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Resumen

El presente trabajo persigue como objetivo general determinar la influencia de parte de la
motivacion, en el desempefio laboral de los docentes de Instituciones Educativas Publicas, José
Leonardo Ortiz, 2022, confirmandose también que la motivacién desde las entidades educativas
analizadas hacia los docentes resulta inadecuada. Por otro lado, la investigacién tuvo enfoque
cualitativo, es decir, sus conclusiones se basaron en informacion numérica obtenida para validar
la obtencion de resultados en el entorno donde se llevo a cabo el estudio, determinandose de
ese modo la relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral de los docentes; en
tanto que el disefio fue no experimental, ya que no existi6 manipulacion alguna de parte del
investigador en los resultados obtenidos al analizar las variables. Se utilizd6 una muestra
conformada por 80 docentes de un centro educativo y 60 docentes del otro, siendo un total de
140 docentes a los que se aplico el instrumento empleado para el estudio, el mismo que
determind que la motivacién no incide adecuadamente en el desempefio laboral de los docentes,

ya que los docentes no se desenvuelven en un ambiente que los aliente a ello.

Palabras clave: motivacion, influencia, desempefio laboral.



Abstract

The present work pursues as a general objective to determine the influence of part of the
motivation, in the work performance of the teachers of Public Educational Institutions, José
Leonardo Ortiz, 2022, also confirming that the motivation from the educational entities
analyzed towards the teachers is inadequate. On the other hand, the research had a qualitative
approach, that is, its conclusions were based on numerical information obtained to validate the
achievement of results in the environment where the study was carried out, thus determining
the relationship between the variables motivation and job performance of teachers; while the
design was non-experimental, since there was no manipulation on the part of the researcher in
the results obtained when analyzing the variables. A sample made up of 80 teachers from one
educational center and 60 teachers from the other was missed, with a total of 140 teachers to
whom the instrument used for the study was applied, the same one that increases that motivation
does not adequately affect work performance. of teachers, since teachers do not function in an
environment that encourages them to do so.

Keywords: motivation, influence, job performance.



Introduccion

Hoy en dia parte del éxito de una organizacion radica en una fuerza laboral motivada,
considerando que los trabajadores altamente motivados producen mas y logran un mayor
desempefio que aquellos que no lo estan (Nwosu, 2018). No obstante, al no contar con
herramientas necesarias de mejora, existira una ausencia de motivacion laboral influenciado
en el desemperio por parte de los docentes (Fauzan, et al., 2021).

Los docentes al realizar una accion y alcanzar ciertas metas mediante un impulso
volitivo, facilita su actividad en la ensefianza a fin de satisfacer y reducir necesidades
desequilibradas de su entorno laboral (Rahardja, et al., 2018). Al no contar con procesos
adecuados para la ensefianza y no ejecutar tareas planificadas se evidenciara un bajo
rendimiento académico de los estudiantes, siendo ello una principal causa de la poca
motivacion de los docentes (Rahmatullah et al., 2019).

Al existir un inadecuado plan de estudio, falta de instalaciones, falta de infraestructura
y costos que perjudica a la calificacion en la esencia del aprendizaje, falta de interaccion de
los docentes con los estudiantes, dificultades en lo relacionado al proceso de aprendizaje y
ausencia de la capacidad del docente, el desempefio de sus funciones impacta de manera
negativa dado la poca motivacion laboral existente (Madjida, et al., 2020).

La finalidad del desempefio laboral es medir la propia carga de trabajo en funcién de
la adecuacion a la vida laboral y personal del docente. (Johari, et al., 2018). En relacion aello,
en los paises desarrollados méas importantes se asigna una parte del presupuesto nacionala la
educacion porque juega un papel vital en el desarrollo social, ya que el éxito del sistema
educativo depende en gran medida del rendimiento docente, a quienes se puede considerar
como la columna vertebral del sistema. Asimismo, se espera que los docentes lleven a cabo
una ensefianza eficaz y de calidad, administren el tiempo de manera efectiva en el aula,
disciplinen la clase, lleven a cabo las tareas que les asignan los administradores de la escuela,
motiven a los estudiantes, sean puntuales y ordenados y asegurar el rendimiento académico
de los estudiantes (Ibrahim y Senay, 2020). Instituciones educativas se vieron afectadas por
la canalizacién de energia y escasez en cuanto a la motivacién de los docentes, lo que afecta
su desempefio (Geraldo, et al., 2021). Ademas, se han presentado inconvenientes conrespecto
a la forma dptima de evaluar la calidad educativa frente al desempefio laboral en loscentros

educativos, entre las razones se encontrd la poca capacitacion que se brinda a los



docentes, falta de infraestructura y ausencia de tecnoldgica que perjudica al desarrollo de las
actividades pedagogicas, gestion y de liderazgo en el buen desempefio laboral y rendimiento
académico de los estudiantes (Paz, 2020).

En las escuelas publicas José Leonardo Ortiz, algunos docentes cumplen con sus
funciones realizando otras actividades no planificadas, ademas, algunos docentes prefieren
compartir sus experiencias personales y dejar de lado la docencia, lo que afecta el rendimiento
de los estudiantes. Este comportamiento se refleja en la débil valoracion del esfuerzo de los
docentes por parte de las instituciones educativas, debido a que se encuentranbajo mucha
presion para realizar sus actividades, no cuentan con los recursos necesarios pararealizar con
eficacia sus funciones, dando como resultado la educacion bésica.

Conforme a lo expuesto se planted la siguiente interrogante: ¢Cémo influye la
motivacion en el desempefio laboral de los docentes en Instituciones Educativas, Publicas,
Jose Leonardo Ortiz, 2022?

El investigar ambas variables trae consigo obtener resultados positivos. En cuanto a la
motivacion laboral se evidencia un incremento de productividad, un mejor clima laboral, una
imagen positiva de la institucion y evita el ausentismo laboral. Por ello, es de suma
importancia el incrementar la motivacién de capital humano para poder mejorar su
compromiso y productividad. Asi mismo, el desempefio laboral se puede obtener resultados
negativos, como la impuntualidad, incumplimiento de objetivos, un mal clima laboral, baja
motivacion y productividad. Por ello, es importante dar a conocer basandose en la motivacion
cuales son los factores que aportan de manera positiva al desempefio laboral para que asi las
personas competentes puedan tomar decisiones para obtener un buen resultado. Ademas, la
relevancia de este estudio es comprender los indicadores que determinan la motivacion
laboral de los educadores en las instituciones educativas e influyen en su desempefio, los
cuales deben ser desarrollados y optimizados por los directivos de estas instituciones. En la
investigacion se realiza un comparativo de la motivacion y su influencia en el desempefio en
dos instituciones, por ello el aporte cientifico consiste en evidenciar que las variables no se
presentan igual en todos los ambientes ya que depende de varios factores, ello contribuye a
que cada vez se realice un analisis mas certero del comportamiento de las mismas; por ende,
los resultados encontrados serviran de un mejor contraste a futuro. A modo de objetivo
general se plante6 determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
docentes de Instituciones Educativas Publicas, José Leonardo Ortiz, 2022. De igual manera,

como objetivos especificos se plantearon los siguientes: Identificar el nivel que tienen la



motivacion y desempefio laborales, establecer la influencia entre las dimensiones motivacion
y desempefio laborales de los docentes en Instituciones Educativas Publicas, José Leonardo
Ortiz, 2022.

