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Introduccion

Las organizaciones estan en la busqueda de la excelencia para su competitividad en
el sector en donde se desenvuelven, sea de bienes y/o servicios, estos ultimos que
prevalecen en la economia de la globalizacion. Las teorias de las motivaciones son amplias
y tienen como fin aplicar diversos componentes para intensificar su motivacion extrinseca
e intrinseca para fomentar la capacidad de innovacion de los trabajadores. Esto impulsara
una innovacion en la organizacion donde el mismo colaborador serd dinamico, donde a la
vez se pueda modificar, innovar y mejorar los desafios que toda organizacion y direccion

empresarial enfrenta a corto y mediano plazo.

La presente investigacion tiene como fin realizar un estudio aplicado cuyo titulo es
“Motivacion y su influencia en el desempefio laboral docente del colegio Merry Dopson,
Distrito de Surco 2022”. Cuyo objetivo es determinar en qué medida la motivacion influye
en el desempefio laboral del personal docente en el Distrito de Santiago de Surco al 2022,
en ella se resalta como debemos motivar a los pedagogos como factor humano para poder
desarrollar intensamente su rol significativo de difusion e incentivador de conocimientos
de manera permanente dentro del ciclo escolar y preparar bien las clases para un buen

aprendizaje para los alumnos en sus diversas asignaturas.

La calidad de la motivacién depende de liderazgo de la direccion del colegio y se
orienta a las condiciones de intensificar las relaciones sociales dentro del grupo humano
institucional y se ha asimilado mucho de las practicas virtuales, como de ya presenciales
para que se genere una gran productividad y eficiencia en las labores. Pero sobre todo se
motive de manera adecuada al docente y esté atento a sus requerimientos, comunicaciones,

infraestructura y capacidades que debe ser un trabajo en equipo.

Para ello se ha dividido la investigacion en seis capitulos principales sobre los cuales

se desarrolla la investigacion, el primer capitulo se basa en determinar bien la problematica



Vi

de la investigacion centrada en las dos variables como es la Motivacion y el Desempefio

Laboral en una Institucién Educativa.

En el segundo capitulo describe todos los antecedentes tanto nacionales como
internacionales que se relacionan con la temética de estudio y sobre todo se analiza los

autores centrales de la Teoria de la Administracién.

El capitulo 111 se describe las hipotesis y variables en las que muestran la propuesta
de aseveracion del estudio en una hipétesis principal y tres especificas, en las que se basa
la indagacion a la conceptualizacion de variables como la dependiente y la independiente;

como la categorizacion de dimensiones e indicadores.

El capitulo IV tiene como finalidad describir la metodologia de tvvg investigacion en
la que describe el tipo de investigacion que se basa el estudio, la mencion de técnicas de

investigacion y disefio del instrumento de recoleccion de datos.

El capitulo V son los resultados de la investigacién, donde muestra la aplicacion del
instrumento de recoleccidn de datos bajo los tipos de estadisticas descriptiva e inferencial

para comprobar la relacion de la hipotesis principal y especificas.

Finalmente, el capitulo VI se menciona las conclusiones y recomendaciones sobre
los cuales se exponen los epilogos del estudio como de las sugerencias necesarias para las

aplicaciones de la tesis.
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Resumen
En el estudio: “Motivacion y su influencia en el desempefio laboral docente del colegio
Merry Dopson, Distrito de Surco 2022, tuvo como objetivo determinar en qué medida la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal docente del Colegio Merry

Dopson en el distrito de Surco al 2022.

El estudio de investigacion es de tipo basico, con disefio descriptivo - correlacional,
no experimental, empleando el método hipotético deductivo, la poblacion de estudio estuvo
conformada por 30 docentes y estableciéndose a operar con el total de la poblacion. Para
recopilar los datos se disefié un cambio de motivacién y uno para el desempefio laboral. La
dindmica de datos alcanzé un nivel de confiabilidad del 0,892 mostrando que es una

correlacion positiva alta para el cuestionario.

Se dimensiond tres categorias en la variable motivacion como son la existencia, la
relacion y el crecimiento bajo el enfoque teérico de Alderfer; para la variable desempefio

laboral se categoriza con la eficiencia, medicion y habilidades.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio Laboral, Alderfer, Colegio, Correlacion.
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Abstract
In the study: " Motivation and its influence on the teaching job performance of the
Merry Dopson school, district in Surco 2022", aimed to determine to what extent motivation
influences the work performance of teaching staff of the Merry Dopson School in the Surco

district by 2022.

The research study is of a basic type, with a descriptive - correlational, non-
experimental design, using the hypothetical deductive method, the study population was
made up of 30 teachers, establishing itself to operate with the total population, to collect the
data it was designed a motivation questionnaire and one for job performance, that the data
dynamics reached a reliability level of 0.892, showing that it is a high positive correlation

for the questionnaire.

Three categories were dimensioned in the motivation variable such as existence,
relationship and growth under Alderfer's theoretical approach, for the work performance

variable it is categorized with efficiency, measurement and skills.

Keywords: Motivation, Work Performance, Alderfer, School, Correlation.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1. Descripcion de la Realidad Problematica

Hoy en dia alrededor del mundo, las empresas han ido evolucionando y a la vez
generando un alto nivel de competitividad entre ellas. Es ahi donde las organizaciones
analizan cada recurso que tienen para poder desarrollarlos con eficiencia y asi poder cumplir
sus objetivos.

En una organizacién, todos los recursos son integrados tales como los expresa
Chiavenato (2009) que son los recursos materiales, financieros, mercadolégicos,
administrativos y humanos. Cabe mencionar que no todas las compafiias toman la debida
importancia a este Ultimo recurso, que actualmente se considera fundamental y complicado
dentro de una organizacion.

Se debe a que algunas organizaciones adoptan un modelo tradicional donde toman al
colaborador como un operador que sélo cumple tareas y objetivos. No toman en cuenta que
este recurso es el impulso de una innovacion en la organizacion donde el colaborador es
capaz de modificar, innovar y mejorar los desafios que toda empresa encuentra en el camino
a través del tiempo en un mundo tan cambiante y competitivo.

Las organizaciones pueden cambiar su modelo tradicional por un modelo innovador
de Recursos Humanos, para ello necesitan una direccion que lidere o impulse el cambio. En
tal sentido, las personas son parte del crecimiento y desarrollo de la empresa; resultado de
sus impulsos como elementos activos y no como agentes inertes o estaticos sin importancia.

Ante estos desafios y cambios surgié la Administracion de los Recursos Humanos
donde las actividades se debian planear, dirigir y controlar de acuerdo a las necesidades de

cada organizacion. Este criterio, parte de considerar que las personas deben ser



administradas dentro de un drgano central tomando en cuenta que son agentes activos y
productivos con diferentes habilidades a desarrollar dentro de la empresa.

La Administracion de Recursos Humanos (ARH), también ayuda a reducir los
conflictos o desafios que se presentan en las organizaciones a nivel de productividad y
competencia. A partir de ello, se capacita a los colaboradores para el éxito organizacional;
proporcionando asi, el recurso inteligente que puede mantener viva a la organizacion
encaminada al logro de sus objetivos.

Para poder entender mejor, hay que examinar los antecedentes dando inicio con la
Revolucion industrial a mediados del siglo XIX que involucré principalmente a Estados
Unidos y Europa. La falta de reglas para el desarrollo de las distintas labores en las fabricas
produjo un descontento en el trabajador, generandose la insatisfaccion laboral que hizo
necesario aplicar una administracion de recursos humanos que considerara medidas para
poder solucionar los problemas o incomodidades de cada colaborador. Para ello, se apertura
el “Departamento de Bienestar” en algunas empresas para poder atender temas de vivienda
o0 salud en horarios de trabajo.

Al principio del siglo XX el término Recursos Humanos (RR. HH) se difundio por el
mundo y se populariz6 llevando a las empresas a ver a sus colaboradores, ya no como
maquinas sino como seres humanos que trabajan para cumplir objetivos. En este sentido, las
empresas comenzaron a tomar en cuenta el recurso humano como un capital dentro del
negocio que se puede desarrollar y capacitar para mejorar y asi ser mas eficientes. Se
generaron las oficinas para gestionar los requerimientos de los colaboradores centrandose en
temas de disciplina y retribuciones. Progresivamente, se abrieron otras oficinas dedicadas a
otros ambitos como contrataciones, entrevistas, suspensiones, tardanzas, despidos,
remuneraciones, permisos, etc. Esta oficina también trabaja analizando la productividad y el

rendimiento laboral.



A finales de la Primera Guerra Mundial (1914 a 1918) se formaliz6 el departamento
de Recursos Humanos (RR.HH.), aparecieron nuevas leyes que protegian a los trabajadores
donde las empresas debian de cumplir.

En los afios 70" y 90" los enfoques con respecto al recurso humano empiezan a cambiar
tomando en cuenta factores psicoldgicos y socioldgicos, donde se comienza a indagar si esto
influye en el rendimiento laboral. El departamento de RR. HH analiza la prioridad de ayudar
al colaborador para que se sienta parte de una estructura organizacional. A la vez, el
mencionado departamento crea el concepto de clima laboral.

Actualmente, llegamos a la Revolucion Digital donde se crean nuevos entornos
econdmicos, sociales, laborales, entre otros; donde son mas flexibles y determinantes
provocando cambios en el comportamiento del colaborador. Esta transformacion mundial
crea un vinculo entre organizacién y colaborador, donde ésta se preocupa por su situacion,
compromiso, aspiraciones, satisfacciones y felicidad laboral. En este siglo XXI las empresas
crean nuevas metodologias para que sus colaboradores se sientan familiarizados con ella
creando cambios en la cultura organizacional.

A partir del siglo XXI el mundo altern6 de manera intensa, orientando a las
instituciones en la fluctuacion y la contingencia, forjando la escasez en que las personas
apliquen mas los conocimientos, destrezas y capacidades imprescindibles para conservar la
competitividad del negocio. Asi los individuos serian el diferencial competitivo que
favorezca y sostenga el éxito de la organizacion; y adquieran competencia basica dentro de
un mundo globalizado, eventual, cambiante y que haya una competencia fugaz (Chiavenato,
2018)

Seguidamente en el sector educativo, los pedagogos como factor humano redimen un
rol significativo. Estos se convierten en motivadores de conocimientos al momento de

exponer propuestas validas y que estén proyectados para la asignatura. En este &mbito los



docentes despliegan distintas funciones, desde la planificacion como la expresion esencial
en el desarrollo de la clase, incluso su organizacién y evaluacion de los procesos educativos,
que se elaboran en el salon de clase, orientando siempre a brindar un aprendizaje de calidad,
comprensiva y significativa.

En este contexto, la funcion docente requiere de una motivacion permanente dentro de
un ambiente acogedor para ejecutar al maximo sus habilidades y destrezas. Predisponiendo
a lograr sus metas personales y profesionales, obteniendo cada dia un progreso continuo que
le admita aplicar nuevas metodologias y procesos que se acomoden a las necesidades donde
puedan ser representados dentro del contexto. (Gallardo, 2017).

Por lo expuesto, la Administracion de Recursos Humanos (ARH) estuvo vinculado
desde sus inicios a cuestiones operativas y técnicas hasta llegar a las administrativas dando
paso a una evolucion de gestionar adecuadamente a los colaboradores ofreciendo beneficios
comunes, tanto al individuo como a la empresa. Por lo tanto, los recursos humanos deben
diversificarse y desarrollar sus objetivos teniendo en cuenta la motivacién y bienestar de sus
colaboradores.

La evolucion historica de los recursos humanos, tiene una gran influencia sobre el
comportamiento y rendimiento del colaborador, efectivizando de una manera u otra la
productividad de las empresas.

Derivado del enfoque sistematico en la ARH existen niveles de comportamiento social,
organizacional e individual. Esta ultima permite al individuo concentrarse en su
comportamiento, motivacién, aprendizaje, desarrollo, etc. Es aqui, donde el ser humano
evoluciona en su participacion en las empresas donde laboran manifestandose de distintos
modos, ya que cada individuo es distinto a otro. También se involucra a través de su cultura

y normas de convivencia dentro de una sociedad.



Cada empresa motiva permanentemente a su colaborador de distinta manera,
entendiendo que esta es una caracteristica fundamental de la psicologia humana y por ende
influye en el compromiso de un individuo con su organizacion.

La motivacion del personal esta dispuesto a provocar, cambiar, dirigir y mantener la
conducta hacia un objetivo. Es aqui, donde la motivacién se convierte en un elemento
importante que las empresas deberian analizar cuidadosamente para entender qué es lo que
motiva a trabajar de manera eficaz a sus colaboradores.

Esta motivacion se vera reflejada en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa. En algunos casos, puede influir mas que en otros, pero siempre va a tener una
consecuencia posterior donde afecta de forma positiva o negativa a la organizacion.

La evaluacién del desempefio permite identificar a aquellos empleados que realizan
sus tareas por un nivel infimo de satisfaccion, asi como averiguar cuales son las areas de la
empresa que requieren de la atencion inmediata de los responsables de la capacitacion
(Chiavenato, 2009). Se trata de medir un promedio de actitudes del trabajo de los
colaboradores a través del tiempo laboral.

Aqui se trata de medir el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio
es situacional, varia de una persona a otra y depende de innumerables factores
condicionantes que influyen mucho en colaborador. El valor de las recompensas y la
percepcion de que éstas dependen del afan personal que establecen la magnitud del esfuerzo
que el individuo esté dispuesto a hacer. Es una correspondencia perfecta de costo beneficio.
A su vez, el esfuerzo individual depende principalmente de las destrezas y capacidades de la

personay de su percepcién del papel que desempefara.



2. Formulacion del problema

La motivacion del personal constituye uno de los factores de especial importancia
para el logro de los propoésitos de las empresas que actian en mercados cada vez méas
competitivos y globalizados. No es ajeno a esta circunstancia lo que ocurre en el colegio
“Merry Dopson” ubicado en el distrito de Surco, Lima al 2022.

El colegio Merry Dopson es un colegio aproximadamente de 110 alumnos entre
inicial y primaria. Incluidos profesores, auxiliares, docentes de educacion fisica, baile,
inglés, computacion; donde hacen una poblacion de 30 docentes.

La propuesta de motivacién que cada colaborador recibe es distinta. Tiende a influir
en su desempefio laboral en cada tipo de organizacién y en el compromiso que tiene con ella.
Las variables de la motivacion en cada individuo también son distintas ya que no s6lo vienen
del trabajo; sino que también provienen del hogar, de las relaciones sociales, modelos de
personalidad, ambiente familiar, entre otros. Tenemos que tomar en cuenta que cada uno
valora y percibe a su manera las circunstancias que lo rodean, para asi comprender las
acciones que toman en base a sus intereses particulares.

En el mencionado colegio Merry Dopson en Surco, con diez afios de existencia,
durante la cuarentena adoptaron un método de ensefianza totalmente virtual y remoto.
Completamente diferente al estilo de aprendizaje presencial al que actualmente se ha
regresado después de una larga pandemia Covid 19. Mientras estaban en épocas de
cuarentena aplicaban al 100% las clases virtuales donde no se daba un trato afectivo con los
alumnos, cuando estos estaban acostumbrados a cumplir sus objetivos de la mano con sus
profesores, pero presentaban ciertas deficiencias de comunicacion afectiva y asertiva como
es usual en la presencialidad.

Al reactivarse las clases presenciales al afio 2022, se pudo observar que los docentes

no estan realizando sus labores con eficiencia, entusiasmo y pasion. También se pudo



observar que el departamento de recursos humanos no toma la debida importancia de la
motivacion en los colaboradores dejando de lado las opiniones, sentimientos, reacciones,
pensamientos, entre otros; donde llegan a influir en su productividad y en el nivel de
competencia que debe acreditar el referido colegio y de sus alumnos principalmente.
Dentro de este &mbito los docentes, como cualquier colaborador en una empresa, desea
superarse en materia econémica y capacidades en un entorno tan cambiante que se basa en
el crecimiento personal (Nahud, 2019). Por ello la direccion de la IEP trata de incrementar
anualmente el nivel remunerativo de los docentes. También en materia de capacitacion, se
planifica y se otorga a los docentes los cursos de especializacion y programas educativos;
antes y en transcursos de clases escolares. Asi mismo, la conectividad de los docentes se

debe de valorizar positivamente en sus funciones ya que la docencia es servicio y vocacion.

Cabe mencionar también que dentro del proceso educativo se tiene que interrelacionar
tanto los docentes, los alumnos y padres de familia. Cada mentor puede comunicar qué
experiencias son las que le generan mayor motivacion, manifestando que son capaces de
tomar seriedad de sus acciones y compartirlas para obtener otros puntos de vista que
permitan valorar su trabajo y estas sean coordinadores de cada nivel (Nahud, 2019). Existe
dentro del colegio un programa denominado “Escuela de Padres” donde se trata de optimizar
una mayor profundizacion de las actividades de cada aula y tiene como objetivo mejorar la

calidad educativa.

Por todo lo sefialado, se afianza en acrecentar las necesidades basicas de subsistencias
y ello tiene que asociarse a que el docente puede estar satisfecho en su alimentacion,

vivienda, empleo estable y salud laboral (Nahud, 2019). Pero dichos componentes se



fundamentan para que el docente se autorrealice y cuente con una remuneracion estandar, lo

que favorece y perspectivas del docente, y motivacion extrinseca de parte de la IEP.

Asimismo, la teoria de necesidades de Alderfer debe tenerse muy en cuenta en el
contorno de las organizaciones que permita incrementar la motivacion de los empleados;
especialmente si se tiene en cuenta el orden jerarquico de las necesidades propuestas. No
obstante, las personas no tienen por qué priorizar lo mismo; sin embargo, si que es cierto
que el no tener correctamente satisfechas las necesidades infimas afecta al logro de

necesidades Optimas, entonces se genera una necesidad de orden inferior.

Es por ello, que la presente investigacidn busca conocer si la motivacion influye en el
desempefio laboral del personal docente donde permita el mejoramiento de sus labores, el
compromiso y satisfaccion de trabajar en el mencionado colegio. Es necesario que el
departamento de Administracion y Recursos Humanos defina cuéles son los aspectos que
pueden influir en las labores de los colaboradores que coadyuven a la satisfaccién dentro del
trabajo y detectar las situaciones negativas que afecten el desempefio laboral.

El tipo de investigacion es cualitativa. La muestra esté constituida por un total de 30
docentes del colegio “Merry Dopson” ubicado en el distrito de Surco durante el afio 2022.
Se consideran en el estudio dos variables: motivacion y desempefio laboral.

Problema General

¢En qué medida la motivacion influye en el desempefio laboral docente del colegio
Merry Dopson, Distrito de Surco 2022?

Problema especifico

¢En qué medida la existencia pecuniaria influye en el desempefio laboral docente del

colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022?



¢En qué medida la relacién de la satisfaccion por el trabajo influye en el desempefio
laboral docente del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022?

¢En qué medida el crecimiento profesional influye en el desempefio laboral docente
del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022?
3. Objetivos

Objetivo General

Determinar en qué medida la motivacién influye en el desempefio laboral docente del
colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022

Objetivos Especificos

Determinar en qué medida la existencia pecuniaria influye en el desempefio laboral
docente del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022

Determinar en qué medida la relacién de la satisfaccion por el trabajo influye en el
desempefio laboral docente del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022

Determinar en qué medida el crecimiento profesional influye en el desempefio laboral

docente del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022

4. Justificacion e Importancia del Estudio

e Justificacion Teorica

Los seres humanos necesitan algo que los motive para cumplir diferentes objetivos en
su vida, entre ellos en el aspecto laboral. Esta motivacion va a ser diferente para cada tipo
de individuo, por tanto, es clave para la organizacion analizar y comprender el conjunto de
elementos que van a servir como motivadores en el desempefio laboral del personal para
fomentar la productividad y responsabilidad necesaria.

