalmente, el 56.5% de los docentes afirma que la motivacién es totalmente adecuada para el
desempefio, de ellos ninguno afirma que le es indiferente, el 4.8% nos dice que esta de acuerdo

que la motivacion incide en el desempefio laboral y el 51.6% dice estar totalmente de acuerdo.
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Interpretacion

Respecto al valor Chi-cuadrado de la prueba de hipdtesis especifica, observamos que es de
18,132, con 4 grados de libertad asociado a un valor de significacion de 0,001, como este valor de
significancia es menor a 0,05, se rechaza la hip6tesis nula y se afirma que, la motivacion incide en

el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa privada de Lima Metropolitana.
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Figura 23. Motivacidn en el desempefio laboral
Datos obtenidos de la propia investigacion

o Prueba de hipoétesis secundaria 1
Hipotesis alternativa:
La motivacion intrinseca incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion

educativa privada de Lima Metropolitana.
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Hipotesis nula:
La motivacion intrinseca no incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa privada de Lima Metropolitana.

Tabla 24
Tabla cruzada: Motivacion Intrinseca * Desempefio laboral

Variable: Desempefio laboral

. Totalmente de Total
Indiferente De acuerdo
acuerdo
f % f % f % f %
] . Indiferente 0 0,0% 4 6,5% 0 0,0% 4 6,5%
Dimension:
L De acuerdo 2 3,2% 8 12,9% 11 17,7% 21 33,9%
Motivacion
; Totalmente
Intrinseca 0 0,0% 4 6,5% 33 53,2% 37 59,7%
de acuerdo
Total 2 32% 16 25,8% 4  71,0% 62 100%

Chi-cuadrado: 22,482 gl: 4 Significacién asintotica (bilateral): 0.000
Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcion

Referente a la tabla cruzada Motivacién intrinseca*Desempefio laboral, observamos que para
el 6.5% de los docentes, la motivacion intrinseca le es indiferente, de los cuales el 6.5% dice estar
de acuerdo que incide en el desempefio laboral y de ellos ninguno afirma ser indiferente o estar
totalmente de acuerdo.

Por otro lado, el 33.9% de los docentes afirma que la motivacion es la adecuada, de los cuales
el 3.2% afirma que la incidencia en el desempefio laboral le es indiferente, el 12.9% dice estar de
acuerdo que incide en el desempefio laboral y el 17.7% afirma estar totalmente de acuerdo que
incide en el desempefio laboral.

Finalmente, el 59.7% de los docentes afirma que la motivacion es totalmente adecuada para el
desemperio, de ellos ninguno afirma que le es indiferente, el 6.5% nos dice que esta de acuerdo

que la motivacion incide en el desempefio laboral y el 53.2% dice estar totalmente de acuerdo.
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Interpretacion

Respecto al valor Chi-cuadrado de la prueba de hipétesis secundaria 1, observamos que es de
22,482, con 4 grados de libertad asociado a un valor de significacion de 0,000, como este valor de
significancia es menor a 0,05, se rechaza la hipétesis nula 'y se afirma que, la motivacion intrinseca
incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa privada de Lima

Metropolitana.
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Figura 24. Motivacion intrinseca en el desempefio laboral
Datos obtenidos de la propia investigacion
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o Prueba de hipoétesis secundaria 2

Hipotesis alternativa:

La motivacion extrinseca incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa privada de Lima Metropolitana.

Hipotesis nula:

La motivacion extrinseca no incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa privada de Lima Metropolitana.

Tabla 25
Tabla cruzada: Motivacion Extrinseca * Desemperio laboral

Variable: Desempefio laboral

. Totalmente de Total
Indiferente De acuerdo
acuerdo
f % f % f % f %
] . Indiferente 2 32% 4 6,5% 4 6,5% 10 16,1%
Dimension:
L De acuerdo 0 0,0% 12 19,4% 27 43,5% 39  62,9%
Motivacion
; Totalmente
Extrinseca 0 0,0% 0 0,0% 13 21,0% 13 21,0%
de acuerdo
Total 2 32% 16  25,8% 44  71,0% 62 100%

Chi-cuadrado: 17,820 gl: 4 Significacion asintética (bilateral): 0.001
Datos obtenidos de la propia investigacion

Descripcién

Referente a la tabla cruzada Motivacion Extrinseca*Desempefio laboral, observamos que para
el 16.1% de los docentes, la motivacion le es indiferente, de los cuales el 3.2% dice ser indiferente,
el 6.5% afirma que esta de acuerdo que incide en el desempefio laboral y el 6.5% esta totalmente
de acuerdo.

