
102

Revista Internacional de Estudios en Educación
2023, Año 23, N0 2, 102-113
https://doi.org/10.37354/riee.2023.233

   ESTUDIOS

FACTORES PREDICTORES DEL DESEMPEÑO LABORAL 
EN UN GRUPO DE DOCENTES DE ESCUELAS

 MEXICANAS PRIVADAS

PREDICTIVE FACTORS OF TEACHING PERFORMANCE 
IN A GROUP OF PRIVATE MEXICAN 

SCHOOL TEACHERS

Primitivo Sánchez Pacheco
Universidad de Montemorelos, México

primo@um.edu.mx
https://orcid.org/0000-0003-2669-9799

Manuel Muñoz Palomeque
Universidad de Montemorelos, México

manuelmp@um.edu.mx *
https://orcid.org/0000-0003-0816-8169

* e-mail para correspondencia

RESUMEN 
La presente investigación tuvo como objetivo conocer si el grado de moti-

vación laboral, el grado de capacitación, el grado de cumplimiento de la misión 
institucional, el grado de práctica religiosa y el grado de satisfacción laboral son 
predictores del desempeño laboral autopercibido por los docentes participantes 
en el estudio. La muestra estuvo conformada por 145 docentes de instituciones 
educativas privadas de varios estados mexicanos. Para el análisis, se utilizó la re-
gresión lineal múltiple por pasos sucesivos. Se encontró que el predictor más fuer-
te fue la motivación laboral que explica el 69.9% de la varianza del desempeño 
laboral. En un segundo paso, se encontró que dos de las variables —motivación 
laboral y capacitación— constituyen importantes predictores del desempeño la-
boral; juntas explican un 74.5% de su varianza. Con base en lo anterior, se afirma 
que, en la medida en que los docentes de la población estudiada mejoren su grado 
de motivación laboral y reciban un mayor grado de capacitación, mejorará la 
calidad de su desempeño.

Palabras clave: motivación laboral, satisfacción laboral, práctica 
religiosa, capacitación docente, misión institucional, desempeño 
docente 

ABSTRACT
The objective of this research was to determine whether the degree of 

work motivation, the degree of training, the degree of fulfillment of the insti-
tutional mission, the degree of religious practice, and the degree of job sat-
isfaction are predictors of the self-perceived job performance of the teachers 
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participating in the study. The sample comprised 145 teachers from private 
educational institutions in several Mexican states. For the analysis, step-
wise multiple linear regression was used. It was found that the strongest 
predictor was work motivation, explaining 69.9% of the variance in work 
performance. In the second step, two variables —job motivation and train-
ing— were important predictors of job performance; together, they explain 
74.5% of its variance. Based on the above, it is affirmed that, provided that 
the teachers in the population studied improve their degree of work motiva-
tion and receive a higher degree of training, their performance quality will 
improve.

 
 Keywords: work motivation, job satisfaction, religious practice, 
teacher training, institutional mission, teacher performance 

Introducción 
La evaluación del desempeño do-

cente es esencial para mejorar conti-
nuamente la educación. Puede ayudar a 
identificar áreas de fortaleza y aquellas 
que necesitan desarrollo. En este con-
texto, se utilizan diversos métodos para 
medir la cantidad y calidad del trabajo, 
la responsabilidad, la asistencia y el do-
minio de las tareas, entre otros aspectos 
(Chiang Vega et al., 2007).

La medición del desempeño de los 
trabajadores ofrece valiosa información 
sobre cómo se desenvuelven y trabajan 
en sus roles. Según Franklin Fincowsky y 
Krieger (2011), esta evaluación contribu-
ye a determinar si todos los miembros de 
la organización están desempeñando sus 
funciones de manera efectiva y si están 
alcanzando los objetivos establecidos.

En este contexto, Urdaneta Quintero 
y Urdaneta Quintero (2013) sostienen 
que “la evaluación del desempeño debe 
convertirse en un instrumento funda-
mental en las organizaciones. Su utili-
dad radica en mejorar las habilidades de 
los trabajadores, lo que a su vez puede 
conducir al desarrollo de ventajas com-
petitivas en el ámbito de prestación de 
servicios” (p. 673).

Es importante destacar que, en el 
grupo de escuelas privadas donde tra-

bajan los participantes de este estudio, 
no se han realizado investigaciones 
previas acerca de la motivación laboral, 
la capacitación, la interiorización de la 
misión institucional, la práctica religio-
sa y la satisfacción laboral como posi-
bles predictores del desempeño laboral 
autopercibido por los docentes. Por lo 
tanto, este estudio proporciona a los di-
rectivos de estas escuelas información 
valiosa sobre los factores que influyen 
sobre el desempeño docente y, en últi-
ma instancia, sobre la mejora de la cali-
dad educativa.