La presente investigacion, ayudara al Colegio Merry Dopson a conocer qué motiva al

personal docente y poder analizar su desempefio laboral para mejorar la calidad de
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ensefianza a sus alumnos. Asi a la vez conlleve beneficios tanto al personal como al
colegio.

Para Alderfer (1972), “La Teoria existencias, relaciones y crecimiento” (ERC), no
discurre una estructura rigida de necesidades en donde debe continuar un orden correlativo
para su satisfaccion.

Este modelo debe tenerse muy en cuenta en el &mbito de las organizaciones. Permite
incrementar la motivacién de los empleados, especialmente si se tiene en cuenta el orden
jerarquico de las necesidades propuestas por Alderfer. Como ya hemos comentado, las
personas no tienen por qué priorizar lo mismo; sin embargo, si que es cierto que el no tener
correctamente satisfechas necesidades mas bajas afecta al logro de necesidades mas
elevadas.

e Justificacion metodoldgica

Se aplicaran teorias, cuestionarios y técnicas que permitan identificar las distintas
formas de motivacion donde posibiliten un mejor desempefio laboral dentro del colegio
Merry Dopson.

Cabe resaltar que este problema se presenta en cualquier organizacién donde la
motivacién se ve reflejada en el desempefio laboral en cualquier &mbito y nivel, desde
subordinados hasta gerentes.

En esta investigacién se toma en cuenta la coherencia metodoldgica, es decir de
principios ceteris paribus que manipula con la aclaracion de variables directas, de acuerdo a

la realidad de la organizacién educativa respectivamente.
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e Justificacion Practica

La presente investigacion se realizara dentro del colegio Merry Dopson ubicado en el
distrito de Surco y servira para que el area de recursos humanos mejore sus politicas y
planes de accidn para el tratamiento de su personal docente.

En el caso de las necesidades de desarrollo y mostrando en clave mas positiva, la
motivacion del colaborador acrecentara si ve que sus esfuerzos en la empresa han dado
resultados, ya sea en forma de reconocimiento por parte del director o en forma de un
incremento en su salario. Ademas, si laborando ha adquirido nuevas sapiencias que le ha
permitido enriquecer su hoja de vida y sus capacidades en general, los individuos
reconoceran todo lo que han aprendido estando en la organizacion y hablara
afectuosamente sobre ella.

5. Alcance y delimitaciones

El presente estudio se desarrollard entre los meses de Julio y Diciembre del 2022,
dentro de las instalaciones del colegio Merry Dopson ubicado en el Distrito de Surco.
Intentando contribuir en diferentes aspectos, qué motivan a los docentes de los colegios de
Lima Metropolitana.

Las restricciones es que hay poca aplicacion de la metodologia ERC del Psicologo
norteamericano C. Alderfer, no se ha encontrado muchos estudios similares. Otra, es el

presupuesto que es limitado para ser un estudio mas extenso y responsable.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
1. Antecedentes

Nacionales

Quishpe (2021) en su investigacion “Motivacion laboral y desempefio profesional
docente en una unidad educativa de Guayaquil”, tesis de pregrado por la Universidad César
Vallejo. El objetivo de la presente tesis es determinar la relacion entre la motivacion laboral
y el desempefio profesional docente de una Unidad Educativa de Guayaquil 2020. La
metodologia para este estudio es de tipo basico, con un disefio no experimental descriptivo
y de abordaje cuantitativo de forma transversal. Haciendo uso de dos encuestas, para medir
la motivacién laboral y el desempefio profesional de una muestra de 50 docentes. Una vez
analizado los resultados se determind que el analisis descriptivo mostrado, sobre las
variables motivacion laboral y desempefio profesional docente, muestra que la primera
variable se establece que un 58.8% es el nivel alto y un 41.2% es el nivel medio. Alcanzando
un 43.1% de respuesta, lo cual determina que existe una relacion significativa entre las dos
variables. Frente al analisis inferencial Hi: existe una relacion entre la motivacion laboral y
el desempefio profesional docente de una Unidad Educativa de Guayaquil. Mientras que Ho:
no existe relacion entre la motivacion laboral y el desempefio profesional docente de una
Unidad Educativa e Guayaquil 2020.

Conclusiones: para el presente estudio de investigacion se determina lo siguiente, que
una vez ejecutado el analisis de los resultados y la discusion de los mismos se establece un
nivel de relacion muy alta, entre la motivacién laboral y el desempefio profesional docente
de una Unidad Educativa de Guayaquil 2020.

Gallardo (2017) en su investigacion “Motivacion y desempefio laboral del personal

docente en un colegio de educacion secundaria La Divina Providencia La Molina”, tesis de
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pregrado por la Universidad Nacional Agraria, La Molina. Tiene por objetivo general
establecer la influencia de la motivacion en el desempefio del personal docente del Colegio
La Divina Providencia para proponer lineamientos técnicos de motivacion para mejorar el
desempefio laboral docente. La metodologia para el referido estudio es de tipo descriptivo
debido a que va a caracterizar un objeto de estudio a un fenémeno determinado, asi como
sefialar sus propiedades. Ademas, es de tipo explicativa porque busca establecer relaciones
de causa efecto entre las variables de estudio. Es decir, entre la motivacion y el desempefio
docente a través del analisis de sus respectivas dimensiones, empleando para ello una
hipotesis. El disefio de investigacion a desarrollar es de tipo no experimental transversal, que
se aplicara a los docentes cuestionarios de Likert del 1 al 7 para que evallen su motivacion
y su desempefio laboral. Destacando una sola observacion en el tiempo para medir sus
caracteristicas en forma independiente. Los Resultados obtenidos para la presente
investigacion permite alcanzar el objetivo general, el cual ha sido establecer la influencia la
motivacion en el desempefio del personal docente de la institucién educativa Divina
Providencia. A través del andlisis de regresion, se obtuvieron resultados que puedan
justificar tal estudio.

Conclusiones: La motivacion laboral si ejerce influencia sobre el desempefio en los
docentes del colegio de educacion secundaria “La Divina Providencia”, los cuales son base
para los lineamientos de motivacion docente y mejorar el clima laboral en la institucion.

Pérez, Lidiay Acevedo M. (2021) en su investigacion “La Motivacion y el Desempefio
Laboral en los docentes de la Institucion Educativa Privada Nueva Generacion del Distrito
de Carabayllo Lima-Pera 20207, tesis de pregrado por la Universidad Privada del Norte
Lima. Tiene por objetivo general determinar la relacion entre la motivacion y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Privada “Nueva Generacion” Distrito de

Carabayllo Lima-Pert, 2020. La metodologia para el presente estudio es de enfoque
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cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para probar la hip6tesis con base en la medicion
numerica y el analisis estadistico con el fin de establecer pautas de comportamiento. Se
sefiala como disefio no experimental, en la busqueda empirica y sistemética en la que el
cientifico no posee control directo de las variables independientes debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido o que son inherentes no manipulables. Teniendo en cuenta
que la poblacion se efecto a una Institucion Educativa con una plana docente
correspondientes a los turnos mafiana y tarde, lo que conlleva a que la poblacion sea un
promedio de 100 docentes en la Institucién Educativa Privada “Nueva Generacion” del
Distrito de Carabayllo. Los Resultados fueron que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman entre la motivacion y el desempefio laboral, para lo cual se analizaron aplicando
la prueba estadistica no paramétrica, segun el resultado es igual a 0.548. Nos dice que existe
una positiva correlacion moderado de acuerdo a los valores de rango 0.40-0.64.

Conclusiones: para el estudio de coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizo la base de
datos del cuestionario de todos los encuestados. Este estudio se realizd en Excel con una
ayuda de férmula, ddndonos como resultado 0.520 interpretando que segun esto se encuentra
dentro de una magnitud moderada estando dentro del rango establecido ( 0.4-0.6).
Concluimos que el cuestionario utilizado es viable para determinar la confiabilidad del
instrumento y que a su vez existe relacion entre la variable motivacién con el desempefio
laboral.

Rodriguez (2010) en su investigacion “Motivacion y su influencia en el desempefio
laboral docente de una Institucion Educativa Palmar, 2017” tesis de posgrado por la
Universidad César Vallejo Lima Perl. ElI Objetivo de la presente tesis es determinar la
influencia en el desempefio profesional laboral de los educadores de la institucion educativa
“Ignacio Alvarado” 2017. La metodologia en el presente estudio es de tipo correlacional

causal por la que intervinieron dos variables, una dependiente y otra independiente. La
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poblacion se efectiio a los directivos y docentes que trabajan en la unidad educativa “Ignacio
Alvarado” quienes son los actores de la presente investigacion, los cuales tienen diferentes
grados a cargo, siendo una totalidad de 15 trabajadores. En este estudio se utilizo la técnica
de la consulta, la misma que servird como medio para obtener informacién y opiniones de
interés de los docentes que se puedan manifestar con respecto a su propio desempefio y la
motivacion que usan los directivos con ellos. Los resultados obtenidos se describe que el
100% del establecimiento del aprendizaje de los alumnos en la unidad educativa Ignacio
Alvarado evalta como bajo el nivel de motivacion, lo que se interpreta que dentro de la
institucion no existe actividades donde alcanzar la disminucion de las tensiones en los
miembros que conforman la Institucion, y el grado alto de desempefio profesional laboral
del docente el afio 2017, se aclara que existen docentes que carecen de motivacion, y solo
atinan a cumplir con su labor docente.

Conclusiones: la dimensidn intensidad incide en la variable desempefio laboral de
docentes de la institucién educativa Ignacio Alvarado. Los datos obtenidos son p: 0,255;
rho: 0,341y R 0,099 alcanzados en base a aquello, se produce un nivel de incidencia del 9,
9% respectivamente.

Rojas (2020) en su investigacion “Motivacion y desempeno laboral de los docentes en
la Institucion Educativa Tupac Amaru” del Distrito de Chilca Huancayo, tesis de pregrado
por la Universidad Nacional de Huancavelica. El objetivo general de la presente
investigacion es determinar la relacidn que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
de los docentes de la Institucion Educativa “Tupac Amaru” del Distrito de Chilca Huancayo.
La metodologia de la presente es de tipo basico porque estd orientado a generar nuevos
conocimientos cientificos creando nuevas teorias y de tipo descriptivo correlacional porque
tiene como finalidad establecer el grado de relacién o asociacidén no causal existente entre

dos 0 mas variables. Opté por un indicador de confiabilidad de Cronbach de 0.876, primero
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caracteriza porque se miden las variables, luego mediante la prueba de hipdétesis
correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion
Procedimiento Cientifico, como un medio para establecer la correlacion de ambas variables,
el disefio de investigacion es el descriptivo condicional. Se utiliz6 como muestra 30 docentes
de la Institucion Educativa “Tapac Amaru” y la prueba de hipdtesis se realizd con
correlacion Rho Spearman, para lo cual se uso el programa SPSS. Se obtuvo una correlacion
Rho= 0.287 con un nivel de significancia a= 0.05, con estos resultados arribamos a la
siguiente conclusion: mencionar que no existe relacion directa y significativa entre la
motivacion el desempefio laboral en la Institucion Educativa Tupac Amaru” Chilca
Huancayo. Hipotesis que se demuestra para un nivel de significacion a= 0.05, con un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.287 y un valor de 0.124 respectivamente.

Internacionales

Paz, Lina y Diaz Natalia (2021) en su investigacion “Influencia en la calidad educativa
desde el bienestar o motivacion de los docentes en los colegios Instituto Nueva Colombia de
Manizales y el colegio Mayor San Francisco de Asis de Cali”, tesis de pregrado por la
Universidad Catolica de Manizales Colombia. El objetivo general es analizar la calidad
educativa desde los conceptos de bienestar o motivacion del docente en las instituciones
educativas Instituto Nueva Colombia y colegio Mayor San Francisco de Asis. El presente
estudio es de corte cualitativo ya que se puede describir y puede tener el carécter
transcendente en que los docentes piensan y sienten sobre su quehacer educativo, a su vez
del proceso y significado de sus relaciones interpersonales. Se aplicara encuestas a la
poblacién, los cuales fueron 10 docentes del Instituto Nueva Colombia y 11 docentes del
Colegio Mayor San Francisco de Asis. Esta investigacion descriptiva exploratoria pretende
analizar como la motivacion y el bienestar pueden afectar la calidad educativa. Los

resultados salen a la vista, en la que la encuesta se realiz6 a una poblacién aleatoria con
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diferentes caracteristicas como entornos educativos, sociales y culturales. ElI 67% de los
docentes de una muestra aleatoria afirman que si se encuentran a gusto con todas las
condiciones laborales y el otro 33 % niegan sentirse a gusto con las condiciones laborales.

Conclusiones: a) Se evidencia que la profesion docente fue escogida por vocacion en
la gran mayoria de docentes quienes han llegado a la docencia desde otras profesiones o area
de conocimiento, por lo tanto, estan a gusto ejerciendo la profesion de maestro. b) A pesar
de sentirse valorados en sus entornos laborales, sienten que las instituciones académicas
nunca resaltan su buen trabajo con incentivos econémicos o de cualquier otra indole para
mejorar la labor docente.

Cadena (2019) en su investigacion “La Motivacion y su relacion con el desempefio
laboral en la Empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha”, proyecto de tesis por la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador. El objetivo general de la presente investigacion
consiste en analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los operarios
de la empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha. Su metodologia para el presente
estudio es de enfoque cuantitativo de tipo no experimental con corte transversal y alcance
descriptivo correlacional de una poblacién de 50 trabajadores del area operativa. Como se
menciond, la investigacion es de enfoque cuantitativo de los cuales se recolectaron datos
para probar la hipotesis planteada. Ademas, se basé en la numeracion y analisis estadistico
con el fin de establecer pautas de comportamiento y teorias, el cual hace contraste de grupos
o relacion entre variables. Finalmente se toma en cuenta el corte transversal o transaccional,
cuyo objetivo es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento
dado. Su alcance es correlacional donde se asocian variables mediante un patron predecible
para un grupo o poblacién. Una vez analizado la poblacion con los datos sociodemograficos,
en las referidas tablas, se presenta las aplicaciones de los cuestionarios, tanto de la

motivacién y del desempefio laboral. Para la motivacion se obtuvo resultados descriptivos
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de cuestionario MbM de Marshall Sashkin de acuerdo a las necesidades de proteccion y
seguridad.

Conclusion: por medio de la investigacion y revision de los antecedentes teoricos, se
determiné que la motivacién y el desempefio laboral comparten un enlace mutuo para llegar
a los objetivos de la organizacion. Es decir, que los estudios previos sefialan que existe una
relacion de las dos variables, lo cual fue util para el proceso de investigacion.

Castillo Solano Oswaldo (2021) en su investigacion “Motivacion y desempeiio laboral
de los docentes de las Direcciones Distritales en Educacion™, tesis de pregrado por la
Universidad Técnica de Ambato UTA. EIl objetivo principal de la investigacion dentro del
contexto del desempefio laboral es determinar la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los docentes de las Direcciones Distritales de Educacion. La metodologia para el
presente estudio es de enfoque cuantitativo que representa un conjunto de procesos
secuenciales y probatorios. En este caso se aplicaron encuestas y por otro lado a una
poblacion de 288 docentes de instituciones rurales y urbanas del Canton Chilanes. Se realiz6
una encuesta que contiene 24 preguntas, de los cuales 14 estan enfocadas en la variable de
la motivacion y 6 valoran el desempefio laboral de los docentes. El procedimiento de
informacion de la presente investigacion se realizard a través de SPSS; donde podremos
verificar la confiabilidad por medio de Alfa de Cronbach, confiabilidad de 0,817, validacién
de expertos y la correlacién con Spearman de 0,602.

Conclusién: los resultados logrados dentro del presente estudio, nos llevaron a exponer
que si, se encuentra relacion entre la motivacién y el desempefio laboral en los docentes de
las Direcciones Distritales de la Provincia de Bolivar.

En términos generales, la investigacion efectuada sirvié para revisar los principales

indicadores que sirven para precisar un correcto desempefio laboral de los docentes y el
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cumplimiento de los objetivos dentro del afio escolar (efectividad), trabajo con recursos
asignados (eficiencia) y buscar la satisfaccion de sus usuarios (alumnos y padres de familia)

Salazar, Kenia y Gémez Maria (2016) en su investigacion “Plan de mejoramiento de
la motivacion laboral para los docentes del colegio Cardenal Sancha” tesis de pregrado por
la Universidad de la Sabana Chia Cundinamarca. El objetivo general es disefiar un plan de
motivacion laboral que permita mejorar los factores que afectan la motivacion laboral del
personal docente del colegio Cardenal Sancha. La metodologia de estudio es de enfoque
cuantitativo y que a partir de este enfoque se realizara la interpretacion de los resultados
obtenidos de la aplicacion de entrevistas, encuestas y cuestionarios. Para el logro de este
proposito se recolectaron datos en la institucion para realizar el plan de mejora de motivacion
de la realidad laboral del mismo. Se empled la técnica, cuestionario, entrevista, y la técnica
de recoleccion de datos, como observacion directa, la encuesta en sus diferentes
modalidades, el analisis documental entre otros. Los Resultados sefialan que un 60% de
profesores manifiestan inconformidad en los incentivos que los motiva a realizar su trabajo
y un 40% de los docentes que afirman que si existen y los motiva a realizar su trabajo.
También se sefiala que un 67% identifica que la comunicacion dentro del grupo de trabajo
es el adecuado pero un 33% no aporta lo mismo, por lo tanto, y no hacer notar
considerablemente fallas en la comunicacion entre el personal.

Conclusiones: el disefio de un plan de mejoramiento de motivacion laboral, que
permita mejorar los factores que afectan la motivacion laboral del personal docente del
colegio Cardenal Sancha. Se finaliza que la mejora de los empleados es 6ptima y se sienten
identificados, y que el horizonte institucional del colegio (vision, mision, objetivos y valores)
ademas, se observa que el ambiente laboral es el adecuado, y que da pautas para realizar

algunos cambios necesarios con respecto a esta variable.
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Gonzales (2020) en su investigacion “Liderazgo gerencial y desempefio laboral en
docentes del estado Nueva Esparta Espafia” Revista de divulgacion cientifica por la
Universidad del Zulia Esparta Venezuela. EI Objetivo principal, es evaluar el liderazgo
gerencial y desempefio laboral que realizan los profesores los del estado Nueva Esparta
Venezuela. La Metodologia se inserta bajo el enfoque cualitativo, con disefio de estudio
descriptivo, en la que se seleccionaron docentes de centros de educacion inicial, con perfiles
de acuerdo a su requerimiento, por la gerencia educativa, asi como directores de cuatro
instituciones del mencionado Estado. Como técnicas de recoleccion de datos, se empled la
entrevista en profundidad, analizada mediante categorizacion, triangulacion, contrastacion
tedrica y produccion de teoria, y que el estudio se trabajé con una videograbadora, cAmara
fotogréfica, entre otros, para la elaboracion de esquemas de interpretacion disefiado y
redisefiado, los constructos de manera constante. Los Resultados para este estudio, fue el
andlisis y la categorizacion e la informacion, que se recolecté durante el proceso
investigativo, finaliza con la evaluacion del liderazgo gerencial y el desempefio laboral.

