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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como Problema General : ¢ Cual es la
diferencia de motivacion laboral en los docentes de E.B.R. en instituciones
educativas de gestion parroquial, particular y estatal de la UGEL 02, Rimac-2017 ?
y la Hipoétesis General fue : Existen diferencias de motivacion laboral de los
docentes de E.B.R. en instituciones educativas de gestion parroquial, particular y
estatal de la UGEL 02, Rimac-2017.

Metodolbgicamente, el tipo de investigacion fue béasica, con un disefio no
experimental, porque no se llega a manipular la variable en forma deliberada, del
nivel descriptivo comparativo, porque recoge informacion de dos o mas muestras
con la evidente intencién de estudiar como se comporta la singular variable que
interviene. En la presente investigacion se ha identificado una sola variable :
Motivacion laboral, la misma que consta de 3 dimensiones, La muestra estuvo
conformada por 73 docentes de las instituciones educativas de gestion parroquial,
particular y estatal de la UGEL 02, Rimac-2017. Se aplicé la técnica de la encuesta
y su instrumento el cuestionario, escala de Liker para la Unica variable en estudio.
En la investigacion se trabajé con la teoria de las necesidades segun McClelland,
la cual considera que existen tres motivos o necesidades entre los trabajadores :

De logro, de poder y de afiliacion.

Los resultados comparativos entre los tres instituciones de estudio en cuanto
a los niveles de motivacion laboral, aplicando el estadistico de prueba de Kruskal
Wallis, en concordancia a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 3.443 y
el valor de significacion estadistica de p = 0.0179 menor al nivel de la significacion
estadistica a = 0.05 (p<a) lo cual implica rechazar la hipétesis nula, por lo que
podemos concluir que existen diferentes niveles de motivacion laboral en docentes

de EBR segun modalidades de gestion estudiadas.

Palabras clave : motivacion laboral, logro, poder, afiliacion
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ABSTRACT

The present work of investigation had as general problem : ¢ Which is the
different of labor motivation in the teachers of EBR in educational institutions of
parochial, particular and state management of the UGEL 02, Rimac — 2017? and
the general hypothesis was : There exist differences of labor motivation on the
teachers of EBR in educational institutions of parochial, particular and state
management of the UGEL 02, Rimac — 2017

Methodologically, the type of investigation was basic, with a not experimental
design, because it does not manage to manipulate the variable in deliberate form,
of the descriptive comparative level, because it receives information of two or mas
samples with the evident intention of studying like it endures the singular variable
that intervenes. In the present investigation an alone variable has been identified:
Labor motivation, the same one that consists of three dimensions. The sample was
shaped by 73 teachers of the educational institutions of parochial, particular and
state management of the UGEL 02, Rimac — 2017. The technology of the survey
was applied, and the questionnaire like instrument, Liker's scale for the only variable
in study. At the investigation It was employed with the theory of McClelland's needs,
who thinks that three motives or needs exist between the workers: of achievement,

of power and of affiliation.

The comparative results between three institutions of study as for the levels
of labor motivation, applying the statistician of Kruskal Wallis's test, in conformity to
the test of independence of the square Chi of 3.443 and the value of statistical
significance of p = 0.0179 is minor at the level of the statistical significance a = 0.05
(p<a), which implies rejecting the void hypothesis, for what we can conclude that
there exist different levels of labor motivation in teachers of EBR according to

studied modalities of management.

Keywords : Labor motivation, achievement, power, affiliation.
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1.1 Realidad Problematica

La gran tarea de educar en nuestro pais requiere contar con docentes que se
encuentren bien preparados, pedagoOgicamente capacitados y con una gran
vocacion de servicio, de tal forma que su labor con los estudiantes resulte de mucho
beneficio para ambos lados y también para nuestro pais. Un hecho que no podemos
negar es que dentro del ejercicio de la profesién podemos apreciar docentes que
no se encuentran motivados —por diversas causas— ni adecuadamente preparados
para brindar una enseflanza de calidad. Esto nos lleva a pensar que debemos
contar con profesores motivados a fin de asegurar el éxito escolar. En efecto, sélo
seguiran ejerciendo la docencia aquellos profesionales que se encuentren bien
preparados y comprometidos con la educacion, que ejerzan una verdadera tarea
en las aulas ademas de conocer nuevas técnicas para instruir a sus alumnos. De
este modo, podemos asegurar que el docente estara en condiciones de formar

positivamente a sus estudiantes y de continuar una efectiva labor de ensefianza.

Todo docente bien motivado representa un caudal importante para el buen
ejercicio de su labor y para la institucion que lo alberga. Esto lo manifiestan Abreu,
Ramirez y Badii (2008) cuando nos precisan la importancia de contar con personas

motivadas en el centro laboral :

“Al interior de la institucion, el recurso humano con motivacion representa la
via para que dicha institucion alcance el objetivo proyectado, con eficiencia

y eficacia” (p.146).

Ser maestro no solamente es ubicarse en el aula delante de los alumnos
para reiterarles conceptos ajenos. El compromiso es mas amplio y abarca el
intercambio de ideas, el debate, la participacién, la exposicién abierta, la plena
identificacion con el asunto en estudio y finalmente llegar a importantes

conclusiones que permitan comprender todo lo expuesto.

La sesion de aprendizaje, le brinda a un buen docente la oportunidad de

optimizar el tiempo asignado para compenetrarse en el tema que esta exponiendo,
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teniendo por ello que conducir con prudencia el debate, con ejemplos practicos de
facil comprensién que incentiven la intervencién, logrando que estos factores

motivacionales den paso a una excelente integracion con sus estudiantes.

La motivacion tomé la debida importancia cuando se descart6 la idea del rol
autoritario que debia asumir el docente frente a un estudiante considerado como
un receptor pasivo y la ensefianza se apoyaba en un ejercicio de la memoria. Al ser
modificada esta propuesta, se reveld la trascendencia de este estimulo en el
progreso de la ensefianza. De este modo, la dinamica interaccién que compartian
el docente con sus alumnos se manifesté a través de una permanente intervencion

de ellos.

Es mucho mas importante la motivacion del maestro que la del estudiante,
debido a que el profesor es reconocido como aquel que genera inquietudes y
emprendimientos. Un pedagogo se estimula cuando ejerce un rol preponderante en

el &mbito en el cual se desenvuelve.

La labor del docente se obstaculiza cuando éste no se encuentra motivado,
pero de él depende revertir esta situacion y obtener resultados muy positivos que
podria alcanzar si se motiva y motiva de este modo a sus estudiantes. Al producirse
esta renovacion, se podran apreciar muchos cambios : los padres van a sentir que
sus hijos tienen la seguridad de realizar y cumplir con sus obligaciones, los
estudiantes se sentiran identificados con su docente y tendran un lugar ameno de
aprendizaje y al propio docente, que sentira satisfaccion por cumplir y dar todo de

si para que sus alumnos aprendan.

De este modo, podemos inferir que la motivacién docente es de vital
importancia, porque ello permitira una adecuada formacion de los estudiantes. Ya
gue sabemos que no todos los seres humanos contamos con un mismo nivel de
autoestima, podemos deducir que algunos necesitaran que los motiven para ir en
busca de sus metas y qué mejor que sea el docente quien ayude a sus estudiantes

a forjar sus propios objetivos.
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Gran parte de la formacion docente debe estar orientada hacia el crecimiento
emocional, desde el punto de vista sensible, animico y afectivo, ya que ante una
pequefia dificultad se presentaran tendencias negativas que solo podran ser

superadas con una excelente automotivacion personal.

Existe la necesidad de utilizar instrumentos de automotivacion en los
docentes, de hacerles ver cuan significativa es la tarea que desarrollan, cualquiera
gue sea la etapa de formacion en la que estén comprometidos. La labor que realicen
lograra que su diario vivir sea mejor y conseguird mejorar la existencia de los seres
que se hallen al amparo de su tutela. No puede haber otra via que la

automotivacion.

La motivacion orientada a la adquisicion de conocimientos es apreciada
como una permanente busqueda del logro, del reconocimiento, de alcanzar el éxito
0 conseguir ser aceptado socialmente. Cuando el docente se encuentra motivado
se mantiene inquieto y alerta, vivo y despierto, hasta llegar a cumplir su objetivo de

ser un profesional realizado y reconocido intelectualmente.

