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INTRODUCCION

La presente investigacion esta centrada en el estudio de aquel
impulso que necesita todo docente para cumplir sus metas
satisfactoriamente en cada actividad realizada en el trabajo, y del cual
depende mucho la calidad de su desempefio, se estd haciendo referencia a
la “motivacion laboral”. La motivacion constituye el motor del ser
humano, es esa chispa que enciende e incentiva la realizacion y
desarrollo de todo proceso de la vida (Ospina, 2006). La motivacion es
un elemento importante del comportamiento en toda organizacién, que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador, estimulandolo a que trabaje méas para el logro sus objetivos
personales y de toda la organizacion (Mafuico, 2014).

El contenido de la investigacion ha sido estructurado en cinco
capitulos en los que se esboza de manera concisa y detallada el
fundamento tedrico, el desarrollo y los resultados obtenidos después del
anélisis estadistico e interpretativo.

El primer capitulo, referido al problema de investigacion, aborda el
planteamiento de la investigacion, en el que se considera la
caracterizacion del problema referente a la motivacion docente, asi como
la justificacion que argumenta la relevancia del estudio, también la
recopilacion de los antecedentes y los objetivos de la investigacion.

El segundo capitulo presenta las bases teorico-cientificas que
sustentan el estudio, a través de la variable motivacién docente y sus
dimensiones.



En el tercer capitulo, se desarroll6 los aspectos metodoldgicos de la
investigacion: tipo y disefio de investigacion, la poblacion y muestra de
estudio, el método de investigacion y las técnicas e instrumentos para la
recoleccion de los datos y el método de analisis de los datos.

En el cuarto capitulo se procesa y analiza los datos obtenidos
mediante la aplicacion del cuestionario, se interpretan los resultados y se
discuten. La investigacion finaliza con las conclusiones,
recomendaciones, la bibliografia y algunos anexos.

Se espera que la presente investigacion sirva de punto de partida
para futuras investigaciones orientadas a potenciar una educacion de
calidad.

El autor.



CAPITULO | ]
PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION

1.1 Caracterizacion del problema

En los nuevos escenarios que se desenvuelve y desarrolla la
persona se pueden distinguir tres aspectos muy importantes: La
globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracion del
conocimiento (Manene, 2012). Es evidente que los cambios que se viven
en los tiempos actuales son drasticos y exigentes, el hecho de realizar
muchas actividades en el menor tiempo posible y la presién de querer
resultados inmediatos, hacen que las horas de trabajo aumenten al igual
que las responsabilidades originando una evidente carga laboral que
puede traer serias consecuencias como estrés, agotamiento fisico y
mental, actitud negativa frente al trabajo y desmotivacion, este ultimo es
quizés uno de los més frecuentes.

En cuanto a la problematica de la motivacion laboral, Mafiuico
(2014) en uno de sus estudios realizado en los trabajadores de SOL
PERU S.A.C, llego a la conclusion que los gerentes solo toman en cuenta
el nivel de productividad y competitividad que desean lograr a traves de
ellos, sin atender las opiniones o recomendaciones de los mismos, sin
saber si ellos estdn motivados en cuanto al trabajo que se esta realizando,
en otras palabras, desconocen el por qué se muestran poco motivados.

Los docentes, tampoco son ajenos a esta problematica. Las
exigencias del mundo globalizado y las multiples labores académicas
diarias, origina que estén sujetos a presiones, sobre carga laboral y



emocional, incluso a veces suelen efectuar cargos administrativos que
ameriten mayor esfuerzo, motivacién y compromiso (Llontop, 2015).

Como vya se enfatizd en el parrafo inicial, es la desmotivacion uno
de los principales problemas que enfrentan los docentes en el ambito
laboral. Al respecto, se manifiesta que el docente muchas veces se
encuentra en una situacion en la que se le exigen multiples
responsabilidades y en ocasiones se le culpa de los problemas
ocasionados dentro del contexto escolar; sobre todo las relacionadas entre
profesor-alumno, alumno-rendimiento, etc; esperando que los docentes
resuelvan todos los problemas de la sociedad. Si a lo anterior le sumanos
su desconcierto ante las contradicciones entre sus derechos y deberes, las
bajas remuneraciones, el poco reconocimiento de su rol y la
aglomeracion de sus tareas, puede causar que se sientan abrumados,
pesimistas, agotados, insatisfechos, con una sensacién de ausencia de
nuevas estrategias que le permitan redireccionar su papel de facilitador,
es decir nos encontramos frente a docentes desmotivados (Sureda, 2002).

Mendoza (2008) es otro de los autores que aseguran que la calidad
del docente es determinante, pues ellos son el eje central que favorece el
éxito de la escuela. El aprendizaje de los estudiantes, la motivacion de los
padres para enviarlos a la escuela e incluso la participacion de las
instituciones educativas en programas de apoyo depende, basicamente,
de las caracteristicas personales del docente, de su asistencia regular, de
su iniciativa y de su profesionalismo. Incluso en uno de sus estudios
sobre motivacién docente, elabor6 un programa de estrategias para
otorgar incentivos (monetarios y no monetarios) a los docentes y asi
mejorar la comprensién de textos en estudiantes, cuyos resultados al
finalizar el programa arrojaron que el 95% de estudiantes mejoraron su
rendimiento significativamente gracias a la puntualidad del docente, la
utilizacion de nuevas estrategias, el dinamismo de sus clases, etc.
Comprobando asi, que la motivacion docente mejora el nivel de
comprension de textos de los estudiantes. Sin embargo, seria
desconsiderado afirmar que el logro de los aprendizajes de los
estudiantes depende Unica y exclusivamente del docente, sino de todos
los agentes que intervienen en la educacion; dejar toda la responsabilidad
en manos de los docentes es la principal razon de su desmotivacion
laboral.



Oramas (2013) respalda la existencia de la problemética
relacionada a la motivacion docente, ya que en una de sus invesigaciones
realizadas en Cuba se aprecia que los docentes se encuentran presionados
y demosmotivados a causa de: las pobres perspectivas de promocion
profesional (44%), el mantener la disciplina en clases (42.5%), la presion
por parte de los padres (45.6%), los programas mal definidos o poco
detallados (33.3%), las actitudes y comportamientos de otros maestros
(41.4%), tener exceso de estudiantes en las aulas por ausencia de
maestros (36.7%) y el comportamiento descortés o irrespetuoso de los
alumnos (37.8%).

En el Pery, la situacion no es diferente, pues debido a las bajas
remuneraciones, al poco reconocimiento de la labor docente, la sobre
carga laboral, etc.; conlleva a las insatisfacciones y fracasos, propios de
la falta de motivacion laboral.

La Institucion Educativa “Dos de Mayo” de Villa Paccha ubicado
en el distrito de Chulucanas, sujeto del presente estudio, no es ajena a
esta problematica, ya que se han observado ciertas manifestaciones que
nos indican problemas de motivacién como: falta de compromiso,
hostigamiento del quehacer educativo diario, agotamiento, falta de
interés por realizar actividades institucionales y clases motivadoras,
desganos al interactuar con sus estudiantes, etc. Por ello surge la
necesidad de medir el nivel de motivacion que presentan los docentes de
educacion secundaria de la Institucion educativa antes mencionada.

1.2 Formulacion del problema

¢Qué caracteristicas tiene la motivacion laboral de los docentes de
la Institucion Educativa Dos de Mayo de Villa Paccha — Chulucanas,
20167

1.3 Objetivos de investigacion

Esta investigacion propone:



1.3.1 Objetivo general

Caracterizar la motivacion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Dos de Mayo de Villa Paccha — Chulucanas
2016.

1.3.2 Objetivos especificos

a)  Describir los factores intrinsecos en la motivacion laboral
de los docentes.

b)  Describir los factores extrinsecos en la motivacion laboral
de los docentes.

c)  Describir los factores trascendentes en la motivacion
laboral de los docentes.

1.4 Justificacion de la investigacion

La investigacion se justifica porque resulta conveniente, relevante,
novedosa y pertinente.

Es conveniente, porque existe una problematica asociada a la labor
docente porque sin lugar a duda, las consecuencias que ocasiona la falta
de motivacion (intrinseca, extrinseca y trascedente) influye en el
desempefio del profesor y en su calidad como profesional; situacién que
suele repercutir en la calidad de la ensefianza y en algunas ocasiones en
el rendimiento escolar de sus estudiantes. Ademas, se ha comprobado
que existen docentes que se muestran desinteresados al momento de
motivar la clase con nuevas estrategias, se sienten abrumados ante las
presiones, insatisfechos, decepcionados, etc., convirtiendo sus clases en
un caos con sesiones repetitivas, tradicionales y aburridas (Ministerio de
Educacion, s/f).

Es relevante, porque el problema que se investigo es un factor que
estd amenazando el buen desenvolvimiento y desempefio docente y por
ende a la educacion de calidad que tanto se anhela. Ademas, es un tema
que a pocos parece interesar, ya que cada vez son mas los docentes que
sienten que su trabajo y esfuerzo no es valorado y reconocido como
deberia, y que en muchas ocasiones se le exige hacer cosas que no le
corresponden, sobrecargandolo con actividades que a la larga,
incrementan sus niveles de desmotivacion laboral (Llontop, 2016).



Es novedoso, porque se encuentran escasas investigaciones
realizados en el a&mbito local, ademas la mayoria de antecedentes
encontrados corresponden a estudios realizados para medir la motivacion
del estudiante y no a la ligada con el docente.

Es pertinente, porque dentro de los objetivos estratégicos propuesos
por la educacion peruana es formar integralmente estudiantes que
adquieran aprendizajes pertinentes y de calidad,; por ende, es necesario
que la educacion, alcance niveles de eficacia y eficiencia que pueden
ofrecer aquellos docentes motivados, que presentan actitudes asertivas
frente a sus estudiantes, que se sienten valorados, que se interesan por
adquirir y ofrecer estrategias novedosas a sus estudiantes y que se
desenvuelven en un clima favorable Asi, pues, por medio de este estudio
se pretende determinar las caracteristicas que presentan la motivacion
laboral de los docentes y sus tres dimensiones, cuyos resultados seran
utiles para futuras investigaciones interesados en el tema.

Asimismo, la investigacion se justifica porque tiene aportes
tedricos y metodolégicos. En lo tedrico se ha podido recopilar modelos y
conceptos que han permitido conocer y describir los factores de
motivacion intrinsecos, extrinsecos y trascendentes que predominan en
los docentes, dando lugar a que la Institucion Educativa pueda tomar las
acciones oportunas para mejorar las dificultades encontradas. En lo
metodoldgico se ha realizado la adaptacion de un cuestionario basado en
Herzberg (1977) y Pérez (1991) que sera de utilidad para investigadores
interesados en la medicién de dicha variable.

1.5 Antecedentes de estudio

Para esta investigacion se toma como referencia los siguientes
estudios:

1.5.1 Antecedentes internacionales
Guell (2015), realizd6 un estudio tituado: “Estudio de la
satisfaccion laboral de los maestros”, para optar el grado de doctor

en la Universidad Internacional de Catalufia. Barcelona.

El estudio corresponde a una investigacion dentro del area de
las ciencias sociales. El enfoque tiene un caracter ideogréfico ya



que estudia lo individual sin pretender establecer leyes generales.
El estudio refleja un proceso de investigacion centrado en la
profesion docente, analizando concretamente el bienestar y la
satisfaccion de estos profesionales. Su objetivo es analizar la
satisfaccion de los docentes de inicial y primaria de Catalufia para
presentar propuestas destinadas a incrementar la satisfaccion de
estos profesionales. Es una investigacion enmarcada en el
paradigma cualitativo de perspectiva fenomenologica, Sin
embrago, también se ha realizado un andlisis cuantitativo por
medio de un cuestionario de 21 items, aplicada a una muestra de
523 docentes.

En sus resultados, la investigacion encontr6é que el 60,20 %
de los docentes considera que su remuneracion es media, un 54,50
% tiene una opinion negativa del sistema educativo, un 51% de
docentes tiene una percepcién alta de estrés, un 53,80% piensa que
su formacion inicial es media y un 64,20% de docentes se siente
medianamente reconocido por la sociedad, lo que ocasiona un nivel
moderado de desmotivacion en los maestros originando
insatisfacciones laborales.

El antecedente resulta de utilidad porque proporciona
informacion tedrica y conceptual respecto a la variable motivacion
laboral, ademas, nos permite tener una visién de las cuestiones que
producen satisfaccion o insatisfaccion en los maestros tales como:
remuneracién, sistema educativo, nivel de estrés, formacion
docente, reconocimiento, etc.

Tijerina (2011) desarroll6 un esudio titulado: “El papel de la
motivacion en el desempeiio docente”, que presento para obtener el
grado de magister en Psicologia a la Universidad Autonoma de
Nuevo Léon, Monterrey-México.

Segun la manifestacion de las variables la investigacion es de
tipo descriptivo. El estudio pertenece al area de la psicologia
organizacional y pretende identificar cuales son los principales
motivadores del profesor de educacion superior, asi como
establecer alguna relacion entre la motivacion y el desempefio
docente percibido por los estudiantes. La muestra estuvo
conformada por la totalidad de maestros de posgrado de la Facultad



de Ciencias Politicas de UANL, una totalidad de 30 docentes. Para
la investigacion se utilizaron dos instrumentos, uno de ellos titulado
Instrumento de Evaluacion de la Docencia tomado de la autoria de
la Universidad Andhuac de Meérida Yucatan para medir el
desempefio docente y el segundo instrumento pretende identificar
los principales motivadores del docente (afiliacion, logro.
Expectativas, proceso, entorno, contenido).

Los resultados de la investigacion concluyen que las
dimensiones de motivacion que fueron mas elegidas por los
participantes fueron la de proceso y logro en un 18%, mientras que
la dimension menos elegida fue la de entorno en un 14%. Ademas,
se aprecia que 19 % de los docentes expresaron que lo que mas les
gusta de su trabajo es cumplir con las expectativas planteadas y
disfrutar lo que hacen, mientras que solo un 12 % eligié la
recompensa que reciben. También cabe mencionar que lo que mas
les disgusta de su trabajo al 21 % de los docentes es la ineficiencia
y la pérdida de tiempo, mientras que lo que menos les molesta es
tener que tomar decisiones impopulares. Finalmente 20 % de los
docentes expresa que los estresa realizar un trabajo que no disfruta,
y el 19 % de los docentes expresan que los estresa cometer errores.

El antecedente resulta de utilidad por sus aportes tedricos y
conceptuales, ya que se han tomado en cuenta 10 teorias de la
motivacion, entre las cuales se encuentran la pirdmide de
necesidades de Maslow, teoria X y teoria Y de McGregor, la teoria
de los dos factores de Herzberg, entre otras. Ademas, los resultados
estadisticos obtenidos podran ser contrastados y discutidos al final
con los del presente estudio.

1.5.2 Antecedentes nacionales

Llontop (2016) elabord una tesis titulada: “Caracteristicas
del estrés laboral en docentes universitarios a tiempo completo de
la Escuela de Ingenieria industrial de una Universidad Particular
de Chiclayo”. Investigacion que fue presentada para optar el grado
de magister en la Universidad de Piura.