Conclusiones: luego de conocer la informacion, se pudo comprender que la busqueda
de calidad en el &rea educativa, representa una verdadera aventura en la sociedad venezolana.
Puesto que pone a prueba las aptitudes y capacidades de los directivos, asi como docentes
de las Instituciones educativas en mencién. Este cambio hoy en dia resulta estimulante y
gratificante, al mismo tiempo que promueve la motivacion de los lideres para conseguir un
buen desemperio laboral y educativo respectivamente.

2. Bases teoricas cientificas

2.2.1 Variable Motivacion

En el mundo actual, las organizaciones, deben tener como prioridad el talento humano
motivado. Considerando que es el capital mas importante por su aporte al brindar desarrollo

y productividad. Es una de tareas del individuo, promover motivacion permanentemente,
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porque es el motivo o la razon que provoca la realizacion o la omision de una accion. Se
trata de un comportamiento psicolégico que orienta, mantiene y determina la conducta de
una persona. Se forma con la palabra latina” motivus” (movimiento) y el sufijo —cion
(accion, “efecto””) Bohorquez, (2020).

Ochoa (2014), nos dice: que las empresas de organizaciones que sufren de baja
productividad laboral, es porque no se da la importancia necesaria a las causas que lo
producen, y esto se observa desde fuera de la organizacion que no existe otro motivo mayor
que la motivacién de los colaboradores, teniendo en cuenta que a nivel mundial todas las
empresas, necesitan mantener una buena relacion entre jefes y subordinados, para lograr las
metas sefialadas, teniendo en cuenta que el Talento Humano, es considerado el activo méas
valido de la empresa, puesto que con un personal satisfecho, podremos mantener o mejorar
la productividad, debido al comportamiento, compromiso que tiene el empleado con la
empresa.

Seguidamente, Weihrich (2017), nos dice que los motivos humanos, consisten en
necesidades consciente e inconscientes, en algunos casos son primarias, como las
fisiologicas de agua, alimento, suefio y refugio, y otras secundarias, como la autoestima, el
estatus, como la afiliacion con otros afectos, los logros y la autoafirmacién, por lo tanto, la
MOTIVACION como sefala el autor, es un factor que se utiliza para la satisfaccion de
necesidades y deseos.

Por otra parte, Rubio (2016), define a la motivacion como “un impulso interior que
activa la predisposicion de un individuo a realizar cualquier actividad o comportamiento
orientado a una meta, una direccion al logro de un objetivo determinado” y que las
motivaciones de las personas pueden identificarse en el marco de cualquier area de actuacion
para la obtencion de mejores resultados de productividad, calidad y servicio. De igual

manera Hughes, Ginnet & Curph (2007), nos expresan que es fundamental describir los
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enfoques de cada una de las teorias de motivacion como necesidad dentro de la organizacion.
Los individuos poseen diversas necesidades, los lideres son los encargados de motivar a los
trabajadores logrando satisfacer esos deseos. Dentro de la teoria de las necesidades de
Maslow, teoria de ERC de Alderfer, ponen en consideracion la diferencia individual y que
los individuos se pueden diferenciar por diversos aspectos como los rasgos personales,
valores y el trabajo que desempefian. Asi mismo este enfoque contiene las teorias como
cognoscitiva donde sefiala que las personas se sienten motivadas cuando tienen los objetivos
planteados debido a que se sienten capaces de alcanzarlos teniendo en cuenta que con su
esfuerzo recibiran recompensas e incentivos. Por lo sefialado, Lozano & Barragan (2015),
cuando expresa que el logro y la afiliacion son necesidades importantes que ayudan a
explicar la motivacion de las personas y subraya Chiavenato (2017), cuando menciona, sobre
esta teoria, manifesto que la pirdmide de la motivacion de Maslow se basa en la denominada
piramide de necesidades, es decir, las necesidades que pueden jerarquizar o clasificar, por
orden de importancia y de influencia en el comportamiento humano.

Teoria de las Necesidades

Fisiologicas

Esta necesidad es la mas basica e indispensable para todo ser humano, donde se
desarrolla diariamente. También esta necesidad determina la supervivencia y la conducta del
individuo.

Dentro de ellas incluye alimentacion, hidratacidn, sexo, respiracion, descanso, entre
otras.

Seguridad

Cuando las necesidades fisiologicas han sido satisfechas, llegan las necesidades de la

seguridad donde la busqueda de ella sigue determinando la conducta del individuo. Estas
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necesidades estan relacionadas con la supervivencia humana. Se trata de estar libre de
peligros sean reales o imaginarios, y estar protegido de amenazas del entorno.

En el caso del &mbito laboral, el individuo tiene la necesidad de sentirse seguro en el
lugar donde labora y demostrar un buen desempefio.

Otro si digo: se puede reflejar (necesidad de: seguridad, estabilidad, dependencia,
proteccion, ausencia de miedo, temor y caos, estructura, orden, ley, limites, etc.).

Pertenencia

Se refiere a todo lo social, donde influye la adaptacion y aceptacién de una persona
con otras, a la necesidad de recibir y dar afecto. En el ambito laboral, para el ser humano es
importante ser aceptado por todos los compafieros, que trabajan y colaboran para el
desarrollo de la organizacion.

Necesidades sociales: incluye amistad, participacion, pertenencia a grupos, amor y
afecto.

Estima

Se trata de todo lo relacionado con la autoestima de un individuo, y la confianza que
se tiene uno mismo donde se pueda elevar cada vez mas. Al no satisfacer esta necesidad, se
puede tener un sentimiento de inferioridad, debilidad o desarrollarse una enfermedad
neurdtica.

Esta insuficiencia puede dividirse en dos subtipos:
- Rendimiento, competencia, independencia, libertad, entre otros.
- Prestigio, posicion, fama, dominio, reconocimiento, entre otros.

Autorrealizacién

Esta necesidad, es la mas elevada y hace referencia al desarrollo de un crecimiento
del individuo, a una direccion es decir existe una tendencia hacia adelante. Para satisfacer

esta necesidad, el ser humano lo hace mediante el desarrollo de sus aptitudes y
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capacidades. Cada ser humano, tiene el impulso de una individualidad total, identidad y ser
completo psiquicamente, socialmente y bioldgicamente.

Por otro lado, Maslow subclasifica en dos categorias las 5 necesidades:

Orden inferior: Necesidades fisiologicas y seguridad

Orden superior: Necesidades de pertenencia, estima y autorrealizacion

El primer orden se satisface de manera externa al ser humano. Por ejemplo, en el
ambito laboral la necesidad de seguridad es que el colaborador tenga un puesto de trabajo
estable con un seguro de vida familiar. El segundo orden se satisface de manera interna al
ser humano. Por ejemplo, la necesidad de estima en el mismo &mbito el colaborador quiere
ser aceptado por los demés colaboradores para poder pertenecer al mismo grupo de trabajo.

Como también, se presenta una figura sobre las 5 necesidades desarrolladas en la
satisfaccion fuera y dentro del trabajo. En la figura se puede reflejar cada factor que toma en
cuenta el ser humano, cabe resaltar que no todos tienen los mismos factores, pero si son los
mas comunes.

Con esta imagen se puede tener una mejor vision de los factores que influyen en el
colaborador dentro de una organizacion. Esta debe tenerlos en cuenta para poder motivar a
todos sus colaboradores, y tratar de mejorar aquellas que no estén satisfechas.

Para el psiclogo américano Clayton Alderfer (1940), intensificé la teoria de Maslow
creada en 1972, realizando estudios complementarios a la piramide de necesidades de su
antecesor. Denominado “Teoria de la ERC” que se desarroll6 en tres categorias
principales.

Necesidad de existencia: Se enfocan a los requerimientos elementales, basados en las
necesidades basicas de subsistencia.

Necesidades de Relacion: Comprenden el deseo que tienen todas las personas de

mantener vinculos personales importantes.
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Necesidades de Crecimiento: Es una categoria de anhelo superior interior de cada
persona para superarse.

2.2.2 Variable Desempefio laboral

El ejercicio laboral, conocido como la administracion del desempefio (AD) es un
enfoque orientado hacia metas, y se encuentra enfocado, al cumplimiento de los asuntos
organizacionales, y que estos se deben afianzar oportunamente, para propagar la
productividad, de los empleados, mantenimiento de los equipos de la mencionada
organizacion, en tanto sea la medicion y mejoramiento del valor de la fuerza de trabajo
Mondoy y W (2012).

Mondoy W. (2012) nos expresa que los empleados deben de ser examinados
oportunamente para un buen desempefio laboral, requisito como obligacién especifica que
se hayan establecido. Un administrador, que examina a un empleado, sobre la base de
factores, que no estan visiblemente predeterminados, y que esto ofrece un espacio, para
acusaciones de discriminacion y que se debe evitar.

En la actualidad, los sistemas de administracion del desempefio laboral, son una de las
principales luces de atencién de los negocios, y que se espera que las ventas de estos sistemas
consigan la cantidad de mil millones de ddlares en el 2010. Aunque cada funcion de recurso
humano (RH) favorece a la administracion del desempefio. La actualizacion y la evaluacion
del desempefio tienen un rol significativo en el respectivo proceso. Mientras que la
evaluacion del desempefio, tiene lugar una sola vez al afio, la administracion del desempefio
es un asunto dinamico y continuo. Cada individuo dentro de la organizacién es una parte de
la técnica de administracion de resultados de desempefio como la actualizacién, la
evaluacion y las recompensas que estan unidas con el propdsito de un valor fundamental que
es la eficiencia organizacional continua. Propdsito fundamental del desempefio

administrativo, es la energia que ponen los empleados, para el logro de metas, estrategias
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viables, optimizando las habilidades de sus empleados, y que se requiere la actualizacion
con los sistemas de administracion de desempefio, y que la actualizacion tiene un proposito
directo, con el logro de la eficacia organizacional. Ademas, la remuneracion y el desempefio
estan directamente enlazados con el logro de metas organizacionales. Los empleados que
mejor efectivizan la parte que mejor les corresponde de las metas organizacionales, reciben
una recompensa. La administracion de desempefio, todavia no logré su potencial que
deberia. En una encuesta el 75% de los administradores y los profesionales de RM expresan
que si, es posible desarrollar una medicion precisa de las contribuciones de un empleado,
pero tan solo el 40% piensa que su organizacion logre ese objetivo.

De igual manera, Robert J. Greene Director Ejecutivo de Reward Systems, dice “La
administracion de desempefio es el mayor contribuyente individual a la eficacia
organizacional. Si se ignora la administracion del desempefio, se conducira al fracaso. Las
organizaciones deben ejercer un enfoque mas estratégico para la evaluacion del desempefio.
En vez de utilizar el conocido ritual “revisa esa caja y anota un comentario”. Las
organizaciones, requieren suplir la declaracion de la mision de la compafiia, como su visién
y sus valores, dentro de sus sistemas de administracion del desempefio.

Mas adelante, la evaluacion del desempefio (ED) es un sistema formal de revision y
evaluacion sobre la faena en que un individuo o grupo realiza una tarea. Un propdsito y/o
finalidad es el uso correcto de la PALABRA estandar y superestandar porque la
administracion debe ser liderar y supervisar adecuadamente el desempefio de un individuo y
de manera continua. Se toma en cuenta las habilidades de los trabajadores que deberian
orientarse a la basqueda de nuevas habilidades, mayor capacidad de realizar una actividad
laboral en concordancia con los objetivos de la empresa y basados en su experiencia.

La evaluacion de desempefio, es sumamente importante para el éxito de la

administracion del desempefio. Aunque la evaluacién, es s6lo un medio de la administracién
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del desempefio, en tanto que vislumbra de manera directa el plan estratégico de la
organizacion. La evaluacion del desempefio es fundamental e importante cuando existen
equipos en una organizacion, el interés por el desempefio en la mayoria de empresas y que
le dan importancia al empleado. Por tanto, un sistema eficaz de evaluacién aprecia los logros
e inicia planes para el desarrollo, las metas y los objetivos.

Muchos tedricos mencionan que la evaluacion del desempefio, es una actividad
negativa y desagradable, parece esquivar la maestria. Si fuese es asi ¢por qué no eliminarla?
En realidad, algunos administradores la eliminarian, sino necesitan una realimentacion, la
mejora del rendimiento del desempefio, para tomar decisiones correctas, y justificar
necesidades de actualizaciéon y desarrollo, y por Gltimo la defensa personal, que si se
justifica.

La evaluacién del desempefio, ayuda a muchos propdsitos, por supuesto el
mejoramiento de los resultados, tomando en cuenta, que la eficacia es mas importante en
esta era de globalizacién, que viene a ser el &mbito de mercado abierto Por lo tanto, el
desarrollo de un sistema eficaz de evaluacion del desempefio, es considerado como alta
prioridad para la administracion., evaluacién del desempefio, y que la evaluacion de la
misma, no es un fin en si misma, sino es el bien en el medio, para incitar un efecto en el
desempefio.

Otro concepto al desarrollo laboral (DL) expresa Chiavenato (2007) nos dice que la
evaluacion del desempefio es una investigacion sistematica, como cada persona se
desempefia en un cargo, y de su capacidad de desarrollo. Toda evaluacion es un asunto, para
afianzar un valor, asi como la excelencia y las cualidades de una persona.

La evaluacion de las personas que trabajan en una organizacion, se realiza aplicando
varios procedimientos que se conocen por distintos conceptos, como evaluacion del

desempefio, evaluacidn de méritos, evaluacion de los empleados, como informes de avance,
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evaluacion de la eficiencia en sus respectivas funciones. Algunos de estos constructos son
intercambiables.

En resumen: la evaluacion del desarrollo (D) es un concepto dindmico, porque las
organizaciones siempre examinan a los empleados de manera formal e informal como
también opinada e inopinada. Ademas, la evaluacion de desempefio es una técnica de
administracion dentro de la actividad administrativa. Por lo tanto, es un intermedio que
permite detectar dificultades en la administracion de personal, y en la union del empleado y
la organizacion, e evitar contrariedades, despilfarros, y velar por lo que tienen mas potencial
que es exigido por el puesto. Todo depende de las clases de motivacidn, y que la evaluacion
del desempefio servira para desarrollar, definir y optimizar una politica de recursos humanos,
a fin con las necesidades de la organizacion (Chiavenato, 2007,242-243)

Definimos estos términos, que son las dimensiones

Eficiencia Organizacional: Es una categoria dentro de la gestion de la empresa, en
la que se dé consecucidn de los propdsitos con el apoyo de los recursos dados sin poner
una tension trivial en los empleados. EI desempefio es el mayor contribuyente individual a
la eficacia organizacional.

Habilidades: Las habilidades laborales son aquellos conocimientos y habilidades
empleadas para desempefiar de manera correcta una determinada actividad dentro del &mbito
laboral.

Medicion: Es la aplicacion de técnicas para establecer el tiempo que invierte un
trabajador calificado en llevar a cabo una tarea definida ejecutandola seguin procedimientos
de procesos preestablecida. Tiene su variacion, segun la especialidad y/o trabajo que

desempenia.
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3. Definicion de términos bésicos

Aprendizaje Colectivo: Es el proceso de adquisicion de conocimientos de manera
grupal en funcidn de un éarea determinada. Se adquiere progresivamente en una
organizacion (Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2013)

(1) Aptitud: Es una capacidad o postura de una persona para realizar una actividad
adecuadamente una funcién y servicio. (Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional,
2013)

(2) Capacitacion: Es un proceso por medio del cual se adquieren, actualizan y se
extienden conocimientos, habilidades y actitudes para el desarrollo de sus funciones.
(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2013)

(3) Competencias Laborales: Es un conjunto de atributos que una persona posee y que
le permiten desarrollar en un determinado &mbito laboral, familiar y deportivo. Estas se
adquieren con practica y aprendizaje en el tiempo. (Robbins & Judge, Comportamiento
Organizacional, 2013)

(4) Comunicacion: Es un proceso institucional que se orienta al envio y recepcion de
informacion entre individuos interrelacionados o que forman parte de algin tipo de
organizaciéon (una empresa, una institucion) con el propoésito de alcanzar un objetivo
determinado en un tiempo establecido. La comunicacion organizacional tiene tres
caracteristicas social, disciplinario y técnico (Robbins & Judge, Comportamiento
Organizacional, 2013).

(5) Descripcion de Puestos: Es una herramienta que trata de enlistar y definir las
funciones y responsabilidades que conforman cada uno de los puestos laborales incluidos en
la estructura organizacional de la empresa. Detallando la mision y el objetivo que cumplen

en funcion de la estrategia de la organizacion. (Chiavenato, 2014).
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(6) Dindmica de Grupo: Se presenta aqui dos etapas, la primera enfocada a la seleccion
de personal, que determinas capacidades como comportamientos y destrezas deseables entre
los candidatos, a un puesto de trabajo. Se procurard que afloren estas cualidades, creando
unasituacion ficticia que tendran que resolver. En el caso de desarrollo del trabajo, es cuando
se opera en conjunto en actividades y complementacion dentro de un &rea organizacional.

(Chiavenato, 2014,243).

(5)Eficiencia: Término que se enfoca a una relacion que existe entre los recursos
empleados y los resultados obtenidos en un actividad empresarial y organizacional. Se prevé
metas con el mismo numero de recursos 0 menos de lo asignado. Es sinénimo de
rendimiento. (Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2013)

Ejecucidon de Tareas: La ejecucion de tareas es el cumplimiento de la programacion
de actividades empresariales y organizacionales, en razon de metas preestablecidas en de un

area de una empresa en un tiempo determinado (Chiavenato, 2014).

Evaluacion del Desempefio: Es un conjunto de atributos, que una persona posee y que

le permiten desarrollar en un determinado &mbito organizacional. (Chiavenato, 2014).

(6)Habilidades: Constituye un conjunto de competencias, aptitudes y habilidades con
las que cuenta cada sujeto, y que logra desarrollarse en un periodo de vida. Permite plantear,
ejecutar y proponer soluciones eficaces a escenarios con problemas y conflictos en la vida
empresarial, se busca el cumplimiento de las metas empresariales. (Robbins & Judge,

Comportamiento Organizacional, 2013)
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(7)Orientacion de Resultados: Es una caracteristica que tienen las organizaciones, para
acercarse a los objetivos y metas, de la forma més eficaz posible en corto plazo. Opera mucho

con el equipo de trabajo y un guia como contar los recursos disponibles. (Chiavenato, 2014).

(8)Procesos Organizacionales: Llamese a los procesos y procedimientos que definen
la secuencia y el orden correctos de funciones y responsabilidades. Se complementan con
acciones ejecutadas, competentes que generan el resultado deseado, mediante la integracion
de todos los actores y siempre teniendo en cuenta el enfoque de llegar a los metas y objetivos

planeados respectivamente. (Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2013)

(9)Productividad: Es el resultado de un proceso de produccién, se evalGan los
resultados con los recursos empleados en un tiempo determinado. (Robbins & Judge,

Comportamiento Organizacional, 2013)

(10) Medicion de Fuerza de Trabajo: Son los indicadores de poder evaluar si hay
eficacia en la fuerza laboral, y se constituye en items como tiempo de trabajo, sobretiempos,
producto final, fiabilidad y calidad de los equipos, como servicio post venta. (Chiavenato,

2014).

Metas: Son los objetivos cuantificados por viabilidad y area determinada por tiempo y
costo de oportunidad. (Hernandez &,Mendoza, 2018).