Revision de la literatura

Franco (2021) realiz6 una investigacidn donde su objetivo fue analizar las variables o
categorias que motivan a los docentes de las IES, basado en una metodologia cualitativa,
exploratoria y no experimental. Los resultados del estudio, determinaron que los factores
extrinsecos e intrinsecos son los que mas determinan el nivel motivacional en los docentes;
en términos de factores extrinsecos, tienen mayores ingresos y status; mientras que en los
factores intrinsecos son la vision aguda y la naturaleza humana de los maestros. A su vez,
Wahyudi (2022), el objetivo de su investigacion fue describir los componentes de la
motivacion laboral para lograr resultados docentes. Aplicé una metodologia cuantitativa y
descriptiva, que mostré que 63% de docentes alcanzaron altos niveles de educacion.,
asimismo se hallo la existencia de una correlacion entre las dimensiones de la motivacién y
el desempefio laboral a través de las dimensiones de motivacion psicologica, seguridad, social

y recompensa del 30%.

Por su parte, Kumari y Kumar (2023) se realizo su estudio con la finalidad de identificar
qué factores son influyentes en la motivacion de naturaleza laboral en los docentes en
escuelas de Mirpurkhas, Pakistan, donde se aplic6 una metodologia cuantitativa y estadistica;
cuyos resultados reflejaron que la motivacion autodeterminada y no autodeterminada y los
factores motivacionales tienen un efecto significativo en el desempefio docente segun el
coeficiente de correlacion de Pearson (desde 0.37 — 0.622) ; asi mismo se mostr6 que el apoyo
brindado por las instituciones a sus docentes es media (68%). Ademas, Yano (2022) en su
publicacion consideré el objetivo de investigar los tipos de motivacion y como repercute en
los docentes que ejercen en las escuelas primarias publicas en Vientiane; con un analisis
estadistico y cualitativo, donde los resultados mostraron que algunas escuelas los docentes
no reciben motivacién por parte de las autoridades siendo esta vital para el desempefio de sus
funciones; asi mismo se identifico que la regulacién introyectada y la motivacion controlada

son las dimensiones influyentes de la motivacién

Rodriguez y Lechuga (2019), en su articulo plante6 como objetivo principal dar a
conocer los factores del desempefio laboral de los educativos, para lo cual utiliz6 una
metodologia de indole cuantitativa, no experimental y descriptiva, donde los resultados



obtenidos establecieron que existen problemas en los niveles de desempefio laboral debido a
las dificultades creadas por la inexactitud del aviso interno, asi como discordancia e
inconformidades en los docentes, lo que se explica por procesos fallidos de retroalimentacion.
En relacién a ello, Andrade (2020) desarrollo su investigacion con el fin de identificar las
significativas diferencias de la evaluacion concerniente al desempefio del docente que
participa y el que no participa en Programas de Especialidad Didactica de la educacion
primaria de escuelas publicas; donde se empled una metodologia descriptiva, no experimental
y transversal. Cuyos resultados evidenciaron que existe una gran diferencia enlo referente a
evaluacion del desempefio del docente que participay el que no participa; dondese mostré que
el desempefio de los primeros es més elevado en un 10%; mostrando asi que la preparacion
es vital para mejorar el desempefio.

También, Loayza et al., (2022) se realiz6 una investigacion donde el fin fundamental
fue establecer la correlacion entre la motivacion y desempefio laboral docente de una
determinada institucion. La metodologia que se aplicé fue no experimental, cuantitativa, y
descriptiva correlacional, no causal y basica. Con respecto a los resultados alcanzados se
determind que concurre una analogia directa moderada entre la motivacién y el denominado
desempefio laboral, donde el coeficiente Rho de Spearman es 0.462 y el p valor es 0.000, por
lo tanto, se admitio la hipotesis del estudio. En lineas similares, Chenet et al., (2019) en su
publicacion exhibio el objetivo decretar la correspondencia existente entre motivacion y
desempefio laboral docente en la ciudad de Huancavelica, cuya metodologia estuvo
compuesta por un nivel basico, no experimental, cuantitativa y descriptivo correlacional. Los
resultados mostraron que existe muy la motivacion es muy buena con un 61%, buena con
5.6% y excelente con 33.3%; por otro lado, el 67% posee un desempefio docente
sobresaliente, un 22% tiene un desempefio bueno y el 11% regular; ademas, utilizando el
coeficiente de Pearson, se confirma la existencia de una relacién fuerte y positiva entre los
documentos (r = 0,787). Por altimo, Callata y Fuentes (2018), presentd su estudio, que tiene
como fin establecer la correspondencia existente entre la motivacion y desempefio laboral,
donde el método de investigacion fue cuantitativo, descriptivo, no experimental y nivel
correlacional. La muestra estuvo conformada por 77 docentes y se utilizé el método de la
encuesta. Los resultados del articulo establecieron que la extension que tiene un alto grado
de motivacion laboral es el reconocimiento con un 79.5%, donde los docentes se sienten
motivados, por otro lado, el desempefio del docente en general fue del 77.3% en un nivel

bueno.
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En cuanto a la variable motivacion laboral, se define como la interrelacion entre el
individuo y el estimulo que realiza una organizacion o institucion para establecer
componentes que estimulan al trabajador a realizar un objetivo. La voluntad determina al
trabajador mediante el esfuerzo propio para obtener ciertas metas acorde a la satisfaccion de
sus necesidades (Pefia y Villon, 2017). En ese sentido, Espinoza (2017) da a conocer que la
motivacion laboral surge ante el conocimiento de las cualidades y habilidades de las personas
ante la ejecucion de las acciones profesionales, en tal sentido se relaciona con la satisfaccién
de las personas al desempefio, a fin de conseguir los objetivos y metas tanto institucionales
como personales

Por su parte, Alles (2019) define la motivacion humana como la dependencia de la
organizacién para cumplir las necesidades a través de los siguientes criterios a considerar
como el conocer las cualidades y habilidades de las personas, en ese aspecto se asocia con el
puesto que tiene cada trabajador, donde debe ser el méas adecuado segun sus capacidades, las
instrucciones y capacidades.