De estas ideas, se desprende asi mismo que lo que impulsa y motiva la
accion de los estudiantes en cuanto al aprendizaje son los factores internos
producto de su propio interés, es decir, el deseo de aprender, participar y los
factores externos son las tareas que les agrada realizar, como la valorizacion de su

trabajo.

Esta falta de motivacion que se presenta en muchos lugares a nivel nacional,
ocasiona demasiados inconvenientes en el aprendizaje, porque los estudiantes
culminan su etapa escolar totalmente desmotivados, no tienen claras sus ideas y
contindian sus vidas asi, sin aportar un mayor interés a la labor que realizan, con la

consiguiente pérdida de autoestima y deseos de superacion personal.

A pesar de todo lo que ocasiona esta falta de motivacion, no se aprecia

preocupacion por realizar algo que permita romper con esta barrera negativa que
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obstaculiza el desarrollo completo del ser humano. Esta en nosotros revertir esta

situacién y darle su real importancia a este problema. Por ello Espada afirmo que :

La motivacion laboral representa una accion intrinseca vital para el recurso
humano asi como para toda persona que realiza una actividad remunerada;
el encontrarse motivado es tener la disponibilidad de llevar a cabo cualquier
actividad cotidiana, sin acusar molestia o desgano Yy sin tener que realizar
alguna labor suplementaria; a pesar que para algunos el trabajo podria
representarles un lastre pesado, una imposicion de sus superiores; para el

resto es muy sencillo, y para otros solamente es una libertad. (2006, p.150)

Debemos preocuparnos por erradicar la falta de motivacion en los docentes
debido a que este hecho causa graves problemas en el nivel escolar ya que sus
estudiantes al no sentir interesantes las clases, no le toman la debida y necesaria
atencion, mucho menos les interesa, cualquiera que sea el tema que se trate. Es

imperiosa la necesidad de formar emocionalmente a los futuros docentes.

1.2 Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes Nacionales

Chang (2010) en su investigacion “Estudio de la motivacién laboral y el
conocimiento de la necesidad predominante, segun la teoria de necesidades de
McClelland en los médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza”, para optar el
Grado Académico de Magister de Gerencia en Servicios de Salud, trabajé con una
muestra de 63 galenos que pertenecian a las especialidades de : Medicina,
Ginecologia, Anestesiologia, Obstetricia, Cirugia especialidades y Pediatria. Tuvo
como objetivo principal determinar el nivel de motivacion laboral y averiguar cual
es la necesidad preponderante, de acuerdo a lo tratado por David McClelland en su
Teoria de las necesidades, en los médicos del Hospital Arzobispo Loayza. Para
lograr su objetivo, elaboré una investigacion cualitativa de caracter descriptivo,
prospectivo y transversal, aplicando una seleccion de voluntarios de un modo no

probabilistico, utilizando como instrumento un cuestionario de 15 preguntas en
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escala tipo Likert, sustentada en la teoria de McClelland y validada en 1976 por
Steers y Braunstein. Este instrumento permite sefialar cual es la necesidad
predominante en los encuestados : logro, poder o afiliacion y ayuda a determinar el
nivel de motivacion mas destacado en ellos. En cuanto al estudio de motivacion
laboral, los resultados arrojaron que fue alta en el 95,2%; media en el 4,8% y 0%
en el nivel bajo, lo cual demuestra el alto grado de motivacién de los encuestados,
el cual no acusa variacion con respecto a la edad ni al tiempo de servicios. Concluye
informando que el grado de motivacion laboral en la mayoria de los médicos
participantes fue alto. El tipo de necesidad predominante fue muy heterogéneo y
estuvo repartido del siguiente modo : Logro 75%; Poder 11% y Afiliacion 14%.
Anade como conclusion que la necesidad de afiliacion tiene los valores de media y
moda mas altos entre quienes cuentan con mayor tiempo de servicios en el hospital
y que la necesidad de poder tuvo como sus mejores representantes a los médicos

MAas jovenes y con menos tiempo en la institucion.

Egoavil (2013) opt6é por investigar la “Relacién entre la motivacion y la
satisfaccion laboral entre los docentes pertenecientes a la Red N° 09, UGEL 02,
San Martin de Porres”, y para ello desarroll6 un estudio basico de indole descriptivo
y correlacional, del tipo no experimental, aplicado a una poblacién conformada por
174 docentes de diferentes instituciones educativas de gestion publica, tanto del
nivel primario como del secundario de la Red N° 09, de los cuales extrajo una
muestra de 120 docentes en los dos niveles de educacion basica regular. El método
de investigacion aplicado fue el hipotético deductivo con un enfoque cuantitativo.
La técnica utilizada para recabar informacion ha sido la encuesta, y como
instrumento se aplicaron dos cuestionarios, uno para medir la motivacion y otro para
la satisfaccion laboral en escala tipo Likert con opciones fijas para responder, que
tenian validez de reconocidos expertos. Concluye que hay un nexo positivo y
representativo entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los maestros, con una
significancia de 0.05 ; p = 0.000 < 0.05 y Rho de Spearman = 0.58 Sugiere
finalmente difundir los resultados de la investigacion y realizar talleres de
motivacion para identificarlos organizadamente por medio de los valores, vision y
mision, asi como charlas de la satisfacciébn para tener conocimientos y no caer en

la rutina.
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De acuerdo a lo planteado por Caceres y Dextre (2013), al desarrollar la
Tesis : “Motivacion y desempefio laboral docente en las instituciones educativas de
nivel secundario del Distrito de Bellavista, Callao”, trabajaron con una poblacion de
150 docentes del nivel secundario, eligiendo una muestra conformada por 109
profesores con el fin de investigar si habia alguna correspondencia entre lo que
conocemos como motivaciéon y el desempefio laboral de los educadores en los
centros educativos de nivel secundario en Bellavista, Callao, realizando un estudio
basico, de caracter descriptivo y correlacional, con un planteamiento no
experimental. Después de validar los instrumentos por reconocidos expertos, se
administraron dos cuestionarios a los docentes seleccionados, con escala tipo
Likert, uno para la variable motivacion y el otro para el desempefio laboral. Con el
fin de corroborar las hipotesis aplicaron el factor Rho de Spearman, con la intenciéon
de encontrar la correlacién existente entre las variables con una significancia de
0.05 y un nivel de confianza de 95%. La prueba de confiabilidad Alfa de Crombach
dio como resultado un factor 0,830 para la Motivacion y 0.769 para el desempefio
laboral docente. Concluyeron que existe una concordancia real y efectiva entre
estas dos magnitudes, que se relacionan a través de un Rho de Spearman = 0.58

y un nivel de significancia de p =0,000 que muestra que p es menor a 0,05

Por su parte, Jaramillo (2015) al desarrollar su Tesis : “Motivacion y
desempeiio docente en las instituciones educativas del nivel secundario de la zona
urbana de Imperial, Cafete, 2015” investigo el nexo existente entre motivacion y
desemperfio docente en los colegios de educacion secundaria del area urbana en
el Distrito de Imperial, provincia de Cafiete, Lima, trabajando con una muestra de
89 docentes del nivel secundario, mediante un estudio bésico de caracter
descriptivo y correlacional, siendo su investigacion de naturaleza no experimental.
Después de validar los instrumentos, con la opinion favorable de reconocidos
expertos, se administraron dos cuestionarios a los docentes con escala tipo Likert,
tanto para la variable motivacion (30 items) como para el desempefio docente (24
items). Para corroborar las hipétesis aplico el coeficiente Rho de Spearman, con la
intencidén de encontrar si existia alguna concordancia entre las dos variables con
una significancia de 0.05 y un nivel de confianza de 95%. Como conclusién, hall6é

una moderada y relevante correlacién entre la motivacion y el desempefio docente,
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con una significancia observada estadisticamente de 0,05, coeficiente de
correlacién de Spearman = 0,558 y p<0.05, recomendandose finalmente la
necesidad de sostener una permanente capacitacion motivadora a los profesores
gue se desempefian en los centros educativos secundarios del area urbana del
Distrito de Imperial, en la provincia de Cafiete, Lima, considerando que es
importante y necesario contar con docentes motivados, ya que ello redundara en

su buen rendimiento profesional.