(11) Motivacién: La motivacion laboral, es la capacidad que tienen las empresas y
organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados, en relacién a todas las
actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en relacion al

trabajo. (Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2013)
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(12) Recompensas: Es un tipo de incentivos, a la labor de una persona. Se agrupa en
pecuniarios y no pecuniarios por metas cumplidas en el tiempo. (Chiavenato, 2014).

(13) Remuneracion: Es la contraprestacion pecuniaria a los colaboradores por su
labor desempefiada, varia segun el tipo de trabajo y marco legal como empresa. (Chiavenato,
2014).

(14) Trabajo en Equipo: Constituye una actividad de labores en equipo y
complementacion entre trabajadores guiados por un director y/o jefe de equipo. Se requiere
una programacién y un clima organizacional adecuado en el tiempo. (Robbins & Judge,

Comportamiento Organizacional, 2013)
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CAPITULO HI
HIPOTESIS Y VARIABLES

1. Hipdtesis y/o supuestos basicos

Hipdtesis Principal

La motivacidn influye significativamente en el desempefio laboral docente del colegio
Merry Dopson, Distrito de Surco 2022.

Hipotesis Especificas

La existencia pecuniaria influye significativamente en el desempefio laboral docente
del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022.

Larelacion de la satisfaccion por el trabajo influye significativamente en el desempefio
laboral docente del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022.

El crecimiento profesional influye significativamente en el desempefio laboral docente
del colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022.
2. ldentificacion de variables y unidades de analisis

Variables

e Variables de analisis

Las variables que se van a desarrollar son la motivacion que es la variable
independiente y el desempefio laboral que es la variable dependiente, ambas con sus
respectivas dimensiones e indicadores que seran desarrolladas desde un enfoque empirico.

Unidad de anélisis

La constituye el Colegio “Merry Dopson” ubicado en el distrito de Surco durante el
afio 2022 y 30 docentes de la Institucion Educativa Privada.

e Variable independiente

Motivacién es la variable independiente y sus dimensiones a tomarse en cuenta en el

proyecto de tesis son:



EXISTENCIA PECUNIARIA

=fisioldgicas y seguridad

RELACION DE LA SATISFACCION POR EL TRABAJO
=pertenencia y estima

CRECIMIENTO PROFESIONAL

=autorrealizacién

Variable dependiente

Desemperio Laboral es la variable dependiente y sus dimensiones son:
HABILIDADES
EFICIENCIA

MEDICION
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3. Matriz de operacionalizacion de variables

35

Equipo

TITULO DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS | RANGO ESCALA
CONCEPTUAL MEDICION
OPERACIONAL
Motivacion: Para o la Dinémica de 1-2 1-26
Se define la determ|_naC|F),n de Existe_nc!a Grupo 3-4
— la motivacion al | pecuniaria Proceso 5-6 27-53 5. Siempre
motivacion CoMo | 5oal  que  la Organizacionales
argumenta  Robbins primera  variable Compromiso 54 -80
(2013) como  los se  utilizara el 4.Casi
“procesos que inciden . . i
- eg la (?ntensidad cuestionario Satisfaccion por e
Motlvau_énysu direccion y observacional que el trabajo 7-8 3.
influenciaen el . . sera evaluado por | Relacién de la Fidelidad con la 9-10 .
desempefio laboral | Persistencia del | ¢ jefe de Talento | satisfaccion por | organizacion 11-12 Indiferente
docente del colegio | eSfuerzo que realiza |, o el trabajo Relacion con
Merry Dopson, una  persona para compafieros o 2 Casi
Distrito de Surco | alcanzar un objetivo. jefe '
2022 Si bien la motivacion Nunca
en general se L
relaciona  con el Crecimiento Estatus 13-14
esfuerzo para lograr profesional Crecimiento 15-16 1. Nunca
. profesional
cualquier meta, nos Liderazgo 17-18
limitaremos a las Reconocimiento
metas
organizacionales”
(p.202). Ello con la
finalidad de reflejar
nuestro interés
particular en el
comportamiento
relacionado con el
trabajo.
ESCALA
PREGUNTA DEFINICION DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
INVESTIGACION CONCEPTUAL
OPERACIONAL
Evaluacion de | Para la | Eficiencia Entrenamiento
¢En qué medida la | Desempefio: determinacion del Capacidades 12
motivacion influye - desempefio laboral Recursos 34 1-26 5. Siempre
en el desempefio El (?esempeno_ laboral del servicio al 5.6 4.Casi
laboral docente del | S°9U" (Chiavenato, igual  que la ) y 21-53 Siempre
colegio Merry 2002, p. 236), e>~<pone segunda variable L Orientaci6n de -8 54 -80
Dopson, Distrito de | 9U ¢ desempefio es | ™ g g | Medicion gﬁgjg?e 9-10 ) 3.
Surco 2022? eﬁcac'z _de] d P ersondal cuestionario trabajo 11-12 Indiferente
. serd evaluado por
o |t e T conmes | 2
) elaciones
funcionando el Humano. Interpersonales 15-16 Nunca
individuo con una gran Habilidades Programas de 17-18
; i Formacion
:ZES:M’}_/ satisfaccion Trabajo en 1. Nunca




4. Matriz logica de consistencia
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO
GENERAL GENERAL PRINCIPAL METODOLOGICO
¢En qué medida la | Determinar en qué | La motivacion influye
motivacion influye | medida la | significativamente en
en el desempefio | motivacion influye | el desempefio | VARIABLE 1: MOTIVACION TIPO DE
laboral docente del | en el desempefio | laboral docente del ESTUDIO
colegio Merry | laboral docente del | colegio Merry
Dopson, Distrito de | colegio Merry | Dopson, Distrito de i _
Surco 20227 Dopson, Distrito de | Surco 2022 ggf:;'ggi\é?] al
Surco 2022. ’
DISENO:
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES .
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS No  experimental
de corte
transversal.
| . Determinar en qué | La existencia
¢En qué medida la | mnegida la | pecuniaria influye | Existencia Dinamica de grupo AREA DE
existencia existencia significativamente en | pecuniaria Procesos ESTUDIO:
pecuniaria influye | necuniaria influye | el desempefio organizacionales
en el desempefio | o ¢ desempefio | laboral docente del Compromiso :
laboral docente del : Colegio Merry
° laboral docente del | colegio Merry
Co|eg|o Merry colegi N . ., DOpSOn en el
o gio Merry | Dopson, Distrito de Satisfaccion por el o
Dopson, Distrito de | popson, Distrito de | Surco 2022. trabajo distrito de Surco al
Surco 20227 Surco 2022. Relacién de la | Fidelidad con la 2022

Determinar en qué

La relacion de la

satisfaccion por

organizacion

¢En qué medida 1a | megida la relacion | satisfaccion por el | el trabajo Relacién con
relacion de 1a | ge |3 satisfaccion | trabajo influye compafieros o jefe
satisfaccion por el | ho o] {rapajo | significativamente en
trabajo influye en el | jnave  en el | el desempefio Estatus
desempefio laboral | yesempefio laboral | laboral docente del | Crecimiento Crecimiento
docente del colegio | yqcente del colegio | colegio Merry | profesional profesional
Merry Dopson, | Merry  Dopson, | Dopson, Distrito de Liderazgo
Distrito de Surco | pisyito de Surco | Surco 2022. Reconocimiento
20227 2022.
. | Determinar en qué El  crecimiento
¢En Que | medida el | profesional influye
medida el | crecimiento significativamente en
crecimiento profesional influye | el desempefio | VARIABLE 2: DESEMPERO
profesional influye | o | gesempefio | laboral docente del LABORAL
en el desempefio | ahora| docente del | colegio Merry
laboral docente del | ¢qjegio Merry | Dopson, Distrito de
colegio Mery | popson, Distrito de | Surco 2022.
Dopson, Distrito de | g,rco 2022.
Surco 2022?
Eficiencia Entrenamiento
Capacidades
Recursos
Orientacion de
Medicion resultados
Calidad de trabajo
Metas
Relaciones
Habilidades Interpersonales
Programas de
Formacion

Trabajo en Equipo

POBLACION Y
MUESTRA

30 docentes

del Colegio en
Santiago de Surco
al 2022. La
muestra se ha
determinado que
va hacer censal
por la pequefia
poblacién, o sea
todos los
trabajadores que
laboran en el area
de la empresa.

INSTRUMENTOS:

Cuestionario  de
Evaluacion.  Tipo
Likert con disefio
estructurado.

VALORACION
ESTADISTICA

Paquete
estadistico SSPS
25
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CAPITULO IV
METODO
1. Tipoy método de investigacion
Tipo de estudio es aplicada que busca la aplicacion del conocimiento generado por el
estudio. Es decir, su conocimiento cientifico y utilidad de organizacion. (Sanchez C, 2016,

p.19)

2. Disefio especifico de investigacion

El Disefio de Investigacion, Tipo de investigacion es no experimental, supuestamente
que no se puede manipular las variables en un tiempo determinado (Hernandez S, Mendoza
T.,2018, p.151).

Es un disefio descriptivo correlacional porque desarrolla una realidad problematica que
nos orienta hacia una realidad proveniente de la observacion de una realidad determinada.
Correlacional porque mide la relacién entre dos variables que los asocia y complementa
(Hernédndez S, Mendoza T.,2018, p.151).

En este tema vemos la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral en el

colegio Merry Dopson en el Distrito de Surco al 2022.

3. Poblacién, Muestra o Participantes

Poblacion constituye todo el conjunto de individuos y objetos de los que se desea
conocer, totalidad de individuos o elementos en los cuales puede presentarse determinadas
caracteristicas de ser estudiadas, asi Hernandez & Mendoza (2018) arguye que una
poblacién o universo es un conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones.
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La poblacién para el caso de estudio serd constituida por los profesores de la
Institucion Privada Merry Dopson en el Distrito de Surco al 2022 y que son entre las
especialidades un total de 30.

Muestra es un subgrupo de la poblacion o universo que te interesa, sobre la cual se
recolectaran los datos pertinentes y debera ser representativa de dicha poblacion (de manera
probabilistica, para que puedas generalizar los resultados encontrados en la muestra a la
poblacion. (Hernandez&, Mendoza ,2018, p.235).

La muestra es del tipo probabilistico por el tipo de muestreo aleatorio simple y se
caracteriza porque cada unidad tiene la probabilidad equitativa de ser incluida, como muestra
y es caracteristico de poblaciones pequefias, como es el caso. Otra caracteristica es que el
muestreo tiene la caracteristica censal ya que toda la muestra es representada por toda la

poblacion que son 30.

4. Instrumentos de recogida de datos

Para el instrumento de recoleccion de datos, se basé en fuentes primarias, por medio
del cuestionario disefiado en funcién de la coherencia metodoldgica, que retne las dos
variables.

Cuestionario: instrumento usado en las encuestas, entrevistas, observaciones y analisis
de documentos. Es el conjunto de preguntas adecuadas para lograr los datos requeridos y
midan las variables de un estudio, que deben ser precisas y completas tal que puedan generar
una informacion confiable. El cuestionario puede aplicarse a individuos o grupos con la
presencia del investigador o se envia por correo a los destinatarios. Una buena gestion del
cuestionario, garantiza la calidad de los datos obtenidos para el estudio

Para la construccion de la recoleccién de datos, se utilizé dos instrumentos, los cuales

se ven a continuacion:
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Cuestionario motivacion

La escala de la valoracion de Likert fue de la siguiente manera: nunca (1), casi nunca
(2), indiferente (3), casi siempre (4), siempre (5).

Cuestionario desempeiio laboral

La escala de la valoracion de Likert fue de la siguiente manera: nunca (1), casi nunca

(2), indiferente (3), casi siempre (4), siempre (5).

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las técnicas de procesamiento de datos, constituyen todos los datos con el fin de
obtener informacion primaria por la aplicacion de encuestas. La encuesta es una técnica para
investigaciones sociales por excelencia porque es espontanea, objetiva, Util y versatil.

En cuanto al material utilizado para el estudio, se selecciono el cuestionario porque es
practico. Los resultados se obtienen de manera rapida y su escalabilidad facilita la
adquisiciéon de la informacion de un gran publico. El cuestionario estard disefiado por
preguntas elaboradas previamente a la aplicacion y con la escala de Likert, con el fin de

recabar la investigacion respecto a las variables y sus dimensiones.

6. Procedimiento de ejecucion del estudio

El instrumento elaborado fue aplicado a los colaboradores que cuentan con la
experiencia necesaria en la unidad de analisis y asi constatar su confiabilidad y validez. Ello
sera evaluado por juicio de expertos como del andlisis de confiabilidad. Posteriormente se
procedio a efectuar traspasar los datos a Excel y calcular de los datos alcanzados a fin de
generar una pauta de informacidn para su correspondiente procesamiento. Para luego llevar

a cabo la muestra grafica para posteriormente operarlo en SPPS 25.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos Cuantitativos

Fiabilidad

Se analizaron los resultados estadisticamente. Para medir la confiabilidad del
instrumento del trabajo de investigacion, se utilizé el ALFA DE CRONBACH, ya que mide

la consistencia interna entre todos los items, George y Mallery (2003, p. 231).

Escala: All VVariables

Tabla 1.

Andlisis de Confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 30 100,0
Excluido? 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,892 36

Interpretacion:

El valor del Alfa de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor maximo 1, mayor es la
fiabilidad de la escala. Ademas, en determinados contextos, se considera que valores del
alfa superiores a 0,66 (dependiendo de la fuente) son suficientes para garantizar la
fiabilidad de la escala. Teniendo asi que el valor de Alpha de Cronbach para nuestro
instrumento es 0,892 por lo que se puede afirmar que los instrumentos utilizados son
buenos y confiables.
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2. Andlisis descriptivo de resultados

Variable: 1 Motivacion

Dimension: EXISTENCIA PECUNIARIA
Tabla 2.

Los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen limpios e higiénicos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi Nunca 1 33 33 33
Indiferente 2 6,7 6,7 10,0
Casi Siempre 15 50,0 50,0 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen limpios e higiénicos
[E casi nunca

M Indiferente

M Casi siempre
M siempre

llustracion 1. Los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen limpios e higiénicos

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos decir que 15 colaboradores afirman
casi siempre los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen limpios e
higiénicos, en niumero de 12 argumentan que siempre, en tanto 02 se muestran indiferentes
y 01 dice que casi nunca los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen
limpios e higiénicos, sumando un total de 90% donde los servicios higiénicos de la

institucion educativa permanecen limpios e higiénicos permanentemente.
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Tabla 3.

La institucion educativa, mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud en el Trabajo para
el personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Indiferente 3 10,0 10,0 13,3
Casi Siempre 18 60,0 60,0 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La institucion educativa, mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud en el Trabajo para el personal
E casi nunca

M Indiferente

M Casi siempre

H siempre

lHustracion 2. La institucion educativa, mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud en el
Trabajo para el personal

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos decir que 18 de los colaboradores afirman casi
siempre la institucion educativa mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud en el Trabajo para el
personal, nimero de 08 argumentan que siempre, en tanto 03 se muestran indiferentes y 01 dice que
casi nunca la institucion educativa, mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud en el Trabajo para
el personal. Sumando un 86,70% que la institucion educativa, mantiene un Protocolo de Seguridad

y Salud en el Trabajo para el personal.
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Tabla 4.

El sueldo recibido es justo en relacién a su trabajo y esfuerzo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 3 10,0 10,0 10,0
Casi Siempre 16 53,3 53,3 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

El sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo

M indiferente

M Casi siempre
W siempre

lHustracion 3. El sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 16 de los colaboradores
afirman que casi siempre, el sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo
ofertado por la institucion educativa, un nimero de 11 argumentan que siempre, en tanto 03
se muestran indiferentes frente a un nivel de sueldos recibido en base a la relacion a su
trabajo y esfuerzo sumando un 90,00% de docentes de la institucion educativa, que reciben

un sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo.



Tabla 5.

La remuneracion, que percibe le permite satisfacer su necesidad de alimentacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 4 13,3 13,3 13,3
Casi Siempre 18 60,0 60,0 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La remuneracién, que percibe le permite satisfacer su necesidad de alimentacion

M indiferents
Wl Casi siempre
M siempre

lHustracion 4. La remuneracion, que percibe le permite satisfacer su necesidad de
alimentacion

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 18 de los colaboradores

afirman que casi siempre, la remuneracion, que percibe le permite satisfacer su necesidad

de alimentacién, un nimero de 08 argumentan que siempre, en tanto 04 se muestran

indiferentes frente a un nivel remuneracién, que percibe le permite satisfacer su necesidad

de alimentacion, sumando un 86,70% de docentes de la institucion educativa, que expresan

que la remuneracion que percibe le permite satisfacer su necesidad de alimentacion.
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Tabla 6.

La empresa, otorga contratos estables al personal del area pedagogica/administrativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 15 50,0 50,0 50,0
Siempre 15 50,0 50,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La empresa, otorga contratos estables al personal del area pedagoégicaladministrativa
[ casi siemprs
Il Siempre

lHustracion 5. La empresa, otorga contratos estables al personal del area
pedagodgica/administrativa

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 15 de los colaboradores
afirman que siempre la empresa, otorga contratos estables al personal del area
pedagdgica/administrativa, un namero de 15 argumentan que casi siempre, la empresa,
otorga contratos estables al personal del area pedagdgica/administrativa, sumando un
100,00% de docentes de la institucion educativa, que expresan que la empresa, otorga

contratos estables al personal del area pedagdgica/administrativa.
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Tabla 7.

Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area
pedagogica/administrativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 6 20,0 20,0 20,0
Casi Siempre 12 40,0 40,0 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area pedagdgicaladministrativa
M indiferente

Ml Casi siempre

M siempre

lustracion 6. Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area
pedagogica/administrativa

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 12 de los colaboradores
afirman que casi siempre el colegio, logra cubrir las expectativas personales de los
trabajadores del area pedagogica/administrativa, un nimero de 12 argumentan que siempre
el colegio logra cubrir las expectativas personales de los trabajadores del éarea

pedagogica/administrativa, en tanto 06 dicen que es indiferente, sumando un 80,00% de
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docentes de la institucion educativa, que expresan que la empresa logra cubrir las
expectativas personales de los trabajadores del &rea pedagogica/administrativa.

Dimension: RELACION DE LA SATISFACCION POR EL TRABAJO

Tabla 8.

El ambiente de trabajo es propicio, para el desarrollo de las tareas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 2 6,7 6,7 6,7
Casi Siempre 13 43,3 43,3 50,0
Siempre 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

El ambiente de trabajo es propicio, para el desarrollo de las tareas

M indiferents
Ml Casi siempre
M Siempre

lHustracion 7. EI ambiente de trabajo es propicio, para el desarrollo de las tareas

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 15 de los colaboradores
afirman que siempre el colegio, logra que el ambiente de trabajo es propicio, para el

desarrollo de las tareas, un nimero de 13 argumentan que casi siempre, en tanto 02 dicen
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que es indiferente. Sumando un 93,30% de docentes de la institucion educativa, que
expresan que el colegio es un ambiente de trabajo propicio, para el desarrollo de las tareas.

Tabla 9.

La empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Indiferente 4 13,3 13,3 16,7
Casi Siempre 15 50,0 50,0 66,7
Siempre 10 333 333 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo

HE runca

M Indiferente
M Casi siempre
M Siempre

lHustracion 8. La empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 15 de los colaboradores
afirman que casi siempre, la empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo, un

numero de 10 argumentan que casi siempre, en tanto 04 se muestran indiferentes 01 dice
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que nunca la empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo, sumando un 83,33% de
docentes de la institucién educativa, que expresan que la empresa cuenta con planes de

desarrollo en el trabajo.