Deci y Ryan (1985) quienes definieron la teoria auto determinativa que permite evaluar
la calidad de la motivacion, el trabajo multidimensional de la escala motivacional en el
contexto laboral, problemas psicométricos y de validez frente a las escalas, las cuales se
detalla a continuacion:

La teoria de la autodeterminacion corresponde una visién multidimensional en donde
se promueve o desalienta la motivacion de las personas, ya sea de forma negativa o positiva,
dentro de esta teoria se distinguen tres categorias como la desmotivacion se da cuando las
personas no sienten motivadas para realizar sus actividades laborales, corresponde a la
motivacion negativa. Siguiendo con la motivacion intrinseca las personas realizan sus
actividades de forma placentera y adecuada interfiere las emociones positivas de estas. Y,
por Gltimo, la motivacion externa o extrinseca se proporciona a través de incentivos,
recompensas, las cuales ayudan a las personas a cumplir con sus actividades laborales con
éxito y eficacia (Gagné et al., 2014).

En relacion a la teoria de la autodeterminacion, se menciona a las dimensiones:
Desmotivacién, el cual se define como la falta de motivacion para desarrollar una accion, lo
cual ocurre cuando el trabajo no satisface las mismas necesidades, siendo el resultado del no
otorgamiento de valor a una actividad. Este factor negativo se ubica en el extremo menos
elevado del continuo de autodeterminacion, precisando la falta de intencionalidad para la

actuacion al momento de no dar valor a su labor (Espinoza, 2017). Motivacion intrinseca, se
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refiere a la motivacion de forma interna en donde el personal es consciente de aprender y
buscar el perfeccionamiento para el desarrollo de las actividades, en tal sentido se observa
como los individuos ofrecen confianza y se involucran con los alumnos que estudien
(Espinoza, 2017).

Motivacion extrinseca, se determina por el grado de actividad frente al resultado de
los incentivos, motivacion por la realizacion de tareas, asimismo involucra la falta de
estimulos en el ambiente para motivar, ensefiar y lograr los términos a través de una
operacion determinada (Espinoza, 2017).

Al desempefio laboral se define como el éxito de las personas en utilizar las
necesidades, conductas e ideas que han surgido en relacién con los objetivos de la
organizacion, el lugar de educacion, en el hogar o en la comunidad para lograr determinados
resultados (Rodriguez y Lechuga, 2019). En esa misma linea, Paz (2020) manifiesta que el
desempefio laboral son las labores o conductas manifestadas por el recurso humano al
ejecutar cargos y labores primordiales que requiere su compromiso, siendo notables para los
objetivos de la empresa.

Por su parte, Alles (2017) sostiene que el desempefio es un concepto que integra todos
los resultados y comportamientos de un trabajador en un determinado tiempo. El desempefio
de un individuo, en cualquier actividad, ya sea laboral o no laboral, sera el resultado de los
conocimientos que se aprendio de manera grupal e individual, la experiencia practica y las
competencias. Por lo tanto, el desemperio es la suma de las instrucciones, de la practica y de
las capacidades a la cual se le suman los valores.

En ese sentido, dentro del contorno pedagogico, el desempefio es examinado como el
compromiso ejecutado por el educativo a partir de los conocimientos enfocadas al logro de
los objetivos, en la que se hace énfasis el logro de calidad, excelencia y eficacia del asunto
educativo; por lo que, se debe desempefiar distintas ocupaciones y roles, tales como, lider,
orientador, estudioso, entre otros (Paz, 2020).

Cabe mencionar que, la estimacion del desempefio es un medio, un procedimiento y
un instrumento, pero no un fin en si, para adquisicion de indagacion y antecedentes que se
obtengan al inspeccionar, canalizar y resolver para optimizar el desempefio humano en las
compafiias (Chiavenato, 2007).

En cuanto a la teoria relacionada al desempefio, se tomd en cuenta la teoria propuesta
por Sonnentag et al. (2008) citado en Bhat y Beri (2016), en la cual se afirma que el

desempefio describe el comportamiento orientado hacia un objetivo, es decir, el
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comportamiento que tiene el empleado para convertirlo en rendimiento. En ese sentido, se da
a conocer que el desempefio no estd determinado Gnicamente por las acciones individuales
sino también por ciertos factores externos y la capacidad del mismo.

Considerando la teoria antes mencionada, se menciona las siguientes dimensiones para
el estudio de la presente investigacion: EI desempefio de tareas, se define como resultados de
tareas fijas que distinguen una profesion de otra, siendo especifico de la profesion porque
excluye los factores de desempefio comunes a la mayoria de las profesiones, que esta
direccionado a lograr los objetivos de la organizacion y se refiere a procedimientos
predeterminados y especificaciones. Dicha dimension se compone de factores como:
(competencia en tareas especificas del trabajo; competencia en tareas no delimitadas del
trabajo; competencia en comunicacion escrita y oral; supervision, en caso de posicion
relacionada al liderazgo y en parte administracion/gestion) (Bhat y Beri, 2016).

Otra dimension considerada es el desempefio contextual, que incluye comportamientos
implicitos en la ciudadania organizacional, comportamientos prosociales, desempefio extra
rol. Asimismo, se enfoca en comportamientos que contribuyen no directamente a la esencia
técnica, pero crean y mantienen los entornos psicologicos, sociales y organizacionales en los
que el desempefio de tareas es prominente. Dentro de esta dimension se menciona factores
como: ofrecerse voluntario para causas ajenas a las tareas profesionales habituales; mantener
el entusiasmo y la disciplina cuando sea necesario para realizar los requisitos de las
actividades importantes; ayudar a los demas, incluso cuando no sean los adecuados,
observando las normas y los procesos establecidos, y apoyando vocalmente los objetivos de
la organizacion (Bhat y Beri, 2016).

Por ultimo, el desempefio adaptativo, referido al grado de adaptacion a los cambios en
el lugar de trabajo, por lo que se incluye ocho factores, tales como: gestionar crisis 0
emergencias, controlar el estrés laboral, idear soluciones creativas, enfrentarse a situaciones
laborales ambiguas y erraticas, y comprender las responsabilidades, la tecnologia y los
procedimientos del trabajo; mostrar versatilidad en los &mbitos de las relaciones
interpersonales, la sensibilidad cultural y la movilidad fisica y declaraciones que reflejan el
ajuste personal de un empleado hacia el entorno fisico de la organizacion (Bhat y Beri, 2016).

Figura 1.

Esquema hipotético del objeto de investigacion
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INCREMENTO DE
DESEMPENO LABORAL

Desmotivacion

Desempefio
de Tareas
Motivacion
Extrinseca MOTIVACION =
LABORAL Desempefio
Contextual
Motivacion /

Desempefio
Adaptativo

Intrinseca

Nota: Elaborado en base a Bhat y Beri (2016).

Materiales y métodos

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, puesto que emplea la
recopilacion de datos para comprobar la hipétesis; asimismo, el tipo fue bésica pues se
estudiaron el porqué del fendmeno abordado. En cuanto al nivel fue explicativo, el cual, se
trata de un estudio de causa- efecto entre las variables. Y por ultimo el disefio fue no
experimental de corte transversal, dado que se evaluaron ambas variables conforme se
encuentran en un determinado tiempo (Hernandez et al, 2014). Esto se debe a la explicacion
de las variables en relacion a la recopilacion de informacion de los datos que tuvo como
proposito el estudiar la causa - efecto de estas; en tal sentido se midié por medio del uso del

programa estadistico para obtener los resultados de forma cuantitativa y objetiva.