Antecedentes teóricos
Motivación laboral

La motivación laboral es un estado 
interno que ayuda a alcanzar los objeti-
vos de la empresa y a que sus emplea-
dos sean más participativos (Arias Ga-
licia y Heredia Espinosa, 2006; Griffin 
et al., 2010). Vadillo Bueno (2011) con-
sidera que la motivación laboral es un 
fenómeno que está relacionado con las 
emociones. Por su parte, Griffin (2011) 
cataloga la motivación laboral como las 
fuerzas que ocasionan que las personas 
se comporten de diferentes maneras en 
su trabajo y Münch (2010) sostiene que 
la motivación laboral mueve, conduce 
e impulsa a las personas a la acción y 
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ayuda a las personas a lograr los objeti-
vos de la institución.

Capacitación
La finalidad de la capacitación con-

siste en que los empleados adquieran un 
entendimiento eficaz de sus roles labo-
rales y desarrollen las habilidades ne-
cesarias para alcanzar un rendimiento 
óptimo (Chiavenato, 2011). El propósito 
de la capacitación radica en potenciar los 
saberes y las habilidades de los trabaja-
dores (Böhrt, 2000; Chiavenato, 2011). 
Además, ayuda a fortalecer las principa-
les deficiencias en términos de conoci-
mientos (Piélago Fraga, 2018), pues se 
adquieren nuevos (Robbins et al., 2013). 
Alles (2015) afirma que, con la capacita-
ción, la actividad educativa mejora y cre-
ce. Ibáñez Machicao (2011) señala que 
hay un cambio de mentalidad en los tra-
bajadores. Dessler y Varela Juárez (2017) 
creen que la capacitación permite que los 
trabajadores adquieran nuevas habilida-
des. También la capacitación mejora la 
calidad del trabajo (Robbins y Coulter, 
2010) y aumenta las capacidades de los 
empleados (Stoner et al., 2009).

Interiorización de la misión 
institucional

La misión representa la razón de 
ser de las empresas (Mckee, 2012; Wi-
lliams, 2008). La misión institucional 
“es uno de los principales documentos 
de la filosofía y su objetivo fundamen-
tal es dirigir, estimular y guiar la bús-
queda de oportunidades con el fin de 
reforzar el compromiso y la trayectoria 
de la organización” (Maragno Coral et 
al., 2014, p. 467). La misión institucio-
nal está conformada por las metas de 
la institución (Chiavenato, 2011). De 
acuerdo con Mussoi et al. (2011), la de-
claración de misión constituye el primer 

paso de la planificación y, junto con los 
valores, ayuda a plantear las metas de la 
empresa. Por otra parte, Mullane (2002) 
comenta que la mayoría de las empresas 
tienen una misión y la defienden ante 
cualquier situación. Se considera que la 
misión institucional ayuda a cualquier 
institución a la supervivencia, al creci-
miento y al éxito (Bartkus et al., 2006; 
Williams, 2008).

Práctica religiosa
La práctica de la religión implica 

una vivencia espiritual resultante de 
una convicción (Almanza Muñoz et 
al., 1999). Según Nervi Vidal (2011), la 
práctica religiosa se describe como un 
sistema o enfoque concreto para conec-
tarse con lo divino. Por su parte, García 
Alandete (2002) expone que la práctica 
de lo religioso puede también interpre-
tarse como la interacción del ser humano 
con lo divino. Zwingmann et al. (2008) 
indican que practicar lo religioso abarca 
actitudes, valores y prácticas relaciona-
das con una entidad divina.

Satisfacción laboral
La satisfacción laboral es una de las 

variables muy estudiadas dentro de las 
organizaciones. Hay satisfacción labo-
ral sencillamente cuando el empleado 
se siente feliz con su trabajo. Robbins y 
Coulter (2010) y Chiang Vega et al. (2007) 
describen la satisfacción como la actitud 
del trabajador hacia su puesto de trabajo, 
mientras que Aguirre Raya (2009) la des-
cribe como un estado emocional positivo 
del trabajador hacia su empleo y Paris y 
Omar (2008) como una experiencia de 
bienestar en su trabajo.