Por otro lado, el 62.9% de los docentes afirma que la motivacion es la adecuada, de los cuales

ninguno de ellos afirma que le es indiferente, el 19.4% afirma que esta de acuerdo que incide en
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el desempefio laboral y el 43.5% dice estar totalmente de acuerdo que incide en el desempefio
laboral.

Finalmente, el 21.0% de los docentes afirma que la motivacion es totalmente adecuada para el
desempefio, de ellos ninguno afirma que le es indiferente y estar de acuerdo que la motivacion
incide en el desempefio laboral, sélo el 21.0% dice estar totalmente de acuerdo.

Interpretacion

Respecto al valor Chi-cuadrado de la prueba de hip6tesis secundaria 2, observamos que es de
17,820, con 4 grados de libertad asociado a un valor de significacion de 0,001, como este valor de
significancia es menor a 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que, la motivacion extrinseca
incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa privada de Lima

Metropolitana.
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Datos obtenidos de la propia investigacion
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5.3 Discusion de resultados

Referente al objetivo general, “Demostrar que la motivacion incide en el desempefio laboral
de los docentes de la institucion educativa privada de Lima Metropolitana ”; el valor Chi-cuadrado
de la prueba de hipdtesis principal es de 18.132, con 4 grados de libertad asociado a un valor de
significacion de 0,001, como este valor de significancia es menor a 0.05, se afirma que existe una
relacion entre las variables, es decir, se aceptd la hipétesis planteada, el cual sostiene que, la
motivacion incide en el desempefio laboral de los docentes de la institucién educativa privada de
Lima Metropolitana.

Referente al primer objetivo especifico, “Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca
y el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa privada de Lima
Metropolitana ”; el valor Chi-cuadrado de la prueba de hipotesis secundaria 1 es de 18,132, con 4
grados de libertad asociado a un valor de significacion de 0,001, como este valor de significancia
es menor a 0,05, se afirma que existe relacion entre las variables, es decir, se acepto la hipotesis
planteada, el cual sostiene que, la motivacion intrinseca incide en el desempefio laboral de los
docentes de la institucion educativa privada de Lima Metropolitana.

Referente al segundo objetivo especifico, “Determinar la relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa privada de Lima
Metropolitana ”; el valor Chi-cuadrado de la prueba de hipotesis secundaria 2 es de 17,820, con 4
grados de libertad asociado a un valor de significacion de 0,001, como este valor de significancia
es menor a 0,05, se afirma que existe relacion entre las variables, es decir, se acepto la hipdtesis
planteada, el cual sostiene que, la motivacion extrinseca incide en el desempefio laboral de los

docentes de la institucién educativa privada de Lima Metropolitana.
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En los antecedentes mencionados en su informe final de investigacion de Santacruz (2017)
titulado “La influencia de la motivacion en el desemperio laboral de los funcionarios del Municipio
del Distrito Metropolitano de Quito, administracion zonal Eloy Alfaro en el aiio 2016, los
resultados determinaron que los funcionarios presentan un bajo nivel de motivacion vy, en
consecuencia un bajo nivel de desempefio laboral, debido que no reciben compensaciones e
incentivos por su buen trabajo, asi viéndose reflejado en las tareas y actividades que ellos
desempefian. Por ello, se afirma en la presente investigacion que la motivacion incide en el
desemperfio laboral, puesto que el uso adecuado de las herramientas para motivar, permite al
personal desarrollar sus habilidades y capacidades e incluso se puede obtener un mayor grado de
compromiso Yy responsabilidad en cuanto a la realizacion de sus labores.

En los antecedentes mencionados en su informe final de trabajo de titulacion de Villacis (2016)
titulado “La motivacion y su incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la
pastoral social caritas de la Diocesis de Ambato”, 10s resultados determinaron que la motivacion
incide en el rendimiento laboral de los colaboradores, no obstante, se encontrd que el personal
tiene un alto grado de desmotivacion lo cual ha influido directamente en su rendimiento laboral,
esto se debe a que no existe el deseo de trabajar en equipo. Caso contrario a la presente
investigacion, donde se afirma poseer buenas relaciones interpersonales con los demas
permitiendo que los docentes se desemperfien dentro de un ambiente de trabajo colaborativo.