La poblacion estuvo conformada por 140 docentes de dos instituciones, el primer
colegio con 80 decentes y el segundo colegio con 60 docentes, entre ambos sexos, cuyas
edades estan entre 30 a 60 afios aproximadamente, contratados y nombrados, tomando en
cuenta los afios de trabajo, turnos mariana y tarde. Para el presente estudio, la muestra fue
censal, por ende, no se realiz6 el muestreo. Se tomo la poblacion como muestra de estudio.

El tipo de técnica que se utilizo fue la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario,
el cual permiti6 evaluar la recoleccion de datos de la muestra (Hernandez et al., 2014 ).
Dichos instrumentos constan con 19 items para la primera variable motivacion laboral

formulada por Gagné et al. (2014), y para la segunda variable desempefio laboral creada por
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Bhat y Beri (2016), estuvo compuesta por 18 items, asimismo se uso la escala de Likert.

Para los procedimientos, la encuesta se realiz6 de manera presencial en la institucion
1, se acudié a la institucién y con el previo permiso solicitado y aceptado por el director, se
le entreg0 las encuestas en fisico a los docentes de los turnos mafiana y tarde en las horas de
recreo. Por otro lado, para la institucion 2 se realizo la encuesta virtual en Google forms
debido a que ésta se encontraba en construccion, se solicito el permiso a la directora la cual
fue aceptada, asi mismo, procedi a enviarle el enlace, la cual seguidamente lo envi6 por
WhatsApp a los docentes. La aplicacion de las encuestas permitio una correcta recoleccion
de informacion y analisis del estudio.

En el caso del procesamiento de los resultados de los instrumentos se tuvo en cuenta
el desarrollo de los objetivos del trabajo, asimismo fue tabulado por el programa de IBM
SPSS Statistics 25, a fin de obtener un andlisis descriptivo e inferencial. El analisis
descriptivo se aplicd mediante figuras de barras, en las cuales se dio a conocer los niveles de
motivacién y desempefio laboral docente. En el analisis inferencial se emplearon técnicas y/o
pruebas estadisticas, tales como la prueba de normalidad, en el cual se determinaron el uso
de estadigrafo Rho de Spearman y, también se hizo uso del modelo de regresion lineal.
Resultados y discusion

OBJETIVO ESPECIFICO 1. Identificar el nivel de motivacion laboral de los docentes de

Instituciones Educativas, José Leonardo Ortiz, 2022.

Figura 2.
Nivel de motivacion laboral en docentes de Instituciones Educativas
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Segun la figura 2, se puede apreciar la institucion 1, el 36.3% de los docentes demostraron
un nivel bajo en cuando a la motivacion laboral, esto significa que los docentes no se
esfuerzan en desarrollar su trabajo ya que consideran que no vale la pena o que pierden su
tiempo. En la Institucion 2 se reflejo un nivel de motivacion medio con un 35%; mostrando
que los docentes se esfuerzan o esforzarian por demostrarse a ellos mismo que pueden
desempefiar bien sus actividades y porque se alinean a sus valores; ademas algunas veces
suelen destacar el empefio y el interés de su trabajo.
Figura 3.
Nivel de motivacion laboral por dimensiones en docentes de Instituciones Educativas publicas
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Para la Institucion 1 sefialan que la desmotivacion se encuentra en un nivel alto con un 50.0%;
dado que existe una ausencia de la regulacién intencional, en que los docentes consideran que
no deben esforzarse en su trabajo, mientras que la motivacion externa o extrinseca se halla en
un nivel bajo y medio, ya que obtuvieron un mismo porcentaje del 33.8%, lo que representa
que los docentes no desempefian sus actividades por aceptacion externa. Por su parte, la
motivacion intrinseca alcanza un nivel medio (41.3%), dado que a veces disfrutan de ejercer
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su entusiasmo por ensefar. Asi mismo, para la Institucién 2, la desmotivacidn se encuentra en
un nivel alto 49.5%, dado que los docentes piensan que no deben esforzarse para el desarrollo
de su trabajo, mientras que la motivacion extrinseca alcanza un nivel medio (35%) debido a
que los docentes consideran que se esforzarian para que se haga notoria el cumplimiento de
sus actividades. Ademas, la motivacion intrinseca obtiene un nivel medio (36.5%) puesto que
a veces los docentes desempefian sus labores con interés por el disfrute que les causa. De
acuerdo a lo mencionado anteriormente, coincide con Franco (2021) quien realizd una
investigacion donde los resultados determinaron que los factores extrinsecos e intrinsecos son
los que més determinan el nivel de motivacion docente; para los factores extrinsecos se
encuentra mayores ingresos y status; mientras que en los factores intrinsecos se encuentra la
percepcion sensible y humana del docente. Mientras Yano (2022) demostré que en algunas
escuelas los docentes no reciben motivacion por parte de las autoridades siendo esta vital para
el desarrollo de sus funciones; situacion también evidenciada en el presente estudio en ambas
instituciones analizadas, ademas, los resultados obtenidos se sustentan en la teoria de
autodeterminacion la cual permite evaluar la calidad de la motivacion, el trabajo
multidimensional de la escala motivacional en el contexto laboral, donde se analizan factores

internos, factores externos y la escala motivacional (Gagné et al., 2014).

OBJETIVO ESPECIFICO 2. Identificar el nivel de desempefio laboral de los docentes de
Instituciones Educativas, José Leonardo Ortiz, 2022.
Figura 4.

Nivel de desempefio laboral en docentes de instituciones Educativas Publicas
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Para la institucidn 1 con un 38.8% y en la institucion 2 con un 36.7%, reflejan un nivel bajo
de desempefio laboral, entendiéndose que los docentes de ambas instituciones no le dedican
el tiempo y esfuerzo suficiente al momento de realizar sus funciones, no organizan su carga
laboral, generando algun tipo de conflicto entre docentes y autoridades; ademéas no se

encuentran sujetos a una supervision constante.

Figura 5.