La investigacion corresponde al Enfoque Cuantitativo.
Ademas, es no experimental y segun el nivel de profundidad es



descriptiva, porque se destacan caracteristicas de la variable y sus
dimensiones. El disefio de investigacion corresponde al grupo no
experimental, especificamente denominado descriptivo simple. El
objetivo esta relacionado con la caracterizacion del estres, en
docentes universitarios en una Universidad particular de Chiclayo.
Lo que resulta interesante, porque normalmente como indicadores
del bienestar de los empleados en la organizacion se mide el clima
laboral. En este caso, para ser mas especificos se busca describir el
nivel de los factores o dimensiones del estrés, que se consideran
mas representativos, como la ansiedad, depresion, las presiones,
creencias desadaptativas, y desmotivacion. Se aplicdé un
instrumento sistematico, la escala ED-6, que se ha procesado con
medidas estadisticas. La poblacion esta conformada por la totalidad
de docentes universitarios a tiempo completo de la Escuela de
Ingenieria Industrial de una Universidad Particular de Chiclayo
durante el afio 2015, siendo esta muestra poblacional de 12
docentes.

La investigacion concluye, en cuanto al nivel de
desmotivacion que presentan los docentes universitarios, que un
41% de los docentes se encuentran en un nivel normal de
desmotivacion y otro 41% se ubican en un nivel moderado de
desmotivacion.

El estudio resulta de utilidad por sus aportes conceptuales
sobre la variable motivacién y la medicion de su dimension:
desmotivacion docente, cuyos resultados se podran contrastar en la
discusion.

Dias (2015) desarroll6 un estudio titulado: “Nivel de
Satisfaccion laboral de los profesores de inglés de la Institucion
Educativa Privada Santa Margarita de Surco, Lima”. Tesis
presentada para optar el grado de magister en la Universidad de
Piura, Perd.

La investigacion se enmarcé dentro del paradigma positivista,
con un enfoque cuantitativo y un disefio transversal.Se traz6 como
objetivo general: identificar el nivel de satisfaccion laboral de los
profesores de Inglés de la institucion educativa privada Santa
Margarita de Surco, Lima — Perud. Los sujetos de la investigacion
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estuvieron conformados por 16 docentes de inglés del nivel
primario 'y secundario de la mencionada institucion,
especificamente 3 varones y 13 mujeres a quienes se les aplico un
cuestionario adaptado del EMSLD de Barraza y Ortega (2009), la
escala empleada fue de tipo Likert donde se asignaron valores del 1
al 5 que fluctuaban entre totalmente insatisfecho y totalmente
satisfecho.

La investigacion concluye, en cuanto a los items relacionados
con la motivacion, que un 56,3 % de los docentes encuestados se
encuentran satisfechos con el nivel de motivacion que sienten al
realizar su trabajo, un 56% de los docentes se encuentra totalmente
satisfecho con lo motivador que resulta su trabajo, un 50% de los
docentes se encuentra satisfecho con el nivel de motivacién que le
otorga el hecho de mantener adecuadas relaciones interpersonales
con sus comparieros, un 37% de docentes se siente satisfecho en
cuanto a su motivacion al percibir que su trabajo es valorado y
finalmente un 31,3% de los encuestados se encuentra algo
satisfecho con respecto a la motivacion que sienten por las
remuneraciones salariales percibidas.

El antecedente, que si bien es cierto se enmarca en los niveles
de satisfaccion laboral de los docentes de inglés, resulta de utilidad
porque sus dimensiones estan conformadas por items que
determinan su nivel de motivacion en cuanto a desempefio
profesional, relaciones interpersonales, condiciones laborales y
valoracion del trabajo, cuyos analisis y resultados son de relevancia
para el presente estudio.

1.5.3 Antecedentes locales

No se han encontrado antecedentes relacionados con la
variable: motivacion laboral docente, ya que la mayoria de estudios
se centran en la motivacion del estudiante, he ahi la relevancia de la
presente investigacion. Sin embargo, se ha creido interesante
presentar el siguiente antecedente sobre factores motivacionales de
estudiantes de la carrera de educacion, ya que en un futuro se
convertiran en futuros docentes y también por sus aportes teoricos
y metodologicos sobre los tipos de motivacion (intrinseca,
extrinseca y trascendente).
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Pariahuache (2015) realizd6 una investigacién titulada:
“Identificacion de los factores motivacionales influyentes en la
eleccion de la carrera de educacion en los y las estudiantes del
primer afio de la facultad de Ciencias de la Educacion de la
Universidad de Piura”, la que presentd para optar el grado de
magister en la Universidad de Piura. Perd.

El estudio es de caracter transversal y descriptivo. Tuvo
como objetivo identificar los factores motivacionales de mayor
influencia en la eleccion de la carrera de educacion en los
estudiantes de ambos sexos del primer afio de la facultad de
Ciencias de la Educacion de la universidad en mencion. Como
instrumento se utilizé un cuestionario conocido como FIT (Factors
Influencing Teaching choice scale) para medir los factores de
motivacion, el cual fue aplicado a una muestra de 22 estudiantes.

La investigacion concluye que la motivacion extrinseca tuvo
una puntuacion de 2,8, la intrinseca 3,4 y la trascendente 3,48. Es
decir que la eleccion de la carrera de docente se hace, en un mayor
nivel, por motivos trascendentes. Es decir que la carrera de
educacioén es elegida impulsados por la inclinacion de conseguir
resultados positivos en otras personas.

El antecedente es Util para la presente tesis porque, como ya
se mencionod anteriormente, se miden los factores motivacionales
que presentan futuros docentes (intrinseco, extrinseco vy
trascendente), ademas de los aportes tedricos y conceptuales de
interés para el presente estudio.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo, se explicara las teorias en las que se fundamenta
la motivacién laboral en los docentes, empezando por las teorias
reconocidas y aceptadas, para luego definir la motivacion, sus
caracteristicas, se caracterizaran los factores motivacionales (extrinsecos,
intrinsecos y trascendentales), asi como su importancia en el
desenvolvimiento, desempefio y calidad docentes.

2.1 Fundamentos tedricos sobre la motivacion

Diversos autores se han dedicado a desarrollar estudios sobre la
motivacion, por lo cual existen diversas teorias, de las cuales se destacan
las siguientes:

2.1.1 Teoria de Maslow:

Para Maslow (1954) citado en Pila (2012, p.17) la motivacion
involucra la existencia de alguna necesidad, ya sea absoluta,
relativa, de placer o de lujo. Cuando una persona esta motivada a
“algo”, considera que ese “algo” es necesario, conveniente y util.
Por lo tanto, la motivacién es el impulso que lleva a satisfacer las
necesidades y se convierte en un activador de la conducta humana.

Cuesta (2013) sobre la teoria de Maslow indica:



Se trata una jerarquia de necesidades y factores que motivan a
las personas; identificando cinco categorias de Necesidades y se
construye considerando un orden jerarquico ascendente de
acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad
de motivacion”. (p.09)

Maslow (1954) citado en Chiavenato (2007) explica que las
personas organizan sus necesidades de forma estructural (como una
pirdmide), de acuerdo a una determinacion bioldgica causada por
su naturaleza genética. En la base de la piramide se colocé las
necesidades fisioldgicas, ligadas a las necesidades fundamentales
de la persona (alimento, el descanso, etc.), en segundo lugar, la
seguridad (proteccién contra los peligros, empleo, recursos, etc.),
en tercera posicion se ubican las necesidades de pertenencia
(sentirse aceptado, la amistad, el afecto, etc.) después, se ubica la
autoestima (confianza en uno mismo, el respeto, el éxito, etc.) y
para finalizar la autorrealizacion (desarrollo de todas las
potencialidades humanas). Para Maslow, hasta que una necesidad
no se ha satisfecho, no se pasa a la siguiente, pero destaca que una
persona se desarrolla mas mientras cubre todo tipo de necesidades.

2.1.2 Teoria de Herzberg

Herzberg (1957), citado en Pin (2007) modifico la teoria de
las Maslow y diferenci6 dos tipos de factores:

a) Factores higiénicos o factores extrinsecos: dichos factores
estan fuera del control de la persona pues se localizan en el
ambiente donde desempefian su trabajo. Aqui se ubican
aquellas condiciones administradas y decididas por la
empresa, entre los principales factores higiénicos
encontramos: el salario, los beneficios sociales, el tipo de
supervision que reciben de sus superiores, las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, etc. En conclusion los
factores higiénicos son incentivos externos al individuo, que
pueden ser a traves de recompensas (motivacion positiva), o
castigos (motivacién negativa). Obviamente cuando los
factores higiénicos son déptimos, los empleados se sentiran
satisfechos y no sucederd si los factores se tornan precarios o
deplorables (Herzberg, 1957; citado en Pin, 2007, p.07)
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b)

Factores motivacionales o factores intrinsecos: son
aquellos factores relacionados con la naturaleza de la tarea
que la persona ejecuta y la satisfaccion que pueda sentir al
realizarla. En este sentido los factores motivacionales estan
bajo el control del individuo mismo e involucran
sentimientos de crecimiento, auto realizacion y desarrollo
personal y profesional. Por el hecho de estar ligados a la
satisfaccién de los individuos, Herzberg (1957), citado en Pin
(2007, p.08) los denomina también factores de satisfaccion.

2.1.3 Teoria de Mcclelland

Cuesta (2013) indica que esta teoria desarrollada por

Macclelland (1984), se basa en tres necesidades:

a)

b)

Necesidades de Realizacién o de logro: Conduce a trazar
metas para alcanzarlas. El objetivo radica en desarrollarse,
destacar entre los deméas haciendo las cosas de la mejor
manera, para obtener el éxito. Se afronta tanto el triunfo
como el fracaso. Entre las principales caracteristicas
encontramos:

o Deseo de la excelencia.

o Trabajo bien realizado.

o Acepta responsabilidades.

Necesidades de Poder: entendida como la necesidad de
influir, incluso controlar a los demés con el afan de obtener
su reconocimiento. Se inclinan por la lucha, la competencia y
el prestigio. Entre las principales caracteristicas destacamos:
o Atraccion por ser considerado importante.

o Prestigio y status.

o Predominancia de sus ideas.

o Mentalidad politica.

Necesidades de Afiliacion: Se caracteriza por la necesidad de

formar parte de un grupo, ser solicitados y aceptados por
otros. Se persiguen objetivos como: la amistad, la
cooperacion y las relaciones con el resto de personas. Entre
los principales rasgos caracteristicos encontramos:
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o El gusto por la popularidad.

o El gozo por el contacto con los demas y trabajar en
equipo.

o Agrado por ayudar a otros.

2.1.4 Teoria Antropoldgica de Juan Antonio Pérez Lopez

Gordon (2002) comenta en una de sus publicaciones que
tanto los modelos de Maslow como de Herzberg tienen sus
limitaciones pero no se les puede quitar el mérito de introducir la
variable intrinseca dentro de la motivacion humana, sin embargo,
dejaron de lado que el hombre no se mueve solo por poder, sino
que también persigue el aprendizaje, el sentido de pertenencia y
ayuda hacia los demas, es decir, se olvidaron de dar un enfoque
méas humanista a sus teorias. Y es que la autorrealizacion no puede
alcanzarse cuando se considera un fin en si misma, sino cuando se
la toma como efecto de su propia trascendencia (Frankl, 1981,
citado en Pin, 2007, p. 05).

Por ello, para conocer que mueve al individuo desde un
enfoque antropoldgico, el profesor Pérez (1985) desarrollé una
teoria que permite comprender cuales son las motivaciones que
impulsan a los trabajadores que forman parte de una organizacion.
Para Pérez (1985), citado en Alcazar (2014) el ser humano es libre
y y aprende continuamente de sus aciertos y errores, cuyas acciones
responden a la fuerza de su interior. Este modelo antropoldgico
intenta explicar que las personas tienen motivos muy personales o
internos para actuar, pero este accionar no se queda en ella, sino
que se dirige a otras personas (Pérez, 2000).

El profesor Pérez (1985), citado en Garcia (2004), define tres
tipos de motivaciones: La primera es la motivacién extrinseca
(incentivos que esperamos del entorno al actuar), en segundo lugar,
encontramos la motivacién intrinseca (resultado que esperamos
experimentar internamente al actuar) y finalmente la motivacion
trascendente (resultados que provoca la accion realizada sobre los
demas).
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2.2

La presente investigacion estd dirigida bajo el enfoque
antropoldgico de Juan Antonio Pérez LOpez, ya que se considera un
modelo sélido, amplio y principalmente centrado en la persona
humana, lo cual sera de utilidad al momento de comprender los
factores motivacionales que impulsan a los docentes en sus labores
educativas diarias.

Base conceptual sobre la motivacion
2.2.1 Definicion de motivacion

El término “motivacion” es posiblemente uno de los términos
méas usados en la actualidad, incluso en dialogos de la vida
cotidiana.

Segun Reeve (1994), citado en Soriano (2000) el concepto de
motivacion se remonta a los antiguos griegos como Sdcrates,
Platdn y Aristoteles. Al respecto se enfatiza lo siguiente:

Platon (discipulo de Sdcrates) creia en un alma organizada de
forma jerarquica con elementos nutricios, sensitivos y
racionales. Aristdteles (discipulo de Platon) conservo el
concepto del alma jerarquica, aunque empleando terminologia
ligeramente distinta. Las partes nutricias y sensitivas estaban
relacionadas con el cuerpo y eran de naturaleza motivacional,
aportando los motivos de crecimiento corporal y de quietud
(nutritivos) y experiencias sensoriales como placer y dolor
(sensitivos), juntas estas dos partes formaban las bases de la
fuerza motivacional irracional e impulsiva. La parte racional
contenia todos los aspectos intelectivos del alma; estaba
relacionada con las ideas, era intelectiva por naturaleza e incluia
“la voluntad” (p. 06).

Todo lo anterior, significa que la motivacion se considera un
estado deseable tanto para uno mismo como para el resto de las
personas y que a pesar de existir varias fuentes de motivacion, el
dolor, el hambre, la angustia y el castigo siguen siendo potentes y
frecuentes fuentes de motivacion (Reeve, 1994; citado en Soriano,
2000).
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La motivacion es el proceso de surgimiento, mantenimiento y
regulacion de actos que producen cambios en el ambiente y que
concuerdan con ciertas limitaciones internas (planes, programas,
etc) (Bueno, 1993)

Como se ha podido deducir, existen multiples definiciones
sobre motivacion, hablar de todas ellas resultaria imposible, por
ello se ha considerado destacar las siguientes:

Cuesta (2013) explica que la palabra “motivacion” proviene
del latin motivus, movere, que significa mover, indicando alguna
razén que estimule y de energia al comportamiento humano. La
motivacion es considerada como el impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una accion, optando entre aquellas
alternativas que se presentan en una situacion determinada. En
efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste
provee eficacia, valor y energia al esfuerzo individual o colectivo,
orientado a conseguir los objetivos trazados (Robbins, Coutler,
Huerta, Rodriguez, Amaru, Varela y Jones, 2009; citado en Cuesta,
2013)

Para Choliz (2004), la motivacion puede definirse como el
interés o énfasis que posee una persona dirigida a la satisfaccion de
necesidades, creando o aumentando el impulso necesario para
realizar esa accion, o dejar de hacerlo.