A su vez, Sulca (2015), en su Tesis : “Impacto de la motivacion en la gestion
de una organizacién policial — El caso de division policial- Lima Cercado” realizé
una investigacion con disefio no experimental (porque las variables no se
manipulan intencionadamente), de corte transversal, para conocer la influencia de
la motivacion en el proceso de gestion de una organizacion policial, trabajando con
las Secciones de investigacion criminal (SEINCRIS) de 10 comisarias
pertenecientes a la Division Policial-1 Lima Cercado. De los 143 efectivos policiales
comprendidos en estas secciones, extrajo una muestra no probabilistica de tipo
intencionada de 93 personas a quienes se han aplicado cuestionarios con una
escala tipo Likert para las variables : motivacion (16 items) y efectividad (18 items),
con la finalidad de comprender como intervienen en su trabajo habitual . Los
resultados son positivos porque han permitido validar las hipotesis de las variables
: Motivacion y Efectividad, demostrandose que se encuentra una correlacion
biunivoca entre los indicadores de motivacion : Factor motivador y factor higiene;
con los indicadores de efectividad : Procesos operativos y procesos administrativos.
En conclusién, el autor recomienda un modelo de administracion que busque la
comprension hacia el efectivo policial antes de aplicarle una sancion, buscando que
mejore su desempefio y labore mas motivado a fin de que realice un trabajo efectivo

y eficiente.

Bisetti (2015) en su Tesis : “Motivacion y desempenio laboral en el personal
subalterno de una Institucion Armada del Peru, 2015” para obtener el Titulo
profesional de Licenciado en Psicologia, realizé una investigacion para determinar
si la motivacion estéa relacionada con el desempefio laboral del personal subalterno

que labora en una Institucién Armada del Perd. La poblacién estuvo conformada
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por 250 efectivos que trabajan en diferentes sectores de la mencionada institucion
armada. La muestra estuvo constituida por 151 efectivos de ambos sexos. Dicha
investigacion se materializé aplicando una O6ptica cuantitativa, de naturaleza
descriptiva y correlacional, con un planteamiento no experimental, de corte
transversal. Las variable intervinientes son : La motivacion y el desempefio laboral
y los instrumentos empleados son los cuestionarios, cuyos items han sido
planteados en escala de Likert. El resultado del coeficiente rho de Spearman es
igual a 0,025 vy ello nos permite determinar que se presenta una baja correlacion
entre la variable independiente Motivacion Laboral sobre la variable Desempefio
Laboral. Se precisa como conclusion que existe una relacibn de baja
correspondencia entre las variables “motivacion” y “desempefio laboral” entre el
personal subalterno de la Institucion indicada, por lo que recomienda realizar con
urgencia todo el esfuerzo posible para lograr que el personal subalterno sea
debidamente capacitado y especializado, buscando que se desarrollen como

profesionales y lleguen a realizar su labor completamente motivados.

1.2.2. Antecedentes Internacionales

Quintero (2007) elaboré la Tesis : “Motivacion al Logro y el desarrollo profesional
de los Gerentes en el Municipio de San Francisco I” para optar el Titulo de Magister
en Gerencia Educativa, en la Universidad Rafael Urdaneta de Venezuela,
realizando su investigacion sobre una muestra de 123 profesores. Se plante6 como
finalidad principal especificar cual es el nexo que existe entre la motivacion hacia el
logro y el desarrollo profesional de aquellos docentes que laboran en diferentes
establecimientos educativos del Municipio Escolar San Francisco |, Maracaibo. Con
este fin, elabordé una investigacion correlacional, con un planteamiento no
experimental, de corte transversal. Aplico la encuesta mediante dos cuestionarios
de alternativa multiple, previamente validados por juicio de expertos, el primero,
con 39 items para la variable “Motivacién hacia el logro” y el segundo, con 30 items,
para la variable “Desarrollo profesional”, en escala tipo Likert, a fin de determinar
las relaciones existentes entre ellas. Aplicando el Método de Cronbach se calcul6
la confiabilidad de los instrumentos, obteniéndose que ambos eran altamente

confiables para ser aplicados en la investigacion. Luego de procesar la informacion
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se pudo establecer una correlacion de 1.000 entre las variables, llegandose a
determinar como conclusion, que los docentes del Municipio Escolar San Francisco
I no desarrollaron plenamente las caracteristicas de la motivacion al logro,
evidenciando limitaciones para orientarse hacia resultados, alcanzar objetivos y
manejar informacién, viéndose limitada su capacidad de asumir retos para lograr

objetivos en el contexto laboral donde se desenvuelven.

Garcia (2012), expuso su investigacion “Estudio descriptivo de algunas
variables relacionadas a la Motivacion Laboral” en la Universidad de Valladolid,
trabajando con una muestra experimental de 25 personas teniendo como objetivo
general detallar todas las teorias sobre motivacion, examinandolas en base a las
experiencias de los trabajadores quienes expusieron todo lo relacionado a la
motivacion en sus centros de labores. Cada interlocutor se expresoé en la busqueda
del desarrollo de su condicion actual dentro de la organizacion en la cual laboran.
El 60% reclamd por mejora en su condicidbn econdémica, el 30% por mejorar las
relaciones entre comparieros y también por la condicidon econémica, mientras que
el 10% reclamaba el reconocimiento. Aun cuando un gran porcentaje se inclinaba
por una mejora economica, el investigador concluye que es preciso que el
trabajador esté previamente muy motivado, de modo que realice un trabajo
eficiente, cumpliendo con la mision de la empresa. Finalmente, los entrevistados
coinciden en que el reconocimiento por parte de sus superiores es determinante

para lograr un mejor desemperio laboral

Pérez y Rojas (2013) en su Tesis de Maestria : “El perfil de motivacion para
el trabajo de docentes” trabajaron con una muestra de 56 profesores que ensefian
en los ciclos medio y basico de centros educativos en la ciudad de Venezuela,
para investigar el comportamiento de la labor docente de acuerdo a su perfil
motivacional. Para ello, examinaron todas las relaciones entre la variable
independiente (tipo de institucidén, cargo que ocupa el profesor y género) con la
variable “perfil motivacional”’, considerada dependiente (posiciones internas de
motivacion, preferencias para recibir los honorarios justos y requisitos externos de
motivacion). A los docentes que conformaron la muestra les fue aplicado un

cuestionario de motivacion con escala tipo Likert . Un estudio descriptivo e
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inferencial con el computo de las medidas de cada factor, definio el grado de
significacion al aplicar la prueba t-Student (p<0.05), debido a que el tamafio
muestral era demasiado pequefio. Como conclusion, informaron que no
encontraron diferencias significativas  en el perfil de motivacion de cada una de
las tres categorias : tipo de institucion, cargo que ocupa y género. Concluyeron
ademas que, determinados factores de riesgo psicosociales, como clima laboral,

trabajo con grupos, reconocimiento a la labor, mostraron importantes diferencias.

Pérez (2015), desarrolla su trabajo de investigacion “La motivacion como
estrategia de trabajo al interior de la Policia Nacional de Colombia” , para obtener
el titulo de Especialista en Alta Gerencia, teniendo como objetivo principal encontrar
una concordancia entre la motivacion del personal policial y el desempefio ofrecido
durante el desarrollo de su labor. Se expresa ademas que se pretende analizar el
problema de la desmotivacion policial que va aunado con el de la desercion del
personal que labora en la organizacién policial. Para tal efecto, se ha previsto
aplicar un cuestionario tipo sondeo que involucre al trabajador policial, ademas de
los ciudadanos comunes y los postulantes a esta institucion. Aplicando el método
cualitativo se empleara el descriptivo para proporcionarle caracter por los juicios de
validez que se esperan obtener y por la fiabilidad de sus conclusiones. Con el
presente trabajo el autor pretende lograr un documento que sea una fuente de
opinion y un manual que colabore con el fortalecimiento de la institucion policial de
Colombia, para convertirla en la primera entidad publica que irradie respeto e

inspire confianza en la ciudadania

Sum (2015), en su Tesis titulada : “La motivacién y desempenio laboral en el
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quettzaltenango, Guatemala” desarroll6 un trabajo de investigacion cuyo principal
objetivo fue determinar si existia un vinculo entre la motivacion y el rendimiento
laboral de los empleados administrativos de una compafia productora de alimentos
en la zona N° 1 de la ciudad de Quetzaltenango, Guatemala. Con ese fin, trabajo
con una muestra de 34 empleados de la mencionada empresa, desarrollando un
estudio descriptivo correlacional. Los resultados y analisis sicométricos realizados

revelan que las pruebas utilizadas en la investigacion : motivaciéon y rendimiento
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laboral, presentan validez y confiabilidad. Dentro de las conclusiones presentadas,
se sefala que la motivacién ejerce marcada influencia en el rendimiento laboral de
los trabajadores de dicha industria de alimentos de la region de Quetzaltenango y
gue el grado de motivacién que poseen los trabajadores es alto, para el desempefio

de su labor en la mencionada empresa.