Nivel de desempefio laboral por dimensiones en docentes de Instituciones Educativas
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En la primera institucion se encuentra en un nivel medio en funcion a la dimension
desempefio de tareas con un 43.8% y desempefio adaptativo con un 37.5%, entendiéndose
que los docentes pocas veces desean obtener los resultados deseados, pues no son capaces de
dedicarle tiempo y esfuerzo necesario a su trabajo, ademas, pocas veces se concentran en
cosas positivas o se guejan de asuntos sin importancia en el trabajo. En la segunda institucion,
el desempefio de tareas y desempefio adaptativo presentaron un nivel bajo con un 38.3%, lo
cual sefiala que los docentes le dan importancia a las cosas negativas que ocurre en la
institucién educativa, no brindan solucién o centran sus conocimientos en obtener mejores

resultados. Estos hallazgos se contrastan con el aporte de Rodriguez y Lechuga (2019), donde



se establecié que existen problemas en los niveles de desempefio laboral debido a las
dificultades creadas por la inexactitud del aviso interno, discordancia e inconformidades en
los docentes, lo que se explica por procesos fallidos de retroalimentacion, y se consideraron
como factores influyentes en el nivel de desempefio son el conocimiento de sus actividades,
producciones, responsabilidades, capacidades de liderazgo y también la identidad laboral; sin
embargo, estos factores se consideraron como indicadores en la presente investigacion; este
estudio guarda relacion con el aporte de Andrade (2020), donde compard el nivel de
desempefio del docente que participa y el que no participa en Programas de Especialidad
Didactica de la educacion primaria de escuelas publicas; cuyos resultados mostraron que el
desempefio de los primeros maestros es méas elevado con un 10%; mostrando asi que la
preparacion es vital para mejorar el desempefio; en ambos estudios se realiz6 comparaciones
del nivel de desempefio donde Andrade mostrd diferencia entre sus muestras; mientras que
el estudio no hubo diferencias en las 2 instituciones analizadas. Ademas, los resultados se
sustentan en el aporte teérico de Paz (2020) quien acota que el desempefio es examinado
como el compromiso ejecutado por el educativo a partir de los conocimientos enfocadas al
logro de los objetivos, en la que se hace énfasis el logro de calidad, excelencia y eficacia del

asunto educativo; por lo que, se debe desempeiiar distintas ocupaciones y roles.

OBJETIVO ESPECIFICO 3. Establecer la influencia entre las dimensiones de motivacion
laboral y el desempefio laboral de los docentes de Instituciones Educativas, José Leonardo
Ortiz, 2022.

Tabla 1.

Influencia de las dimensiones de la motivacion laboral en el desempefio laboral de la

primera institucion

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes )
Modelo ) ) T Sig.
estandarizados estandarizados
Desv.
Beta
Error
(Constante ) 2,132 2,572 ,829 ,408
Desmotivacion ,443 212 ,194 2,086 ,008
1 Mot. Extrinseca ,943 ,181 ,454 5,222 ,000
Mot. Intrinseca ,456 ,218 ,207 2,091 ,009

Nota. El valor de significancia (Sig ), cuando es menor al 0.05, refleja la existencia de influencia.
Constante = Desempefio laboral
La desviacién mide la dispersion de una distribucién dada de datos, cuando mayor es, mayor es la distancia
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entre el mayor y menor dato obtenido.
El error establece la cantidad en que una observacion dentro de un grupo de datos se diferencia del valor
previamente estimado.

Para la primera institucion de estudio, los resultados evidenciaron que las dimensiones de la
motivacion laboral docente cumplen con los parametros establecidos, dado que se tuvo un
nivel de significancia menor a 0.05, deduciéndose que los docentes de la primera institucion
de estudio, al sentirse desmotivados en su desempefio, estardn afectados por diversos
factores; el docente al sentir una motivacion interna en relacion a la capacitacion y
perfeccionamiento para el desarrollo de sus funciones, mejorara en su desempefio laboral. Al
existir incentivos o estimulos en el desarrollo de las actividades académicas, considerado

como una motivacion extrinseca, el desempefio laboral docente estara influenciado por ello.

Tabla 2.

Influencia de las dimensiones de la motivacién laboral en el desempefio laboral de la

segunda institucién

o . Coeficientes .
Modelo Coeficientes no estandarizados . T Sig.
Estandarizados

B Desv. Error Beta

(Constante ) 40,862 2,834 14,420 ,000

DESMOTIVACION 176 ,170 ,092 1,034 ,003
MOTIVACION

3 ,033 ,045 072 731 ,405
EXTRINSECA
MOTIVACION

B ,943 ,181 454 5,222 ,000
INTRINSECA

Nota. El valor de significancia (Sig ) beta, cuando es menor al 0.05, refleja la existencia de influencia.
Constante = Desempefio laboral

La desviacién mide la dispersion de una distribucién dada de datos, cuando mayor es, mayor es la distancia
entre el mayor y menor dato obtenido.

El error establece la cantidad en que una observacion dentro de un grupo de datos se diferencia del valor
previamente estimado.

Para la segunda institucion de estudio, se demostr6 que la dimension motivacion extrinseca
no cumple con los parametros establecidos y que las dimensiones desmotivaciéon y
motivacion intrinseca si cumplen con los parametros establecidos, lo que indica que la
motivacion extrinseca es la Unica dimension de la variable independiente que no presenta
influencia sobre la variable desempefio laboral, por lo que se deduce que el desempefio de los
docentes de la segunda institucion no se ve influenciado por una motivacion externa. Estos
resultados guardan relacion con el estudio de Kumari y Kumar (2023) quienes encontraron
que la motivacion autodeterminada y no autodeterminada y los factores de la motivacién
laboral tienen una influencia significativa en el desempefio docente de acuerdo
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al coeficiente de correlacion Pearson (desde 0.37 — 0.622); pese a que las dimensiones de la
motivacion no son las mismas que el estudio, en ambos se vio la influencia de las
dimensiones de la motivacion en el desempefio laboral docentes en las instituciones, lo que
se evidencid en el estudio de Wahyudi (2022) donde se obtuvo que existe una correlacién
entre las dimensiones de la motivacion laboral y el desempefio a través de las dimensiones
de motivacion psicologica, seguridad, social y recompensa del 30%. Los resultados se
sustentan en el aporte tedrico de Espinoza (2017) donde la motivacion laboral surge ante el
conocimiento de las cualidades y habilidades de las personas ante la ejecucion de las acciones
profesionales, en tal sentido se relaciona con el desempefio, con el fin de lograr los objetivos

y las metas tanto institucionales como las personales.

Objetivo General. Determinar la influencia de la motivacion laboral en el desempefio
laboral de los docentes en Instituciones Educativas Publicas, José Leonardo Ortiz, 2022.
Tabla 3.
Resumen modelo de la influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de la

primera institucién

Resumen del modelo®

Modelo R R R cuadrado Error estandar de Durbin-Watson
cuadrado ajustado la estimacion
1 ,632 ,342 ,384 ,45632 1,069

Predictores: (Constante), MOTIVACION LABORAL

Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
Nota. El valor de R cuadrado indica el porcentaje de influencia

El R cuadrado ajustado obtenido fue de 0.384, significando una prediccion de la motivacion

laboral en el desempefio laboral, siendo un 38.4% indicandose como relativamente bajo.
Tabla 4.

Resumen modelo de la influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de la

segunda institucion

Resumen del modelo®

Modelo R R R cuadrado Error estandar de Durbin-Watson
cuadrado ajustado la estimacion.

1 ,647 418 374 47321 1,075
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Predictores: (Constante), MOTIVACION LABORAL

Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
Nota. El valor de R cuadrado indica el porcentaje de influencia, donde 0 es la menor influencia 'y 1 es la mayor.