El Departamento de Psicologia de la Salud (2009) define a la
motivacion como la necesidad o el deseo que activa y dirige
nuestro comportamiento. Agrega también que la motivacion esta
conformada por aquellos factores capaces de inducir, conservar y
dirigir la conducta hacia un determinado objetivo.

Para Chiavenato (2007) la motivacion es el impulso que nos
mueve a actuar de una determinada manera, siendo el impulso mas
intenso el de la supervivencia, cuando se lucha por la vida; seguido
por las motivaciones que resultan de la satisfaccion de las
necesidades primarias y secundarias como el hambre, sed, abrigo,
sexo, seguridad, proteccion, etc. Para Chiavenato (2007), citado en
Pila (2012, p. 30), existen tres sefiales que explican la naturaleza de
la conducta humana. La primera: el comportamiento es causado,
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decir, que existe una causa interna o externa que origina el
comportamiento humano, producto de la herencia y del medio
ambiente. La segunda: el comportamiento es motivado, aqui se
concibe que los impulsos, deseos y necesidades, son los motivos
del comportamiento. Por ultimo: el comportamiento esté orientado
hacia objetivos, donde todo comportamiento tiene una causa que lo
genera; no hay que olvidar, agrega el autor, que la conducta
siempre se dirige al logro de un objetivo.

Finalmente se ha considerado el aporte de Pérez (1997)
citado en Garcia (2004), ya que el presente estudio esta dirigido
bajo su enfoque antropoldgico y por ende teniendo en cuenta su
concepcion sobre la motivacion; al respecto, el profesor manifiesta
que la actuacién del ser humano se da siempre como una
consecuenia de su decisién, que a su vez, es consecuencia de un
motivo 0 motivos, es evidente que el ser humano actta por alguna
razon; motivado por impulsos internos, externos o en beneficio de
los demés.

2.2.2 Ciclo de la motivacién

Si orientamos la motivacion como un proceso que nos
impulsa a la satisfaccion de necesidades, surge lo que se conoce
como ciclo motivacional.

Para Chdliz (2004), este ciclo motivacional consta de las
siguientes etapas:

a)  Homeostasis: asi se le conoce a los momentos donde el
organismo de ser humano permanece en estado de
equilibrio.

b)  Estimulo: surge cuando aparece un estimulo generando
una necesidad.

c) Necesidad: es una carencia sin satisfacer que produce
cierto estado de tension.

d) Estado de tensidn: la tensién origina un impulso que da
lugar a un comportamiento o accion.

e) Comportamiento: al activarse el comportamiento se
dirige a satisfacer dicha necesidad.
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f) Satisfacciéon: el organismo vuelve a su estado de
equilibrio cuando se satisface la necesidad, hasta que
otro estimulo vuelva a presentarse.

Es importante sefialar también que cuando una necesidad no
es satisfecha dentro de un tiempo establecido, puede originar
ciertas reacciones negativas como: desorganizacion  del
comportamiento (conducta ilégica y sin explicacion aparente),
ciertas actitudes de agresividad (fisica, verbal, etc.), expresiones
emocionales (ansiedad, afliccién, nerviosismo, insomnio,
problemas circulatorios y digestivos, etc.), apatia y desinterés, etc.,
pero lo méas preocupante es, que cuando los trabajadores no logran
satisfacer sus necesidades se bloquean, su autoestima decae y suele
rendirse  provocando frustraciones que pueden acarrear serias
consecuencias tanto personales como laborales (Choliz, 2004).

El estudio considera relevante este apartado, ya que, al
comprender los momentos de la motivacion, desde el estimulo,
hasta la satisfaccion, se podran caracterizar mejor los factores
motivacionales que se presentan en los docentes que son sujetos de
la investigacion.

2.2.3 Motivaciones y motivos

Segun Pérez (1985) citado en Sureda (2002), los individuos
tienen un impulso llamado motivacion potencial, inclinado hacia el
logro de satisfacciones superiores, esta motivacion potencial se
transforma en motivacion actual hacia una decision concreta,
mediante dos mecanismos:

a)  Motivacion espontanea: es la anticipacion a traves de la
memoria.

b)  Motivacion racional: es el reconocimiento de la conveniencia
de ejecutar o no una accidn, teniendo en cuenta sus posibles
consecuencias.

Pérez (1985) considera que para controlar los impulsos de la

motivacion espontanea y llevar a la practica lo recomendado por la
motivacion racional, es necesario “desarrollar la virtud”, es decir,
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realizar cosas que apetezcan o no, con la finalidad de cumplir con
las obligaciones. La virtud se desarrolla a través de la practica. Por
lo tanto, afiade el autor, existen tres tipos de motivos para la accion
personal: extrinsecos, intrinsecos y trascendentes, de los cuales
hablaremos en el siguiente apartado.

La presente investigacion considera lo importante que es
comprender la existencia de cierto grado de motivos al momento
que los docentes tomen decisiones.

2.2.4 Tipos de motivacion

Anteriormente se ha explicado las distintas definiciones que
existen sobre la motivacién, por lo tanto, también existen varias
tipologias de las cuales se han destacado las siguientes:

2.2.4.1 Clasificacién de la motivacion segun Pila
Para Pila (2012) la motivacion se clasifica en:

a)  Motivacion positiva: entendida como el deseo constante
de superacion, encaminado siempre por un espiritu
positivo.

b)  Motivacion negativa: son aquellos impulsos que nos
direccionan al cumplimiento de las obligaciones
mediante castigos, amenazas, etc., ya sea de la familia o
de la sociedad.

C) Motivacién Intrinseca: Cuando se fijan los intereses
del estudio o el trabajo en la superacion y crecimiento
personal y profesional. Aqui también encontramos una
sub clasificacion:

o Motivacion Intrinseca hacia la realizacion: las
personas se enfocan mas en el proceso que en los
resultados, mostrando placer al realizar algo.

o Motivacién  Intrinseca  hacia  experiencias
estimulantes: se entiende al realizar acciones para
experimentar sensaciones como placer, diversion
y excitacion.

d)  Motivacion Extrinseca: se entiende como el estimulo
externo que impulsa al aprendizaje, pero no por
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satisfaccion propia, sino por los beneficios que se

ofrecen. Aqui encontramos otra sub division:

o Regulacion externa: La conducta es regulada a
través de medios externos tales como premios y
castigos.

o Regulacion introyectada: El individuo comienza a
internalizar las razones para sus acciones basadas
en pasadas experiencias.

o Identificacion: la persona juzga las conductas
escogidas por el mismo regulando asi sus
motivaciones extrinsecas.

2.2.4.2 Clasificacion de la motivacion segun Pérez Lépez

En los parrafos anteriores ya se ha explicado a grandes
rasgos que desde un punto de vista psicolégico se han
distinguido dos tipos de motivaciones: la extrinseca y la
intrinseca, sin embargo, Pérez (1985), citado en Garcia
(2004), afiadi6 un tercer tipo llamado motivacion
trascendente, los cuales se detallaran a continuacion:

a) Motivacion Extrinseca: Se entiende como el deseo o
empuje para actuar de cierta forma movidos por las
posibles recompensas externas que se pueden recibir al
término de la accién. (Garcia, 2004). Para Soriano
(2000) este tipo de motivacion, espera como resultado
la consecucién de una recompensa o evitar un castigo o
consecuencia negativa. La conducta se vuelve asi un
instrumento como medio para alcanzar recompensas
econdmicas, sociales o psicoldgicas. Agrega el autor,
que este tipo de motivacion por su proveniencia
externa, es provocada desde afuera del individuo, que
se basa en tres conceptos principales: recompensa,
castigo e incentivo (p. 08).

Una “recompensa” es un objeto ambiental atractivo que
se otorga al final de la consecucién de una conducta y
que aumenta la probabilidad de que se vuelva a
efectuar. Un “castigo” es un objeto ambiental no
atractivo que se da al final de la realizacion de una
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b)

conducta y reduce la probabilidad de que dicha
conducta se wvuelva a perpetrar. En cuanto a los
“incentivos”, a lo largo de las experiencias vividas, las
personas aprenden el valor tanto positivo como
negativo de las substancias ambientales, cuya
informacion sirve para evaluar y decidir si se vuelven a
realizar o se evitan (Pérez, 1985; citado en Garcia,
2004).

Motivacion Intrinseca: Se percibe como la
motivacion o deseo de realizar algo basado en el
disfrute de la conducta en si misma, mas que depender
0 requerir apoyo externo (Garcia, 2004). Este tipo de
motivacion, es originada por la gratificacion derivada
de la propia ejecucion de la conducta. Reeve (1994),
citado en Soriano (2000) resume asi la diferencia entra
la motivacion intrinseca y extrinseca:

Con la conducta motivada intrinsecamente la motivacion
emana de las necesidades internas y la satisfaccion
espontanea que la actividad proporciona; con la conducta
motivada extrinsecamente la motivacion surge de
incentivos y consecuencias que se hacen contingentes al
comportamiento observado. La motivacion extrinseca por
otro lado, depende de otro, distinto del individuo
actuante. Ese otro puede percibir o no la conducta. O
puede evaluarla segln sus propios estandares. Y, ademas,
tiene la facultad de suministrar o no las recompensas o
los castigos. La motivacion intrinseca, entonces,
prescinde de toda externalidad. Se basta a si misma (p.
07).

Podemos concluir que la motivacién intrinseca se basa
en una serie de necesidades psicoldgicas (por ejemplo:
auto determinacidn, efectividad, curiosidad, etc.) que
son responsables del comienzo, constancia Yy
reenganche de la conducta frente a la ausencia de
motivaciones extrinsecas. Este tipo de motivacion es
importante porque anima y empuja al individuo a
buscar novedades, enfrentarse y superar los retos de su
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entorno con el fin de satisfacer sus necesidades mas
intimas (Pérez, 1985; citado en Garcia, 2004).

Motivacion Trascendente

Para Pérez (1985), citado en Garcia (2004) este tipo de
motivacion, reune aspectos de la realidad que
determinan el logro de aprendizajes de las otras
personas con las que se interacciona.

La motivacion trascendente esta dirigida a satisfacer
necesidades no demandadas por otros, pasando por
encima de las necesidades propias, para la mejora del
resto del grupo y beneficiar el desarrollo de su
potencial (Pérez, 2000).

Las motivaciones trascendentes son las que llevan a la
persona a actuar en beneficio de otras personas, por lo
qgue se vinculan sus acciones a actos de servicio y
generosidad. Al igual que en las motivaciones
intrinsecas, las trascendentes tienen origen también en
el interior del propio individuo, pero aqui el
destinatario de la satisfaccion no estd en el propio ser
sino en la repercusion positiva que tiene en los demas
(Pérez, 1985; citado en Garcia, 2004).

Al respecto de este tipo de motivacion, bajo una
perspectiva cristiana:

Las personas que viven con esta motivacion como
filosofia de vida, existen para ayudar a los demas,
dedicando lo mejor de si en sus obligaciones y
responsabilidades. La motivacion trascendente viene a ser
aquel impulso que mueve a las personas a actuar por las
consecuencias de sus acciones para otras personas. O,
dicho de otra forma, que les impulsa a actuar para servir a
los otros. Lo que diferencia a esta motivacion es que las
necesidades que la accion busca satisfacer son
necesidades de personas distintas de aquella que realiza
la accion. A esta motivacion nos referimos
frecuentemente cuando hablamos de generosidad o
espiritu de servicio. Esta motivacion recoge el hecho de
gue un ser humano no es indiferente a las necesidades o
las satisfacciones de los otros seres humanos.
Contrariamente a lo que se pueda pensar de una sociedad
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aparentemente tan volcada al egoismo, lo cierto es que la
motivacion trascendente es unafuerza de bastante
intensidad dentro de los seres humanos (Pereda, 2012, p.
2)

Cabe resaltar que en cualquier decision intervienen los
tres tipos de motivaciones. En todos nosotros se dan las
necesidades que determinan los tres tipos de motivacion.
Estas necesidades son dinamicas, es decir, pueden ir
cambiando y por tanto nuestras motivaciones van cambiando
también (Pérez, 2000).

El presente estudio considera este apartado relevante
pues el conocer, analizar e interpretar cada uno de los tipos
de motivacidn, hace posible el reconocimiento de los factores
motivacionales que impulsan a los docentes de secundaria de
la Institucion Educativa “Dos de Mayo” de Villa Paccha
ubicado en el distrito de Chulucanas, a realizar sus
actividades educativas diarias; y al ser un estudio basado en
el comportamiento humano, se ha trabajado bajo la
clasificacion dada por el profesor Pérez Lopez y su enfoque
antropoldgico.

2.2.5 Dimensiones de la motivacién

Ya se ha tratado de explicar las tres tipologias de la
motivacion; pero también existen otros autores como Muchinsky y
Gibson (2000) citados en Garcia (2004) que exponen que la
motivacion tiene tres dimensiones: intensidad (o fuerza), direccion
(u orientacion) y persistencia (o perseverancia). La intensidad es la
cantidad de esfuerzo que la persona invierte en la ejecucion de una
tarea. La direccion es la orientacion del esfuerzo hacia la
consecucion de una meta especifica. Involucra la eleccién de las
actividades en las cuales la persona concentrara su esfuerzo para
alcanzar dicha meta. Finalmente, la persistencia que es la
continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo, esta dimension
ocasiona que la persona supere los obstaculos que encuentre en su
marcha hacia el logro de la meta.
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2.2.6 Caracteristicas de la motivacién

La Enciclopedia de caracteristicas (2015) detalla en su portal
web educativo nueve caracteristicas generales de la motivacion:

a) Proceso psicologico interno: la motivacion es un fenémeno
psicologico que solo se puede evaluar a traves de los
comportamientos que desencadena y de los resultados que
logra.

b)  Fendmeno individual: a pesar de que las personas puedan
ser motivadas aplicando los mismos estimulos, cada una
reacciona de un modo diferente al esperado, por eso es
importante conocer a quién va dirigida la motivacion.

C) Compleja: la motivacion es un proceso complejo de
analisis, ya que integra aspectos cognitivos y afectivos, asi
como conscientes e inconscientes.

d) Extrinseca o intrinseca: se habla de motivacion extrinseca
cuando esta viene desde afuera, y estd generalmente asociada
a una recompensa (material o no). Por otro lado, la
motivacion intrinseca obedece a factores o impulsos internos
del propio individuo.

e) Intencional o propositiva: al estar orientada hacia una meta
u objetivo claramente planteado, la motivacion logra una
actitud positiva y hace que la tarea se enfrente con energia.

f)  Genera conductas activas y persistentes: cuanto mas fuerte
sea el estimulo o la necesidad que impulsa la conducta,
mayor sera la energia puesta en esa direccién, asi como la
persistencia en la consecuciéon del logro.

g) Genera autoestima: la motivacion saca al individuo de la
inercia natural a hacer siempre lo mismo, ya que le otorga la
posibilidad de esforzarse en el logro de nuevas metas que
renueva su confianza y contribuye a su autoestima y auto
realizacion.
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h) Se retroalimenta: el proceso de motivacion mueve la
conducta en determinadas direcciones y al interactuar con el
entorno, va creando un sistema de retroalimentacion, donde
las demas personas y objetos se suman a la actitud de
superacion.

i) Motivacion no es Presion: en el ambito del trabajo, sobre
todo, un buen lider de grupo sabra transformar los factores
habituales de presion en instrumentos de motivacién, en
beneficio de los demas.