Desempeño laboral autopercibido
El desempeño laboral es definido 

como la calidad y la cantidad de trabajos 
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realizados por un empleado (Schermer-
horn, 2010), el resultado del compor-
tamiento de los colaboradores frente al 
contenido de su puesto (De Faria Mello, 
2004), el rendimiento del empleado en 
su puesto de trabajo (Landy y Conte, 
2005), el cumplimiento con el com-
promiso del puesto asignado (Espinosa 
Aguilar et al., 2016) o el grado de des-
envolvimiento del trabajador durante su 
jornada de trabajo (Chiavenato, 2011).

Relación entre variables 
Motivación laboral y desempeño 

laboral. La motivación laboral es uno 
de los factores que influyen en el desem-
peño. El comportamiento del empleado 
responde a su grado de motivación (Gar-
cía Rubiano y Forero Aponte, 2014). 
Los trabajadores que poseen una moti-
vación elevada tienen un buen desem-
peño (Robbins, 2004). Un grado óptimo 
de motivación de los empleados implica 
buenos resultados (Perry y Wise, 1990). 
Burga Vásquez y Wiesse Eslava (2018) 
encontraron una relación significativa de 
grado moderado (r = .604) entre las va-
riables motivación laboral y desempeño 
laboral, mientras que Abeh y Muñoz Pa-
lomeque (2021) hallaron que la variable 
motivación laboral es un predictor signi-
ficativo medio del desempeño autoperci-
bido (β = .305,  p < .001). Por su parte, 
Castro Aponte (2017) encontró que la 
motivación se relaciona directamente 
(Rho = .975, p < .001) con el desempeño 
en los trabajadores. 

Capacitación y desempeño laboral. 
Sherman et al. (2002) afirmaron que 
las empresas requieren de cierto tipo 
de capacitación continua, con el fin de 
mantener un desempeño eficaz en sus 
empleados. Numerosos estudios recien-
tes encontraron evidencia empírica de 

una relación significativa estrecha en-
tre el grado de capacitación y el nivel 
de desempeño de los empleados (Abeh 
y Muñoz Palomeque, 2021; Castagnola 
Sánchez et al., 2020; Nuñuvero Cueva, 
2019; Rojas Santos, 2018).

Interiorización de la misión y des-
empeño laboral. Abeh y Muñoz Palo-
meque (2021) encontraron que la inte-
riorización de la misión institucional 
resultó ser un predictor significativo 
bajo del desempeño laboral (β = .112, p 
= .000). Por su parte, Vasconcelos Fil-
ho y Pagnoncelli (2001) afirmaron que 
la misión ayuda a aumentar la produc-
tividad de las empresas, aunque O’Gor-
man y Doran (1999) observaron que la 
filosofía de la empresa y la misión ins-
titucional no mejoran el desempeño de 
una empresa. Tampoco Omran et al. 
(2002) hallaron que la misión afecte el 
desempeño. Anloui y Karami (2002) 
estudiaron el desarrollo de compañías 
multinacionales en el Reino Unido y ob-
servaron que cada vez se relaciona más 
positivamente el desarrollo de las misio-
nes institucionales con el desempeño de 
las empresas.

Práctica religiosa y desempeño 
laboral. Krishnakumar y Neck (2002) 
comentan que la práctica de la espiri-
tualidad produce mayor creatividad, 
honestidad, confianza, sentido de logro 
personal y compromiso individual, ras-
gos que favorecen un mejor desempeño 
en lo laboral. Anzola M. (2003) comenta 
que “con el fin de educar a los trabaja-
dores en una entrega sin límites a su ofi-
cio, paralelo a la coacción religiosa y en 
estrecha relación con ésta, la educación 
religiosa se constituye en un comple-
mento decisivo para los fines producti-
vos” (p. 203).
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Satisfacción laboral y desempeño 
laboral. Varios estudios han hallado el 
efecto positivo que tiene la satisfacción 
laboral sobre el desempeño del emplea-
do (Argüelles et al., 2020; Delgado-Be-
llo et al., 2021; Patterxon et al., 2004; 
Rodríguez M. et al., 2011).

Método
La presente investigación tuvo un 

enfoque cuantitativo, transversal y pre-
dictivo. Procuró determinar si el grado 
de motivación laboral, el grado de ca-
pacitación docente, el grado de interio-
rización de la misión institucional, el 
grado de práctica religiosa y el grado de 
satisfacción laboral son predictores sig-
nificativos del grado de desempeño la-
boral autopercibido en las instituciones 
educativas.