1.2.3. Otros antecedentes

En cuanto a los conceptos que se han vertido sobre la “motivacion laboral”,

podemos consignar lo siguiente :

Chiavenato (2000), plantea que motivar al trabajador es una permanente
preocupacion en toda institucion y ello, en un mundo como el que vivimos,
no representa una labor sencilla, debido a que gran nimero de trabajadores
alcanzan muy poca satisfaccion en sus trabajos y disfrutan una sensacion
de falta de expectativas con relacion al proceso creativo que realizan, lo cual
viene a representar un problema que es necesario resolver aplicando
programas de motivacion con el fin de conseguir un mejor desarrollo de sus
habilidades, lograr la integracion y captar la fidelizacién al centro de labores,

entre oftros.

Vasquez y Manassero (2000), manifestaron que “la desmotivacion puede
representar la pérdida del interés por el objetivo, por ello las personas
desmotivadas sienten que sus resultados no guardan coherencia con sus
acciones, experimentando sentimientos de incompetencia, mientras que

sentirse motivado, permite identificarse con el fin buscado”.(p.5).

Es conveniente poner de relieve que aun cuando las necesidades de la
persona hacen cambiar sus modelos de conducta, es importante mantener vivos
nuestros valores éticos y capacidades propias, de modo que podamos afirmar que
en todos los seres humanos el comportamiento observado guarda relacion estrecha

con la motivacion y esta dirigido hacia algun objetivo.
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1.3 Teorias relacionadas al Tema

1.3.1. Concepto de motivacion

De acuerdo a lo expresado por Reeve (1994), un analisis de la motivacién
nos lleva a entenderla como "la investigacion de las situaciones previas a

la conducta del ser humano con energia y direccion” (p.124).

En cambio, Robbins (2004), concibe la motivacién como “el procedimiento
gue nos hace ver la energia, sentido y firmeza del temperamento de una

persona que le permiten alcanzar sus objetivos” (p. 88).

Las personas presentan diferentes razones por las cuales desarrollan su
comportamiento; inclusive, determinados autores, como Reeve (1994)
sostienen que "el comportamiento no es provocado jamas por una sola
razon, ya que se encuentra en relacién a una serie de factores dominadores

y subalternos que trabajan unidos de una manera complicada".(p.124)

En todo momento los diferentes motivos expuestos estan presentes en las
personas, en alguna medida -diferente de cero- y van cambiando su accionar
conforme transcurre el tiempo. ElI motivo considerado mas intenso es aquel que

ejercera mayor predominio en el comportamiento.

Podemos afirmar que gran parte de la conducta de las personas es motivada.
Los estimulos y obligaciones generan situaciones de presion interior que actian de
la misma forma que un input, haciendo que el individuo examine el entorno en el
cual se desenvuelve y haga lo necesario para lograr la satisfaccion de la necesidad

que lo apremia...

En forma similar, diremos que las motivaciones surgen como el resultado
de unas necesidades que ocasionan tensiones en el cuerpo del ser humano, de
modo que el individuo deba realizar un esfuerzo —moderado por una ocasion que

se presenta para alcanzar un objetivo— que le permita encauzar su comportamiento
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de una manera especifica. Este comportamiento tendra implicancias que haran
posible retroalimentar de manera positiva 0 negativa al cuerpo humano, en cuanto
a satisfacer sus principales carencias, lo que hara posible dirigir o encaminar el

comportamiento de la persona.

Para Espada (2006) , “la motivacién es un elemento afectivo fundamental
para todas las personas , asi como para aquellos que han seguido una

profesion”. (p.112)

Se deduce por lo tanto que encontrarse motivado equivale a desarrollar las
labores habituales sin indiferencia y sin necesidad de efectuar un esfuerzo
agregado; a pesar que para algunas personas la tarea o el conjunto de acciones
de cualquier tipo de labor son consideradas como una pesada carga, hay otras
personas para las cuales el trabajo es un incentivo, un aliciente y en determinadas
ocasiones un estimulo y una valvula de escape. Existen personas que descubren
en su labor diaria un cobijo a sus fracasos de indole personal o profesional y se
automotivan, es decir, se dan a si mismos la razon, el impulso, interés y entusiasmo
necesarios para conseguir la propia valoracion asi como la distincion personal y
social. Se da el caso de muchas personas que obtienen mayor reconocimiento.
Existen innumerables individuos que reciben mayor gratitud cuando se encuentran
fuera de su hogar que cuando estan en él, lo que nos lleva a concluir que todo
individuo precisa encontrar diferentes manifestaciones de aprecio y autoestima en

todo momento de su vida.

Aun podemos encontrar seres humanos cuya motivacion no esta sujeta a su
propia manera de ser sino que depende de sus principales dirigentes y del
ambiente en el cual desenvuelven su actividad laboral y social. Del mismo modo,
podemos hallar numerosas compafias con una excelente organizacion y ejecutivos
competentes que cuentan con extraordinarias habilidades directivas, mas su
liderato no se encuentra imbuido de un talento motivador, por ello podemos afirmar
gue es el director de la compafia quien debe motivar a los empleados de la misma
para un mejor desempefio de sus funciones, pero también debe cumplirse que los

subalternos asuman el compromiso de motivar a su lider. Todos debemos de
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contribuir con la tarea de motivar, dondequiera que desempefiemos nuestra labor.
La motivacion es un elemento de interaccion en todo trabajo porque permite una
mejor colaboracion entre las personas involucradas. Mantener constantemente el
compromiso de aportar motivacion hacia el resto es una tarea que se torna
bastante dificultosa e intolerable cuando la realiza una sola persona, pero si se
comparte con los demas es mucho mas grata y beneficiosa para todos.

Se puede asegurar que existe una estrecha relacién entre la motivacion y lo
que se entiende como necesidades del ser humano : Siempre que una persona
siente que necesita algo, se motiva y hace todo lo posible para poder conseguirlo;
mas, cuando llega a obtenerlo, por lo general llega a perder ese impulso motivador.
Aquellas necesidades que son consideradas basicas, de seguridad y proteccion,
sociales, de estima y autorrealizacion son primordiales y muy necesarias para el
desarrollo del individuo como persona y todas ellas requieren ser motivadas para
poder llegar a obtenerlas. La motivacion es un dispositivo que llevamos en nuestro
interior que nos permite obtener aquello que deseamos. Algunas veces vamos a
obtener lo que queremos apelando a nosotros mismos, otras veces vamos a
precisar de otras personas para lograr nuestro objetivo. Habitar con una motivacion
o sin ella es semejante a hacerlo con una esperanza o0 desesperanza. Las
actividades proyectadas a un plazo determinado, las estrategias y opciones que
pueden ser aplicadas, solamente pueden ser cumplidas por aquellas personas que

se encuentren motivadas y tengan mucha decision para hacerlo.