El R cuadrado ajustado obtenido para la segunda institucion fue de 0.418, lo cual significa
también una prediccion de la motivacion laboral en el desempefio laboral.

Tabla 5.

Influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de la primera institucién.

Coeficientes

Modelo Coeficientes no estandarizados . T Sig.
estandarizados
B Desv. Error Beta
(Constante) 5,336 2,459 2,089 ,000
1 MOTIVACION LABORAL ,459 ,089 ,632 7,524 ,029

Nota. (Constante): NUmero que se emplea como valor
El valor de significancia (Sig) cuando es menor al 0.05 refleja la existencia de influencia.

Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
Se observa que la motivacion laboral tiene una significancia de 0.029, a un valor de p<=0.05,
cumpliéndose dicha condicion. En tal sentido, existe influencia de la motivacion laboral en
el desemperio laboral en los docentes de la primera institucion.

Tabla 6.

Influencia de la motivacién laboral en el desempefio laboral de la segunda institucion.

Coeficientes

Modelo Coeficientes no estandarizados T Sig.
estandarizados
B Desv. Error Beta
(Constante) 5,336 2,459 2,089 ,000
1 MOTIVACION LABORAL ,459 ,089 ,632 7,524 ,003

Nota. El valor de significancia (Sig) cuando es menor al 0.05 refleja la existencia de influencia.
Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL

Se observa que la motivacion laboral tiene una significancia de 0.003, a un valor de p<=0.05,
lo cual cumple con la condicion. Se deduce que, existe influencia de la motivacion laboral
en el desempefio laboral de los docentes de la segunda institucion en estudio.

Tabla 7.

Resultado general de la influencia de la motivacién en el desempefio laboral

Institucion | Institucion 11

R cuadrado ajustado ,384 374




Sig. ,029 ,003
Nota. El valor de R cuadrado indica fuerza de influencia, donde 0 es la menor influenciay 1 es la méxima.

Se determind que la correlacion entre la motivacion laboral en el desempefio es baja, con un
valor de R cuadrado ajustado de 0.384 para la institucion 1 y 0.374 para la institucion I,
asimismo, se demostro que la influencia entre ambas variables es significativo, esto indica
que un docente motivado e impulsado optimizara sus funciones de ensefianza, pues al contar
con las herramientas requeridas y necesarias, contar con tareas planificadas, la ensefianza de
los alumnos sera de manera eficaz y de calidad, todo ello repercutiendo positivamente en el
desempefio de los docentes, brindando su maximo rendimiento laboral al estar motivados,
siendo totalmente eficientes. Estos resultados también fueron reflejados por Chenet et al.
(2019) donde por medio del coeficiente de Pearson identificé que hay una relacién fuerte y
positiva entre la motivacion y el desempefio de los docentes de las instituciones publicas (r
= 0.787); pese a que se emplearon coeficientes diferentes se muestra la relacion e influencia
de las variables en ambos estudios. Loayza et al., (2022) determind que existe una relacion
moderada entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, con el Rho de Spearman de
0,462 y p valor igual a 0,000, admitiéndose la hipétesis del estudio; lo mismo se calculé en
el presente estudio, salvo que aqui se midio correlacion, pero no influencia. Los resultados
se sustentan en la teoria del desempefio laboral propuesta por Sonnentag et al. (2008, como
se citd en Bhat y Beri, 2016), en la cual se afirma que el desempefio no esta determinado
Unicamente por las acciones individuales sino también por ciertos factores externos como la
motivacion y por la capacidad del mismo.

Conclusiones
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En cuanto a la motivacion laboral, se considera que la estimulacion promovida hacia los

docentes no es la adecuada, lo que se refleja en la forma poco significativa en que es percibida

la motivacion, ademas laboran en un entorno complicado, ensefiando en medio de una ambiente

post pandemia y econémicamente deprimido por la recesion econémica, por lo que consideran

que las labores que realizan son en vano.

Con respecto al desempefio laboral, en ambas instituciones educativas se consider6é que

este era insuficiente, basandose en que los maestros de ambos colegios no son capaces de

otorgar mas tiempo y esfuerzo en el cumplimiento de sus funciones, resaltan poco lo positivo y

experimentan falta de concentracion; ademas, no dan soluciones a los conflictos, ni se

concentran en los resultados, requiriéndose ante tal panorama un esfuerzo que involucre el
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esfuerzo de directores y docentes.

Respecto a la influencia de las dimensiones de motivacion y el desempefio laboral, la
desmotivacion y motivacion intrinseca son dimensiones que predominan en el desempefio
docente de ambas instituciones; no obstante, la motivacion extrinseca no afecta al desempefio
docente del segundo colegio, indicando que dichos docentes son indiferentes a los incentivos o
motivaciones que se generen dentro de la institucion educativa.

Con respecto a la influencia entre motivaciéon y desempefio laboral en los docentes de
ambas instituciones, existe una influencia significativa, lo cual induce a que se debe prestar mas
atencidn a los factores tanto internos (representado por incentivos) como externos (representado
por la supervision, control y requerimiento necesario de material) que pueden estar afectando
el desempefio de cada docente, pues al sentirse motivado un docente, la gestion de sus funciones

serén optimas.

Recomendaciones

Detallar y aclarar los objetivos institucionales para luego crear un buen ambiente laboral
en las instituciones en donde el director muestre un liderazgo colaborativo, el cual inspire
confianza, que promueva la vocacion por su trabajo asi mismo valore las labores que realiza su
personal, conllevando a que los docentes puedan percibir que su trabajo y esfuerzo es apreciado

y valorado obteniendo asi una mejora en su nivel de motivacion.

Fortalecer la comunicacion entre directivo y docente para que por medio de esta se pueda
identificar en un tiempo determinado el rendimiento de ellos, para esto se pueden realizar
estrategias que ayuden a elevar el nivel de desempefio docente, entre ellas se pueden gestionar
reuniones semanales en las cuales haya un ambiente que fomente la cercania y comunicacion
con el director, en donde estos puedan expresar cualquier duda, problema o sugerencia, y asi
los directores puedan tomar en cuenta las inquietudes trabajar en ellas para obtener un mejor

desempefio docente.

Gestionar un cronograma en el que se impartan capacitaciones destinadas a reforzar la
motivacion intrinseca con conductas motivadoras, predisposicion en la consecucion de metas,
de autodeterminacion y a progresar emocional e individualmente; y por otro lado mejorar la
motivacion extrinseca mediante técnicas como reconocimiento a “docente del mes”, que le
incentive a ejercer mejor la labor que realiza como docente y posibilidad de que la institucion
educativa publique en su pagina web algun logro hecha por el docente. En ambos casos, debe

ser comun el empleo de manejo y control de emociones, asi como de reconocimiento
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profesional de parte de la direccion de las entidades educativas.