Tabla 10.

Como considera las relaciones interpersonales dentro del grupo de profesores de la
institucion educativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 4 13,3 13,3 13,3
Casi Siempre 12 40,0 40,0 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Como considera las relaciones interpersonales dentro del grupo de profesores de la institucién educativa
M indiferente

Ml Casi siempre

M siempre

lHustracion 9. Cémo considera las relaciones interpersonales dentro del grupo de
profesores de la institucion educativa

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 14 de los colaboradores
afirman que siempre, el colegio considera las relaciones interpersonales dentro del grupo
de profesores de la institucion educativa, un nimero de 12 argumentan que casi siempre, en
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tanto 04 se muestran indiferentes que el colegio considera las relaciones interpersonales
dentro del grupo de profesores de la institucion educativa, sumando un 86,70% de docentes
de la institucion educativa, que expresan que el colegio considera las relaciones
interpersonales dentro del grupo de profesores de la institucion educativa.

Tabla 11.

Le agrada pertenecer a uno de los grupos especializados de profesores de la institucion
educativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Indiferente 1 33 33 33
Casi Siempre 9 30,0 30,0 33,3
Siempre 20 66,7 66,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Le agrada pertenecer a uno de los grupos especializados de profesores de la instituciéon educativa

H indiferante
Ml Casi siempre
M siempre

lHustracion 10. Le agrada pertenecer a uno de los grupos especializados de profesores de la
institucion educativa

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 20° de los colaboradores
afirman que siempre, les agrada pertenecer a un de los grupos especializados de profesores
de la institucion educativa, un nimero de 09 argumentan que casi siempre, en tanto 01 se
muestran indiferentes que en el colegio, les agrada pertenecer a un de los grupos
especializados de profesores de la institucion educativa, sumando un 96,70% de docentes de
la institucion educativa, que expresan que les agrada pertenecer a un de los grupos
especializados de profesores de la institucion educativa.

Tabla 12.

Tiene anticipacién en la resolucion de los problemas internos que se generan en la

institucién educativa

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Indiferente 1 33 33 33
Casi Siempre 18 60,0 60,0 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Tiene participacion en la resolucion de los problemas internos que se generan en la instituciéon educativa

H Indiferents
Wl Casi siempre
M siempre

lHustracién 11. Tiene participacion en la resolucion de los problemas internos que se

generan en la institucion educativa

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 18 de los colaboradores
afirman que casi siempre, tienen participacion en la resolucion de los problemas internos que
se generan en la institucion educativa, un niumero de 11 argumentan que siempre, en tanto
01 se muestran indiferentes que en el colegio, tengan participacion en la resolucion de los
problemas internos que se generan en la institucion educativa, sumando un 96,70% de
docentes de la institucidn educativa, que expresan tienen participacion en la resolucion de
los problemas internos que se generan en la institucion educativa.

Tabla 13.

La institucion educativa ofrece a sus profesores estudios especializados en el &rea
pedagbgica

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi Nunca 6 20,0 20,0 40,0
Indiferente 4 13,3 13,3 53,3
Casi Siempre 10 33,3 33,3 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La institucion educativa ofrece a sus profesores estudios especializados en el area pedagodgica
E runca

W Casi nunca

M Indiferente

@ Casi siempre

O siempre

lHustracion 12. La institucion educativa ofrece a sus profesores estudios especializados en el
area pedagogica

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 10 de los colaboradores
afirman que casi siempre, la institucion educativa ofrece a sus profesores estudios
especializados en el area pedagogica, un nimero de 06 argumentan que casi nunca, 06
expresan que nunca, 4 que casi siempre y 04 que nunca, la institucion educativa ofrece a sus
profesores estudios especializados en el area pedagdgica en la resolucion de los problemas
internos que se generan en la institucion educativa, sumando un 46,60% de docentes de la
institucion educativa, que expresan que la institucion educativa ofrece a sus profesores
estudios especializados en el &rea pedagogica en la resolucion de los problemas internos que
se generan en la institucion educativa, lo que significa que el colegio no brinda de manera
promedio capacitacion especializada en el &rea pedagdgica.

Dimension: CRECIMIENTO PROFESIONAL

Tabla 14.

Hay complementacion de labores entre los docentes de la institucion educativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 33 33 33
Casi Nunca 1 33 33 6,7
Indiferente 5 16,7 16,7 23,3
Casi Siempre 12 40,0 40,0 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Hay complementacion de labores entre los docentes de la institucion educativa
[ runca

W Casi nunca
M Indiferente
@ Casi siempre
M siempre

lustracion 13. Hay complementacion de labores entre los docentes de la institucion
educativa

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 12 de los colaboradores
afirman que casi siempre, que en la institucion educativa hay complementacion de labores
entre los docentes de la institucion educativa, un nimero de 11 argumentan que siempre, 05
expresan que es indiferente, 01 casi nunca y 01 nunca, que en que en la institucion educativa
hay complementacion de labores entre los docentes de la institucion educativa, sumando un
76,70% de docentes de la institucidn educativa, que expresan que hay complementacion de
labores entre los docentes.

Tabla 15.

Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area
pedagogica/administrativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 4 13,3 13,3 13,3
Casi Siempre 16 53,3 53,3 66,7
Siempre 10 333 333 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area pedagogicaladministrativa
[ indiferente

Ml Casi siempre

W siempre

lustracion 14. Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area
pedagdgica/administrativa

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 16 de los colaboradores
afirman que casi siempre, se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del
area pedagdgica/administrativa, un nimero de 10 argumentan que casi siempre, 04 expresan
que es indiferente, que en la Institucién Educativa hay complementacion de labores entre los
docentes de la institucion educativa se logran cubrir las expectativas personales de los
trabajadores del area pedagdgica/administrativa, sumando un 86,66% de docentes de la
institucién educativa, que expresan logran cubrir las expectativas personales de los
trabajadores del area pedagogica/administrativa.

Tabla 16.

Tiene usted aspiraciones de desarrollo personal dentro de la institucion educativa

Valido Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Indiferente 2 6,7 6,7 10,0
Casi Siempre 9 30,0 30,0 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Tiene usted aspiraciones de desarrollo personal dentro de la institucion educativa
M casi nunca
M indiferente

Casi siempre
M siempre

lHustracion 15. Tiene usted aspiraciones de desarrollo personal dentro de la institucion
educativa

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 18 de los colaboradores
afirman que siempre, los colaboradores tienen aspiraciones de desarrollo personal dentro de
la institucion educativa, un namero de 00 argumentan que casi siempre, 02 expresan que €s
indiferente y 01 casi nunca, que en la Institucion Educativa los colaboradores tienen
aspiraciones de desarrollo personal dentro de la institucién educativa, sumando un 90,00%
de docentes de la institucién educativa, que expresan que los colaboradores tienen
aspiraciones de desarrollo personal dentro de la institucion educativa

Tabla 17.

Las autoevaluaciones que se realizan son tomadas en cuenta por la institucion educativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 16 53,3 53,3 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Las autoevaluaciones que se realizan son tomadas en cuenta por la institucién educativa

E Casi siempre
W Siempre

lHustracion 16. Las autoevaluaciones que se realizan son tomadas en cuenta por la
institucion educativa

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 16 de los colaboradores
afirman que casi siempre, los colaboradores presentan autoevaluaciones que se realizan son
tomadas en cuenta por la institucion educativa, un namero de 14 argumentan que siempre,
sumando un 100,00% de docentes de la institucion educativa, que expresan autoevaluaciones

que se realizan son tomadas en cuenta por la institucion educativa.

Tabla 18.

La institucion educativa cumple con exigir los requisitos basicos para el desempefio de las
actividades y tareas de los profesores

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 2 6,7 6,7 6,7
Casi Siempre 10 33,3 33,3 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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La institucion educativa cumple con exigir los requisitos basicos para el desemperio de las actividades y
tareas de los profesores

H indiferente
M Casi siempre
M Siermpre

lHustracion 17. La institucion educativa cumple con exigir los requisitos basicos para el
desempefio de las actividades y tareas de los profesores

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 18 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa cumplen con exigir los requisitos basicos para
el desempefio de las actividades y tareas de los profesores, un nimero de 10 argumentan que
casi siempre, 02 expresan que es indiferente, que en la Institucion Educativa cumplen con
exigir los requisitos basicos para el desempefio de las actividades y tareas de los profesores,
sumando un 93,30% de docentes de la institucion educativa, que expresan que la institucion
educativa cumple con exigir los requisitos basicos para el desempefio de las actividades y
tareas de los profesores.

Tabla 19.

La institucion educativa, ofrece planes de bienestar social a su personal

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi Nunca 1 3,3 3,3 6,7
Indiferente 2 6,7 6,7 13,3
Casi Siempre 12 40,0 40,0 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La institucién educativa, ofrece planes de bienestar social a su personal

HE Munca

W Casi nunca
M Indiferente

[ Casi siempre
O siempre

lHustracion 18. La institucién educativa, ofrece planes de bienestar social a su personal

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 14 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa ofrece planes de bienestar social a su personal,
un namero de 12 argumentan que casi siempre, 02 expresan que es indiferente, 01 Casi
Nunca y 01 Nunca, que en la Institucion Educativa ofrece planes de bienestar social a su
personal, sumando un 86,70% de docentes de la institucion educativa, que expresan que la
institucion educativa ofrece planes de bienestar social a su personal.
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Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Dimension: Eficiencia

Tabla 20.

La institucion educativa, brinda capacitacion para mejorar el rendimiento del docente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi Nunca 1 33 33 3.3
Indiferente 7 23,3 23,3 26,7
Casi Siempre 16 53,3 53,3 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La institucién educativa, brinda capacitacién para mejorar el rendimiento del docente
E Casi nunca

M Indiferante

M Casi siempre
M siempre

lHustracién 19. La institucion educativa, brinda capacitacion para mejorar el rendimiento
del docente

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 16 de los colaboradores
afirman que casi siempre, la institucién educativa brinda capacitacién para mejorar el
rendimiento del docente, un nimero de 06 argumentan que siempre, 07 expresan que es
indiferente, 01 Casi Nunca, que en la Institucion Educativa brinda capacitacion para mejorar
el rendimiento del docente, sumando un 73,30% de docentes de la institucion educativa, que
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expresan que la institucion educativa brinda capacitacion para mejorar el rendimiento del
docente.

Tabla 21.

Realiza usted investigaciones para la mejora de su clase

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 1 3,3 3,3 3,3
Casi Siempre 11 36,7 36,7 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Realiza usted investigaciones para la mejora de su clase

[ indiferente
Ml Casi siempre
-Siempre

lHustracion 20. Realiza usted investigaciones para la mejora de su clase

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 18 de los colaboradores
afirman que siempre, realizan investigacion para la mejora de clase, un numero de 11
argumentan que casi siempre, 01 expresan que es indiferente, por lo que los docentes realizan
investigacion para la mejora de clase, sumando un 96,70% de docentes de la institucion
educativa realizan investigaciones para la mejora de clase.
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Tabla 22.

Como considera la supervision de clases realizada por la institucion educativa

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Indiferente 7 23,3 23,3 26,7
Casi Siempre 9 30,0 30,0 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Como considera la supervision de clases realizada por la instituciéon educativa
[ casi nunca
M Indiferents
M casi siempre
[ siempre

lHustracion 21. CAmo considera la supervision de clases realizada por la institucion
educativa

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 13 de los colaboradores
afirman que siempre, institucion educativa realizan supervision de clases, un nimero de 09
argumentan que casi siempre, 07 son indiferentes y 01 expresan que casi nunca, sumando un
77,30% de docentes de la institucion educativa, que consideran que la supervision de clases
realizadas por la institucion es siempre y casi siempre son permanentes.



Tabla 23.

Cumple con los objetivos propuestos en los programas y planes de su area

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Indiferente 2 6,7 6,7 10,0
Casi Siempre 12 40,0 40,0 50,0
Siempre 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Cumple con los objetivos propuestos en los programas y planes de su area

[ casi nunca
M indiferente

M Casi siempre
M siempre
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lHustracion 22. Cumple con los objetivos propuestos en los programas y planes de su area

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 15 de los colaboradores

afirman que siempre, la institucién educativa cumple con los objetivos propuestos en los

programas y planes de su area, un nimero de 12 argumentan que casi siempre, 02 son

indiferentes y 01 expresan que casi nunca, sumando un 90,00% de docentes de la institucion

educativa, que consideran que se cumple con los objetivos propuestos en los programas y

planes de su area.
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Tabla 24.

Cuenta usted con los recursos materiales necesarios, para realizar una eficiente labor/una
clase eficiente

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 4 13,3 13,3 13,3
Casi Siempre 17 56,7 56,7 70,0
Siempre 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Cuenta usted con los recursos materiales necesarios, para realizar una eficiente labor/iuna clase eficiente
H indiferents

M Casi siempre

-Siempre

lHustracion 23. Cuenta usted con los recursos materiales necesarios, para realizar una
eficiente labor/una clase eficiente

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 09 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa cuenta con otorgar los recursos materiales
necesarios para realizar una eficiente labor para una clase eficiente, un nimero de 17
argumentan que casi siempre, 04 son indiferentes, sumando un 86,70% de docentes de la
institucion educativa, que consideran que cumple con otorgar los recursos materiales

necesarios para realizar una eficiente labor para una clase eficiente.
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Tabla 25.

Se cumple con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen servicio educativo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 21 70,0 70,0 70,0
Siempre 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Se cumple con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen servicio educativo

[ Casi siempre
W Siempre

lHustracion 24. Se cumple con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen servicio
educativo

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 09 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa cumple con las normas de calidad exigidas
para ofrecer un buen servicio educativo, un nimero de 21 argumentan que casi siempre,
sumando un 100,00% de docentes de la institucién educativa, que consideran que cumple
con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen servicio educativo.



Dimension: Medicién

Tabla 26.

Organiza su trabajo de manera efectiva, en funcion de las prioridades

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 1 3,3 3,3 3,3
Casi Siempre 12 40,0 40,0 43,3
Siempre 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Organiza su trabajo de manera efectiva, en funcion de las prioridades

lHustracion 25. Organiza su trabajo de manera efectiva, en funcién de las prioridades

M indiferente
Wl Casi siempre
M Siempre

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 17 de los colaboradores

afirman que siempre, la institucién educativa organiza su trabajo de manera efectiva en

funcion de las prioridades, un nimero de 12 argumentan que casi siempre, 01 son

indiferentes, sumando un 96,70% de docentes de la institucion educativa, que consideran

gue organiza su trabajo de manera efectiva en funcién de las prioridades.
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Tabla 27.

Las diferentes areas de la institucion educativa, conocen el Plan Educativo Institucional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Indiferente 1 3,3 3,3 6,7
Casi Siempre 14 46,7 46,7 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Las diferentes areas de la institucién educativa, conocen el Plan Educativo Institucional
[ Casi nunca

M Indiferente

M Casi siempre

M siempre

llustracion 26. Las diferentes areas de la institucion educativa, conocen el Plan Educativo
Institucional

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 14 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa da a conocer las diferentes areas de la
Institucion educativa el Plan Educativo Institucional, un nimero de 14 argumentan que casi
siempre, 01 es indiferente y 01 casi nunca, sumando un 93,40% de docentes de la institucion
educativa, que consideran que la institucién educativa da a conocer las diferentes areas de la

Institucion educativa el Plan.



Tabla 28.

La institucion educativa realiza las inspecciones de aulas
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 2 6,7 6,7 6,7
Casi Siempre 10 33,3 33,3 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

La instituciéon educativa realiza las inspecciones de aulas

H indiferents
M Casi siempre
M siempre

lHustracion 27. La institucion educativa realiza las inspecciones de aulas

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 18 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa realiza las inspecciones de aulas, un nimero
de 10 argumentan que casi siempre, 02 es indiferente, sumando un 93,30% de docentes de
la institucion educativa, que consideran que la institucién educativa realiza las inspecciones

de aulas.
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Tabla 29.

En las diferentes areas de la institucion educativa existe una coordinacién y supervision

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 4 13,3 13,3 13,3
Casi Siempre 7 23,3 23,3 36,7
Siempre 19 63,3 63,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

En las diferentes areas de la institucion educativa existe una coordinacién y supervision
E indiferente

M Casi siempre

M siempre

lHustracion 28. En las diferentes areas de la institucion educativa existe una coordinacion y
supervision

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 19 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucién educativa impulsa en las diferentes areas de la institucion
educativa la existencia de una coordinacién y supervision, un nimero de 07 argumentan que
casi siempre, 04 es indiferente, sumando un 86,60% de docentes de la institucion educativa,
que consideran que la institucion educativa impulsa en las diferentes areas de la institucion

educativa la existencia de una coordinacion y supervision.



Tabla 30.

El personal de las diferentes &reas cumple con las tareas asignadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi Siempre 13 43,3 43,3 46,7
Siempre 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

El personal de las diferentes areas cumple con las tareas asignadas

HE casi nunca
Ml Casi siempre
M siempre

lHustracion 29. El personal de las diferentes areas cumple con las tareas asignadas

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)
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Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 16 de los colaboradores

afirman que siempre, la institucion educativa verifica que el personal de las diferentes &reas

cumple con las tareas asignadas, un numero de 13 argumentan que casi siempre, 01 es

indiferente, sumando un 96,60% de docentes de la institucion educativa, que consideran que

la institucion educativa verifica que el personal de las diferentes areas cumple con las tareas

asignadas.
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Tabla 31.

Se consiguen los resultados organizacionales y educativos por periodo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 1 3,3 3,3 3,3
Casi Siempre 13 43,3 43,3 46,7
Siempre 16 53,3 53,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Se consiguen los resultados organizacionales y educativos por periodo

[ indiferente
Ml Casi siempre
-Siempre

lHustracion 30. Se consiguen los resultados organizacionales y educativos por periodo

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 16 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa consigue los resultados organizacionales y
educativos por periodo, un nimero de 13 argumentan que casi siempre, 01 es indiferente,
sumando un 96,60% de docentes que expresan que la institucién educativa consigue los
resultados organizacionales y educativos por periodo.
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Dimension: Habilidades

Tabla 32.

Cual es su percepcion del trabajo realizado, por los profesores en el area donde labora

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 2 6,7 6,7 6,7
Casi Siempre 17 56,7 56,7 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Cual es su percepcion del trabajo realizado, por los profesores en el area donde labora
H Indiferente

Ml Casi siempre

M siempre

lHustracion 31. Cuél es su percepcion del trabajo realizado, por los profesores en el area
donde labora

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 11 de los colaboradores
afirman que siempre, la institucion educativa tiene una percepcion del trabajo realizado por
los profesores en el area donde labora, un nimero de 17 argumentan que casi siempre, 02 es
indiferente, sumando un 93,40% de docentes que expresan que la institucion educativa tiene
una percepcion del trabajo realizado por los profesores en el area donde labora.
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Tabla 33.

Los profesores cuentan con los requisitos necesarios, para desarrollar sus habilidades en
el servicio educativo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 2 6,7 6,7 6,7
Casi Siempre 14 46,7 46,7 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Los profesores cuentan con los requisitos necesarios, para desarrollar sus habilidades en el servicio
educativo

[ indiferents
M Casi siempre
] Siempre

lHustracion 32. Los profesores cuentan con los requisitos necesarios, para desarrollar sus
habilidades en el servicio educativo

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 14 de los colaboradores
afirman que siempre, en la institucion los profesores cuentan con los requisitos necesarios
para desarrollar sus habilidades en el servicio educativo, un nimero de 14 argumentan que
casi siempre, 02 es indiferente, sumando un 93,40% de docentes que expresan que la
institucion educativa cuenta con los requisitos necesarios para desarrollar sus habilidades en

el servicio educativo.
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Tabla 34.