Desafortunadamente, no siempre se presentaran las condiciones de estar
aguardando que el resto de personas se encuentren dispuestos a elevar nuestra
autoestima; por ello, somos nosotros mismos quienes deberemos asumir esta
responsabilidad con entusiasmo y &nimo personal. Cabe destacar la importancia
del elemento motivador en el comportamiento personal y apreciar coOmo se
desarrolla dentro de unos valores tan diferentes que nos indican que podemos
recibir motivacion de algo tan sencillo como la caida de una hoja de papel, sin
preocuparnos de ser premiados por este hecho. El nivel de motivaciéon no depende
en forma directa de la medida valorativa del ente que lo ocasiona sino que se mide

por la trascendencia que tendra en la persona receptora.
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Bateman (1999) senala que “la motivacion es el cimulo de acciones que dan

caracter, orientan y apoyan el trabajo de un ser humano” (p.55)

De acuerdo a lo expresado por Delgado (1998) “la motivacion es el
procedimiento utilizado por los seres humanos cuando desarrollan una tarea
especifica y aplican todo su empefio para llegar a alcanzar su finalidad y
propoésitos que le permitan complacer alguna necesidad donde la medida de
su satisfaccion guardard relaciéon con el esfuerzo que aporten en actividades

posteriores” (p. 123)

Siguiendo una orientacion global es posible estimar la motivacién en relacion
a los objetivos a los cuales esta dirigido ( educacion, economia, salud, etc).
En el entorno laboral, tenemos que Robbins (1994) conceptia la motivacion
como “la intencion de realizar un denodado esfuerzo que permita conseguir
los objetivos de la institucion, bajo la condicidon de contar con la suficiente

voluntad que permita complacer determinada necesidad” (p.235)

Por su parte, Roussel (2000) nos dice que “La motivacién es un rasgo
caracteristico de la conducta humana que influye en el nivel de
responsabilidad del individuo; es ademas un procedimiento que origina,
impulsa, instruye, estimula y sostiene la conducta de las personas en la

busqueda de alcanzar las metas trazadas” (p.127)

En el ambiente laboral, la motivacion es conceptuada como un procedimiento
que origina, impulsa, instruye, estimula y sostiene la conducta de las personas en

la busqueda de alcanzar las metas trazadas

Debido a ello, en el entorno laboral es conveniente comprender los motivos
gue impulsan el accionar de las personas, puesto que por medio de la aplicacion
de este concepto que abarca los deseos que guian todos los comportamientos
humanos, los directivos pueden lograr que sus instituciones marchen de manera

conveniente y sus integrantes se encuentren mas complacidos
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1.3.2. Motivacion Laboral

Kinicki (1997, p.152) sefiala que “la motivacion encarna los procedimientos
animicos y psiquicos que originan los estimulos, la perseverancia y la

orientacion de actividades espontaneas orientadas hacia los propésitos”

Por su parte, Quijano & Navarro (2003) manifiestan que “La motivacion en
el centro de labores esté referida al empefio que los individuos se encuentran
prestos a empezar de inmediato y conservar en sus respectivos trabajos”
(p.643),

Lo que quiere decir que las personas deben sentirse motivadas mediante distintos
factores como incentivos, capacitacion, desarrollo de carrera para que siempre

tengan una iniciativa y mantengan su nivel de desempefio en el puesto de trabajo.

Gallardo et al., (2007) “la motivacién laboral se basa en la conducta, la
calidad del servicio y el rendimiento laboral. La motivacion es un proceso que
tiene direccion, intensidad, y esta basada en la mision y vision que tiene una
institucion y también los intereses u opiniones de los individuos que deben

prevalecer para el alcance de objetivos institucionales”.(p.257)

La motivacion laboral debe estar enfocada en un compromiso entre la
institucion y el individuo. La importancia de la motivacion para la
administracion de personal laboral de acuerdo a Cafiedo, (2007), diserta que
“mientras exista baja motivacion en el plano laboral, menor productividad y
alcance de metas porgue la gente no dispone de los recursos necesarios
para realizar un trabajo o el suficiente conocimiento en su puesto de trabajo

para poder desempefiarse”.(p.234)

Varios estudios (Quijano, y Navarro, 1998; Quijano, y Navarro, 2003;
Gallardo, Espluga, y Triadd, 2007; Huamani, 2008; Gémez, Tello, y Lopez,
2014) han investigado el tema de motivacion laboral y su relacion con

diferentes variables tales como la capacitacién. De acuerdo a Quijano y
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Navarro, (1998) la motivacion laboral esta directamente relacionada con tres
ejes fundamentales como es la equidad que debe existir en todo el personal,
satisfaccion de necesidades que es aquella que se analiza en un contexto
personal y global y por ultimo las caracteristicas del puesto como son las
actividades que desempefia el puesto y su intensidad. Similarmente Quijano
y Navarro, (2003) proponen un modelo complejo de motivacion, el cual
permite observar detalles tales como los motivos, autoeficacia e

instrumentalidad para evaluar al personal.(p.145)

Conjuntamente Gallardo et al., (2007) investigaron la motivacién de las
personas con la organizacién, ya que muchas veces la gente trabaja por necesidad

y esto afecta a una variable llamada desempefio y no por motivacién laboral.

1.3.3. Teorias sobre motivacion laboral

Hemos leido muchos comentarios acerca de la motivacion laboral y sobre las
condiciones que estimulan a alguien para que realice una determinada accion.
Inclusive, se cuenta con diferentes ordenamientos en que han sido clasificadas las

diversas teorias enunciadas al respecto.

Para un concienzudo analisis, el proceso motivacional entonces, puede ser

estudiado en 2 amplios grupos : Teorias de contenido y Teorias de proceso.

Las teorias de contenido responden a la interrogante: ¢ qué es lo que motiva

al ser humano?, buscando los origenes de la motivacion.

Las teorias de proceso explican aquellos principios que hacen motivar al
individuo, es decir, ¢de qué forma se motiva al ser humano?; son conceptos

gue sugieren resultados.

Basados en lo anterior, las Teorias que estudian la motivacién se pueden

clasificar en :
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Teorias de contenido motivacional :

Maslow : Jerarquia de las necesidades humanas.
McGregor : Teorias X, Y

Herzberg : Teoria de los dos factores

McClelland : Logro, Poder y Afiliacion.

Alderfer : Crecimiento, Relacién y Existencia

Teorias de Proceso Motivacional :

Vroom : Expectativas
Adams : Equidad

Locke : Fijacion de metas.

1.3.4 Teorias motivacionales de contenido

Teoria de Abraham Maslow (1954).- Esta centrada en el contenido.

Maslow propone en su libro “Una teoria sobre la motivacion humana” una
escala de necesidades del ser humano y defiende el hecho que a medida que se
van satisfaciendo las exigencias primordiales, las personas van desarrollando
mayores deseos y aspiraciones. La piramide mostrada nos indica las diversas
necesidades que el ser humano va ejecutando, empezando de las fisiol6gicas
sefaladas en la base, hasta cumplir sus maximas aspiraciones de autorrealizacion,

indicadas en la parte alta.
Manifiesta lo siguiente :
Todo ser humano posee una escala de cinco clases de necesidad :
De caracter fisiologico : Comida, agua, morada, vestido
De proteccion : Arraigo individual, vivir sin peligros, seguridad.

De sociabilidad : confraternidad, lealtad, carifio, relaciones sociales.

De reconocimiento : Aprecio y consideracion, valoracion .
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De autorrealizacion : Satisfaccion de la naturaleza individual, desarrollo

del propio potencial, sentirse realizado.

JERARQUIA DE NECESIDADES

Factores
Motivadores
L= Factores
FONGEIFIENTE Y, 1igidnicos l

SOCIALES

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Fig. | : Piramide de Maslow, Jerarquia de las necesidades humanas

En el momento que alguna necesidad se satisface, aun cuando no llegue al
100%, pierde la motivacion y es el proximo nivel por encima el que buscaré ser

complacido.

Mientras no se satisface por completo una necesidad inferior, no se podra

ingresar a cumplir el siguiente nivel mas alto.

Teoria Xy Teoria Y de Douglas McGregor (1960)

McGregor enuncié dos maneras diferentes de apreciar a las personas : la
primera, denominada Teoria X, esencialmente positiva y la segunda, llamada
Teoria Y, primordialmente negativa. Basado en su apreciacién del trato que
dispensaban los directivos a sus subordinados, McGregor dedujo que la
percepcion del directivo sobre la conducta de las personas a su cargo se encuentra
dentro de un grupo de conjeturas o suposiciones, motivo por el cual él se inclina a
forjar su propio proceder con los empleados, basado en sus propias hipotesis.
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Como sefala la teoria X, las propuestas que adoptan los directivos son:

Es innata la molestia que les produce el trabajo a los subordinados y
cada vez que puedan, haran todo los posible por esquivarlo.

Como no les gusta el trabajo, es necesario aplicar represalias contra

ellos, amenazandolos con sanciones si no cumplen los objetivos.