Gestionar actividades de coaching enfocado en aspectos racionales y emocionales, es decir,
hacer que el coach encuentre en los docentes un motivo, una razon de ser en su trabajo y hacerles
entender que su trabajo no es solamente una opcion o que lo deben hacer porque si no perderan
el empleo, sino porque son parte de la formacion de futuros profesionales y personas de
provecho, pero que todo ello no lo lograran solos, sino que necesitan de la institucion educativa

con la que coincidan en metas e intereses.
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Anexo

Anexo 01 Matriz de operacionalizacion de las variables
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Variables

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicién

Motivac
ion
laboral

Desemp
efio
laboral

Alles (2019) define la
motivacion humana
como la dependencia de
la organizacion para
cumplir las necesidades
a través de los
siguientes criterios a
considerar como el
conocer las cualidades
y habilidades de las
personas, en  ese
aspecto se asocia con el
puesto que tiene cada
trabajador, donde debe
ser el mas adecuado
segln sus capacidades,

los
conocimientos

y competencias.

Alles (2017) sostiene
que el desempefio es
un concepto que
integra todos los
comportamientos y
resultados de un
trabajador en un
determinado tiempo.

La motivacion laboral se
establece por tres
dimensiones, tales como
desmotivacion, motivacion
extrinseca y motivacion
intrinseca, asf como
también, de indicadores
que permiten evaluar el
nivel de la motivacion de
las personas en el
desarrollo de las
actividades, para ello se
considerd el puntaje de la
escala de motivacion
laboral de Gagné, Forest,
Gilbert, Aube, Moriny
Malorni.

El desempefio se
establecio por tres
dimensiones: desempefio
de tareas, desempefio
contextual y desempefio
adaptativo, que permiten
medir el rendimiento del
desempefio laboral,

Desmotivacion

Motivacion extrinseca

Motivacion intrinseca

Desempefio de tareas

- Ausencia de regulacion
intencional.

- Regulacidn extrinseca
- Regulacidn introyectada
- Regulacion identificada

- Interés y disfrute de la
actividad.

- Competencia en
tareas especificas
del trabajo.

- Competencia en tareas
no especificas del
trabajo.

- Competencia en
comunicacion oral y
escrita.

1: Nada

2: Muy poco

3: Poco

4: Moderadamente
5: Fuertemente

6: Muy fuertemente

7: Completamente

1. Nunca
2. A veces
3. Casi siempre

4. Siempre



El Parada desempefio
de un individuo, en
cualquier actividad, ya
sea laboral 0 no
laboral, sera el

basado en la teoria
desarrollada por Bhat y
Beri (2016).

Desempefio contextual

Voluntariado para
actividades mas alla de los
requisitos laborales
formales de una persona.

Persistencia de entusiasmo y
aplicacion cuando sea
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resultado de los
conocimientos que se
aprendié de manera
grupal e individual, la
experiencia practica y
las competencias. Por
lo tanto, el desempefio
es la suma de los
conocimientos, de la
experiencia y de las
competencias a la cual
se le suman los
valores.

Nota: Basado en Gagne, et al. (2014). Bhat y Beri (2016).

Desempefio adaptativo

necesario para
completar requisitos
de tareas importantes.
Asistencia a los demas.
Sequir las reglas y los
procedimientos
prescritos incluso
cuando no es
conveniente.

Defender abiertamente
a la organizacion.

Manejo de

emergencias o
situaciones de crisis.
Manejo del estrés laboral.
Resolucidn creativa

de problemas.

Manejo de

situaciones

laborales inciertas

e impredecibles.
Aprendizaje de tareas,
tecnologias y
procedimientos laborales.
Demostracion de

adaptabilidad interpersonal.

Demostracion de
adaptabilidad cultural.
Demostracion de
adaptabilidad orientada
fisicamente.
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Anexo 02: Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis Variab

les

¢Cémo influye la motivacién
laboral en el desempefio laboral
de los docentes de una Institucion
Educativa, José Leonardo Ortiz,
2022?

Determinar la influencia de la
motivacion laboral en el
desempefio laboral de los
docentes de una Institucion
Educativa, José Leonardo
Ortiz, 2022.

Obijetivos especificos

Identificar el nivel de
motivacién laboral de los
docentes de Instituciones
Educativas, José Leonardo
Ortiz, 2022

Identificar el nivel de desempefio
laboral de los docentes de
Instituciones Educativas, José
Leonardo Ortiz, 2022.

Establecer la influencia entrelas
dimensiones de motivacion
laboral y el desempefio laboral
de los docentes de Instituciones
Educativas, José Leonardo
Ortiz, 2022.

La motivacién laboral influye
significativamente en el
desempefio laboral de los
docentes de una Institucion
Educativa, José Leonardo
Ortiz, 2022.

Hipotesis especificas

El nivel de motivacion
laboral de los docentes de

Instituciones Educativas,
José Leonardo Ortiz, es bajo.

El nivel de desempefio laboral
de los docentes de
Instituciones Educativas,
José Leonardo Ortiz, es bajo.

Existe relacion directa y
significativa entre las
dimensiones de motivacién
laboral y el desempefio
laboral de los docentes de
Instituciones Educativas,

José Leonardo
Ortiz, 2022.

Variable independiente: Motivacion

laboral Variable dependiente:

Desempefio laboral

Dimensiones

Desmotivacion

Motivacion
extrinseca

Motivacién
intrinseca

Desempefio de
tareas

Desempefio
contextual

Indicadores

Ausencia de
regulacion
intencional.

Regulacién extrinseca
Regulacion introyectada
Regulacion identificada

Interés y disfrute
de la actividad.

Competencia en
tareas especificas

del trabajo.
Competencia en tareas
no especificas del
trabajo.

Competencia en
comunicacion oral y
escrita.

Voluntariado para actividades
mas alla de los requisitos



Disefio y tipo de investigacion

Poblacion, muestra y muestreo

Desempefio adaptativo -

Procedimiento y procesamiento de datos

laborales formales de
una persona.
Persistencia de
entusiasmo y aplicacion
cuando sea necesario
para completar requisitos
de tareas importantes.
Asistencia a los demés.
Seguir las reglas y los
procedimientos
prescritos incluso
cuando no es
conveniente.

Defender abiertamente
a la organizacion.

Manejo de

emergencias 0
situaciones de crisis.
Manejo del estrés laboral.
Resolucion creativa

de problemas.

Manejo de

situaciones

laborales inciertas

e impredecibles.
Aprendizaje de tareas,
tecnologias y
procedimientos laborales.
Demostracion de

adaptabilidad interpersonal.

Demostracion de
adaptabilidad cultural.
Demostracion de
adaptabilidad orientada
fisicamente.
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Es de Tipo Cuantitativo con
disefio no Experimental,de Corte
Transversal, de Tipo Basica con
Nivel Explicativo.

140 docentes/ muestreo censal

SPSS 26.00 y Regresidn binaria multivariada
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USAT

Universidad Catélica
Santo Toribio de Mogrovejo

Encuesta de Motivacion Laboral

INSTRUCCIONES: El presente instrumento es parte de una investigacion cuya finalidad es conocer los factores
motivacionales que posee con respecto a laentidad en la que labora. El cuestionario es completamente anénimo
y confidencial. Para el correcto llenado del cuestionario, se debe marcar con una

(x) cada pregunta.