Participantes 
Para recoger los datos, se realizó un 

muestreo no probabilístico, por conve-
niencia, en un grupo de docentes de es-
cuelas mexicanas privadas. La muestra 
estuvo conformada por 145 docentes, 
que representan el 20.71% de la pobla-
ción (N = 700). El 71.7% son mujeres; el 
promedio de edad de la muestra total fue 
de 37.34 años; el promedio de los años 
de servicio fue de 10.36 años. En cuanto 
al nivel que enseña la mayor frecuencia 
es el nivel primario (n = 67); respecto del 
tipo empleo la mayor frecuencia es por 
contrato (n = 127); el 84.1 manifestó os-
tentar tener una licenciatura (n = 122); la 
mayor frecuencia con respecto al salario 
mensual percibido es de entre 6,000.00 
y 8,600.00 pesos mexicanos (N = 108) y 
con respecto a donde estudió la licencia-
tura, la mayor frecuencia fue en institu-
ciones universitarias adventistas (n = 61). 

Instrumentos
Motivación laboral. Para medir la 

variable motivación laboral se utilizó la 
Escala de Motivación Laboral (EML), 
creada y validada en población mexi-
cana por Enríquez Loredo (2014). La 
escala está conformada por 19 criterios. 
Se trata de una escala tipo Likert de cin-
co puntos, cuyo rango va desde pésimo 
hasta excelente. La escala obtuvo un alfa 
de Cronbach de .934.

Capacitación docente. Para medir 
la variable capacitación docente se uti-
lizó la Escala de Capacitación (ECD), 
diseñada y validada en población mexi-
cana por Ramírez Amado (2014), con-
formada por 15 criterios. Es una escala 
Likert de cinco opciones, que van desde 
totalmente en desacuerdo hasta total-
mente de acuerdo. La confiabilidad, me-
dida con el coeficiente alfa de Cronbach, 
fue de .918.

Interiorización de la misión insti-
tucional. Para medir la variable misión 
institucional, se utilizó la Escala de 
Misión Institucional (EMI).  La escala 
formada por 23 criterios fue elaborada 
y validada en población mexicana por 
Del Valle López (2016). Se trata de una 
escala Likert de cinco puntos, que van 
desde pésimo a excelente. El instrumen-
to obtuvo un alfa de Cronbach de .972 
en la población estudiada.

Práctica religiosa. Para medir la 
variable práctica religiosa, se adaptó la 
Escala de Práctica Religiosa (EPR), ela-
borada y validada en población mexi-
cana por Mendoza Melgoza (2020), 
formada por 17 criterios. Es una escala 
tipo Likert de cinco puntos, cuyo rango 



PREDICTORES DEL DESEMPEÑO LABORAL DOCENTE

107

Revista Internacional de Estudios en Educación, 2023, Año 23, N0 2

se extiende desde nunca hasta siempre. 
La confiabilidad fue medida con el alfa 
de Cronbach y obtuvo un valor de .889.

Satisfacción laboral. Para medir la 
variable satisfacción laboral, se utilizó 
la Escala de Satisfacción Laboral (ESL), 
elaborada y validada en población sal-
vadoreña por Lazo Melgar (2020), for-
mado por 24 criterios. Se trata de una 
escala tipo Likert de cinco puntos, que 
van desde totalmente insatisfecho hasta 
totalmente satisfecho. La confiabilidad 
fue medida con el alfa de Cronbach y 
obtuvo un valor de .948.

Desempeño laboral autopercibido. 
Para medir la variable desempeño la-
boral, se utilizó la Escala de Desempe-
ño laboral (EDL), elaborada y validada 
en población mexicana por Enríquez 
Loredo (2014). Está conformada por 
48 criterios. Es una escala Likert de 
cinco puntos, que se extienden desde 
totalmente en desacuerdo hasta total-
mente de acuerdo, con un alfa de Cron-
bach de .959.

Resultados
En la Tabla 1, se muestran los des-

criptivos de los constructos utilizados 
en el estudio. Se observa que los cons-
tructos mejor evaluados por los docentes 
fueron el desempeño laboral y la moti-
vación laboral autopercibidos, mientras 
la satisfacción laboral obtuvo la menor 
valoración. 

Regresión lineal múltiple
Supuestos de regresión. De acuer-

do con Hair et al. (1999), para realizar 
una regresión múltiple, los datos deben 
cumplir con cinco supuestos. Los cinco 
supuestos son los siguientes: la linea-
lidad del fenómeno, la normalidad de 

residuos estandarizados, la independen-
cia de los términos de error, la varianza 
constante del término de error (homoce-
dasticidad) y la inexistencia de multico-
linealidad.