Los subordinados eludiran asumir cualquier obligacién e intentaran

encontrar un rumbo prudente, de acuerdo a sus posibilidades.

Gran parte de los subordinados se preocupa so6lo de su seguridad

personal y van a demostrar escaso deseo de superacion.

En oposicibn a esta manera de calificar la esencia de las personas,

McGregor enuncié cuatro propuestas llamadas Teoria Y :

Todo trabajador siente que su labor es algo sencillo y normal como

reposar o juguetear.

Las personas practicaran la direccion y el control de si mismos porque

se hallan involucrados en el logro de las metas.

El individuo normal es consciente de sus capacidades por ello se

compromete a asumir responsabilidades.

La capacidad de emitir juicios o0 resoluciones se encuentra
generosamente distribuida entre los seres humanos y no

exclusivamente entre quienes ocupan altos cargos directivos.

¢Qué consecuencias —en cuanto a motivacion— se presentaran si
admitimos el estudio de McGregor? La contestacion a esta pregunta se manifiesta
bien en el escenario ofrecido por Maslow. La hipotesis X acepta que las personas
son dominadas por las necesidades de grado inferior, mientras que la hip6tesis Y
acepta que las personas son dominadas por las necesidades de grado superior.
Por su parte, McGregor sostiene que los supuestos de la hipotesis Y son mas
veraces que los de la hipétesis X. Debido a ello, expuso estos planteamientos —

como participar en asumir una decision, una tarea responsable que represente
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un desafio y la bondad del trabajo en grupo— como criterios que serian capaces

de buscar el méximo rendimiento a la motivacion de un trabajador.

Lamentablemente, no hay conviccién que asegure cualquiera de las
hipbtesis como verdadera, o dar como ciertas las propuestas de la teoria Y
propiciaran contar con mas personal motivado. En ciertas circunstancias de
indole particular, los supuestos de la hipétesis X como de la hipétesis Y se

pueden considerar como convenientes.

Teoria bifactorial de Herzberg (1959)

Igualmente, denominada bajo el concepto de motivaciébn—higiene. Su
creador supone que existen dos elementos motivadores que originan el agrado o
desagrado en el centro de labores, a cada uno de los cuales denominé como
factor o elemento, sefialando que no se trata de los polos antagdnicos en una sola

variante sino de dos sujetos diferentes :

El elemento satisfaccion—no satisfaccion, dominado por aquellos
factores internos y caracteristicos que motivan la labor diaria como el
compromiso, el resultado, el éxito, el fomento al ascenso, el

agradecimiento y el mismo trabajo.

El elemento insatisfaccion—no insatisfaccion, dominado por aquellos
factores externos de adaptacion o higiene, que no motivan por si solos,
pero disminuyen la falta de satisfaccion, tales como las politicas
asumidas, la orientacion de la empresa, el control, la naturaleza de la

labor o el factor econdmico.

Conforme lo expresa el autor de esta teoria, los elementos que orientan para
contar con individuos satisfechos en el centro de labores son diferentes a los que
guian para tener individuos insatisfechos. Entonces, los directivos que tratan de

suprimir los elementos que originan la insatisfaccion en el centro de labores,
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lograran crear un clima de tranquilidad y de sosiego, pero no por ello van a motivar

con estas acciones.

En consecuencia, cualidades propias de la empresa como las politicas
asumidas, su orientacion, el control, el trato entre dos o mas personas, la
naturaleza de la labor o el factor econdmico, segun Herzberg fueron considerados
como factores de higiene. Por ello, cuando estos elementos son los apropiados, el
personal no se encontrara insatisfecho, pero no se podra apreciar tampoco
satisfaccion en ellos. Si se desea contar con personal motivado en su centro de
labores, Herzberg propone dar mayor énfasis al compromiso, el resultado, el éxito,
el fomento al ascenso, el agradecimiento y el mismo trabajo, ya que ellas resumen

las cualidades que las personas hallan intimamente gratificantes.

Esta hipdtesis ha recibido muchas criticas (Mundéate,1984 ; Locke, 1976),
ya sea por su procedimiento de investigacion (considera que hay una estrecha
correspondencia entre los resultados de la produccién y la satisfaccioén) y en vez
de una hipétesis de motivacion se presentaria como una hipétesis referida a la
satisfaccion en el trabajo. Sin embargo, este enunciado ha sido motivo para
rescatar un proceso que beneficia y enriquece la labor en el centro de trabajo,

actualmente en vigencia.

Segun sus severos criticos, esta teoria no existe y para ello se apoyan en

los siguientes considerandos :

La técnica empleada por Herzberg se encuentra limitada por el proceso
de investigacion empleado. Asi, en el tiempo que todo se encuentre
caminando de manera favorable, los mismos trabajadores, de por si,
asumen el prestigio ganado. De producirse al revés, ellos atribuyen el

revés a los agentes externos.

Se ha objetado la validez del proceso de investigacion de Herzberg, ya
gue los encargados de clasificarla deben realizar sus propias

apreciaciones y pueden llegar a contaminar los descubrimientos
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cuando efectien su comentario de una forma determinada y luego dar

un dictamen diferente para el mismo comentario.

La expresion tedrica, en la proporcidn que sea correcta, facilita una
interpretacion de lo que es considerado como satisfaccion en el centro
de labores, pero realmente no constituye una teoria acerca de la

motivacion.

No se ha empleado medida alguna de la satisfaccion. Dicho de otro
modo, un individuo puede no encontrarse cdmodo de un centro de labor

y pese a ello aun puede suponer que la labor es apropiada.

Esta teoria no guarda consistencia con el trabajo previo del investigador

porque desconoce la variable actitudinal.

El autor acepta que hay una estrecha concordancia entre la capacidad

o nivel de produccién y la satisfaccion en el trabajo.

Alun cuando se han emitido muchas opiniones discordantes, la
presente Teoria expuesta por Herzberg ha tenido numerosos seguidores y
son escasos los directivos que desconocen las sugerencias que él emite. La
divulgacion en las tres ultimas décadas de instituciones laborales que
muestran un crecimiento vertical y conceden a sus trabajadores mayor
compromiso en el planeamiento y control de su labor, en gran parte se debe

a los descubrimientos y sugerencias manifestados por Herzberg.

Teoria de la motivacién, enunciada por McClelland (1951,1961)

De acuerdo a lo expresado por McClelland, la aptitud que poseen las
empresas para conservar el estimulo entre sus trabajadores en todas las
actividades que realizan, se encuentra definida cuando es analizada en funcion de
tres motivos o necesidades, cuya estructuracion se va perfeccionando conforme

pasan los afios ya que son producto del constante estudio y puesta en practica.
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Las necesidades clasificadas por el autor son :

Necesidad de logro : Deseo de lograr la celebridad, eludir la frustraciéon

y desarrollarse de acuerdo a un ideal.

Necesidad de poder: Influenciar en el resto; tener autoridad y mando sobre

ellos.

Necesidad de afiliaciébn: Mantener vinculos afectivos entre las personas.

Necesidad de Logro
Segun McClelland, citado por Koontz y Weihrich (2013) :

‘La necesidad de logro es el estimulo por destacar, bregar para tener
renombre, entendiendo al trabajo como competencia y los obstaculos como
desafio. Los trabajadores conquistados por este tipo de necesidad buscan el

éxito, precisan conseguir retroalimentacion y trabajar solos”. (p.291).

Segun el autor, nos dice que todo ser humano que tiene esta necesidad se
halla muy motivado para realizar una accién nada f4cil, a través del desafio y
competencia con sus objetivos personales, para de este modo progresar en el
centro de labores. Sienten una gran deseo de realimentarse de su éxito y
considerarse muy preparados, debidamente desarrollados, bien recompensados y
con buen entendimiento, situacién que les otorgaria cierta superioridad sobre el

resto.

Atributos de los seres humanos con motivacion de logro

De acuerdo a McClelland, citado por Suniaga, (2002) :

Compromiso con el rendimiento propio.- Los seres humanos que poseen
una elevada necesidad de logro, manifiestan un ferviente afan de obtener
el triunfo y manifiestan su miedo a fracasar en su cometido. Optan por
asumir en forma personal la responsabilidad de su produccién, ya que

solamente asi se sentirian satisfechos de lo realizado.. Les gusta hacer
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frente a los retos, fijandose objetivos medianamente dificultosos, pero no

improbables de conseguir. Acometen los peligros de manera préactica.