Para el presente estudio resulta importante analizar e
interiorizar las caracteristicas de la motivacion entendida como un
proceso direccionado a la consecucion de conductas activas y
persistentes para alcanzar ciertas metas trazadas. Comprender
dichas caracteristicas ha facilitado la discusion de los resultados
obtenidos en la investigacion, asi como las conclusiones a las que
se llego.

2.2.7 Motivacion Laboral

En los estudios realizados sobre el comportamiento humano
en el trabajo, siempre ha existido interés por conocer las razones
por las cuales la gente actla de una determinada manera.

El término motivacién ha sido conceptualizado como un
estado interno que provoca una conducta; como la voluntad o
disposicién de ejercer un esfuerzo; como impulsos 0 motivos que
generan comportamientos y como un proceso que conduce a la
satisfaccion de necesidades (Pefia, 2015).

Para Torre (2000), citado en Bedodo y Giglio (2006), la
motivacion es la fuerza que impulsa al sujeto a adoptar una
conducta determinada (p.35) Es la fuerza que actla sobre una
persona o en su interior provocando conductas dirigidas al logro de
ciertas metas.

Asi, Reeve (1994), citado en Soriano (2000) define de

manera sencilla la motivacion como un conjunto de “procesos que
proporcionan energia y direccion a la conducta” (p. 22)
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En el mundo laboral, esa conducta, ademas de buscar
satisfacer las necesidades e impulsos propios del individuo,
pretende alcanzar objetivos organizacionales. Por lo tanto,
definimos la motivacién en el trabajo como “un proceso por el cual
un trabajador, impulsado por fuerzas internas o externas, inicia,
dirige y mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados
incentivos que le permiten la satisfaccion de sus necesidades,
mientras simultdneamente intenta alcanzar las metas de la
organizacion” (Pefia, 2015, p. 31).

La motivacion laboral se produce cuando un empleado es
productivo y la empresa se da cuenta retribuyéndole en
concordancia a su desempefio. Si esta recompensa es apropiada en
cuanto a su naturaleza, momento Yy distribucion quedan satisfechos
los impulsos y las necesidades del trabajador (Davis y Newstrom,
2002; citado por Cuestas, 2013); con base en lo anterior debe de
resultar evidente que un punto de comienzo importante es entender
las necesidades de los empleados.

2.2.7.1 Tipos de motivacion laboral

Franco (2012) en uno de sus estudios detalla los tipos
de motivacion, donde encontramos:

a) La mejora de las condiciones laborales: consiste en
incrementar la motivacion laboral mejorando los
factores  higiénicos, medios y  materiales,
infraestructura, etc., en el trabajo y asi evitar la
insatisfaccion laboral.

b) El enriguecimiento del trabajo: el trabajador no
ejerce ningun papel en la planificacion y el disefio de
tareas limitandose a desarrollar una actividad mecéanica
y rutinaria; situacion que debe cambiar para lograr la
satisfaccion laboral de los empleados.

c) La adecuacion del personal en los puestos de
trabajo: esta técnica persigue incorporar en un puesto
de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes
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d)

f)

9)

h)

para desarrollar de manera Optima las tareas y que esté
motivada e interesada para hacerlo.

La participacion y delegacion: consiste en que los
trabajadores participen de manera eficiente y eficaz en
la elaboracion del disefio y planificacion de su trabajo.

El reconocimiento del trabajo efectuado: consiste en
reconocer y valorar el trabajo con palabras de aliento e
incentivos (materiales 0 no) para elevar los niveles de
motivacion de los trabajadores.

Evaluacion del rendimiento laboral: consiste en
evaluar los resultados de la conducta laboral y
proporcionar la informacion obtenida al trabajador.
Esto supone un importante estimulo motivador

El establecimiento de objetivos: consiste en llegar a
un acuerdo periédico entre subordinado y jefe, sobre
los objetivos a alcanzar para un periodo de tiempo
concreto.

Motivacion a los empleados: los trabajadores
motivados consideran que su labor les ayuda a alcanzar
sus metas importantes.

2.2.7.2 Motivacién como influencia en el &ambito laboral

La conducta motivada en el ambiente laboral requiere,

valga la redundancia, un motivo por el cual ponerse en
marcha para desempefiar algo. Una conducta estad motivada
cuando se dirige claramente hacia una meta. EI motivo es
algo que nos impulsa a actuar, la necesidad de trabajar por el
pago, desarrollo profesional, etc. (Franco, 2012)

2.2.7.3 Motivacioén en la docencia

Huertas (1997), citado en Sureda (2002) resalta que:
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El papel de los profesores y el sistema educativo no seria

tanto el de influir sobre las habilidades, conocimientos,
actitudes y motivaciones de sus estudiantes sino de
facilitar su construccion por parte de los alumnos en
proceso de formacién. En este sentido, no es que los
profesores influyan en el desarrollo de una motivacién
por el aprendizaje, sino que el sistema educativo,
concretado en el profesor, es el que genera, origina,
ayuda a construir ese tipo de motivacién. Por tanto,
cuanto mas consciente sea el profesor de este hecho
mejor realizara su labor y mas facil le resultara la tarea de
motivar a sus alumnos (p.8)

Saenz (2016) manifiesta que es mas imprescindible la
motivacion del docente que la del estudiante. Porque el
docente es un generador de emociones y dinamicas. Un
docente motivado es una pieza clave en las reglas de la
ensefianza. Agrega el autor que un profesor motivado
aumenta las probabilidades de un aula feliz.

Al respecto Martinez (2011) sefiala que habria que
plantearse como conseguir dicha motivacion en los docentes,
con el fin de que vuelvan a sentir la vocacion y dejen de
pensar que lo que un dia era una profesion sofiada ahora sea
solo un trabajo mas con una gratificacion econémica y segura
cada mes. Agrega el autor que la mayoria de docentes estaran
de acuerdo, que es mucho mas gratificante pensar que “ese
joven que ya es dependiente, profesional, que tiene un buen
trabajo y que se ha convertido en una gran persona, fue un dia
tu alumno. Y es mucho maés satisfactorio a largo plazo creer y
sentir que algo tuviste que ver” (p.2).

Pero para que esto ocurra, en primer lugar:

El profesor debe sentirse tan protegido como lo esta el
propio alumnado. Debe sentirse arropado y cuidado, y
recuperar la fe en si mismo. Motivar a un docente es
volver a despertar en él el engrandecimiento que
anteriormente habia conseguido este gremio donde la
figura de un maestro o un profesor era como la de un
padre 0 madre entregado e interesado por los mas
jovenes. Para que el docente se sienta motivado, repito,
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debe estar y sentir que esta protegido. Porque al fin y al
cabo también es ser humano, con limitaciones, con
sentimientos, con defectos y valores, con errores, y por
todo ello quiere ser elogiado y perdonado. No con temor;
también necesitamos de refuerzos positivos, no ser
“castigados” o “juzgados” a la ligera (Martinez, 2011,

p.3).

2.2.7.4 Necesidades de los docentes relacionados con los

tres tipos de motivacion

La necesidad se define simplemente como la carencia

de algo. Esta carencia puede ser de tipo material, espiritual u
otro, pero cualquiera sea su origen, las personas buscan su
satisfaccion.

a)

Necesidades psicologicas, derivadas de la motivacion
intrinseca: Para Deci y Ryan (2000), citado en Gomez
(2013), exiten sustratos psicoldgicos innatos, basicos y
universales: El primero en la competencia (percepcion
de cada persona de sentirse eficaz en las acciones que
realiza y en lograr resultados Optimos). La segunda
necesidad es la autonomia (experiencia de cada persona
de ser libres para optar o tener el voto de decidir las
propias acciones que se van a realizar de acuerdo con
sus valores) y finalmente la relacién con los demas
(sentimiento de estar conectado y ser aceptado por los
demas). Segun los autores en mencion, estos sustratos
psicolégicos son esenciales para el desarrollo y
mantenimiento de la salud psicoldgica y el bienestar
personal. Diversos estudios verifican la relacion
positiva de la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas béasicas con la toma de decisiones (Gil,
Jiménez y Moreno, 2010; citado en Gomez, 2013; p.
78).

Entre las necesidades psicoldgicas, como ya se ha
mencionado en la teoria de Maslow (1954), citado en
Pila (2012), encontramos: la afirmacion personal, la
realizacién, el amar, ser querido, seguridad,
comunicacion, libertad, etc.
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b)  Necesidades materiales, derivadas de la motivacion
extrinseca:
Las necesidades materiales se satisfacen con bienes
libres que cubren necesidades de todo el mundo vy
bienes econémicos que satisfacen necesidades de todo
tipo (vivienda, salud, etc.) (Gomez, 2013).

Por ejemplo, en el caso de los docentes, para satisfacer
sus necesidades materiales depende mucho de sus
salarios, sueldos, viaticos, beneficios e incentivos que
reciben a cambio de su labor, y que, de alguna u otra
manera, juegan un papel interesante en su motivacion.

c) Necesidades sociales, derivadas de la motivacion
trascendente:
Son aquellas necesidades creadas por la interaccion del
hombre en la sociedad, por el condicionamiento de un
medio de vida, pudiendo surgir en primera medida en
forma individual para luego convertirse en una
necesidad colectiva. Estas necesidades suelen dirigirse
en beneficio de los demas (acciones altruistas:
generosidad, cooperacion, etc.) (Gomez, 2013).

2.2.7.5 Desmotivaciéon docente

Sureda (2002) indica que la expresion malestar docente
ha sido ambiguamente como desconcierto y desorientacion.
El malestar docente son aquellos efectos permanentes de
caracter negativo que afectan a la personalidad del docente
producto de las condiciones psicoldgicas y sociales en que se
ejerce la labor educativa (Esteve, 1987; citado en Sureda,
2012, p. 87)

Para Calvete y Villa (2000) el malestar docente pude
causar agotamiento fisico, sobrecarga emocional, sentimiento
de abandono, autoconcepto negativo, actitudes negativas y
fracaso en el logro de los objetivos esperados; que puede
llevar a sufrir altos niveles de estrés y por ende sentirse
desmotivado.
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Ademas, agrega, Calvete y Villa (2000) que esta

desmotivacion en el docente puede reflejarse en:

a)

b)

Cansancio emocional: el docente tiene sentimientos de
depresion que pueden llegar a deteriorar su
personalidad, incluyendo una baja autoestima,
valoracion negativa de si mismo, de su trabajo y las
relaciones con los demas.

Despersonalizacion: el docente cambia sus actitudes y
forma de relacionarse con las demas personas, se
muestra irritable y carece de motivacion para realizar su
trabajo.

Disminucion del rendimiento personal: al no poder
centrarse en sus labores y tener falta de motivacién
disminuye y afecta su productividad y las buenas
relaciones que puede tener con sus comparieros.

2.2.7.6 Factores o procesos que influyen negativamente en

la motivacion docente

Existen factores que pueden influir negativamente en la

motivacion de los docentes, perjudicando su buen desempefio
y su capacidad de regular y solucionar conflictos (Ortiz,
1995; citado en Sureda, 2002), entre los principales factores
encontramos:

a)

El contexto social: en los ultimos afios se ha
incrementado el nivel de exigencias planteadas para el
docente, esta acumulacion de responsabilidades
producto de la demanda social, no siempre han venido
acomparfiadas con la entrega de recursos (en formacion,
medios, cambios administrativos, etc.), ni apoyo social
para hacer frente a las mismas. El docente ha de hacer
frente a diversas tareas (orientar, administrar,
programar, aconsejar, etc.), que suelen a la larga causar
presiones y afectar su motivacién (Cases, 2001; citado
en Sureda, 2002, p.90).
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b)

d)

El contexto de la préctica docente: actualmente son
muchos los docentes que sienten temor o ansiedad ante
las actitudes amenazantes de algunos estudiantes y la
posible represalia de los padres. Por otro lado, las
evaluaciones constantes a las que estan sujetos los
docentes suelen convertirse en desagradables cuando
éstas no son objetivas y no se ajustan a la realidad. El
esfuerzo por adaptarse a nuevos centros de labores,
lugares, horarios, ambientes, ritmos y costumbres que
no son los habituales, también influyen en la
motivacion; y si a todo lo anterior le agregamos los
insuficientes materiales, medios, recursos o espacios
para la labor docente, va incrementando el nimero de
factores contextuales que influyen en la motivacion
docente (Travers y Cooper, 1997; citado en Sureda,
2002, p. 91).

Contexto de interrelacion con la comunidad
educativa:  profesores, alumnos y padres:
definitivamente las relaciones interpersonales y
laborales con los comparieros de trabajo pueden verse
afectadas por la incomunicacién y falta de cooperacion,
lo cual aumentaria el malestar docente. (Abraham, 1987
y Levinson, 1999; citado por Sureda, 2002, p.91).

Contexto intrapersonal: el docente manifiesta
principalmente mayor tension y ansiedad personal al
tener que hacer frente a la adaptacion del contexto
profesional. Ortiz (1995); citado en Sureda (2002), en
uno de sus estudios los principales problemas que
presentan los docentes son referentes a aspectos
instruccionales, antes que a cuestiones personales o
institucionales; sin embargo, no podemos obviar que
existen algunos profesores que, ante una misma
realidad, a wveces, tienden a reaccionar con
comportamientos negativos para si mismo y para el
contexto y otras veces no.

34



Podemos concluir, después de todos los puntos
expuestos, que la formacion y la educacién desde los
primeros afios de vida juegan un papel importante en nuestra
escala motivacional. La motivacion exige la existencia de
alguna necesidad o deseo de cualquier grado. Siempre que se
estd motivado hacia algo, se considera que ese algo es
necesario o conveniente. En definitiva, la motivacién es el
impulso que inicia, dirige y conserva el comportamiento,
hasta alcanzar la meta u objetivo anhelado. A lo largo de la
vida, las necesidades van aumentando y por ende, los niveles
de motivacion también. Al ser los docentes orientadores del
aprendizaje, su motivacion es fundamental para que tengan
un buen desempefio en su labor y que este de alguna manera,
en menor o mayor grado, se vea reflejado en el aprendizaje
de sus estudiantes. El presente estudio considera fundamental
el desarrollo de cada punto antes detallado para la
caracterizacion e interpretacion de los resultados obtenidos al
final del analisis de la variable motivacion laboral docente
efectuada en la I.E “Dos de Mayo” de Paccha- Chulucanas.
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipode investigacion

La investigacion se enmarca dentro del Paradigma o Enfoque
Cuantitativo, porque se ha aplicado un instrumento sistematico que se ha
procesado con frecuencias estadisticas.