En el &rea donde labora, se realizan los programas de capacitacion para la especializacion
de profesores

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi Nunca 3 10,0 10,0 16,7
Indiferente 2 6,7 6,7 23,3
Casi Siempre 10 33,3 33,3 56,7
Siempre 13 43,3 433 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

En el area donde labora, se realizan los programas de capacitacion para la especializacion de profesores
HE runca

Ml Casi nunca

M indiferente

[ Casi siempre

O siempre

lHustracion 33. En el area donde labora, se realizan los programas de capacitacién para la
especializacion de profesores

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 13 de los colaboradores
afirman que siempre, en la institucion educativa y en el area donde labora, se realizan los
programas de capacitacion para la especializacion de profesores, un nimero de 10
argumentan que casi siempre, 02 es indiferente, 03 Casi Nuncay 01 Nunca, sumando un
76,60% de docentes que expresan que la institucion educativa y en el area donde labora, se
realizan los programas de capacitacion para la especializacion de profesores.
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Tabla 35.

El &rea de personal, realiza los entrenamientos y capacitaciones externas para el mejor
desemperio del servicio educativo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Indiferente 5 16,7 16,7 20,0
Casi Siempre 13 43,3 43,3 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

El area de personal, realiza los entrenamientos y capacitaciones externas para el mejor desemperio del
servicio educativo

HE Munca

M indiferente
M Casi siempre
M siempre

lHustracion 34. El area de personal, realiza los entrenamientos y capacitaciones externas
para el mejor desempefio del servicio educativo

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 11 de los colaboradores
afirman que siempre, en la instituciéon educativa y en el area de personal se realiza los
entrenamientos y capacitaciones externas para el mejor desempefio del servicio educativo,
un namero de 13 argumentan que casi siempre, 05 son indiferentes, 01 Nunca, sumando un
80,00% de docentes que expresan que la institucion educativa y en el area de personal se
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realiza los entrenamientos y capacitaciones externas para el mejor desempefio del servicio
educativo.
Tabla 36.

Entre los profesores existe compromiso, para mejorar los resultados del servicio educativo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Indiferente 2 6,7 6,7 16,7
Casi Siempre 10 33,3 33,3 50,0
Siempre 15 50,0 50,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Entre los profesores existe compromiso, para mejorar los resultados del servicio educativo
E Casi nunca

M Indiferente

M Casi siempre

M siempre

lHustracion 35. Entre los profesores existe compromiso, para mejorar los resultados del
servicio educativo

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 15 de los colaboradores
afirman que siempre, en la institucion educativa y entre los profesores existe compromiso
para mejorar los resultados del servicio educativo, un namero de 10 argumentan que casi
siempre, 02 son indiferentes, 03 Casi Nunca, sumando un 83,30% de docentes que expresan
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que la institucion educativa entre los profesores existe compromiso para mejorar los

resultados del servicio educativo.
Tabla 37.

En el area donde labora, se proponen soluciones para resolver los problemas presentados

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 14 46,7 46,7 46,7
Siempre 16 53,3 53,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

En el area donde labora, se proponen soluciones pararesolver los problemas presentados

[ casi siempre
M Siempre

lHustracion 36. En el area donde labora, se proponen soluciones para resolver los
problemas presentados

Fuente: Elaboracidn propia a través del programa SPSS (Statistics Standard Edition)

Interpretacion: De acuerdo con los resultados podemos decir que 16 de los colaboradores
afirman que siempre, en la institucion educativa y entre los profesores en el area donde
labora, se proponen soluciones para resolver los problemas presentados, un nimero de 14
argumentan que casi siempre, sumando un 100,00% de docentes que expresan que la
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institucion educativa y entre los profesores en el area donde labora, se proponen soluciones

para resolver los problemas presentados.

2. Andlisis de resultados : ANALISIS INFERENCIAL DE RESULTADOS

Prueba de Hipdtesis General

Ho: La motivacion no influye en el desempefio laboral.

H1: La motivacion influye en el desemperio laboral.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 1

Punto critico: )((21_0_95): 3.841458821 3.841458821

Tabla cruzada MOTIVACION*DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL
— - Total
Casi siempre Siempre
MOTIVACION | Casi siempre 11 5 16
Siempre 1 13 14
Total 12 18 30
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11.808? 1 <.001
Correccidn de continuidad 9.381 1 .002
Asociacion lineal por lineal 11.414 1 <.001

N de casos validos 30

S r J— 2
22 =33 i E)” ~ 11808
=1 =1 E;

ij
% =11.808 pertenece a la region de rechazo bajo la hipétesis nula.

P(y? > 11.808) = 0,000

Decision: como y2 = 11.808 pertenece a la region de rechazo bajo la hipotesis nula,

aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula.

Conclusién: concluimos diciendo que la motivacién influye en el desempefio laboral.



Medidas simétricas

Valor
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Significacion aproximada

Nominal por Nominal

N de casos validos

Coeficiente de contingencia

531
30

<.001

La correlacién entre la motivacion y el desempefio laboral igual a 0.531 es significativa

Estadistica Inferencial (Pruebas de hipotesis Especificas)

Hipotesis Especifica 1.1 Existencia vs Eficiencia

Ho: La existencia pecuniaria no influye en la eficiencia.

Hi: La existencia pecuniaria influye en la eficiencia

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

+1 . 2 —_
Punto critico: y(, e =9.487729037 9.487729037
EFICIENCIA
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
EXISTENCIA | Indiferente 0 1 0 1
Casi Siempre 1 9 8 18
Siempre 0 7 4 11
Total 1 17 12 30

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,7592 4 , 780
Razdn de verosimilitud 2,452 4 ,653
Asociacion lineal por lineal ,041 1 ,839
N de casos validos 30

Funcion pivotal:
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s r (O —E.)2
7( u ) =1,759

2 =1,759 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula
P(yx% > 1,759) = 0,780

Decision: como y2 = 1,759 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipdtesis nula,

aceptamos la hipdétesis nula y rechazamos la hip6tesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la existencia pecuniaria no influye en la eficiencia.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 235 ,780

N de casos validos 30

La correlacion existente entre la existencia pecuniaria y la eficiencia no es significativa.

Hipotesis Especifica 1.2 Existencia vs Medicion

Ho: La existencia pecuniaria no influye en la medicion.
H1: La existencia pecuniaria influye en la medicion
Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: 7, o, = 9.487729037 9.487729037
MEDICION
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
EXISTENCIA | Indiferente 0 1 0 1
Casi Siempre 1 8 9 18




Siempre 0 3 8 11

Total 1 12 17 30

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,3102 4 ,507
Razon de verosimilitud 3,982 4 ,409
Asociacion lineal por lineal 2,514 1 ,113
N de casos validos 30
Funcion pivotal:
s . (0, —E.)?
2 = -8 M7 =3310
e ;Zl: 3

22 = 3,310 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipdtesis nula

P(;2 > 3,310) = 0,780

81
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Decision: como yZ = 3,310 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula,

aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la existencia pecuniaria no influye en la medicion.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,315 ,507

N de casos validos 30

La correlacion existente entre la existencia y la medicion no es significativa.



Hipotesis Especifica 1.3 Existencia Pecuniaria vs Habilidades

Ho: La existencia pecuniaria no influye en las habilidades.

Hi: La existencia pecuniaria influye en las habilidades.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

+1 . 2 -
Punto critico: y, ges) = 9.487729037 9.487729037
HABILIDADES
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
EXISTENCIA | Indiferente 0 1 0 1
Casi Siempre 3 6 9 18
Siempre 0 5 6 11
Total 3 12 15 30

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,7272 4 444
Razon de verosimilitud 5,032 4 ,284
Asociacion lineal por lineal 1,014 1 314
N de casos validos 30
Funcion pivotal:
s . (0, —E.)?
2 = Sy W7 =3727
b JZ;, > g

2 = 3,727 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula

P(;2 > 3,727) = 0,780

83



Decision: como y2 = 3,727 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula,

aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la existencia pecuniaria no influye en las
habilidades.

Medidas simétricas

Significacion
Valor  aproximada
Nominal por Coeficiente de ,332 444
Nominal contingencia
N de casos validos 30

La correlacion existente entre la existencia y las habilidades no es significativa.

Hipotesis Especifica 2.1 Relacion vs Eficiencia

Ho: La relacion de la satisfaccion por el trabajo no influye en la eficiencia.
H1: La relacion de la satisfaccion por el trabajo influye en la eficiencia.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: 7, o5, = 9.487729037 9.487729037
EFICIENCIA
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
RELACION | Indiferente 0 0 1 1
Casi Siempre 1 14 8 23
Siempre 0 3 3 6
Total 1 17 12 30

Pruebas de chi-cuadrado
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Significacién
asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,1962 4 ,700
Razoén de verosimilitud 2,719 4 ,606
Asociacion lineal por lineal ,015 1 ,904
N de casos validos 30
Funcion pivotal:

ey (O =
K=Y =206
j=1 i=1 Eij

% =2,196 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipétesis nula

P2 > 2,196) = 0,700

Decision: como yZ = 2,196 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula,

aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hip6tesis alternativa.

Conclusién: concluimos diciendo que la relacién de la satisfaccion por el trabajo no influye

en la eficiencia.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,261 ,700

N de casos validos

30

La correlacién existente entre la relacion y la eficiencia no es significativa.



Hipotesis Especifica 2.2 Relacion vs Medicion
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Ho: La relacion de la satisfaccion por el trabajo no influye en la medicion.

H1: La relacion de la satisfaccion por el trabajo influye en la medicion.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

™ . 2 —_
Punto critico: y, ges) = 9.487729037 9.487729037
MEDICION
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre

RELACION | Indiferente 0 0 1 1

Casi Siempre 1 10 12 23

Siempre 0 2 4 6
Total 1 12 17 30

Pruebas de chi-cuadrado
Significacién
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,3602 4 ,851
Razon de verosimilitud 1,923 4 750
Asociacion lineal por lineal ,055 1 ,814
N de casos validos 30
Funcion pivotal:
’ (Oij _Eij)2 _
K=Y 1,360
j=1 i=1 ij

72 =1,360 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula
P(y* > 1,360) = 0,851

Decision: como y2 = 1,360 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipdtesis nula,

aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa.
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Conclusion: concluimos diciendo que la relacion de la satisfaccion por el trabajo no influye

en la medicién.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,208 ,851
N de casos validos 30

La correlacion existente entre la relacion de la satisfaccion por el trabajo y la medicion no

es significativa.

Hipotesis Especifica 2.3 Relacion vs. Habilidades

Ho: La relacion de la satisfaccion por el trabajo no influye en las habilidades.

H1: La relacion de la satisfaccion por el trabajo influye en las habilidades.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: y(, o = 9.487729037 9.487729037
HABILIDADES
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
RELACION | Indiferente 0 1 0 1
Casi Siempre 3 9 11 23
Siempre 0 2 4 6
Total 3 12 15 30
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintdtica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,7392 4 ,602
Razon de verosimilitud 3,625 4 ,459
Asociacion lineal por lineal 1,425 1 ,233
N de casos validos 30
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Funcion pivotal:

O, —E;)°

j:l i=1 j
% = 2,739 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipétesis nula
P(yx% > 2,739) = 0,602

Decision: como yZ = 2,739 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula,

aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hip6tesis alternativa.

Conclusién: concluimos diciendo que la relacién de la satisfaccion por el trabajo no influye

en las habilidades.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,289 ,602

N de casos validos 30

La correlacion existente entre la relacion de la satisfaccion y las habilidades no es

significativa.
Hipotesis Especifica 3.1 Crecimiento profesional vs Eficiencia
Ho: El crecimiento profesional no influye en la eficiencia.

H1: El crecimiento profesional influye en la eficiencia.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: y(, o = 9.487729037 9.487729037
EFICIENCIA
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
CRECIMIENTO Indiferente 0 1 0 1
Casi Siempre 1 9 2 12
Siempre 0 7 10 17
Total 1 17 12 30
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,8022 4 147
Razoén de verosimilitud 7,755 4 101
Asociacion lineal por lineal 5,837 1 ,016

N de casos validos 30

Funcion pivotal:

JZEED 3 Shut B LY Y. )

j=1 i=1l ij

(Oij = )2
E.

2 = 6,802 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula

P(y* > 6,802) = 0,147

Decision: como y2 = 6,802 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipdtesis nula,
aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que el crecimiento de la satisfaccién por el trabajo no

influye en la eficiencia.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada

Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,430 147

N de casos validos 30

La correlacion existente entre el crecimiento y la eficiencia no es significativa.



Hipotesis Especifica 3.2 Crecimiento profesional vs Medicion

Ho: El crecimiento profesional no influye en la medicion.

Hi: El crecimiento profesional influye en la medicion.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

™ . 2 —_
Punto critico: y, ges) = 9.487729037 9.487729037
MEDICION
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
CRECIMIENTO Indiferente 0 1 0 1
Casi Siempre 1 8 3 12
Siempre 0 3 14 17
Total 1 12 17 30
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,3262 4 ,023
Razon de verosimilitud 12,486 4 ,014
Asociacion lineal por lineal 9,671 1 ,002
N de casos validos 30

Funcion pivotal:

(O'j —-E )2
E.

PR 3 S i LSS 7Y

j=1 i=1l ij

72 = 11,326 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipétesis nula

P(;2 > 11,326) = 0,023

90
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Decision: como y2 = 11,326 pertenece a la region de rechazo bajo la hipdtesis nula,

aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula.

Conclusion: concluimos diciendo que el crecimiento profesional influye en la medicion.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 524 ,023

N de casos validos 30

La correlacion existente entre el crecimiento profesional y la medicion es significativa.

Hipotesis Especifica 3.3 Crecimiento profesional vs Habilidades

Ho: El crecimiento profesional no influye en las habilidades.
H1: El crecimiento profesional influye en las habilidades.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado
Nivel de significancia: a = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: 7, o, = 9.487729037 9.487729037
HABILIDADES
Total
Indiferente Casi Siempre Siempre
CRECIMIENTO Indiferente 0 1 0 1
Casi Siempre 3 6 3 12
Siempre 0 5 12 17
Total 3 12 15 30
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,618?2 4 ,047
Razoén de verosimilitud 11,050 4 ,026
Asociacion lineal por lineal 7,278 1 ,007

N de casos validos 30

Funcion pivotal:

2
ij _Eij)

=9,618

j=1 i= ij
72 =9,618 pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula

P(;2 > 9,618) = 0,047

Decision: como y2 = 9,618 pertenece a la region de rechazo bajo la hipétesis nula,

aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula.
Conclusion: concluimos diciendo que el crecimiento profesional influye en las habilidades.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,493 ,047

N de casos validos 30

La correlacion existente entre el crecimiento profesional y las habilidades es significativa.
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Luego de analizar cada una de las dimensiones, podemos concluir que:
Para la Hipdtesis General:

Decision: como yZ = 11.808 pertenece a la region de rechazo bajo la hipétesis nula,

aceptamos la hipdtesis alternativa y rechazamos la hipotesis nula.

Para la Hipdtesis Especifica 1:

Existencia vs. Eficiencia: Decision: como y2 = 1,759 pertenece a la region de aceptacion

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la existencia pecuniaria no influye en la eficiencia

Existencia vs. Medicion: Decision: como y2 = 3,310 pertenece a la region de aceptacion

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la existencia pecuniaria no influye en la medicion

Existencia vs. Habilidad: Decision: como y? = 3,727 pertenece a la region de aceptacion

bajo la hipétesis nula, aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la existencia pecuniaria no influye en las habilidades

Conclusién Final:

La existencia pecuniaria no influye significativamente en el desempefio laboral del personal

docente del colegio Merry Dopson en el distrito de Surco al 2022.
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Para la Hipdtesis Especifica 2:

Relacion vs. Eficiencia: Decision: como 2 = 2,196 pertenece a la region de aceptacion

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la relacion de la satisfaccion por el trabajo no influye

en la eficiencia

Relacion vs. Medicion: Decision: como y2 = 1,360 pertenece a la region de aceptacion

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la relacion de la satisfaccion por el trabajo no influye

en la medicién

Relacion vs. Habilidades: Decision: como y’ = 2,739 pertenece a la region de aceptacion

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: concluimos diciendo que la relacion de la satisfaccion por el trabajo no influye

en las habilidades
Conclusion Final:

La relacién de la satisfaccion por el trabajo no influye significativamente en el desempefio

laboral del personal docente del colegio Merry Dopson en el distrito de Surco al 2022.
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Para la Hipdtesis Especifica 3:

Crecimiento vs. Eficiencia: Decision: como y’ = 6,802 pertenece a la region de aceptacion

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa.

Conclusién: concluimos diciendo que el crecimiento profesional no influye en la eficiencia.

Crecimiento vs. Medicion: Decision: como x> = 11,326 pertenece a la region de rechazo

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipdtesis alternativa y rechazamos la hipotesis nula.

Conclusion: concluimos diciendo que el crecimiento profesional influye en la medicién

Crecimiento vs. Habilidades: Decision: como x> = 9,618 pertenece a la region de rechazo

bajo la hipdtesis nula, aceptamos la hipdtesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula.

Conclusién: concluimos diciendo que el crecimiento profesional influye en las habilidades

Conclusion Final:

El crecimiento profesional influye significativamente en el desempefio laboral del personal
docente del colegio Merry Dopson en el distrito de Surco al 2022.

3. Discusioén de resultados

Es importante expresar que en estudios internacionales podemos mencionar Castillo
Oswaldo (2021) en su tesis Motivacion y desempefio laboral de los docentes de las
Direcciones Distritales de Educacién. Ambato. Universidad Técnica de Ambato. Tesis de
Posgrado, se obtuvo un indicador de confiabilidad de 0,817, resultando un rho de sperman
de 0.602 con un nivel de significacion de 0.0004 menor a 0.05, por lo que se acepta la
hipétesis alternativa que la motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de
las docentes de las direcciones educativas, distritales de la Provincia de Bolivar en Ambato
Ecuador. Por lo que la descripcion de este estudio se relaciona de manera directa con el

estudio presente.
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Se menciona también a expresar que en estudios nacionales podemos describir a el
caso de Rojas (2020) , en su tesis del titulo : “ Motivacion y desempefio laboral de los
Docentes de la Institucion Educativa : Tapac Amard de la Jurisdiccion del Chila, Huancayo,
por la Universidad de Huancavelica, tuvo un indicador de confiabilidad de Cronbach de
0.876, que es fuerte y se obtuvo una correlacion a través de chi cuadrado presentando se un
rho de spearmén de 0,287, con un nivel de significancia de 0.0003 menor a 0.05 , por lo que
se acepta la hip6tesis que la motivacion incide significativamente en el desempefio laboral
de la institucién educativa de dicha jurisdiccion pero debe mejorar sus remuneraciones. Por

lo que la descripcion de este estudio, se relaciona de manera directa con el estudio presente.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

Existe una relacién o asociacion directa significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral, con un coeficiente de contingencia de 0,531; que nos indica que es
moderadamente alta. Esto se debe a que la Institucion Educativa Merry Dopson aplica
diversos mecanismos de fomento a la induccion de la motivacion del grupo humano de
Merry Dopson. Como por ejemplo brinda programas de capacitacién y compensaciones
extraordinarias como bonos por eficiencia, celebracién de onomasticos con tortas para el
docente y/o personal que labora en la organizacién. Hay toda una programacion que requiere
cumplirse para mejorar el desempefio docente y se suma a ello las reuniones de coordinacion
con recomendaciones de la directora.