Precisan feedback de su productividad.- Por lo general, desean obtener
una realimentacién concreta y agil sobre la manera de averiguar su
grado de cumplimiento y de este modo conocer si su trabajo supera al de

otros trabajadores.

Son capaces de plantear mejoras.- Tienen disposicion de aplicar
innovaciones y realizar labores diferentes a las establecidas, tratando de

hallar un camino mas corto y eficiente en el cumplimiento de las metas.

Son personas preocupadas.- Hallan satisfaccién en el trabajo y pueden
hacerlo mucho tiempo, por la necesidad manifiesta de obtener un logro mas

en su desarrollo personal.

Necesidad de Poder
Segun McClelland, citado por Koontz y Weihrich (2013) :

“La necesidad de poder son habilidades de autoridad y liderato, busqueda
del orden, eficiencia y disciplina. Los trabajadores conquistados por este tipo
de necesidad gozan con ser responsables, les agrada ocupar elevadas

posiciones y procuran influir sobre el resto” (p.291)

Segun el autor, nos dice que estas personas con necesidad de poder son
altamente influyentes con un grado de poder sobre las personas, son capaces de
dirigir y controlar a personas a gran escala, nos dice también que pueden controlar
a beneficio personal o con un fin empresarial, en caso trabajaran en cargos

ejecutivos.

La motivacién por el poder es aquella que mejor presenta una correlacion
con la eficiencia de un dirigente. Para McClelland, el objetivo de esta motivacion
es considerarse importante y enérgico. Las personas procuran obtener este logro
de varias formas, asi por ejemplo suponen que influyen en otras personas y llegan

a hacerlo; adquieren propiedades que otorgan renombre, se vuelve mas fuerte.
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Otras oportunidades, demuestra en forma similar esta necesidad al indagar sobre

empleos que le permitan ejercer su influencia sobre otras personas.

Caracteristicas de los seres humanos con motivacién de poder

De acuerdo a McClelland, citado por Suniaga, (2002) :

Los individuos que tienen elevada necesidad de poder, poseen gran
predileccion por desempeniar cierta autoridad sobre el resto. Ellos siempre
estaran buscando posiciones de lider, son emprendedores, espontaneos,

minuciosos y cautivan al resto cuando ensefian y exponen ante un auditorio.

Necesidad de Afiliacién
Segun McClelland, citado por Koontz y Weihrich (2013) :

“La necesidad de afiliacion es la intencion de iniciar socializacion con otras
personas. El trabajador valora mas la colaboracion que el enfrentamiento.
En general, son cooperadores y obedecen las disposiciones. Persiguen

integrarse y ser valorados por sus conocidos”. (p.292)

El autor nos dice que los individuos que desarrollan esta necesidad son
aguellos que gustan trabajar en equipo, que les gusta ser parte de la empresa, les
gusta integrarse, ya que trabajan con fines a nivel equipo y nunca con fines
personales. Estas personas gustan por desarrollarse en un ambiente donde primen
los intereses empresariales y ayudan a que las metas de la empresa sean

cumplidas.

La motivacion por la afiliacién sefiala que los directivos prefieren mostrar
mas interés por los individuos y sus afectos; brindan su amistad sin dobleces; se
hallan dispuestos a entablar relaciones personales y ademas se encuentran a

gusto y prestos a interactuar con los trabajadores.

Como quiera que este tipo de necesidad es aprendida, la institucion se

encuentra en capacidad de poner condiciones a comportamientos realizados a
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favor del rendimiento, otorgando estimulos relacionados en forma directa con ese
proceder, ya que la motivacién solamente se impulsa ante incentivos especificos,
lo que anima a un individuo a razonar que tal o cual proceder en el trabajo va a

satisfacer dicha necesidad.

Rasgos de los seres humanos con motivacion de Afiliacion
Conforme a McClelland, citado por Suniaga, (2002) :

Mejora del Rendimiento.- Los individuos, en este caso, rinden mas, ante la

presencia de los estimulos de afiliacion.

Conservacion de grupos en red.- Permanecen conectados por una 0 mas
clases de relaciones como parentesco, intereses comunes, entre otros,

fomentando el dialogo y practicando el trato social.

Colaboracion, aceptacion y compromiso.- Los individuos son mas
colaboradores y se amoldan con los intereses del resto, siempre y cuando

eviten el enfrentamiento y las tareas que impliguen competir.

Comportamiento en gestion y organizacion .- Los individuos que poseen
elevada motivacion de afiliacion, por lo general fracasan en la gestion e

invierten mas horas supeditados a la organizacion.

Temor a ser rechazados por sus comparieros.

Teorias de Clayton Alderfer (1972)

Alderfer, efectu6 una comprobacion de las necesidades enunciadas por
Maslow, con el evidente propdsito de mejorar alguna debilidad existente, hecho
que le permiti6 determinar una nueva escala de jerarquias donde ubico la

presencia de tres rangos de necesidad, como son :

De existencia (E) : Incorpora las de caracter fisiologico y de proteccion.
De relacion (R) : Incorpora las de sociabilidad y de reconocimiento exterior.

De crecimiento (C) : Incorpora las de autorrealizacion y autoestima.
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El primer grupo, esta relacionado con suministrar los componentes
primordiales para la conservacion de la especie humana y se refiere a las

necesidades que Maslow llamaba de caracter fisioldgico y de proteccion.

El segundo grupo, abarca el interés particular de constituir lazos
importantes y son el equivalente de las necesidades de sociabilidad y de

reconocimiento exterior explicadas por Maslow.

El dltimo grupo, esta referido al afan de crecimiento personal, es decir,

a las necesidades de autorrealizacion.

Lo caracteristico de esta propuesta, que la distingue de la teoria de
Maslow, radica en el hecho que Aldefer propone que existe la posibilidad de
aplicarse a la vez a dos 0 mas necesidades que se encuentren en actividad.
Igualmente, asevera que cuando se satisfagan aquellas necesidades del nivel
superior, se va a incrementar la exigencia para conseguir las del nivel inferior.
Dentro de este contexto, no se toma como punto de partida la suposicién de un
crecimiento escalonado rigido de la necesidad; sino que se aplica un orden
flexibilizado que permite el transito libre de una necesidad, sin el requisito de

satisfacer algunas completamente para poder transitar a las otras.

En caso que un nivel alto se frustre, se incrementa el ansia del individuo por
lograr la satisfaccion de una necesidad de nivel bajo. O mejor dicho :"la desilusion
por intentar satisfacer una necesidad de nivel alto hara posible que se regrese a

satisfacer una necesidad de nivel mas bajo” (Robbins, 2004).

Aplicando esta teoria al entorno de un centro laboral, David y Newstrom
(1993) afirman que los empleados van a preocuparse en primer lugar por tener
satisfechas las necesidades de supervivencia (sueldo, situacion laboral,
estabilidad en el puesto de trabajo, etc.) y después se van a preocupar por las
relaciones, de modo de ser apreciados por parte de los directivos, personal
subalterno y los de su misma condicion laboral. Al final se va a enfocar en la
necesidad de crecer y de autorrealizarse personalmente, reforzando su propia

estima y confianza personal.
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1.3.5 Teorias motivacionales de proceso

Teoria de las expectativas (VIE) de Victor Vroom (1964).-
Las iniciales VIE corresponden a los siguientes enunciados esenciales :

Voluntad: Es la valoracion que el individuo otorga al producto de su tarea.

Instrumentalidad : Anticipo personal sobre la posibilidad que un resultado

de primer nivel sea util para alcanzar otro de nivel dos.

Expectativa: Hecho probabilistico de que algin empefio canalice a un

resultado de nivel uno.

La presente iniciativa, propuesta en sus inicios por su autor Victor
Vroom, recibié después la aportacién de Lawler lll, nos dice que : “La firmeza
de una determinada tendencia a conducirse de una forma definida dependera
del impulso de una expectativa de que la accion continuara aquella solucion
que la persona considere atrayente” (Robbins, 2004). Los empleados
sentiran la motivacion para incrementar su rendimiento si consideran que
este hecho acarreara con una buena calificacibn, apropiadas
compensaciones Yy lograr la obtencion de los objetivos personales (Robbins,

2004).Vroom esquematizo asi los tres modos de relacion planteados :

Relacién esfuerzo y desempefio: Posibilidad observada de que un gran

esfuerzo nos conduzca a un cumplimiento apropiado.