El enfoque cuantitativo, constituye un conjunto de procesos, es
secuencial y probatorio. Se inicia con una idea, se derivan objetivos y
preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se elabora un marco
tedrico. De las preguntas se establecen hipdtesis y se determinan
variables; se desarrolla un plan para probarlas (disefio); se miden las
variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones
obtenidas (con frecuencia utilizando metodos estadisticos), y se establece
una serie de conclusiones respecto de la(s) hipdtesis (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p.7).

La investigacion, segun la manipulacion de variables, es no
experimental y segun el nivel de profundidad es descriptiva, porque se
destacan caracteristicas de la variable motivacion laboral docente
considerando tres factores: intrinseco, extrinseco y trascendente, en un
grupo de docentes de educacion secundaria de la Institucion Educativa
“Dos de Mayo de Villa Paccha — Chulucanas”.

De acuerdo con Hernandez, Fernadndez y Baptista (2010, p. 80), en
“una investigacion descriptiva se miden conceptos y se definen variables.
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las



caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.
Por lo tanto, se interesa principalmente por describir fendmenos,
situaciones, contextos y eventos, detallando cémo son y como se
manifiestan”.

En la presente investigacion se medira la variable motivacion
laboral docente a través de sus tres factores: intrinseca, extrinseca y
trascendente.

3.2 Disefio de Investigacion

El disefio que asumidé el estudio corresponde al grupo no
experimental, especificamente se denomina: disefio transversal o
transaccional descriptivo simple, el mismo que se representa mediante el
siguiente diagrama:

Mléo

En el diagrama, la simbologia tiene el siguiente significado:

M. Representa a los docentes del nivel secundario de la Institucién
Educativa “Dos de Mayo de Villa Paccha, ubicados en el distrito de
Chulucanas.

O: Representa la observacién y medicién de la variable denominada:
motivacion laboral docente.

En un disefio descriptivo el investigador solo observa, describe y
fundamenta aspectos de una realidad, no se manipulan las variables,
tampoco tiene la intencion de explicar causa-efecto; solo se decribe lo
que existe, se determinan la frecuencia en que ocurren los hechos y se
clasifica la informacion (Sousa, Driessnack, y Costa, 2007). Agrega
Garcia (2004), que, en un disefio descriptivo, se recoge la informacion
sin alterar el entorno, es decir, no se manipulan los datos y se ejecuta en
un tiempo determinado.
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Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010, p.152-153), los
disefios transaccionales descriptivos tienen como objetivo investigar la
incidencia de las modalidades o niveles de una o més variables en una
poblacion, objetos, situaciones, contextos, fendmenos, comunidades; y
asi proporcionar su descripcion.

En este caso se describe la motivacion laboral que presentan los
docentes de la Institucion Educativa mencionada anteriormente.

3.3 Poblacion y muestra
3.3.1 Poblacion

La poblacion esta representada por 24 docentes que laboran
en el nivel secundario de la Institucion Educativa “Dos de Mayo de
Villa Paccha, ubicado en el distrito de Chulucanas, provincia de
Morropon, departamento de Piura durante el afio escolar 2016.
Dicha poblacion se distribuye de la siguiente manera:

Tabla 1:
Distribucion de la poblacién

Docentes Docentes Total
nombrados contratados
11 13 24

Fuente: Elaboracion propia. Docentes que laboran en el nivel secundario
de la I.LE. “Dos de Mayo de Villa Paccha” del distrito de Chulucanas-
Morropon, 2016; que aplicaron el cuestionario de la investigacion.

3.3.2 Muestra

La muestra se determind por muestreo no probabilistico,
especificamente por muestreo intencional o por conveniencia, dado
que se decidid recoger datos de la totalidad de la poblacién
(muestra poblacional), es decir, la totalidad de docentes de nivel
secundario de la Institucion Educativa en mencion; ademas la
cantidad de la poblacion no justificaba tal céalculo de tamafio
muestral.
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3.4

En consecuencia, la muestra quedd conformada por 24
personas entre docentes contratados y nombrados que laboraron en
la institucion durante el afio 2016.

Variable de investigacion
La presente investigacion ha considerado una sola variable.
3.4.1 Definicion conceptual

Variable: Motivacion laboral docente

Pérez (1991), citado en Garcia (2004), manifiesta que las
personas tienen un impulso, que se llama motivacién, ésta lo
conduce hacia el logro de satisfacciones superiores a través de
acciones concretas. Las consecuencias de estas acciones son
agrupadas en tres tipos de motivos: motivos extrinsecos, que son
aquellos aspectos de la realidad que determinan el logro de
satisfacciones que se producen por las interacciones; los motivos
intrinsecos, que son aquellos aspectos de la realidad que
determinan el logro de aprendizajes incentivado por decisiones del
propio ser y los motivos trascendentes, que estan direccionados
hacia el bienestar y aprendizaje de las otras personas con la que se
interactia. Agrega Pérez (1991) en cuanto a la motivacién laboral,
que es una herramienta que incentiva a los trabajadores a llevar a
cabo sus actividades, con gusto y logrando un éptimo desempefio.
Dicha motivacion dependera tanto como la propia persona se auto
estimule, asi como el estimulo del medio en el que se desenvuelve.

Por lo expuesto, se entiende que, en el caso de los docentes,
la motivacion es el impulso o fuerza que orienta las conductas al
logro de sus objetivos en el ambito laboral, y esta motivacion
depende de factores intrinsecos, extrinsecos y trascendentes como:
el clima organizacional, la valoracion de su trabajo, las relaciones
interpersonales con los demas, los incentivos que reciban, el
compromiso con su trabajo, etc.

3.4.2 Definicién operacional

La variable se operacionalizd de la siguiente manera:
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Tabla 2:

Operacionalizacién de las variables

Variables Def|n|f:|on Dimensiones Indicadores
operacional
Es el proceso por - Necesidades
medio del cual el | Motivacion psicoldgicas: 1,
docente inicia, guia | intrinseca 2,3,4,5,6,7,
y mantiene las con 8.
ductas orientadas a Motivacion - Necesidades
la satisfaccion de . materiales:9,
necesidades y el extrinseca. 10, 11, 12, 13,
Motivacion | logro de objetivos en 14, 15, 16, 17.
laboral el ambito labo ral;
docente. movidos por
factores intrinsecos
(incentivos del pro - Necesidades
pio ser), extrinse cos | Motivacion sociales: 18,
(incentivos da dos | trascendente. 19, 10, 21, 22,
por otros) y 23, 24, 25.
trascendente (en
beneficio de los
demas).

Fuente: Adaptacion de acuerdo a instrumentos de Frederick Herzberg y Juan Pérez
Lopez

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La investigacion utilizé la técnica de la encuesta para recoger los
datos correspondientes a la variable.

La encuesta tiene como objetivo medir variables de una
determinada realidad a través de preguntas, utilizando tanto formatos
impresos como digitales (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010)

De acuerdo a la técnica elegida se adecud el instrumento

denominado: Escala para medir los factores motivacionales: intrinseca,
extrinseca y trascendental (anexo 2), el mismo que se adaptd de

41



Frederick Herzberg y Juan Pérez Lopez y validado mediante jueces
expertos. Algunos items han sido adaptados y contextualizados.

El cuestionario se selecciond y se adapto con el propdsito de medir
la Motivacion laboral y asi caracterizar sus tres factores, en los docentes
que laboran en el nivel secundario de la Institucion Educativa “Dos de
Mayo de Villa Paccha” ubicada en el distrito de Chulucanas.

El instrumento estd conformado por 25 items que considera tres
niveles de motivacion, especificamente, el nivel de motivacion intrinseca,
extrinseca y trascendente. La escala de medida que se utilizé es ordinal.

El instrumento fue evaluado utilizando la siguiente escala:

Tabla 3:
Escala de evaluacion
Dimensiones | Items Escala
1 2 3 4 5

Mo'Elvauon 08
Intrinseca

L Ni de
Motllvacwn 09 Muy en En acuerdo, De Muy de
Extrinseca desacuerdo | desacuerdo ni en acuerdo | acuerdo

desacuerdo
Motivacion
08

trascendente

Fuente: Adaptacion de acuerdo a instrumentos de Frederick Herzberg y Juan Pérez

Lopez

3.5.1 Validacion

El cuestionario ha sido validado a través del procedimiento
denominado: validez de contenido mediante juicio de expertos,
dado que se sometio a la revision y evaluacion de tres profesionales
con grado académico de magister en educacion, especialistas
ligados al tema de motivacion, los mismos que evaluaron su
coherencia, pertinencia y objetividad (anexo 03)

Los resultados se presentan en la siguiente tabla:
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Tabla 4:
Validez de contenido mediante juicio de expertos

Instrumento Experto 1 Experto 2 Experto 3

Cuestionario para medir
la motivacion laboral de
los docentes adaptado de 0,83 1,00 1,00
Herzberg (1977) y Pérez
(1991)

En consecuencia, de acuerdo al promedio (0,94) se determina
que el cuestionario tiene una validez muy buena, siendo autorizado
para medir la motivacion laboral docente.

3.5.2 Confiabilidad

Se ha determinado la confiabilidad del instrumento a través
de su consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach (95% de
confianza), considerando los rangos establecidos por George y
Mallery (2003) que establece que el instrumento es confiable
cuando el alfa es superior a 0,7. El coeficiente obtenido es el
siguiente:

Los resultados obtenidos se muestran a continuacion:

Tabla 5:
Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach en elementos N de elementos
estandarizados
,807 0,828 24

En la tabla se observa que el alfa del cuestionario fue de
0,828 que corresponde a una aceptable confiabilidad, lo que
significa que da la seguridad y confianza en las mediciones
realizadas.
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3.6 Procedimiento de analisis de datos

El andlisis de datos se realizd utilizando el Software estadistico

SPSS, v 24, para entorno Windows, de acuerdo al procedimiento que se
explica a continuacion:

a)

b)

d)

Elaboracion de base de datos: Se sistematizd una lista de
variables y una vista de datos para registrar y organizar las
respuestas de los docentes con respecto a los factores de
motivacion ejecutar el agrupamiento y recodificacion de las
mismas.

Tabulacion: Se elaboraron tablas de medias y desviacion para
sistematizar los resultados en cada una de las dimensiones de la
motivacion laboral docente, de acuerdo a lo previsto en los
objetivos de investigacion.

Graficacion: Se disefiaron graficos de barras para representar las
frecuencias obtenidas en cada una de las tablas, de acuerdo a los
objetivos de investigacion.

Andlisis estadistico: Se procedi6 a realizar el calculo de
frecuencias y estadisticos descriptivos (medida de tendencia
central) para identificar promedios (media aritmética) y la
dispersion de resultados respecto a la media (desviacion estandar)
necesarias para la comprobacion de los objetivos.

Interpretacion: Se explicd el significado de cada uno de los

resultados de mayor relevancia que se muestran en tablas y
graficos, permitiendo describir el objetivo.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE INVESTIGACION

4.1 Contexto de investigacion

La investigacion se realizo en la Institucion Educativa “Dos de
Mayo”, ubicada en la Av. Tipac Amaru s/n, la miSma que se encuentra
ubicada en Villa Paccha, distrito de Chulucanas, provincia de Morropon,
Regidn Piura (Peru).

La IE Dos De Mayo fue creado el 20 de abril de 1979, con
Resolucion Directoral Zonal N° 000015 y tiene 401 alumnos, distribuidos
en el nivel secundario. Siendo los grados que se brindan los siguientes: 1°
grado 106 estudiantes, 2° grado 94 estudiantes, 3° grado 82 estudiantes,
4° grado 62 estudiantes y 5° grado de 57 estudiantes.

La investigacion se realiz con 24 personas de los cuales 11 son
docentes nombrados y 13 contratados que laboran el IE Dos de Mayo de
Villa Paccha, distrito de Chulucanas, provincia de Morropon,
departamento de Piura.

A continuacion, presentaremos los resultados del cuestionario de
25 preguntas, aplicado en la Institucion Educativa “Dos de Mayo” con el
fin de identificar los tipos de motivacion en los que se ubica el docente
de Villa Paccha, distrito de Chulucanas-Piura.



4.2 Descripcion de resultados
4.2.1 Andlisis descriptivo para variables socio demogréficas.
Los siguientes anélisis muestran la distribucion sobre género,
condicion laboral, afios de servicio y grado académico para los
docentes que participan en la investigacion:

4.2.1.1 Género

Los siguientes resultados nos detallan la distribucion de
la variable género de los docentes:

Tabla 6:
Frecuencia para la variable género

Frecuencia Porcentaje
Masculino 13 54,2
Femenino 11 45,8
Total 24 100,0
Grafico 1:

Porcentaje para la variable género de los docentes:

Sexo

B iasculino
Bl Femenino
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Interpretacion

Los resultados encontrados nos dicen que predomina el sexo
masculino entre los docentes que participan en la investigacion con
un 54,17%.

4.2.1.2 Condicion laboral

Los siguientes resultados nos describen la situacion
laboral del docente que participa en la investigacion:

Tabla 7:
Frecuencia para la variable situacion laboral docente.

Frecuencia Porcentaje
Nombrados 15 62,5
Contratados 9 375
Total 24 100,0
Grafico 2:

Porcentaje para la variable situacion laboral docente

Condicién Laboral

Mamis i Conialuds
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Interpretacion

Los resultados encontrados nos dicen que 15 profesores, que
representa el 62,5%, tienen condicion laboral de nombrado
mientras que los otros 9 son contratados, estos representan el
37,5% de los profesores que participan en la investigacion.

4.2.1.3 Afios de servicio
Los siguientes resultados nos describen la distribucion
para los afios de servicio del docente que participa en la

investigacion:

Tabla 8:
Frecuencia para la variable afios de servicio

Frecuencia Porcentaje

1-5 7 29,2
6-10 5 20,8
11-15 2 8,3
16-20 2 8,3
21-25 3 12,5
25-30 5 20,8
Total 24 100,0
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Gréfico 3:
Porcentaje para la variable afios de servicio de los docentes

Afios de servicio

Lo
2 1o
]
w
L]
-
é 11-15
<

Interpretacion

Los resultados nos muestran que el 50% de los docentes que
participan en la investigacion lleva de uno a diez afios de servicio
docente. Asimismo, resaltar que se tiene cinco docentes con mas de
25 afos de servicio en la docencia.

4.2.1.4 Grado académico
Los siguientes resultados nos describen la distribucion

el grado académico de los docentes que participa en la
investigacion:
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Tabla 9:
Frecuencia para la variable grado académico

Frecuencia Porcentaje

Bachiller 15 62,5

Licenciado 5 20,8

Magister 4 16,7

Total 24 100,0
Grafico 4:

Porcentaje para la variable grado académico

Grado Académico

Bachiller Licenciado Magister

Interpretacion

A la luz de los resultados encontrados podemos indicar que el
grado académico que predomina es el de bachiller en un 62,5%.
Cuatro docentes ostentan el grado de magister, estos docentes
representan el 16,67% de los profesores que participan en la
investigacion.
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4.2.2 Anélisis descriptivo para la motivacion laboral

Dentro del &mbito académico la motivacion ha sido una
variable con gran trascendencia, esto se debe a que cualquier
modelo de aprendizaje o desempefio se centra o conlleva explicita o
implicitamente a una teoria de la motivacion. La presente
investigacién indaga los siguientes tipos de motivacion: La
motivacion intrinseca, la motivacion extrinseca y la motivacion
trascendente.