No existe una relacion o asociacion directa entre la existencia pecuniaria y la
eficiencia. Es decir, no se encontrd evidencias de una relacion significativa entre ellas debido
a que el nivel de remuneracion es adecuado al segmento empresarial (pequefia empresa), por
lo que es una relacién indirecta con la eficiencia que se cumple con los parametros de dictado
de clases como del desarrollo curricular y generacion de empatia en el aula de clase.

No existe una relacion o asociacion directa entre la existencia pecuniariay la medicion.
Lo que quiere decir que no se encontrd evidencias de una relacion significativa entre ellas
debido a que la existencia pecuniaria no es muy importante en el colegio, producto del
tamaro de la empresa y politica remunerativa que contiene un paquete atractivo, pero para
las expectativas personales de cada docente y ello no es muy influyente en las condiciones
de medicion de las metas planteadas en el Plan Estratégico Institucional (PEI). Como la

calidad del trabajo que es educativo y que requiere mucha actividad docente de aula como
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de extracurricular en dias festivos, como por ejemplo paseo de antorchas, aniversario el
colegio, semana santa, dia de la madre, dia del profesor, entre otros.

No existe una relacion o asociacion directa entre la existencia pecuniaria y la habilidad.
Es decir, no se encontrd evidencia de una relacion significativa entre ellas debido a que los
niveles remunerativos no son muy elevados en la institucion educativa debido a su tamafio
de empresa y por ende su politica remunerativa. Con respecto a la habilidad, se muestran las
relaciones laborales y humanas que el docente desempefia en sus labores diarias, donde estas
se mantienen positivas, dando la iniciativa como la funcion primordial del docente que tiene
como fin el fomentar el aprendizaje y el trabajo en equipo que es lo més destacable de la
docencia.

No existe una relacion o asociacion directa entre la relacion de la satisfaccion y
eficiencia. Lo que significa que no se encontrd evidencia de una relacién significativa entre
ellas debido a que la relacion comprende el deseo personal del docente de poder cumplir con
la funcion de ensefianza aprendizaje. Hay muchos vinculos personales que el docente debe
de cuidar para que sus alumnos asimilen las clases, pero no es eficiencia debido a que no es
intensa u 6ptima en sus correspondencias, pero se lleva a cabos las metas.

No existe una relacion o asociacion directa entre la relacion de la satisfaccion y
medicién. Es decir, no se encontrd evidencia de una relacidn significativa entre ellas debido
a que la relacion presenta muchos vinculos sociales en su comportamiento docente, sobre
todo para las relaciones internas en la Institucién Educativa donde sean adecuadas a la
ensefianza y aprendizaje. La medicion no es intensa ya que estd direccionado en los
programas de formacion docente y en el trabajo en equipo del grupo humano docente para
poder cumplir los criterios de medicion dado en forma dptima en el afio académico escolar.

No existe una relacion o asociaciéon directa entre la relacion de la satisfaccion y

habilidades. Lo que quiere decir que no se encontrd evidencia de una relacion significativa
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entre ellas debido a que la labor de las relaciones internas dentro de la institucion educativa
es multiple y refleja la socializacion de los actores dentro del proceso de ensefianza. Se
realiza lo mejor posible, pero se complementa con las habilidades sociales que se tienen en
menor o medio grado no llevando a gran grado de desarrollo por factores como el tiempo
pedagogico dentro de la IEP, como del nivel de relaciones organizacionales de la misma
empresa educativa.

No existe una relacion o asociacion directa entre el crecimiento profesional y
eficiencia. Lo que significa que no se encontrd evidencia de una relacién significativa entre
ellas debido a que la categoria crecimiento personal esta en la mejora personal del docente,
su status en la organizacién educativa debe ser ascendente, pero dado que es una Institucion
pequefia (no supera los 50 colaboradores y sus ingresos no superan los 1700 UIT anuales)
no genera a largo plazo mayores niveles de crecimiento profesional. Pero se mantiene un
nivel de eficiencia medio en sus labores curriculares y de gran comunicacion activa con los
educandos en un nivel adecuado a la planificacion de la Direccién de la IEP.

Si existe una relacion o asociacion directa entre el crecimiento profesional y la
medicién, con un coeficiente de contingencia de 0,524. Lo que evidencia una relacion
significativa entre ellas debido a que en esta aseveracion se da la basqueda del status, el
liderazgo y el crecimiento profesional de la carrera del docente en Merry Dopson. Esta
vinculada al cumplimiento éptimo de las métricas de cumplimiento del disefio curricular, de
la programacién extracurricular del acompafiamiento del aula como de las metas de
aprendizaje, lo que se fundamenta en la calidad del trabajo a corto plazo. Aqui se presenta
una integridad en la comunicacion del grupo humano.

Si existe una relacién o asociacion directa entre el crecimiento profesional y
habilidades, con un coeficiente de contingencia de 0,493. Es decir, se encontrd evidencias

de una relacién significativa entre ellas debido a que la expansion del crecimiento
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fundamentado en que el docente se siente contento en cuanto al desarrollo de sus habilidades
porque tiene motivacion intrinseca. Para ser docente tiene que ser por vocacion, ello es muy
importante y a la vez logra progresivamente su status, liderazgo, crecimiento profesional y
posteriormente el reconocimiento de la comunidad de Merry Dopson que apoya con el medio
ambiente fisico y estructura escolar. Con ello el docente es el que promueve Y realiza todas

las métricas del proceso de ensefianza aprendizaje.

2.  Recomendaciones

Tiene que darse politicas directivas de fomento a la motivacion dentro del contexto
del Colegio Merry Dopson, estas no necesariamente deben ser pecuniarias sino, también no
pecuniarias para incentivar al personal docente, de hecho, que tiene que ser por grado
escolar es decir desde la inicial hasta la primaria completa. Ello fomentara el trabajo en
equipo. Por otro lado, dar a conocer el Modelo Educativo de la IEP para que el grupo

humano se basa en ello.

Tratemos de que las necesidades fisiolégicas de los docentes se mejoren, si bien es
cierto el colegio no es tan grande por su nimero de alumnos y el tamafio de empresa, pero
se trata de poder armonizar bien la oferta global de la institucién con las necesidades
fisioldgicas y de seguridad. Para ello debemos tener e invertir en una infraestructura mas
moderna que cree un escenario de gran acogida al grupo humano para el desarrollo de las

funciones y donde se genere una calidad de ambiente educativo para mejorar la eficiencia.

Se debe tener una ficha de cada docente en la que se registre todo el perfil docente
como social psicogréafica que puede medir su productividad laboral en sus clases y labores
pedagdgicas como sus aspiraciones y seguridad social que requiere. Puede ser llenada

mensualmente en funcion de indicadores globales de aprendizaje, competencias y notas de



101

los alumnos. Cabe mencionar que debemos concientizar a que la organizacion es una

pequefia empresa educativa, pero de gran potencial.

Un docente motivado incide mucho en su desempefio laboral pero también la
motivacion de los docentes es intrinseca, donde debe primar sobre todo otro tipo de
inquietud, la habilidad entonces se aplicara con mayor énfasis en el aprendizaje. La métrica
de su eficiencia tiene varios indicadores como son su praxis docente, sus mismas relaciones
interpersonales que debemos practicar en todo el grupo humano del colegio de manera
permanente. Necesariamente hay que dar capacitacion y como se ha planificado en el Plan
Anual de Trabajo (PAT) estas son internas y en el transcurso del afio escolar. Esta debe ser

certificada para complementar la existencia personal.

El docente tiene mucho que ver con la socializacién del grupo humano, es el
armonizador entre los directores y los alumnos como de los padres de familia, intensificando
la relaciéon. Sobre todo, se debe llegar de manera evolutiva cada semestre escolar su
eficiencia en base a una bitacora y sus resultados de aprendizaje deben ser mostrados para
gue se mantenga la eficiencia. Para ello se tiene que realizar Reuniones Periddicas con los
coordinadores de cada area o sea Inicial y Primaria, como la directora analizando la

evolucion de las metas educativas a corto plazo.

Estas necesidades requieren para su satisfaccion de la interaccidn con otras personas,
comprendiendo la necesidad social. Por ello las relaciones tienen que ser con métrica y la
programacion de cada reunion debe ser bien intensa en la participacion del grupo social
educativo, similar a la anterior se requiere en base a una bitadcora y sus resultados de
aprendizaje. Estos resultados se pueden medir en el aula con categorias como la lectura,
vivencias del grupo escolar, en dichas reuniones se pueden hacer platicas sociales,
celebraciones por cumplearios, dias festivos, calendario escolar y otros, que de alguna u otra

manea traiga armonia al grupo humano.
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Representado por el deseo de crecimiento interno de los individuos la relacion y las
habilidades se deben intensificar los procesos de trabajo en equipo, programas de formacion
y sobre el trabajo en equipo. Aqui el nimero de reuniones es fundamental en la consolidacion
progresiva del aprendizaje, similar a la anterior se requiere en base a una bitacora y sus
resultados de aprendizaje. Pero siempre se recomienda no perder la comunicacion. Todo ello
debe llegar a la influencia organizacional que complementa al grupo humano y se realice la
division de tareas y funciones. Derivado de ello se debe intensificar las relaciones
interpersonales del grupo humano de la IEP, no perder la comunicacion en todos los niveles

Y que se ponga una agenda a mediano plazo.

La bdsqueda y mantenimiento de la autoestima es uno de los componentes
fundamentales del crecimiento de Alderfer, deben a la par buscar la eficiencia como es el
training tanto social como académico y sobre todo la continuidad de los programas de
formacion que deben ser bien programados anualmente. Aqui se apela al rol del docente,

como maestro y guia de cada salon.

La autorrealizacién de los individuos como de los docentes es general y se tiene que
evaluar. Debe ser en conjunto con las condiciones de meta, calidad del trabajo del docente y
de la misma motivacion que otorga el colegio para sus docentes. Incide mucho aqui el
crecimiento personal que lo intensifica Alderfer en sus postulados y es una agenda en
conjunta con la Direccion del IEP. También se comprende que la Organizacion es una

pequefia empresa, pero realiza capacitaciones u otras actividades socio labores.

La construccion de todo el grupo humano del colegio radica en el liderazgo y
crecimiento profesional de los docentes. Se debe tener siempre un adecuado ambiente de
trabajo y mantener un clima organizacional adecuado a ello. Se recomienda anualmente
incrementar la remuneracién principal y capacitacion, siendo ello un conjunto perfecto para

el tipo de colegio como el Merry Dopson.
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NUmero
de Actividad Estrategia Periodo Presupuesto | Responsable
Actividad
| Capacitacion Desarrollo de Febrero 2023 S/4500.00 Coordinadora
Docente en programas de General
Tecnologias y Herramientas
Comunicacion Digitales Creativas
(parte de la IEP)
1 Crear una Ficha Disefio de una Ficha Marzo — S/1200.00 Coordinadora
docente completa Técnica Tipo Diciembre 2023 General
que mide la Cuadernillo Fisicoy
Eficiencia Laboral Digital en la que se
determina la
situacion personal
Il Planifica las Programacion de Marzo — s/2400.00 Coordinadora
NUmeros de Reuniones de Diciembre 2023 General
Reuniones Trabajo Semanal
Académicas con Plan de Trabajo
Anual (PAT)
v Talleres de Disefio de sesion de Abril 2023 S/2000.00 Coordinadora
Autoestima para la elevacion de la ) General
Plana Docente personalidad y Junio 2023
Dimensiones Agosto 2023
Noviembre 2023
TOTAL $/10100.00
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TITULO DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS | RANGO ESCALA
CONCEPTUAL MEDICION
OPERACIONAL
Motivacion: Para o la Dinamica de 1-2 1-26
Se define I determinacion de | Existencia Grupo 34
L la  motivacion al | pecuniaria Proceso 5-6 27-53 5. Siempre
motivacion oMo | 5oal  que  la Organizacionales
argumenta Robbins primera  variable Compromiso 54 -80
(2013) como  los s utilizard el 4.Casi
“procesos que inciden - . Siempre
en la intensidad, cuestionario Satisfaccion por
Motivacién y su L observacional que el trabajo 7-8 3
. . direccion y . Lot 9-10 :
influencia en el istenci del serd evaluado por Fidelidad con la Indiferent
desempefio laboral | Persistencia %€ | el jefe de Talento | Relacion de la organizacién 11-12 nditerente
docente del colegio | esfuerzo que realiza | |, o0 satisfaccion Relacion con
Merry Dopson, una persona para comparieros o 2 Casi
Distrito de Surco | alcanzar un objetivo. jefe '
2022 Si bien la motivacién Nunca
en general se
relaciona con el - Estatus. 13-14
f | Crecimiento Crecimiento 15-16 1. Nunca
es uerz.o para flograr profesional profesional 17-18
cualquier meta, nos Liderazgo .
limitaremos a las Reconocimiento
metas
organizacionales”
(p.202). Ello con la
finalidad de reflejar
nuestro interés
particular en el
comportamiento
relacionado con el
trabajo.
ESCALA
PREGUNTA DEFINICION DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
INVESTIGACION CONCEPTUAL
OPERACIONAL
Evaluacion de | Para ~ 1a ] Eficiencia Entrenamiento 1-2
(En qué medida la | Desempefio: determinacién del Capacidades :
motivacion influye el d fo laboral desempefio laboral Recursos 34 1-26 5. Siempre
en el desempefio ’esempenq avoral | el servicio  al 5.6 4.Casi
Segin  (Chiavenato, | . 27-53 .
laboral docente del 2002 236 igual que la . B Siempre
colegio Merry . p- ), e)~<pone sequnda variable . Orientacion de 7-8
- que el desempefio es S Medicion resultados 54 -80
Dopson, Distrito de . se utilizara el . 9-10 3.
“eficacia del personal L Calidad de
Surco 2022? trabaia_dentro d cuestionario trabajo 11-12 Indiferente
gue tra aj.a 'en r0 G€ | ohservacional que Metas
las organizaciones, la ser4 evaluado por
cual es neq’asaria parala el jefe de Talento | Habilidades 13-14 2. Casi
organizacion, Relaciones
Humano. -
funcionando el Interpersonales 15-16 Nunca
individuo con una gran Programgs de 17-18
labor 'y satisfaccion Formacion 1. Nunca
laboral”. gﬁ;;{? en
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO
GENERAL GENERAL PRINCIPAL METODOLOGICO
¢En qué medida la | Determinar en qué | La motivacion influye
motivacion influye | medida la | significativamente en
en el desempefio | motivacion influye | el desempefio | VARIABLE 1: MOTIVACION TIPO DE
laboral docente del | en el desempefio | laboral docente del ESTUDIO
colegio Merry | laboral docente del | colegio Merry
Dopson, Distrito de | colegio Merry | Dopson, Distrito de i _
Surco 20227 Dopson, Distrito de | Surco 2022 ggf:;'ggi\é?] al
Surco 2022. ’
DISENO:
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES .
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS No  experimental
de corte
transversal.
| . Determinar en qué | La existencia
¢En qué medida la | mnegida la | pecuniaria influye | Existencia Dinamica de grupo AREA DE
existencia existencia significativamente en | pecuniaria Procesos ESTUDIO:
pecuniaria influye | necuniaria influye | el desempefio organizacionales
en el desempefio | o ¢ desempefio | laboral docente del Compromiso :
laboral docente del : Colegio Merry
° laboral docente del | colegio Merry
Co|eg|o Merry colegi N . ., DOpSOn en el
o gio Merry | Dopson, Distrito de Satisfaccion por el o
Dopson, Distrito de | popson, Distrito de | Surco 2022. trabajo distrito de Surco al
Surco 20227 Surco 2022. Relacién de la | Fidelidad con la 2022

Determinar en qué

La relacion de la

satisfaccion por

organizacion

¢En qué medida 1a | megida la relacion | satisfaccion por el | el trabajo Relacién con
relacion de 1a | ge |3 satisfaccion | trabajo influye compafieros o jefe
satisfaccion por el | ho o] {rapajo | significativamente en
trabajo influye en el | jnave  en el | el desempefio Estatus
desempefio laboral | yesempefio laboral | laboral docente del | Crecimiento Crecimiento
docente del colegio | yqcente del colegio | colegio Merry | profesional profesional
Merry Dopson, | Merry  Dopson, | Dopson, Distrito de Liderazgo
Distrito de Surco | pisyito de Surco | Surco 2022. Reconocimiento
20227 2022.
. | Determinar en qué El  crecimiento
¢En Que | medida el | profesional influye
medida el | crecimiento significativamente en
crecimiento profesional influye | el desempefio | VARIABLE 2: DESEMPERO
profesional influye | o | gesempefio | laboral docente del LABORAL
en el desempefio | ahora| docente del | colegio Merry
laboral docente del | ¢qjegio Merry | Dopson, Distrito de
colegio Mery | popson, Distrito de | Surco 2022.
Dopson, Distrito de | g,rco 2022.
Surco 2022?
Eficiencia Entrenamiento
Capacidades
Recursos
Orientacion de
Medicion resultados
Calidad de trabajo
Metas
Relaciones
Habilidades Interpersonales
Programas de
Formacion

Trabajo en Equipo

POBLACION Y
MUESTRA

30 docentes

del Colegio en
Santiago de Surco
al 2022. La
muestra se ha
determinado que
va hacer censal
por la pequefia
poblacién, o sea
todos los
trabajadores que
laboran en el area
de la empresa.

INSTRUMENTOS:

Cuestionario  de
Evaluacion.  Tipo
Likert con disefio
estructurado.

VALORACION
ESTADISTICA

Paquete
estadistico SSPS
25
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CUESTIONARIO
INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir la evaluacion del desempefio que tiene el Colegio a través de los
profesores(as) que laboran en ella.

Autor: Berenisse Gladys Azurza Rubio de la Universidad Ricardo Palma.

DATOS PERSONALES

Cargo:

Sexo: Masculino  Femenino

Edad:

Estudio: Técnico Superior Posgrado

INSTRUCCIONES:

o Desarrolla todos los reactivos.

e Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted lo(a) caracteriza.
e El desarrollo de este cuestionario tiene una tiempo maxima de 15 minutos.

e Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:

Nunca Casi Nunca Indiferente Casi Siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE 01: MOTIVACION

N.° EXISTENCIA RESPUESTA

1 2 3 4
¢Los servicios higiénicos de la institucién educativa permanecen limpios e
01 S
higiénicos?
¢La institucion educativa, mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud en

02 el Trabajo para el personal?

03 ¢El sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo?

¢La remuneracion, que percibe le permite satisfacer su necesidad de

4 . L,
0 alimentacién?

¢(La empresa, otorga contratos estables al personal del é&rea
05 , . S

pedagodgica/administrativa?

¢Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area
06

pedagogica/administrativa?




N.°

07

08

09

10

11

12

N.°

13

14

15

16

17

18

RELACION

¢El ambiente de trabajo es propicio, para el desarrollo de las tareas?
¢La empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo?

¢Cémo considera las relaciones interpersonales dentro del grupo de

profesores de la institucion educativa?

¢Le agrada pertenecer a uno de los grupos especializados de profesores de

la institucion educativa?

¢Tiene participacién en la resolucion de los problemas internos que se

generan en la institucién educativa?

¢La institucién educativa ofrece a sus profesores estudios especializados en

el area pedagdgica?