En los antecedentes mencionados en su tesis de Sum (2015) titulado "Motivacion y desempefio
laboral, estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona
1 de Quetzaltenango ”, l0s resultados determinaron que el nivel de motivacion que tiene el personal
administrativo es alto para su desempefio de la organizacion y no necesariamente se relacionaba

con la entrega de una compensacién monetaria por el buen trabajo realizado, si no, con recibir
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capacitaciones y algun reconocimiento o premio por el buen trabajo realizado. Caso similar a la
presente investigacion donde se considera a los talleres, reconocimientos y oportunidades de
desarrollo como herramientas para motivar a los docentes, lo que produce una satisfaccion personal
que hace que el docente sea mas eficiente desarrollando su trabajo.

En los antecedentes mencionados en su investigacion de Perez (2017) titulado “La motivacion
y su incidencia en el desemperio laboral de los colaboradores del banco de la nacion de Trujillo”,
los resultados determinaron que existe incidencia positiva de la motivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores, puesto que los colaboradores dieron a conocer que se sentian
motivados porque la organizacion tomaba en cuenta sus opiniones y sugerencias. Caso similar a
la presente investigacion, donde los docentes reflejan el deseo de ejercer sus propias capacidad y
habilidades en el trabajo que realizan, viendose reflejado en la aportacion de ideas en las reuniones
pedagdgicas o de area, asi como la sugerencia de soluciones creativas que dan frente a los nuevos
retos.

En los antecedentes mencionados en su investigacion de Alva (2018) titulado “Motivacion y
desempefio laboral en la caja Arequipa, Hudanuco 2018, los resultados determinaron que influye
significativamente la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores, afirmando que el
60% de los trabajadores no estaba motivado y por ende tenian un bajo desempefio en su puesto de
trabajo. Esto se debid principalmente que el 80 % no estaba motivado con las compensaciones
economicas y el 60% no estaba capacitado para el adecuado manejo adecuado de sus funciones,
no obstante, el 80% se sentia motivado con los ascensos. Es por ello que se afirma en la presente
investigacion que las oportunidades de desarrollo dando la posibilidad de una linea de carrera

fomenta la motivacion de los docentes, puesto que habra una mayor participacion de ellos en el
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trabajo que realizan, ademas los docentes podran sentir que la institucion esté interesada en su
desarrollo por lo que pueden ser mas competentes en el desempefio de su labor.

En los antecedentes mencionados en su investigacion de Soto (2019) titulado “La motivacion
y su relacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Sentinel Per S.A”, los
resultados determinaron que existe una relacién positiva en todos los factores de motivacion,
menos en el factor se desmotivacion con el desempefio laboral, puesto que se afirma que existe
motivacion en los trabajadores en poner esfuerzo en su trabajo. Caso similar en la presente
investigacion, donde los docentes se esfuerzan en la realizacion de sus tareas, se esmeran en
realizar un trabajo con calidad, tienen iniciativa para realizar sus tareas sin que se les indique,
tienen un espiritu de colaboracion con los demas, de esta manera se puede afirman que la

motivacion incide en el desempefio laboral.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion, se presentan las siguientes

conclusiones:

1. La motivacion incide en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Privada de Lima Metropolitana. Por lo tanto, los docentes en la actualidad poseen una
adecuada motivacion, compuesta por la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca,
es decir, la institucion hace el esfuerzo por mantener a sus docentes motivados mediante la
realizacion, el crecimiento y el reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio
de la realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el
trabajo. Asi, los docentes alcanzan efectivamente los objetivos formulados por la
institucion.

2. Se evidencio también que el 59.7% de los docentes consideran estar totalmente de acuerdo
en la motivacion intrinseca incide en su desempefio laboral, porque los docentes se sienten
competentes y afin a otras personas del trabajo. Por otro lado, los docentes consideran que
no tienen la total autonomia en el manejo de sus funciones.

3. Ademas, el 62.9% de los docentes considera estar de acuerdo que la motivacidn extrinseca
incide en su desempefio laboral, porque los talleres y las oportunidades de desarrollo que
brinda la institucion contribuyen a su bienestar, crecimiento y desarrollo profesional de los
docentes. Por otro lado, la institucion se debe enfocar mas en las recompensas que ofrece a
los docentes por sus logros, debido que los docentes realizan correctamente sus actividades

para evitar ser amonestado y en el peor de los casos por miedo a perder su trabajo.
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6.2 Recomendaciones
Basados en los resultados obtenidos del estudio, se exponen las siguientes recomendaciones:

1. Reforzar mediante capacitaciones, cuales son sus metas, tanto laborales como
personales, para adecuar al personal docente a los puestos o labores que sean mas
indicados para cada uno de ellos, de manera que el personal docente se siga manteniendo
satisfecho, motivado y llegue a tener un excelente desempefio en su puesto de trabajo.