4.2.2.1 Motivacion Intrinseca

La motivacién intrinseca estd definida como aquella
fuerza interna que impulsa al sujeto a la realizacion de una
actividad por la inherente satisfaccion que le produce
realizarla. En ese sentido los siguientes analisis buscan
determinar las caracteristicas del docente que le producen esa
fuerza interior que necesita para alcanzar sus objetivos
trazados.

Dentro del instrumento aplicado la motivacion
intrinseca estd determinada por ocho preguntas: P1, P2, P3,
P4, P5, P6, P7 y P8.

Englobadas en las necesidades psicoldgicas cuyos
factores encontramos: Recibir opiniones 0 criticas
constructivas sobre el trabajo realizado, sentirse a gusto con
las tareas asignadas, tener variedad tareas asignadas, libertad
para trabajar de acuerdo al propio criterio, cumplimiento del
horario establecido demostrando puntualidad,
consideraciones sobre la comodidad del ambito en el que se
trabaja y compatibilidad del horario con la atencion familiar.

Los siguientes resultados nos detallan la consistencia
interna de la escala utilizada:
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Tabla 10:
Fiabilidad para la motivacion intrinseca.

Alfa de Cronbach N de elementos

132 8

Interpretacion

El coeficiente del alfa de Cronbach nos indica una adecuada
consistencia interna en la escala de medida, pues este coeficiente es
del 0,732. Asimismo, todas estas ocho preguntas que forman esta
dimensién son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse
eleva considerablemente el coeficiente, tal como se detalla a
continuacion:

Tabla 11:
Estadistica del total de elementos de la motivacion intrinseca.

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

suprimido
Recibo opiniones o criticas constructivas ,715
sobre mi trabajo para crecer y mejorar.
Me siento a gusto con las tareas y actividades ,738
asignadas a mi puesto de trabajo.
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y 716
actividades variadas y/o desafiantes.
Me dan la libertad de trabajar de acuerdo a mi ,670
criterio.
Cumplo con el horario establecido y 147
demuestro puntualidad.
Me agrada la forma de relacionarme con mis ,643
superiores.
Considero que la distribucion fisica del area ,608
donde trabajo me permite trabajar comoda y
eficientemente
Mi horario es compatible con la atencién de , 746
mi familia.
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Por los anélisis de consistencia interna, Alfa de Cronbach,
podemos resumir las ocho preguntas en una sola, utilizando para
ello el promedio de éstas, para una interpretacion préctica. La
siguiente tabla nos detalla los estadisticos para esta motivacion:

Tabla 12:
Estadistica para la motivacion intrinseca

Media DeS\{lamon
estandar
Motivacion
intrinseca 3.80 .63

Interpretacion

Al ser el promedio mayor a 3, nos indica cierto grado de
acuerdo con esta motivacion. Esto significa que los profesores de la
investigacién poseen una tendencia innata a buscar la novedad y los
retos, a ampliar y ejercitar las propias capacidades, a explorar y a
aprender.

Los siguientes resultados nos detallan los niveles de acuerdo
y desacuerdo para cada item de esta dimension:
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Tabla 13:

Niveles de la dimensidon motivacion intrinseca

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo,
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy
deacuerdo

Recibo opiniones o
criticas
constructivas sobre
mi trabajo para
crecer y mejorar.

0,0%

0,0%

4,2%

58,3%

37,5%

Me siento a gusto
con las tareas y
actividades
asignadas a mi
puesto de trabajo.

0,0%

0,0%

16,7%

37,5%

45,8%

Mi  puesto de
trabajo cuenta con
tareas y actividades
variadas y/o
desafiantes.

0,0%

4,2%

12,5%

45,8%

37,5%

Me dan la libertad
de trabajar de
acuerdo a mi
criterio.

12,5%

12,5%

16,7%

41,7%

16,7%

Cumplo con el
horario establecido
y demuestro
puntualidad.

0,0%

4,2%

4,2%

37,5%

54,2%

Me agrada la forma
de  relacionarme
con mis superiores.

12,5%

12,5%

16,7%

29,2%

29,2%

Considero que la
distribucion fisica
del area donde
trabajo me permite
trabajar cdmoda y
eficientemente

20,8%

16,7%

16,7%

37,5%

8,3%

Mi  horario es
compatible con la
atenciébn de mi
familia.

12,5%

12,5%

25,0%

29,2%

20,8%

54




Interpretacion

Los resultados encontrados nos indican que uno de los
elementos que percibe el docente y que hace que éste se motive de
forma intrinseca es la puntualidad para el horario establecido, pues
el 54,2% de los profesores estd muy de acuerdo con este indicador.
Asimismo, otro elemento importante es el estar a gusto con las
actividades y tareas asignadas a su puesto de trabajo. También es
importante destacar que la distribucion fisica del area donde trabaja
desmotiva al profesor ya que el 20,8% de ellos estd en muy en
desacuerdo.

4.2.2.2 Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca esta definida como aquella
fuerza externa al sujeto que lo incentiva a realizar una
conducta a cambio de ganar un beneficio tangible que puede
ser administrado por otros o auto administrado.

Dentro del instrumento aplicado la motivacion
extrinseca esta determinada por 9 preguntas: P9, P10, P11,
P12, P13, P14, P15, P16 y P17.

Los siguientes resultados nos detallan la consistencia
interna de la escala utilizada:

Tabla 14:
Fiabilidad para la motivacion extrinseca

Alfa de Cronbach N de elementos

,156 9

El coeficiente del alfa de Cronbach nos indica una adecuada
consistencia interna en la escala de medida, pues este coeficiente es
del 0,756. Asimismo, todas estas nueve preguntas que forman esta
dimensién son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse
eleva considerablemente el coeficiente, tal como se detalla a
continuacion:
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Tabla 15:
Estadisticas del total de elementos de la motivacion extrinseca.

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido

Son pocas las oportunidades de ,822
capacitacion pagadas.

Me dan todos los recursos y equipos para ,708
hacer mi trabajo.

Las condiciones de limpieza, salud e ,718
higiene en el trabajo son muy buenas.

Mi remuneracion estd de acuerdo al trabajo ,709
que realizo.

Estoy conforme con los premios Yy/o 714
incentivos que recibo.

Recibo los beneficios de acuerdo a ley. 712
Tengo buenas relaciones con mis ,790
compafieros de trabajo.

En mi trabajo existen oportunidades de ,702
hacer carrera y desarrollarme
profesionalmente.

Me brindan formacion/capacitacion ,684
necesaria para desarrollarme como persona

y profesional.

Por los analisis de consistencia interna, Alfa de Cronbach,
podemos resumir las nueve preguntas en una sola, utilizando para
ello el promedio de éstas, para una interpretacion préctica. La

siguiente tabla nos detalla los estadisticos para esta motivacion:

Tabla 16:
Estadistica para la motivacion extrinseca

Media DeS\{lamon
estandar
Mot'lvacmn 2.70 66
extrinseca
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Interpretacion

El promedio para esta motivacion es menor a 3, lo cual indica
que los docentes que participan en esta investigacion estan en
desacuerdo o muy en desacuerdo con el sueldo que reciben, asi
como con los premios o incentivos que reciben.

Los siguientes resultados nos detallan los niveles de acuerdo
y desacuerdo para cada item de esta dimension:

Tabla 17:

Niveles de la dimensidon motivacion extrinseca

Ni de
Muy en En acuerdo, De Muy
desacuerdo | desacuerdo nien acuerdo | deacuerdo
desacuerdo

Son pocas las 16,7% 20,8% 8,3% 33,3% 20,8%
oportunidades de
capacitacion
pagadas.
Me dan todos los 12,5% 54,2% 4,2% 25,0% 4,2%
recursos y equipos
para hacer mi
trabajo.
Las condiciones 16,7% 50,0% 8,3% 20,8% 4,2%
de limpieza, salud
e higiene en el
trabajo son muy
buenas.
Mi remuneracion 25,0% 41, 7% 29,2% 0,0% 4,2%
esta de acuerdo al
trabajo que
realizo.
Estoy conforme 33,3% 45,8% 12,5% 4,2% 4,2%
con los premios
y/o incentivos que
recibo.
Recibo los 25,0% 25,0% 29,2% 12,5% 8,3%
beneficios de
acuerdo a ley.
Tengo buenas 0,0% 4,2% 0,0% 50,0% 45,8%
relaciones con mis
compafieros  de
trabajo.
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En mi trabajo
existen
oportunidades de
hacer carrera y
desarrollarme
profesionalmente.

20,8%

45,8%

12,5%

16,7%

4,2%

Me brindan
formacion/capacit
acion  necesaria
para desarrollarme
como persona Yy

16,7%

45,8%

8,3%

16,7%

12,5%

profesional.

Interpretacion

Los resultados nos muestran que la pregunta que mas destaca

en esta dimension es la referida a Tengo buenas relaciones con mis
compafieros de trabajo, con un 45,8%. Esto significa que una de las
fuerzas externas que hacen sentir bien al docente es la buena
interaccion con sus compafieros de trabajo. Asimismo, el item con
mayor grado de desacuerdo es la referida a Estoy conforme con los
premios y/o incentivos que recibo, en esa misma linea esta los
items referidos al sueldo y beneficios de acuerdo ley. Esto indica
que el factor econdmico es también importante para la motivacion
del docente.

4.2.2.3 Motivacion trascendente

Los siguientes analisis buscan determinar si los
profesores que participan en la investigacion poseen las
caracteristicas de una motivacion trascendente, esto es si son
capaces de satisfacer necesidades no demandadas de los
otros, pasando por encima de las necesidades propias para la
mejora del resto del grupo y favorecer que asi se desarrolle
todo su potencial.

Dentro del instrumento aplicado la motivacion
trascendente esta determinada por ocho preguntas: P18, P19,
P20, P21, P22, P23, P24 y P25.

Los siguientes resultados nos detallan la consistencia
interna de la escala utilizada:
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Tabla 18:
Fiabilidad para la motivacion trascendente.

Alfa de Cronbach N de elementos

,845 8

El coeficiente del alfa de Cronbach nos indica una adecuada
consistencia interna en la escala de medida, pues este coeficiente es
del 0,845. Asimismo, todas estas ocho preguntas que forman esta
dimensién son correctas porque ninguna de ellas al eliminarse
eleva considerablemente el coeficiente, tal como se detalla a
continuacion:

Tabla 19:
Estadistica total de elementos de la motivacion trascendente

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha suprimido

Realizo eficazmente mi trabajo porque ,869
influye en la vida de mis estudiantes o
bienestar de otras personas.

Mi trabajo aporta en el crecimiento ,824
personal de los comparfieros de la I.E.

Realizo labor tutorial constantemente al ,844
estudiante.

Me preocupo por la calidad de mi trabajo. ,834
Me preocupo por mis compafieros de ,815
trabajo.

En mi trabajo creo un clima de unidad con ,813

espacios y acciones permitiendo integrar a
la comunidad educativa.

Mi trabajo tiene un alto nivel de ,801
responsabilidad.

Mi trabajo aporta al crecimiento de mi ,801
localidad.
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Por los anélisis de consistencia interna, Alfa de Cronbach,
podemos resumir las ocho preguntas en una sola, utilizando para
ello el promedio de éstas, para una interpretacion préctica. La
siguiente tabla nos detalla los estadisticos para esta motivacion:

Tabla 20:
Estadistica para la Motivacién trascendente

Media Desviacion
estandar
Motivacion
trascendente 4,17 o1

Interpretacion

El promedio para esta motivacion es mayor a 4, siendo el méas
alto de los tres tipos de motivacion estudiadas, lo cual indica que
los docentes que participan en esta investigacion tienen razones
para fortalecer las creencias, valores y principios del individuo. En
ese sentido, valores como la amistad, la solidaridad o el servicio
son algunas caracteristicas de los profesores, en beneficio de los
demas.
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Tabla 21:
Niveles de la dimensién motivacion trascendente

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo,
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy
deacuerdo

Realizo
eficazmente mi
trabajo  porque
influye en la vida
de mis
estudiantes 0
bienestar de otras
personas.

0,0%

4,2%

0,0%

70,8%

25,0%

Mi trabajo aporta
en el crecimiento
personal de los
compafieros de la
I.E.

0,0%

4,2%

8,3%

79,2%

8,3%

Realizo labor
tutorial
constantemente
al estudiante.

0,0%

8,3%

16,7%

37,5%

37,5%

Me preocupo por
la calidad de mi
trabajo.

0,0%

0,0%

0,0%

50,0%

50,0%

Me preocupo por
mis compafieros
de trabajo.

0,0%

4,2%

8,3%

66,7%

20,8%

En mi trabajo
creo un clima de
unidad con
espacios y
acciones
permitiendo
integrar a la
comunidad
educativa.

0,0%

4,2%

4,2%

50,0%

41,7%

Mi trabajo tiene
un alto nivel de
responsabilidad.

0,0%

4,2%

8,3%

50,0%

37,5%

Mi trabajo aporta
al crecimiento de
mi localidad.

0,0%

8,3%

4,2%

50,0%

37,5%
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Interpretacion

Los resultados nos muestran que el item con mayor grado de
acuerdo, 50%, para la dimension extrinseca es el referido a Me
preocupo por la calidad de mi trabajo. Esto significa que los
profesores de la investigacion sienten una gran motivacion al
proporcionar a sus estudiantes un trabajo de calidad. Muy cerca
esta el item, referido a En mi trabajo creo un clima de unidad con
espacios y acciones permitiendo integrar a la comunidad educativa
con un 41,7%.

Asimismo, es importante mencionar que en la escala muy en
desacuerdo no se presentan items para esta dimension.

4.2.2.4 Nivel de motivacion laboral docente

En el objetivo general, se midié la motivacion laboral
docente de los docentes que laboran el IE Dos de Mayo de
Villa Paccha, distrito de Chulucanas. Los resultados se
exponen en la tabla siguiente:

Tabla 22:
Nivel de motivacién laboral docente

Media DeS\{lacmn
estandar

Motllvacmn 3,80 63
Intrinseca

Mot/wacmn 2.70 66
extrinseca

Motivacion 417 51
trascendente
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Gréfico 5:
Nivel de motivacion laboral docente

T I |
Motivacion intrinseca Motivacion Extrinseca Motivacion Trascendente

Interpretacion

Los resultados encontrados nos indican que la motivacion
que predomina en los docentes es la trascendente seguida de la
intrinseca. Esto significa que los valores como la amistad, la
solidaridad o el servicio, son la fuerza que motiva a los profesores
en beneficio de los demés. Asimismo, también hay una fuerza
interna que impulsa al docente a la realizacion de una actividad por
la inherente satisfaccion que le produce realizarla.