Tabla 1
Estadísticos descriptivos de los cons-
tructos del estudio

Constructo M DE

Satisfacción laboral
Desempeño laboral 

autopercibido
Motivación laboral
Capacitación docente
Interiorización de la 

misión institucional
Práctica religiosa

3.70
4.62

4.62
4.57
4.24

4.44

.655

.310

.379

.422

.639

.430

Se buscó la linealidad de las cinco 
variables independientes con la variable 
dependiente o criterio. De acuerdo con 
lo mostrado en la Figura 1, se observó 
una relación lineal positiva donde los 
puntos forman una línea recta ascenden-
te (ver Figura 1). 

Figura 1
Linealidad de las variables indepen-
dientes con la variable dependiente

Para determinar la normalidad de 
los residuos, se utilizó el estadístico de 
Kolmogorov-Smirnov. Se observó que 
la distribución de los residuos es nor-
mal (Z = .066, p = .200) (ver Figuras 
2 y 3).
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Figura 2
Histograma de normalidad

Figura 3 
Representación gráfica de normalidad 
de los residuos

Para observar la independencia de 
los errores se utilizó la prueba Dur-
bin-Watson, que es una prueba esta-
dística que contrasta la presencia de 
autocorrelación en los residuos de una 
regresión. El valor obtenido muestra que 
no existe autocorrelación de los residuos 
(Durbin-Watson = 2.029). 

Se usa el criterio de homocedasti-
cidad cuando en un grupo de datos la 
varianza del modelo respecto de las 
variables explicativas o independientes 
se mantiene constante. En la Figura 4 
se observó que no hay relación lineal 
entre los residuos y los errores (ver Fi-
gura 4).

Figura 4
Representación gráfica de la homoce-
dasticidad

En el criterio de multicolinealidad, 
se busca que las variables independien-
tes no estén correlacionadas entre sí. De 
acuerdo con los factores de inflación de 
la varianza (FIV) observados (FIVML 
= 1.737, FIVCA = 1.737), se encontró 
que entre las variables explicativas no se 
presenta relación, ya que los valores son 
menores a 4.

Prueba del modelo propuesto
Se buscó conocer si el grado de moti-

vación laboral, el grado de capacitación, 
el grado de interiorización de la misión 
institucional, el grado de práctica reli-
giosa y el grado de satisfacción laboral 
son predictores del desempeño laboral 
autopercibido por los docentes partici-
pantes. Para el análisis de esta hipótesis, 
se utilizó la técnica estadística de regre-
sión lineal múltiple por el método de 
pasos sucesivos. Las variables indepen-
dientes fueron el grado de motivación 
laboral, el grado de capacitación, el gra-
do de interiorización de la misión insti-
tucional, el grado de práctica religiosa y 
el grado de satisfacción laboral y, como 
variable dependiente, el desempeño la-
boral autopercibido por los docentes. 

Al realizar el análisis de regresión 
por el método de pasos sucesivos, se 
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encontró que la mejor variable predicto-
ra fue la motivación laboral (R = .836), 
explicando el 69.9% de la varianza de la 
variable dependiente desempeño labo-
ral. Juntas, las variables motivación la-
boral y capacitación son buenos predic-
tores del desempeño laboral (R = .865), 
explicando un 74.9% de su varianza. El 
valor del coeficiente estandarizado β 
para la variable motivación laboral fue 
igual a .836 y para la variable capacita-
ción fue igual a .293.

Análisis bivariado
Como tres de las variables indepen-

dientes del estudio —interiorización 
de la misión institucional, práctica re-
ligiosa autopercibida y satisfacción 

laboral— no mostraron aportes esta-
dísticamente significativos dentro de 
la ecuación del análisis de regresión 
múltiple, posiblemente debido a inte-
racciones entre ellas, se analizaron las 
correlaciones bivariadas entre las varia-
bles independientes y las de cada una 
de ellas con la variable dependiente 
desempeño laboral. La matriz de estas 
correlaciones puede observarse en la 
Tabla 2. Si bien las correlaciones con el 
desempeño laboral más altas se dieron 
con cada una de las variables del me-
jor modelo predictor —motivación la-
boral y capacitación—, las correlacio-
nes con las tres restantes se mostraron 
igualmente altamente significativas (p 
< .001).