CRECIMIENTO

¢(Hay complementacién de labores entre los docentes de la institucion

educativa?

¢Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del area

pedagdgica/administrativa?

¢ Tiene usted aspiraciones de desarrollo personal dentro de la institucion

educativa?

¢Las autoevaluaciones que se realizan son tomadas en cuenta por la

institucion educativa?

¢La institucion educativa cumple con exigir los requisitos basicos para el

desempefio de las actividades y tareas de los profesores?

¢La institucion educativa, ofrece planes de bienestar social a su personal?

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

N.°

EFICIENCIA

¢La institucion educativa, brinda capacitacion para mejorar el rendimiento del

docente?

¢Realiza usted investigaciones para la mejora de su clase?

110

RESPUESTA
2 3 4 5

RESPUESTA
2 3| 4|5

RESPUESTA
2 3 4 5




N°.

10

11

12

N.°

13

14

15

16

17

18

¢Cémo considera la supervisién de clases realizada por la institucion

educativa?
¢Cumple con los objetivos propuestos en los programas y planes de su area?

¢Cuenta usted con los recursos materiales necesarios, para realizar una

eficiente labor/una clase eficiente?

¢Se cumple con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen servicio

educativo?

MEDICION

¢Organiza su trabajo de manera efectiva, en funcién de las prioridades?

¢Las diferentes areas de la institucion educativa, conocen el Plan Educativo

Institucional?

¢La institucion educativa realiza las inspecciones de aulas?

¢En las diferentes &reas de la institucion educativa existe una coordinacion y

supervision?
¢El personal de las diferentes &reas cumple con las tareas asignadas?

¢Se consiguen los resultados organizacionales y educativos por periodo?

HABILIDADES

¢ Cudl es su percepcidon del trabajo realizado, por los profesores en el area

donde labora?

¢Los profesores cuentan con los requisitos necesarios, para desarrollar sus

habilidades en el servicio educativo?

¢En el area donde labora, se realizan los programas de capacitacion para la

especializacion de profesores?

¢El &rea de personal, realiza los entrenamientos y capacitaciones externas para

el mejor desempefio del servicio educativo?

¢Entre los profesores existe compromiso, para mejorar los resultados del

servicio educativo?

¢En el area donde labora, se proponen soluciones para resolver los problemas

presentados?

111

RESPUESTA

2

3

4

RESPUESTA

2

3

4
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JUICIO DE EXPERTOS

PLANILLAS JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento DE RECOLECCION
DE DATOS que hace parte de la investigacion, “LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE EN EL COLEGIO MERRY
DOPSON EN EL DISTRITO DE SURCO AL 2022”. La cvaluacién de los instrumentos cs de
gran relevancia para lograr que sean validos ¥ que los resultados obtenidos a partir de estos sean

utilizados cficientcmente.

Agradecemos su valiosa colaboracion.
NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:
FORMACION ACADEMICA:

JM \{r'b \ﬂ‘o

) IQI(,L'J.M Y"b(. Lrgary

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL
TIEMPO: '_‘godu:ﬂCARGO ACTUAL: _4i veelve bbb Ao di it @.C ET -
INSTITUCION: (Lecinersr ot (2L code 3 il e,

Objetivo de la investigacion: Determinar cn qué medida la motivacion influye en ¢l desempeiio

laboral del personal docente del colegio Merry Dopson en ¢l distrito de Surco al 2022.

Objetivo del juicio de expertos: Validar o verificar la fiabilidad del instrumento.

Objetivo de la prueba: Generar los datos necesarios para alcanzar los objctivos del estudio. a

través de un plan formal.

De acuerdo con los siguicntes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

[ CATEGORTA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con ¢l criterio | Los items no son suficicnics para medir la

Los items que pertenccen a
una misma dimension bastan para
obtener la medicién de esta.

CLARIDAD

El item se comprende ficilmente,
es decir, su sintdctica.y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto mivel

_Los items son suficientes

dimension

Los items miden algim aspecto de la dimension,
pero no corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimensién completamente.

El item no es claro e
El item requicre bastantes modificaciones o una
modilicacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su signilicado o por la ordenacion
de las mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

Elitem es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada,

COHERENCIA

El'item tiene relacion 16gica con
la dimension o indicador que esta
midiendo.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Elitem no tiene relacion 1ogica con la dimension
El item tiene una relacion tangencial con la
dimension.

El ftem tiene una relacion moderada con la

i ion que esta midiendo,

Elitem se encuentra completamente relacionado
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
Elitem es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El'item puede ser eliminado sin que se vea
alectada la medicion de la dimension

El item tiene alguna relevancia, pero otro ftem
puede estar incluyendo 1o que mide este,

El item es relativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

DIMENSION

ITEM R =

EXISTENCIA

(Los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen
limpios ¢ higiénicos?

en el Trabajo para el personal?

(El sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo v esfuerzo?

¢La remuneracién que percibe le permite satisfacer su necesidad de
alimentacion? ) S
;La empresa otorga contratos estables al personal del area
pedagdgica/administrativa’ B o )
.Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del
area pedagogica/administrativa’

RELACION

La empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo?

(La institucion educativa mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud

.El ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de las tareas?

CIa

EN

SUFIC

COHERENCIA

,Como considera las relaciones inter ersonales dentro del grupo de
s
profesores de la institucion educativa?

RELEVANCIA

113

OBSERVACION ES

/ Le agrada pertenecer a uno de los grupos es ecializados de
{ g pertenecer a.  grup P
profesores de la institucion educativa?

generan en la institucion educativa?

. Tiene participacion en la resolucién de los problemas internos que se

;La institucion educativa ofrece a sus profesores estudios
especializados en el area pedagogica?

\
RECIMIENTO

educativa’

,Hay complementacion de labores entre los docentes de la institucion

Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del
area pedagdgica/administrativa?

;Tiene usted aspiraciones de desarrollo personal dentro de la
institucion educativa?

¢ Las autoevaluaciones que se realizan son tomadas en cuenta por la
institucion educativa?

el desempeiio de las actividades y tareas de los profesores?

;La institucion educativa cumple con exigir los requisitos basicos para

¢La institucion educativa ofrece planes de bienestar social a su
personal?

X
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION ITEM ! i
| 8|
§181814 8|
11HHH
BiElale
588|238
B ¢La institucion educativa brinda capacitacién para mejorar el Y q L| q x\ |
| rendimiento del docente? %
(Realiza usted investigaciones para la mejora de su clase? 4 q Y g E ]
(Como considera la supervision de clases realizada por la institucion [_l q (_I Q U
educativa? \
Cumple con los objetivos propuestos en los programas y planes de su Ll 4 {_‘ 4 l '
= area? o d
g . Cuenta usted con los recursos materiales necesarios para realizar una q L} [_\ q ﬂ 1
8 eficiente labor/una clase eficiente” |
= ;Se cumple con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen l‘l \.\ q L\ \ l
= servicio educativo?
J ;Organiza su trabajo de manera efectiva, en funcién de las L\ l_\ L\ L\
prioridades?
(Las diferentes areas de la institucién educativa conocen el Plan (_\ L‘ L‘ L‘
Educativo Institucional?
[ ;La institucion educativa realiza las inspecciones de aulas? \.\ L| \ 4
,En las diferentes areas de la institucion educativa existe una u \_‘ q
5 coordinacion y supervisiéon? L\
3} { ¢El personal de las diferentes areas cumple con las tareas asignadas? | 4 y Ll Y
g [ :Se consiguen los resultados organizacionales y educativos por L\ L' Ll q
periodo?
(Cual es su percepcion del trabajo realizado por los profesores en el L\ q (_‘ L‘
area donde labora?
(Los profesores cuentan con los requisitos necesarios para desarrollar L\ Ll
sus habilidades en el servicio educativo? L, L‘
.En el area donde labora, se realizan los programas de capacitacion q LI \_\ L\
para la especializacion de profesores?
4] (El area de personal, realiza los entrenamientos y capacitaciones | L’ L‘ L\
3 externas para el mejor desempefio del servicio educativo?
L. (Entre los profesores existe compromiso para mejorar los resultados q q
< = del servicio educativo? 4 Y
N ¢En el area donde labora, se proponen soluciones para resolver los l_‘ Ll
k= problemas presentados? q L\
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casos de equivalencia semantica se deja una casilla por item. ya que se cvaluaré si la
-0 el cambio en vocabulario son suficientes,
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PLANILLAS JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento DE RECOLECCION
DE DATOS que hace parte de la investigacion, “LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE EN EL COLEGIO MERRY
DOPSON EN EL DISTRITO DE SURCO AL 2022". La evaluacion de los instrumentos ¢s de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean
utilizados cficientemente,

Agradecemos su valiosa colaboracion. »
NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: VILLA EsTEV¢) Jase AnTen (@
FORMACION ACADEMICA: MAG isT € R S
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: F uaAnZAS/NARKCTIUC
TIEMPO: 24  CARGOACTUAL: D0 C en T £

INSTITUCION: UNIUER SIDA D R1 CARDOO PALIA

Objetivo de la investigacion: Determinar en qué medida la motivacion influye cn ¢l desempeiio

laboral del personal docente del colegio Merry Dopson cn ¢l distrito de Surco al 2022,
Objetivo del juicio de expertos: Validar o verificar la fiabilidad del mstrumento.
Objetivo de la prucba: Generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del estudio, a

través de un plan formal,
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

[ CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el enteno | Los items no son sulicientes par medir ka
Los items que pertenceen a 2. Baypo Nivel dimension
una misma dimension bastan pams | 3. Moderado mivel | Los items mxden algin aspecto de la dimension,
obtener la medicion de esta 4. Alto nivel JXCI0 N0 cor den con lad 1on total
Se deben incrementar algunos items pars poder
evaluar la dunension completamente.
= - Los items son sulicientes j ==
CLARIDAD 1. No cumple con el eriterio | El item no es claro
FEl item se comprende ficilmente, | 2. Bajo Nivel El item requiere hastantes modificaciones o una
s decir, su sintdetica y semintica | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
son adecuadas. 4. Alto nivel de acuerdo con su significado o por I ordenacion
de las mismas,
Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
Ll item ¢s claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el cnterio | El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tienc relacion logicacon | 2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial con la
la dimensién o indicador que esta | 3. Moderado nivel dimension.
midiendo. 4. Alto nivel Elitem tiene una relacion moderada con la
Elitem se encuentra completamente relacionado
con la dimension que esta midiendo. )
RELEVANCIA 1. No cumple con el entenio | El item puede ser climinado sin que se vea
Il ftem ¢s esencial o importante, | 2. Bajo Nivel afectada la medicion de la dimension:
es decir debe ser incluido. 3. Moderado nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro flem
4. Alto nivel puede estar incluyendo lo que mide este.
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VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION
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SUFICIENCIA

COHERENCIA

EXISTENCIA

(Los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen
| limpios ¢ higiénicos?

La institucion educativa mantiene un Protocolo de Segundad v Salud
| en el Trabajo para el personal”

El sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo v esfuerzo”?

oLa remuneracién que percibe le permite satisfacer su necesidad de
_alimentacion”

.,La empresa olorga contratos estables al | pcrsonnl del drea
pedagégica‘admimstrativa’

Se logran cubnr las expectativas personales de los trabajadores del
area pedagogica/adninistrativa’

RELACION

LEl ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de las tareas”

La empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo”?

Como considera las nelac:onas mlcrpemnales dentro del grupo de

Le agrada pertenecer a uno de los g meos especializados de
profesores de la institucion educativa?

. Tiene participacion en la resolucion de los problemas intemos que se
| generan en la institucion educativa?

. La mstitucion educativa ofrece a sus profesores estudios
especializados en el area pedagogica’

< |« | |=|Elc|s |~u L e|-£ & |casow

(Hay complementacion de labores entre los docentes de la institucion
educativa’

Se logran cubnir las expectativas personales de los trabajadores del
drea pedagogica/administrativa?

el==|L|ls|lx|=|E|€|lL|Lc|L £ L |£

(Tene usted aspiractones de desarrollo personal dentro de la
mstitucion educativa’
Mmﬂmmunﬂmm“nwnﬁ
institucion educativa’?

(La institucion educativa cumple con exigir os
' de las ) '

o | cle|le|lelcle|le|<|L |5 |L£

'_:_,_-“;_;.g_g_:_::.tl.:mwm
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
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“DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA®

COHERENCIA

ONSERVACIONES

CLARIDAD

EFICIENCIA

(La institucion educativa brinda capacitacion para mejorar el
rendimiento del docente?

S T

Realiza usted investigaciones para la mejora de su clase”

Como considera la supervision de clases realizada por la institucion
educativa?

Cumple con los objetivos propuestos en los programas v planes de su
drea?

(Cuenta usted con los recursos materiales necesarios para realizar una
eliciente labor/una clase eficiente”

.Se cumple con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen
servicio educativo?

|| £ |L |45 £ | RELEVANCIA

MEDICION

+Organiza su trabajo de manera efectiva, en funcion de las
rioridades?

~
-

¢+ Las diferentes areas de la institucion educativa conocen el Plan
Educativo Institucional?

La institucion educativa realiza las inspecciones de aulas?

«En las diferentes areas de la institucién educativa existe una
coordinacion y supervision?

El personal de las diferentes areas cumple con las tareas asignadas’

¢Se consiguen los resultados organizacionales y educativos por
periodo”

HABILIDADES

Cuil es su percepcion del trabajo realizado por los profesores en el
area donde labora?

(Los profesores cuentan con los requisitos necesarios para desarrollar
sus habilidades en el servicio educativo?

En el drea donde labora, se realizan los programas de capacitacion
para la especializacion de profesores?

e e = =]

¢El drea de personal, realiza los entrenamientos y capacitaciones
externas para el mejor desempefio del servicio educativo?

¢Entre los profesores existe compromiso para mejorar los resultados
del servicio educativo?

¢En el area donde labora, se proponen soluciones para resolver los
problemas presentados?

el sl el F |Lle|ltlel|r ||| L|FlL

J

o
¥

IEer el el o | [£[=| s |E[L||<c|<|L|L|e|L

7 S
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, casos de equivalencia semantica sc deja una casilla por item. ya que se cvaluara sila
6n 0 el cambio en vocabulario son suficicntes.

impulsado por CamScanner



120

PLANILLAS JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento DE RECOLECCION
DE DATOS que hace parte de la investigacion, “LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE EN EL COLEGIO MERRY
DOPSON EN EL DISTRITO DE SURCO AL 2022". La evaluacion de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean
utilizados eficientemente.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEz: RAFGCL ATilic FLLR CS GayeocHEA
FORMACION ACADEMICA: HAG. Fewnond a :

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: )5 angs ;

TIEMPO: _JS GiiuS CARGO ACTUAL: __ DOCeneia suPC (2" OR

INSTITUCION: LN iVeRSIDG D AvTonemd O¢l Peel SAC

Objetivo de la investigacion: Determinar en qué medida la motivacién influye en el desempeiio

laboral del personal docente del colegio Merry Dopson en el distrito de Surco al 2022.

Objetivo del juicio de expertos: Validar o verificar la fiabilidad del instrumento.

Objetivo de la prueba: Generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del estudio, a

través de un plan formal.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | Los items no son suficientes para medir la
Los items que pertenecen a 2. Bajo Nivel dimension
una misma dimension bastan para | 3. Moderado nivel Los items miden algan aspecto de la dimension,
obtener la medicion de esta. 4. Alto nivel pero no corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder

evaluar la dimension completamente, Y

Los items son suficientes |
CLARIDAD 1. No cumple con ¢l criterio | El item no es claro =3 (AL i
El item se comprende facilmente, | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificac ou E
es decir, su sintdctica y seméntica | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en | -
son adecuadas. 4. Alto nivel de acuerdo con su significado ]

de las mismas. N ¥ |

1. No cumple con el criterio | El item
2. Bajo Nivel :
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

impulsado por CamScanner



VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION
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|"DT\| ENSION

ITEM

SUFICIENCIA*

OBSERVACIONES

EXISTENCIA

¢Los servicios higiénicos de la institucion educativa permanecen
limpios ¢ higiénicos?

(

¢La institucion educativa mantiene un Protocolo de Seguridad y Salud
en el Trabajo para el personal?

. - . . t)
¢El sueldo recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo?

¢La remuneracion que percibe le permite satisfacer su necesidad de
alimentacion?

g 5y

¢La empresa otorga contratos estables al personal del area
pedagégica/administrativa?

¢Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del
area pedagdgica‘administrativa?

Nl W\ MY | W O | conerencia

RELACION

.El ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de las tareas?

\

;La empresa cuenta con planes de desarrollo en el trabajo?

¢Como considera las relaciones interpersonales dentro del grupo de
profesores de la institucién educativa?

¢Le agrada pertenecer a uno de los grupos especializados de
rofesores de la institucion educativa?

¢ Tiene participacion en la resolucion de los problemas internos que se
eneran en la institucion educativa?

¢La institucion educativa ofrece a sus profesores estudios
especializados en el drea pedagégica?

EIEIX| €|c|e| ¢l | || < || carmn

CRECIMIENTO

¢Hay complementacion de labores entre los docentes de la institucion
educativa?

252 oAl IS [RICSN [IFES TN [N IS

¢Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores del

drea pedagégica/administrativa?

:Q*Q"QQt::c-t.t.ttt-bnmvmcu

¢ Tiene usted aspiraciones de desarrollo personal dentro de la
institucion educativa?

¢Las autoevaluaciones que se realizan son tomadas en cuenta por la
institucion educativa? ’

—_—

el desempeiio de las actividades tareas de los profesores?

_‘ \ @‘ J\\ Z\h‘

¢lLa institucion educativa cumple con exigir los requisitos bés icos para |
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

ITEM

COUERENCIA
CLARIDAD
OBSERVACIONES

EFICIENCIA

(La Ens‘titucién educativa brinda capacitacion para mejorar el
rendimiento del docente?
¢Realiza usted investigaciones para la mejora de su clase?

&Como considera la supervision de clases realizada por la institucion
educativa?

¢Cumple con los objetivos propuestos en los programas y planes de su
drea?

¢Cuenta usted con los recursos materiales necesarios para realizar una
cficiente labor/una clase eficiente?

&Se cumple con las normas de calidad exigidas para ofrecer un buen
servicio educativo?

AVAR VL RN

4

MEDICION

¢Organiza su trabajo de manera efectiva, en funcion de las
rioridades?

¢Las diferentes dreas de la institucion educativa conocen ¢l Plan

Educativo Institucional?

¢La institucion educativa realiza las inspecciones de aulas?

¢En las diferentes dreas de la institucion educativa existe una
coordinacion y supervision?
¢El personal de las diferentes dreas cumple con las tareas asignadas?

MiawW[A MM wwlw[Ww
!
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¢Se consiguen los resultados organizacionales ¥y educativos por
periodo?

HABILIDADES

¢Cudl es su percepcion del trabajo realizado por los profesores en el

drea donde labora?

¢ Los profesores cuentan con los requisitos necesarios para desarrollar

sus habilidades en el servicio educativo? '

¢En el drea donde labora, se realizan los programas de capacitacion
ara la especializacion de profesores? Ll

¢El drea de personal, realiza los entrenamientos y capacitaciones. »

externas para el mejor desempeiio del servicio educaf o g:d '

¢Entre los profesores existe compromiso para mejorar los resultad
del servicio educativo? i 1
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Motivacion y su influencia en el desempefio laboral docente
del Colegio Merry Dopson, Distrito de Surco 2022
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