Finalmente, a la luz de los resultados, se puede establecer que
la motivacion laboral docente, debe de ser atendida para que los
maestros trabajen siempre buscando el bien comun, y cuando se
busca servir, los docentes estarian actuando motivados de forma
trascendente en beneficio de la Institucion Educativa Dos de Mayo
y la comunidad.
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4.2.2.5 Analisis para la motivacion segun variables socio
demograficas

a)  Motivaciones segun género del docente

La siguiente tabla y grafico nos detalla las motivaciones
del docente de acuerdo a su género:

Tabla 23:
Motivaciones segun el género de los docentes
Masculino Femenino
Media DeS\{lamon Media DeS\{lamon
estandar estandar
Motivacion intrinseca 3,68 ,63 3,93 ,64
Motivacion extrinseca 2,50 ,64 2,93 ,64
Motivacion 4.16 40 417 64
trascendente
Figura 6:

Motivaciones segun el género de los docentes

Sexo

= Masculino
== Femenino

T T 1
Motivacion Motivacion Motivacion
intrinseca Extrinseca Trascendente
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Interpretacion

Los resultados encontrados nos
profesoras las que tienen el mayor
trascendente, siendo la motivacién extrinseca donde la diferencia es
mayor. Esto implica que los docentes varones tienen mayor

desacuerdo en temas de salario e incentivo o premios.

indican que son
grado de motivacion

las

b)  Motivaciones segin modalidad de contrato del

docente

Los siguientes resultados nos detallan las motivaciones
del docente de acuerdo a su modalidad de contrato:

Tabla 24:
Motivaciones segun modalidad de contrato de los docentes
Masculino Femenino
Media DeS\{IaCIOH Media DeS\{lacmn
estandar estandar
Motivacion intrinseca 3,85 64 3,71 65
Motivacion extrinseca 2,64 60 2.80 78
Motivacion
trascendente 4,15 ,60 419 33
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Figura 7:
Motivaciones segun modalidad de contrato de los docentes

Condicién
Laboral
== [ombrado
=== Contratado 4,19

T T T
Motivacion MWotivacion MWotivacion
intrinseca Extrinseca Trascendente

Interpretacion

A la luz de los resultados encontrados podemos indicar que,
respecto a la motivacion intrinseca son los docentes nombrados los
que perciben de mejor manera esa fuerza interna para realizar su
trabajo por la inherente satisfaccion que le produce realizarla.

Para el caso de la motivacion extrinseca y trascendente, son
los docentes contratados los que presentan mayor grado de
motivacion siendo la mayor diferencia en la motivacion extrinseca.
Esto significa que para los docentes contratados la fuerza que los
motiva a realizar su trabajo esta en elementos externos como
salario, premios o incentivos.

c)  Motivaciones segun grado académico del docente
Los siguientes resultados nos detallan las motivaciones

del docente de acuerdo al grado académico que posee el
docente:
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Tabla 25:

Motivaciones segun grado académico del docente

Bachiller Licenciado Magister
Media DesY|a0|on Media DesY|a0|on Media DeS\{lacmn
estandar estandar estandar
Motivacion 3,59 54 3,98 ,60 4,34 76
intrinseca
Motivacion 2,56 ,61 2,78 .54 3,14 .94
extrinseca
Motivacion 4,08 ,55 4,13 ,48 4,53 .19
trascendente
Figura 8:
Motivaciones segun grado académico del docente
Grado
Académico
== Bachiller
=== Licenciado
Magister 4 53

=
@

B
o
[ee]

T
Motivacion
Extrinseca

T
Motivacién
Trascendente

T
Motivacion
intrinseca

Interpretacion

De acuerdo a los resultados encontrados son los docentes con
el grado académico de magister los que tienen el nivel de
motivacion mas alto en las tres motivaciones estudiadas, siendo la
motivacion trascendente la que predomina.
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4.3 Discusion de resultados

El estudio se centr6 en caracterizar la motivacién laboral de los
docentes de la Institucion Educativa Dos de Mayo de Villa Paccha —
Chulucanas, considerando la descripcion de sus tres factores: intrinsecos,
extrinsecos y trascendentales.

De la variedad de teorias y enfoques mencionados en el marco
tedrico, se decidié asumir la posicion dada por la Teoria Antropoldgica
de Pérez (1985) que nos permite comprender, desde una perspectiva
centrada basicamente en la persona, cuales son las motivaciones que
estimulan a los trabajadores que forman parte de una empresa. Agrega el
autor, que las personas actlan bajo tres tipos de motivaciones: La
motivacion extrinseca originada por aquellos incentivos que esperamos
del medio externo, la motivacion intrinseca producida en base a los
resultados que esperamos experimentar internamente al actuar y
finalmente la motivacion trascendente cuyo accionar estd dirigido en
beneficio de otras personas.

Es importante destacar también el concepto manejado por
Chiavenato (2007) quien considera que la motivacion es el impulso que
mueve al individuo a actuar de una determinada manera para la
satisfaccion de sus necesidades. En el campo laboral la motivacion juega
un papel muy importante, por ello la motivacion en el trabajo se define
como un proceso mediante el cual un trabajador, estimulado por fuerzas
internas o externas, inicia, dirige y mantiene una conducta orientada a
satisfacer sus propias necesidades y al mismo tiempo intenta alcanzar las
metas de la organizacion en la que labora. (Pefia, 2015, p. 31).

Para la discusion de resultados la informacion se ha basado en los
tres factores motivacionales, finalizando con los resultados del nivel de
motivacion que presentan los docentes de la Institucion Educativa
mencionada.

Asimismo, en base a los objetivos planteados y la teoria de
motivacion laboral propuesta se realizd un andlisis que permitid
caracterizar la motivacion laboral de los docentes de la Institucidn
Educativa Dos de Mayo de Villa Paccha — Chulucanas 2016.
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Asi con respecto al objetivo general, los resultados de la

investigacion logran determinar que los profesores que participan en la
investigacion presentan caracteristicas de generosidad o espiritu de
servicio, es decir predomina la motivacion trascendente. Esta motivacion
recoge el hecho de que un ser humano no es indiferente a las necesidades
0 las satisfacciones de los otros seres humanos.

4.3.1 Descripcion de los factores intrinsecos en la motivacion
laboral docente

Para Pérez (1985), citado en Garcia (2004), este tipo de
motivacion se percibe como la motivacion o deseo de realizar algo
basado en el disfrute de la conducta en si misma, més que depender
0 requerir apoyo externo. Es decir, nace del interior del individuo
para su propia satisfaccion.

Los resultados revelan que en los factores intrinsecos
motivaciones de los docentes en el ambito laboral, obtenido en el
estudio, coinciden con Tijerina (2011), al concluir que la mayoria
de docentes realizan acciones por iniciativa propia sin esperar
incentivos externos. La mayoria de docentes concuerda con recibir
opniones o criticas constructivas sobre su trabajo para crecer y
mejorar, cumplen ademas con el horario establecido y demuestran
puntualidad, sintiéndose a gusto con las tareas y actividades
asignadas en su puesto de trabajo. En ambas investigaciones los
docentes expresaron que lo que mas les gusta de su trabajo es
cumplir con las expectativas planteadas y disfrutar lo que hacen sin
tener en cuenta la recompensa que puedan recibir.

Por otro lado los resultados del estudio indican que la
mayoria de docentes se sienten a gusto con las tareas y actividades
asignadas en su puesto de trabajo, lo mismo se aprecia en lo
manifestado por Dias (2015), donde su estudio arroja que la
mayoria de los docentes encuestados se encuentran satisfechos con
el nivel de motivacidn que sienten al realizar las actividades en su
trabajo, por lo que su trabajo les resulta totalmente motivador.
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Cabe mencionar también, que en uno de los items de la
motivacion intrinseca: “me agrada la forma de relacionarme con
mis superiores”, la mayoria de docentes indicé que estaba “de
acuerdo”, por lo cual, se entiende que les interesa relacionarse
positivamente con el resto de personas que laboran con ellos. Estos
resultados coinciden con los obtenidos por Dias (2015) ya que los
docentes se encuentran satisfechos con el nivel de motivacion que
les otorga el hecho de mantener adecuadas relaciones
interpersonales con sus colegas.

4.3.2 Descripcion de los factores extrinsecos en la motivacion
laboral docente.

Los resultados, en cuanto a este objetivo, muestran que la
mayoria de docentes presentan un baja motivacion extrinseca a
diferencia de la intrinseca, ya que consideran que son pocas las
oportunidades de capacitacién pagadas y sus remuneraciones no
estdn de acuerdo al trabajo que realizan. Dichos resultados
coniciden con Guell (2015) donde se encontrd que mas de la mitad
de los docentes consideran que su remuneracién es media,
originando cierto grado de insatisfaccion laboral. Lo mismo
sucedid con la investigacion de Dias (2015) donde se aprecia que
cierto porcentaje de encuestados (31,3%) se encuentra “algo”
satisfecho con respecto a la motivacion que sienten por las
remuneraciones salariales percibidas.

Por otro lado, es importante destacar la definicion de Pérez
(1985), citado en Garcia (2004), sobre motivacion extrinseca,
entendida como el deseo 0 empuje para actuar de cierta manera
movidos por las posibles recompensas externas que se pueden
recibir al término de la accién. Al respecto, en el presente estudio,
casi la mitad de los docentes estan en desacuerdo con los premios
y/o incentivos que reciben, lo que indicaria que para este grupo de
trabajadores este aspecto es relevante para fortalecer su motivacion,
situacion que se contrasta con el estudio de Tijerina (2011) donde
se aprecia que la mayoria de docentes disfruta mas lo que hace,
mientras que solo un 12 % eligi6 la recompensa que reciben como
determinante de su motivacion.
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Resulta interesante mencionar, ademé&s, que en el item:
“tengo buenas relaciones con mis comparieros de trabajo”, casi la
mitad de los docentes afirma que tiene muy buenas relaciones con
sus colegas, por lo tanto, el ambiente laboral es positivo, resultado
que discrepa con el estudio de Tijerina (2011) ya que la dimension
entorno laboral fue la menos elegida (14%) evidenciando un bajo
nivel en cuanto a las interrelaciones con los demas.

4.3.3 Descripcion de los factores trascendentes en la motivacién
laboral docente

Dias (2015) manifiesta en su investigacion, que la mayoria de
docentes encuestados se sienten satisfechos con el nivel de
motivacion que sienten al realizar su trabajo ya que al cumplir con
las actividades eficazmente estdn aportando en la vida de sus
estudiantes. Ademas, el hecho de mantener adecuadas relaciones
interpersonales seria el reflejo del respeto y consideracién hacia sus
compafieros de trabajo. Dichos resultados concuerdan con los
arrojados en esta investigacion pues la mayoria de docentes
realizan eficazmente su trabajo en beneficios de sus estudiantes y el
de otras personas y se preocupan por sus comparfieros de trabajo por
lo que poseen una positiva motivacion trascendente. Ya lo afirma
Pérez (1985), citado en Garcia (2004) cuando manifiesta que las
motivaciones trascendentes son las que llevan a la persona a actuar
en beneficio de otras personas, pasando por encima de las propias,
por lo que se vinculan sus acciones a actos de servicio y
generosidad.

Lo mismo sucede con el estudio desarrollado por Pariahuache
(2015) donde se logro la media mas alta (3.48) en contraste con las
otras dos motivaciones, por que los sujetos de estudio son
motivados a conseguir resultados positivos y beneficiosos en otras
personas.

4.3.4 Caracterizacion de la motivacion laboral docente
Finalmente, en cuanto a la motivacion laboral que presentan
los docentes de de la Institucion Educativa Dos de Mayo de Villa

Paccha — Chulucanas, los resultados indican que predomina la
motivacion trascedente, con una media de 4,17, si estdn motivados,
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confirmando lo que dice Pérez (1991), citado en Garcia (2004),
manifiesta que las personas tienen un impulso, que Ilama
motivacion que lo conduce hacia el logro de satisfacciones
superiores a traves de acciones concretas. Agregando Pérez (1991),
en cuanto a la motivacién laboral, que es una herramienta que
incentiva a los trabajadores a llevar a cabo sus actividades, con
gusto y logrando un o&ptimo desempefio. Dicha motivacion
dependera tanto como la propia persona se auto estimule, asi como
el estimulo del medio en el que se desenvuelve.

Por lo expuesto, se entiende que, en el caso de los docentes,
de la I.LE Dos de Mayo — Villa Paccha, su motivacion esta en la
generosidad o espiritu de servicio, es decir predomina la
motivacion trascendente como el impulso o fuerza que orienta sus
conductas al logro de sus objetivos en el ambito laboral, y esta
motivacion influye de manera positiva en los estudiantes y la
sociedad civil.
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b)

CONCLUSIONES

En los docentes de educacién secundaria de la I.LE. Dos de Mayo de
Villa Paccha — Chulucanas 2016 , se puede establecer que la
motivacion laboral docente, debe de ser atendida para que los
maestros trabajen siempre buscando el bien comun, y cuando se
busca servir, los docentes estarian actuando motivados de forma
trascendente en beneficio de la Institucion Educativa Dos de Mayo
y la comunidad. Y asi evitan desarrollar las motivaciones de menor
calidad (intrinseca y extrinseca), siendo estas las respuestas de los
24 docentes, el cual se evidencia en los items del instrumento
utilizado.

Los factores intrinsecos que motivan al docente de Educacion
secundaria de la IE “Dos de Mayo”, son aquellos que le ayudan a
crecer y mejorar, es decir las opiniones o criticas constructivas,
también las actividades asignadas a su puesto de trabajo, si son
desafiantes mucho mejor, finalmente el cumplir con el horario
establecido y demostrando puntualidad. Asimismo, al obtener un
promedio mayor a 3 en esta dimension, nos indica cierto grado de
acuerdo con esta motivacién. Esto significa que los profesores de la
investigacion poseen una tendencia innata a buscar la novedad y los
retos, a ampliar y ejercitar las propias capacidades, a explorar y a
aprender.



d)

Los factores extrinsecos que impulsan al docente de educacién
secundaria de la I.E. Dos de Mayo de Paccha — Chulucanas, dentro
de las 09 premisas y sus resultados demostrados, es que tienen
buenas relaciones con sus comparieros de trabajo. Sin embargo
muchas son las causas que no impulsan esta motivacion extrinseca
en los docentes y estas son, muy pocas oportunidades de
capacitacion pagadas, no hay recursos y equipos para trabajar, las
condiciones de limpieza, salud e higiene no son buenas, la
remuneracién no es acorde al trabajo, disconformidad con los
premios 0 incentivos que recibe, no recibe los beneficios de
acuerdo a ley, no existen oportunidades de hacer carrera y
desarrollarse y finalmente no le brindan formacion /capacitacion
necesaria para desarrollarse como persona y profesional. Esto
porque, el promedio para esta motivacion es menor a 3, lo cual
indica que los docentes que participan en esta investigacion estan
en desacuerdo o muy en desacuerdo con el sueldo que reciben, asi
como con los premios o incentivos que reciben.

Para la motivacion Trascendente los resultados indicaron un
promedio mayor a 4, siendo el mas alto de los tres tipos de
motivacion estudiadas, lo cual indica que los docentes que
participan en esta investigacion tienen razones para fortalecer las
creencias, valores y principios del individuo. En ese sentido,
valores como la amistad, la solidaridad o el servicio son algunas
caracteristicas de los profesores en beneficio de los demas.