(1) Nada, (2) Muy Poco, (3) Poco, (4) Moderadamente, (5) Fuertemente, (6) Muy Fuertemente,
(7) Completamente

7 6: 4
: M :
C u N
0 y 0
m fu d
p er ¢
| te r
e m a
t en d
a te a
m n
e g
n n
t t
e g

¢Por qué te esfuerzas o te esforzarias en tu trabajo actual?

Desmotivacion

1. No lo hago, porque realmente
siento que estoy perdiendo el

tiempo en el trabajo.

2. Hago poco porque no creo que
valga la pena esforzarse en este

trabajo

3. No sé por qué estoy haciendo
este trabajo, es un trabajo sin
sentido.

Motivacién extrinseca




4. Para obtener la aprobacién de
los demas (p. €j., supervisor,
colegas, familia, clientes...).

5. Porque los demés me
respetaran mas (p. e€j.,
supervisor, colegas, familia,
clientes...)

6 Para evitar ser criticado por
otros (p. €j., supervisor,
colegas, familia, clientes...).

7 Porque otros me
recompensaran
financieramente solo si pongo
suficiente esfuerzo en mi
trabajo (por ejemplo,
empleador, supervisor...).

8 Porque otros me ofrecen
mayor seguridad laboral si
pongo suficiente esfuerzo en
mi trabajo (por ejemplo,
empleador, supervisor...).

9 Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo suficiente
esfuerzo en él.

1 Porque tengo que

0 demostrarme a mi mismo que
puedo.

1 Porgque me hace sentir

! orgulloso de mi mismo.

1 Porque de lo contrario me

2 sentiré avergonzado de mi
mismo.

1 Porque de lo contrario me

3

sentiré mal conmigo mismo.




1 Porque personalmente
4 . .
considero importante poner
empefio en este trabajo.
1 Porque poner empefio en este
5 . . .
trabajo se alinea con mis
valores personales.
1 Porque esforzarse en este
6

trabajo tiene un significado

personal para mi.

Motivacién intrinseca

1 Porque me divierto haciendo
7 . .

mi trabajo.
1 Porque lo que hago en mi
8 . .

trabajo es apasionante.
1 Porque el trabajo que hago es
9

interesante.




USAT

Universidad Catdélica
Santo Toribio de Mogrovejo
Encuesta de Desempefio Laboral

INSTRUCCIONES: El presente instrumento es parte de un proyecto de investigacion cuya
finalidad es conocer los factores motivacionales que posee con respecto a la entidad en la que
labora. El cuestionario es completamente anénimo y confidencial. Para el correcto llenado
del cuestionario, se debe marcar con una (x) cada pregunta.

1. Nunca

2. Aveces

3. Casi Siempre
4

Siempre

DESEMPENO LABORAL ESCALA

l. Desempefio de tareas 1 2 3 4

1. | ¢Se observa que los docentes de su I.E. son
capaces de realizar bien su trabajo porque le
dedican tiempo y esfuerzos necesarios?

2. | ¢Los docentes de su I.E. buscan soluciones
creativas frente a nuevos problemas?

3. | ¢Los docentes de su I.E. tienen responsabilidades
laborales exigentes?

4. | ¢Los docentes de su I.E. inician tareas nuevas sin
solicitud alguna?

5. | ¢Los docentes de su I.E. tienen en mente los
resultados deseados?

6. | ¢Los docentes de su I.E. trabajan para mantener
sus conocimientos laborales actualizados?

7. | ¢Los docentes de su I.E. buscan nuevos desafios
en el trabajo?

1. Desempefio contextual




¢Los docentes de su I.E. organizan su carga de
trabajo de forma que puedan completarla
rapidamente?

9.| ¢Los docentes de su I.E. trabajan para mantener
sus habilidades laborales actualizadas?
1 | ¢Losdocentes de su I.E. participan activamente
0. | de las reuniones laborales?
1 | ¢Los docentes de su I.E. realizan una
1. | planificacion laboral 6ptima?
Il. Desempefio adaptativo
1 | ¢Losdocentes de su I.E. se quejan de asuntos sin
2. | importancia en el trabajo?
1 | ¢Losdocentes de su l.E. comentan aspectos
3. | negativos del trabajo con sus compafieros?
1 | ¢Los docentes de su I.E. agrandan los problemas
4. | que se presentan en el trabajo?
1 | ¢Los docentes de su I.E. se concentran en los
5. | aspectos negativos del trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas?
1 | ¢Los docentes de su |.E. comentan aspectos
6.

negativos del trabajo con gente que no pertenece
a la institucion?
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Quien suscribe, Rafael Camilo Girdén Cordova, medianie la presente hago constar
que & instrumento wilizado por la estudiants Maryuri Heredia Mego para la
recoleccion de datos del informe de tesis para obtaner 2l grado de Licenciada en

Administracion de emipresas, titulado Motvacion laboral ¥ su influencia en el
dezempefio laboral de los docentes en Instituciones Edueativaz Pablicas, Joze
Leonardo Ortiz, 2022

s reune los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos v confiables
y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos gue se plantearon en

la investigacion.
Atentaments

Chiclayo, 12 de sepliembre d= 2022,
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FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Cr./ Mg./Lic. Nombre: Rafael Camile Giron Cordova
Cargo Actual: Docente del Ares de Talento Humsno del Qpin CC.EE. Fag. CC.EE.
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COMSTAMCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Cluizn suscribe, Angel Eduardo Llatas Rivas, mediante la prezentz hago constar que el
instruments ulilizado para la recoleccion de datos del informe de tesis para obtener el
grado de Licenciada en Administracion de empresas, titulado Motivacion laboral v

su influencia en el desempeno laboral de lo: docentes en Instituciones Educativasz

Publicas, Joze Leonardoe Ortiz, 2022

. reune los requisitos suficientes y necesanios para ser considerados validos y confiables
¥, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que == plantearon en

Iz investigacion.

Stentaments

Chiclayo, 17 de Setiemnbre de 2022

Mqa. Angel Eduardo Llatas Rivas

Dr./ MgJ/Lic. Angel Eduardo Llatas Rivas

Cargo Actual- . Docente de ka escuela de Administracion de empresas.
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Quien suscribe, Mg. Luis Angule Bustigs, mediante la presente hago constar gue el
instrumento utilizado para la recoleccion de datos del informe de fesis para obtener el
grado de Licenciada en Administracion de empresas, titulsdo Motivacion laboral ¥
zu influencia en el dezempenio laboral de loz docentez en Inztitucionez Educativas
Publicasz, Jozé Leonardo Ortiz, 2021; redne los reguisitos suficientes y necesarios para
ser considerados validos y confiables y. por tanto, aptos para ser aplicados en el logro

de los objetivos gue s2 plantearon en la investigacion.
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Chiclayo, 16 de setiembre de 2022,
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