Variable 1 2 3 4 5 6

1.Satisfacción laboral —

2.Desempeño docente .446** —

3.Motivación laboral .439** .836** —

4.Capacitación .366** .714** .651** —

5.Interiorización de la misión .744** .538** .519** .559** —
6.Práctica religiosa .459** .552** .550** .621** .595** —

** p < .001

Tabla 2
Correlaciones bivariadas entre las variables del estudio (N=145)

Discusión
En el presente estudio se encontró 

que el grado de motivación laboral fue el 
mejor predictor del grado de desempeño 
laboral autopercibido. En este sentido, 
Griffin (2011) señala que la motivación 
laboral es la fuerza que ocasiona que las 
personas se comporten de diferentes ma-
neras en su trabajo. La motivación labo-
ral es uno de los factores que influyen en 
el desempeño laboral (García Rubiano y 
Forero Aponte, 2014). Los trabajadores 
con una motivación elevada tienen un 
buen desempeño (Perry y Wise, 1990; 

Robbins, 2004). Estudios realizados indi-
can que la motivación laboral es predic-
tora del desempeño (Abeh y Muñoz Pa-
lomeque, 2021; Burga Vásquez y Wiesse 
Eslava, 2018; Castro Aponte, 2017). 

En cuanto a la capacitación docente, 
Dessler y Varela Juárez (2017) conside-
ran que esta ayuda a los trabajadores a 
adquirir nuevas habilidades. En el pre-
sente estudio, la capacitación fue un 
predictor significativo del desempeño. 
Sherman et al. (2002) sostienen que 
con la capacitación continua se man-
tiene un desempeño muy eficaz de los 
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empleados. Estudios recientes indican 
que la capacitación es un predictor sig-
nificativo del desempeño laboral (Abeh 
y Muñoz Palomeque, 2021; Castagnola 
Sánchez et al., 2020; Nuñuvero Cueva, 
2019).

En esta investigación, el grado de in-
teriorización de la misión institucional no 
resultó ser un predictor significativo del 
desempeño laboral autopercibido en la 
ecuación de la correlación múltiple, pero 
sí cuando se la analiza por separado en 
una correlación bivariada, resultado que 
se alinea con los hallazgos de Anloui y 
Karami (2002), quienes observaron una 
progresiva relación del desarrollo de las 
misiones institucionales con el desem-
peño en las empresas. Igualmente, hay 
evidencia de que la misión ayuda a au-
mentar la productividad de las empresas 
(Vasconcelos Filho y Pagnoncelli, 2001). 

En cuanto a la práctica religiosa, 
en la ecuación de la regresión múltiple 
no resultó ser un predictor significati-
vo del desempeño laboral, aunque sí lo 
fue en una correlación bivariada entre 
ambas variables. Krishnakumar y Neck 
(2002) afirman que la espiritualidad 
produce mayor creatividad, honestidad, 
confianza, sentido de logro personal y 
compromiso individual, lo cual traerá 
un mejor desempeño en lo laboral. Ar-
gandoña (2014) señala que la práctica 
de la religión puede aportar un mayor 
compromiso de los empleados con su 
desempeño en el trabajo, con beneficios 
para la empresa, los clientes, los colegas 

y la sociedad.
Respecto de la satisfacción laboral, 

esta no resultó ser un predictor signifi-
cativo del desempeño al ser estudiada en 
un análisis de correlación múltiple, aun-
que están significativa y positivamente 
correlacionadas en un análisis bivariado. 
Existen estudios previos que observaron 
el efecto positivo de este predictor sobre 
el desempeño (Argüelles et al., 2020; 
Delgado-Bello et al., 2021; Patterson et 
al., 2004; Rodríguez M. et al., 2011). 

En el presente estudio se encontró 
que la motivación laboral y la capacita-
ción docente son predictores significati-
vos del desempeño laboral en los docen-
tes participantes. Una limitación de este 
estudio consistió en no contar con una 
muestra probabilística, ya que se optó 
por una seleccionada por conveniencia.

En conclusión, en la medida en que 
los docentes y las instituciones partici-
pantes mejoren la motivación laboral y 
los docentes sean capacitados en el que-
hacer educativo, mejorará su desempeño 
laboral.

Es importante medir el desempeño 
de los docentes porque esto puede ga-
rantizar una educación de calidad, ade-
más de promover la rendición de cuen-
tas, impulsar el desarrollo profesional y 
tomar decisiones informadas en el ámbi-
to educativo. Sin embargo, es importan-
te que cualquier sistema de evaluación 
sea justo, equitativo y esté diseñado 
teniendo en cuenta las complejidades y 
desafíos del entorno educativo.
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