Son las profesoras las que tienen el mayor grado de motivacion,
siendo la motivacion extrinseca donde la diferencia es mayor. Esto
implica que los docentes varones tienen mayor desacuerdo en
temas de salario e incentivos o premios.

Respecto a la motivacion intrinseca son los docentes nombrados los
que perciben de mejor manera esa fuerza interna para realizar su
trabajo por la inherente satisfaccion que le produce realizarla.
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9)

Para el caso de la motivacion extrinseca y trascendente, son los
docentes contratados los que presentan mayor grado de motivacion
siendo la mayor diferencia en la motivacién extrinseca. Esto
significa que para los docentes contratados la fuerza que los motiva
a realizar su trabajo esta en elementos externos como salario,
premios o incentivos

Son los docentes con el grado académico de magister los que tienen

el nivel de motivacion mas alto en las tres motivaciones estudiadas,
siendo la motivacion trascendente la que predomina.
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b)

RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la Institucion Educativa Dos de
Mayo — Villa Paccha, tomar en cuenta la organizacion de
talleres para fortalecer la motivacién laboral en los docentes y
que impliquen la participacién de todos los actores involucrados.

Se recomienda a la directiva de la Institucion Educativa Dos de
Mayo Villa Paccha establecer un mayor apoyo a los docentes
desde las autoridades de la Instituciéon Educativa “Dos de
Mayo”, ya que hay muchos factores que no impulsan la
motivacion extrinseca del Docente, es decir establecer alianzas
estratégicas con Universidades o Instituciones que permitan
capacitar a sus docentes. Tambien se sugiere generar recursos
desde una buena gestién para mantener limpia y segura su IE.
Finalmente mantener actualizadas las oportunidades que otorgan
diferentes instituciones a los maestros, para becas, que permitan
la mejora profesional.

Se recomienda a la directiva de la I.E Dos de Mayo — Villa
Paccha, enfatizar mucho mas en la motivacion trascendente, ya
que existen docentes que apuestan mucho por esta, debido a que
genera un trabajo consciente, lleno de valores, que permiten un
mejor proceso de ensefianza y aprendizaje, genera un trabajo en
equipo, que fortalece la vida institucional.



Todo ello debe ser generado por el director, con talleres de
docentes y luego con estudiantes, solo asi se puede concretizar
un trabajo de mayor trascendencia para toda la comunidad
educativa de Villa Paccha. Finalmente debe rotarse a los
docentes dandole responsabilidades, que les permitan impulsar
la motivacion trascendente en esta prestigiosa institucion
Educativa de Villa Paccha.
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ANEXO 01

MATRIZ OPERACIONAL
Variables Def|n|_C|on Dimensiones Indicadores
operacional
Es el proceso por o « Necesidades
. Motivacion o
medio del cual el | psicoldgicas: 1, 2,
o i intrinseca
docente inicia, guia 'y 3,4,5/6,7,8.
mantiene las con + Necesidades
] Motivacién
ductas orientadas a materiales:9, 10,
] . extrinseca.
la satisfaccion de 11, 12, 13, 14, 15,
necesidades y el 16, 17.
L logro de objetivos en
Motivacion )
el ambito labo ral;
laboral docente. .
movidos por factores
intrinsecos
. . « Necesidades
(incentivos del pro
. . Motivacién sociales: 18, 19,
pio ser), extrinse cos
trascendente. 10, 21, 22, 23, 24,

(incentivos da dos
por otros) y
trascendente (en
beneficio de los

demas).

25.

Fuente: Adaptacion de acuerdo a instrumentos de Frederick Herzberg y Juan Pérez

Lopez
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ANEXO 02
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

ESCALA PARA MEDIR LOS FACTORES MOTIVACIONALES: INTRINSECA,
EXTRINSECA Y TRASCENDENTAL
(Adaptado de Juan Pérez Lopez y Frederick Herzberg)

Estimado docente:

Con la finalidad de conocer el nivel de motivacion y luvego proponer algunos
lineamientos para su fortalecimiento, solicitamos su colasboracion lkenando este cuestionario
sobre factores motivacionales

Recuerde que no existen respuestas ciertas o falsas. Lo importante es lo que USTED
PIENSE, no lo que deberia pensar.

Le agradecemos de antemano la colaboracion que usted nos preste sin la cual no podriamos
realizar esta labor,

Lea atentamente cada uno de los enunciados y responda marcando con una “X" la
opcidn con la que se identifica de acuerdo a la siguiente escala:

MD  Significa que estas Muy en desacuerdo.

ED  Significa que estas En desacuerdo,

AD  Significa que estds Ni de acuerdo, ni en desacuerdo,
DA Significa que estas De acuerdo.

MA  Significa que estis Muy de acuerdo.

m
o
|v)
>

N° items

1. | Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo
para crecer y mejorar.

2. | Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas
a mi puesto de trabajo.

3. Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas
v/o desafiantes.

Me dan la libertad para trabajar de acuerdo a mi criterio.
Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad,
Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.

Considero que la distribucion fisica del drea donde trabajo
me permite trabajar comoda y eficientemente.

. | Mi horario es compatiblé con la atencion de mi familia.
9. | Son pocas las oportunidades de capacitacion pagadas
10. | Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo.

11. | Las condiciones de limpicza, salud ¢ higicne en el trabajo son
muy buenas.

12, | Mi remuneracion estd de acuerdo al trabajo que realizo.
13. | Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.
14, | Recibo los beneficios de scuerdo a ley.

SRS

00|00 |ojo|jg|o |ojojojg (o O |§
D000 |\ojo|jolo |oojglo |o O
0|o|olo |[Oojojo|jo oo|og (o O |8
OoO|0 |ogjolo |ojojoo O o
Oo|o|o [ojojojo oooo (o o (8
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Nﬂ

ftems

15.

Tengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo.

16.

En mi trabajo existen oportunidades de hacer carrera y
desarrollarme profesionalmente

17.

Me brindan Ja formacién/capacitacién necesaria  para
desarrollarme como persona y profesional.

Realizo cficazmente mi trabajo porque influye en la vida de
mis estudiantes o bienestar de otras personas

19,

Mi trabajo aporta en el crecimiento personal de los
compaiieros de la LE.

20.

Realizo labor tutorial constantemente al estudiante.

21.

Me preocupo por la calidad de mi trabajo.

Me preocupo por mis compaiieros de trabajo.

23,

En mi trabajo creo un clima de unidad con espacio y acciones
permitiendo integrar a la comunidad educativa,

24,

Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

Mi trabajo aporta al crecimiento de mi localidad

oon |ooojo o (o g o8

0|00 |[oojojo (o (o O (08

oloig |(oojglo (o o o (a3

oono |gogoo o o g |[Oof

oolo |[gojoo o (o o (Of
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ANEXO 03
VALIDACION DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD DE PIURA ROV
Fecltad de Clencies DE INSTRUMENTO
de la Educacién

| INFORMACION GENERAL ” ’ g

1.1 Nomres y apalidos del vaidador - ... Sa¥ivieda.. Memnica.  Alesls’  Admamzan

1.2 Cargo e institucién donde labera & ... Qe nte, . Antrarstdad. A P

1.3 Nombre del instumento evaluade = EScala. et Yoedn. Fasters. ymativadonab 1

14 Ausor del mnstumento oS by Fredesien Y e bess, fodoptowss /
Il. ASPECTOS DE VALIDACKN

Revisar cada uno de ks (tems del instrumento y marcar con un aspa destro del recuadeo (X), segin la
Muuﬂgman@unodsmhﬂm

1. Defidente {Si mancs ded 30% de los itams cumpien con el indicadar),
2. Reguler  {Sientre el 31% y 70% de los [tems cumplen con & indicador).
3. Buena  (Simas del 70% de ks iloms cumplen con ¢f indicador).

Aspectos de validacion del Instrumento 11213 Cbservaciones
Criferics Indicadores D|R|B Sugerencias |
Los Hems miden o previsto en ks obpbvos de
< PRRINENC, | o an. O|0(E
Los itams respanden 3 b que se debe medr en las - g,wclimn
» CoreRentiA varighles y sus dmensionas. - L w o gol B
Los ilems son congruentes entre si y con el conceple
 CONGRUENOA | o misens O 0K
Los llams son sudckntes en cantidad pare medir kas
« SuPcEcI ehles. OojoR
Los ilems miden comportamientos y acciones sem
NN | st o|m|o] e
Los Bems se han formulado en concordancia a los Cow W
+ COMSSTENA | ¢ tarmentos leéeicos de las variabies. 0180 ey |
Los ltems estan secuenciados y distribuidos de yor el 3 =
« ORGANZAGEN 4 8 e & ialcata D@D?&-‘t\:‘%—
Lo ilems estdn redactades en un lengusje enlendiie
- Qoo pars Jos sujelas @ evakuar, mpp=p
« FoRwATO Los ltems estan escritos respetando aspactos tcnicos nlo|lm
{tamaflo de letra, espaciado, interineado, niidez).
El instrumento cuenta con instrucciones, consignas, 10 instaccugn poete
-« EstRicTIRA opciones de respuesta bien definidas. Oj@|0 v roghg cmei\'o-
CONTEO TOTAL
(Reallzar ol comeo de acuedo 2 puntuaconss Belgnadesscadandkady] | ¢ | B8 | A Total
Intervalos Resultado
mmm 5-9-;'039 =l I ¥ 000-045 |+ Vaidez rula
50-05 oW i
Il CALFICACION GLOBAL ‘sg = % ::x‘—%!@!g
Ublcar el cosficiente de vaidez obtenido en el infervalo A-085 |« Vaidez buena
respectivo y escriba sobre el espadio ¢ resultado, M0-100 |.Valdoemuytuena |
r Volider  oene ,
Piura, de noviembre de 2016.
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Facultad de Ciencias DE INSTRUMENTO

‘UNNERSI)ADDEPIURA [ FICHA DE VALIDACION ]
de la Educacién

L. INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apelidos del vaiidader : . 3255v€.. COXreR. . Rofas...cooivrssoro

1.2 Cargo & nstiucion donde lsbora :  Sbeenle.. . Universidad Mavceling. Champagnat
1.3 Nombre del insvumento evalvado :  Escal. gama. medtr. facTores melivaclonalés

1.4 Autor del instrumento : .leﬂ‘,,..’ﬁ”u....y..ﬁ'ﬁd&.tlﬁl&ttﬁ“j.(ﬂdﬂpﬁ‘d&)

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los Items del mstrumento y marcar con un aspa dantro del recuadro (X}, segin |3 calficacitn
que asigna a cada uno de ios indicadores.

1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador),

2 Reguler  (Sientre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador),
3. Buena  (Simas el 70% de los items cumplen con el indicador).

Aspactos de validacion del instrumento 11213 Observaciones
| Criterios Indicadores D|R.|B Sugerencias
7 — }mm:'dmbpmmbsobjeuwsmnn

Los Rems responden a k que se debe medi en las
+ COHERENCIA iablesy sus dmensiones. oo

Los iems son congrueries enlre si y con &l concepto
« CONGRUENCIA que miden. Oo|gl@

Los Items son suficentes en cantidad para medir las
<SRRG | s o|io|:®

Los Bems miden comportamientos y acciones
» OIETVIDD | e s, oio|m|

Los items se han foemutado en concordendia a los
+ CONSISTENCIA | 1 -t amenos 1edricos de las variables. oo«

Los items estdn secuenciados y distibuidos de
+ ORGANGACION | o1 ardo a dimensiones e indicadores. oj0|s

Los items estan redactados en un lenguajg entendible
~CUARAD | s los sujetos 3 evaluar, | onoe
« FoRwaTO Los items estin escrilos respetando aspectos téenicos oolm

(tamaiio de letra, espaciado, inferineado, nitidez).

El instrumento cuenta con nstrucciones, consignas,
= EumoGTIN opeiones de respussta bian dafinidas. oom

CONTEO TOTAL
(Realizer & conteo de acuardo a punluacines asignadas 3 cada clel A Total
indicadar)
Coeficiente e;nq.g . {00 Intervalos Resultado
9 000-049 | . Valdeznua
o ahdar.: . d 050-050 |+ Volidez muy b2
080-069 | . Valdezbaa
11, CALIFICACION GLOBAL 070-079 | - Vaidez aceptahh ‘
Ubicar el cosficiente de validez oblenida en el Intervalo 080-089 | . Validszbuana
tespectivo y escriba sobre €l especio & resultado, 080-100 | . Validez ruy buens
[ty Bosna i &
Piura, de noviembre de 2016, P JOSEUE CORRERROIAS
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Facultad de Ciencias DE INSTRUMENTO

.”"VEWDAD DE PIURA [ FICHA DE VALIDACION ]
de la Educacion

I, INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del vaidador /@WO
1.2 Cargo € insStucion donde fabora %xnuwdw»‘ dPuum.

: e m o: WFWM
e ”“%, e,

Il.  ASPECTOS DE VALIDACXON

Revisar cada uno de ks items dal instrumanto y marcar con un aspa dentro del recuadro (X), segin la
calficacion que asigna a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (Si menos del 30% de fos items cumpien con e indicador).
2. Regular  (Slentrs el 31% y 70% de los items cumplen con el indicadar).
3. Buena  (Simas el 70% de los ibems cumplen con el indicador).

: Aspectos de vaiidacioa dol instramento 112713 Observaciones
Criterios indicadores DR | B Sugerencias
Los Rems miden o previsto en ks cbjetivos de
« PERTINENGIA investigacion. ojo0o®
Los items responden & o gue se debe medr en las o
o COHERENCIA Kiise v oda Sinonnonsi; 0o|na
Los Rems son congruentes entre si y con ¢l conceplo
« CONGRUBNCA | o e oo
« SUFCERCA Los items son suficentes en cantidad para medr las olo
Los ltems miden compontamientos y  acclnes
+OnEmvDR | L bles o|os
| Los ilems se han formedado en concordancia a los
- CONSTENCA | o ertos o0ricos de las varicbies. oo
Los ltems estan secuenciados y distribuidos de
i » ORGANZAGEN | oo ardo a dimensiones @ indicadores. oo
Los ems estin redactados en un languae entendible
! « Qumnan para los sujetos a evaluar, ajo
g «Forwstc | Los ilems estin escrios respetando aspectos teniess | 1 | o [ g
! (lamaha de letra, espaciade, intertinaado, nitidez).
. El nstrumento cuenta con Instrucciones, consignas,
+ ESTRUCTURA | coviones de respussta bien definidas. o|joj@
CONTEQ TOTAL
(Fealizar ¢f conteo de acuerdo a punlsaciones asignadas acadaindicador) | C | B | A Total
+ Intervalos Resultado
im';‘:‘, A—%’—Q = | foo 000-049 |+ Vaidez el
| 0.50-058 « Vaidez muy baja |
080-0 « Valdez bajs
{Il. CAUFICACKN GLOBAL 0,70~ 0,79 + Valdez sceplabe
Ubicar el coeficients da vaidez obtenido an el intervalo 080-083 |. Valdezbuena |
respactivo y escriba scbra el espacio &l rasultado. 080-100 | .Aaldezwybuena |
I {w IL\ L&\.\.\~\ . / -
N DAPHNE PALACIOS
Piura, de noviembre de 2016, ™ 0 Educacion
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