2. Adaptar estrategias de gestion mas horizontales como proveer al personal docente la
facultad de resolver situaciones rutinarias del trabajo sin necesidad de solicitar
autorizacion y la toma de decisiones sobre la forma en que realizara el trabajo asignado,
de manera que puedan ejercer sus propias habilidades y capacidades para dominar
desafios de manera Optima y se sientan motivados a realizar mejor su trabajo.

3. Crear mas programas de incentivos no economicos, entre ellos, haga saber al personal
docente que sus propuestas son atendidas, feliciteles a través de tarjetas, correos
electronicos, palabras de aliento en las reuniones pedagogicas o de area, y gratifique su
buen desempefio mediante la entrega de placas o certificados. De manera que el personal
docente se sienta valorado por sus esfuerzos, trabajos y contribuciones. Ademas, crear
un programa de capacitacion e integracion con el propoésito de reforzar y mejorar la

integracidn entre su personal y al mismo tiempo sean mas competitivos.
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APENDICE A

CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPERNO
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA DE LIMA

METROPOLITANA
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UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DOCENTE DE LA INSTITUCION

Con su colaboracion, respondiendo un breve cuestionario, esperamos disponer de una informacion
atil para que la institucion promueva acciones de mejora en los diferentes ambitos. Esta
garantizada la confidencialidad y anonimato para evitar suspicacias de cualquier tipo. Le rogamos,
por tanto, que responda con la mayor sinceridad posible.

Debe tener en cuenta que la respuesta 1 serd totalmente en desacuerdo; 2: En Desacuerdo; 3:
Indiferente; 4: De Acuerdo; y la respuesta 5: Totalmente de acuerdo.

ESCALA DE IMPORTANCIA
ITEMS

1 2 3 4 5

Resuelvo situaciones del trabajo acordes a mi puesto sin necesidad de solicitar autorizacion.

Tengo libertad para efectuar cambios en la forma que realizo mi trabajo con el fin de hacerlo

mas efectivo.

Tengo libertad de decidir sobre la forma en que realizaré el trabajo asignado.

Consigo las metas profesionales que me propongo.

Soy capaz de explicar, de distintas formas, hasta lograr que los alumnos comprendan.

Aplico mis conocimientos y habilidades dentro de mi area.

Tengo buena disposicién para entablar una relacién constructiva con los alumnos.

La relacion que tengo con mi jefe o superiores inmediatos es cordial.

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Los talleres de manejo de estrés y ansiedad favorecen mi bienestar emocional.

Considero que los momentos de compartir y socializacién (salidas, almuerzo, cenas, paseos

recreativos, entre otros) eleva méas mi compromiso y sentido de pertenencia.

La institucion brinda oportunidades de desarrollo dando la posibilidad de una linea de

carrera.

Me esfuerzo en la realizacion de mis actividades para no perder mi trabajo.

Mi sueldo es bueno para el trabajo que desempefio.

Realizo correctamente mi trabajo para evitar ser amonestado.




Recibo un elogio o palabras de aliento (“excelente, sigue asi”, “buen trabajo) cuando hago

un trabajo bien hecho.

Recibo una felicitacion mediante una reunién o medio electrénico cuando destacado

excepcionalmente en actividades resaltantes.

La institucion celebra el logro de metas en equipo.

Cuento con los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de mi

puesto.

Las funciones guardan relacion con mi cargo.

Muestro compromiso en el ingreso puntual para el inicio de mis labores.

El horario de trabajo es suficiente para el cumplimiento de las tareas asignadas.

Sugiero soluciones creativas frente a los nuevos retos.

Aporto con ideas en las reuniones pedagégicas o de area.

Estoy dispuesto a cooperar y a ayudar a mis compafieros.

Ayudo al resto del personal a resolver problemas.

Soy constante y apasionado(a) en cualquier tarea que inicio.

Hago bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesario.

Cuando termino con la actividad asignada, comienzo nuevas tareas sin que me lo indiquen.

Tengo iniciativa para realizar mis tareas.

Trabajo sin interrupciones en mi horario de trabajo.

Estoy ocupado en mis tareas la mayor parte de mi jornada de trabajo.

Cumplo con las fechas de entrega pactadas.

Planifico mi trabajo de manera que puedo hacerlo en el tiempo establecido.

Me esmero en realizar mi trabajo con calidad

Me preocupo por mejorar la calidad del servicio.

Muchas gracias por su colaboracién.
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