Relacion desempefio y recompensa: Punto en el cual la persona considera
gue manejarse a un nivel adecuado le permitird obtener los resultados

requeridos.

Relacion de recompensa y metas personales: Es aquella magnitud que
indica que la medicién de los estimulos de la empresa dan por
satisfechas las necesidades u objetivos de la persona, siendo por lo

tanto muy atrayente para el individuo
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Teoria de la equidad de Stacey Adams (1965)

Adams enuncié que la equidad desempefia un papel destacado en la
motivacion. Por lo general, los trabajadores efectian una comparacién entre lo que
contribuyen al trabajo ( empefio, habilidades, destreza, instruccion ) y los frutos
recibidos ( sueldo, bonificacion, gratificacion, agradecimiento ) con lo percibido por
sus homoélogos en el universo gremial. Los individuos advierten lo que reciben en
su centro de labor, en conformidad a lo invertido en el mismo, cotejandolo con los
de sus pares, en cuanto a aportes y el resultado. En el caso que la mencionada
correlacién es tomada como equivalente, entonces se dice que se esta en la
presencia de una condicion de equidad, es decir, a iguales aportaciones se
obtienen iguales resultados. En cambio, si la relacion se aprecia como una
inequidad, debe considerarse una condicion de diferenciacion. Si dicha ligazon es
considerada equivalente, se considera la presencia de un estado de equidad; en
otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados. Sin embargo, si el vinculo

parece inequitativo, se considera un estado de desigualdad (Robbins, 2004).

El representante o referente que use el individuo se constituye en un
elemento determinante en esta circunstancia. De este modo, los trabajadores

pueden llevar a cabo cuatro comparativos para el referente. (Robbins, 2004) :

Yo interior : El conocimiento del trabajador en un puesto diferente

dentro de la presente institucion.

Yo exterior : El conocimiento del trabajador en un puesto diferente, afuera

de la presente institucion.
Otro interior : Diferente o distintos trabajadores en la presente institucion
Otro exterior : Diferente o distintos trabajadores afuera de la presente

institucion.

La designacion del representante o referente puede estar supeditada a diferentes
causas, entre ellas, el conocimiento que se tenga del referente y el nivel de

atraccion que éste mantiene con el trabajador.
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Teoria de la fijacion de metas, de Edwin Locke (1968, 1969)

Locke, en su teoria sefala que los individuos determinan de manera
consciente sus objetivos y esta determinacion es un ingrediente importante de la
motivacion laboral. Cuando se examina la relacion existente entre el objetivo
sugerido y el estado de cumplimiento, los expertos que investigan la presente

teoria han llegado a la conclusion que conducen a un rendimiento destacado :

Los objetivos especificos en vez de aquellos no especificados.
Los objetivos dificultosos, cuando son aceptados, que los factibles y

La presencia de realimentacién, en especial si es producida por el

individuo mismo, en vez de su inexistencia.

Una interesante causa de motivacién en el centro laboral lo constituye,
segun Bateman (1999), la voluntad de trabajar para conseguir un objetivo. En
diferentes tratados sobre la fijacibn de objetivos, ha quedado evidenciada la
supremacia de los objetivos especificos como elemento motivador. Los objetivos
especificos y dificultosos originan una productividad mayor que aquel objetivo que
plantea: “Haz lo mejor que puedes”. Contar con un objetivo especifico interviene

del mismo modo que un incentivo interior.

Aln cuando no podemos decir con certeza que deseariamos que los
trabajadores intervengan en el desarrollo de fijacién de objetivos, en el momento
gue se pronostique una resistencia de los trabajadores a recibir desafios muy
laboriosos, es casi seguro que se prefiera la colaboracion en vez de sefalar
absolutamente los objetivos. Un beneficio destacado de la colaboracion
participativa puede basarse en que ocasiona una mejor certidumbre de que el
objetivo es anhelado y es preferible realizar cualquier esfuerzo por alcanzarlo
(Bateman, 1999)

Finalmente, de acuerdo con Bateman (1999), los individuos se comportan
muy bien cuando admiten una realimentacion que les hace saber como estan

encaminandose hacia el logro de sus objetivos, ya que ésta les sirve como
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orientacion de su proceder. Mas, no siempre la realimentacion es completamente
efectiva. Esta probado que la realimentacion autogenerada —donde el trabajador
observa como se va desarrollando- ha resultado generador de mayor motivacion

gue la realimentacién producida externamente.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema General

¢, Cual es la diferencia de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017 ?

1.4.2. Problemas Especificos

Problema especifico 1:

¢, Cudl es la diferencia de motivacion al logro en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017 ?

Problema especifico 2 :

¢, Cual es la diferencia de motivacion al poder en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017 ?

Problema especifico 3:

¢, Cual es la diferencia de motivacién a la afiliacion en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017 ?
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1.5 Justificacion del estudio

El presente estudio ha sido desarrollado en tres centros educativos de la UGEL 02
del Distrito del Rimac : Uno parroquial, otro particular y un tercero, estatal, para dar
a conocer el nivel de motivacién que tienen los docentes en dichas instituciones
educativas, hecho que hara posible que se tomen las medidas mas adecuadas para
adaptar las conclusiones obtenidas con las realidades de sus centros educativos lo
cual permitira obtener mejoras, tanto en el ambiente de trabajo como en la eficacia

del servicio ofrecido a la comunidad.

1.5.1. Justificacion Teodrica

El concepto de motivacién esta relacionado con el empleo de metodologias y
técnicas especificas (instrumentos) como encuestas o formularios, los mismos que
han de servir de ayuda para la investigacion de problemas similares y su aplicacion

posterior por otros investigadores.

En la proporcion que los docentes de estos centros educativos logren
conocer mas sobre la motivacion laboral, se encontraran mejor preparados para

alcanzar los objetivos y metas de las instituciones donde laboran.

1.5.2. Justificacion Practica

El aporte practico de la investigacion se establece porque a partir de sus resultados
proporciona a las instituciones educativas estudiadas evidenciar como se
encuentra actualmente la motivaciéon de los docentes, considerando actitudes y
expectativas que podrian explicar su disposicién, ya sea al logro, al poder o a la

afiliacion, ante sus metas y desarrollo profesional en su contexto de trabajo.

Desde este punto de vista, el estudio beneficia al docente porque aporta
bases para una reflexion sobre su practica pedagdgica, permitiendo esclarecer
limitaciones y deficiencias, las cuales deben ser superadas para lograr un desarrollo

profesional mas acorde con las exigencias y requerimientos de la educacion actual.
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1.5.3. Justificacion Metodolégica

El presente trabajo de investigacion se realiza bajo el enfoque cuantitativo,

haciendo uso de un método hipotético-deductivo y de disefio no experimental.

Llevaremos una secuencia metodoldgica que nos permita explicar al detalle
los métodos a seguir, las técnicas empleadas y los instrumentos utilizados que nos
proporcionen confiabilidad y validez y nos lleven a obtener resultados precisos
gue permitan ayudarnos a conocer de manera cercana los niveles de motivacion

en cada institucion educativa investigada.

1.6 Hipétesis

1.6.1 Hipétesis General
Existen diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

1.6.2. Hipétesis Especificas

Hipotesis especifica 1 :

Existen diferencias de motivacion al logro en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Hipotesis especifica 2 :

Existen diferencias de motivacion al poder en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Hipodtesis especifica 3 :

Existen diferencias de motivacién a la afiliacion en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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1.7 Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar las diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

1.7.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1 :

Determinar las diferencias de motivacion al logro en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Objetivo especifico 2 :

Determinar las diferencias de motivacion al poder en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Objetivo especifico 3 :

Determinar las diferencias de motivacién a la afiliacion en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017



1. METODO
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2.1 Disefio de investigacion

El presente trabajo es una investigacion con un disefio no experimental, de corte

transversal y de nivel descriptivo.

Fue no experimental porque no se tuvo control sobre la variable
independiente, debido a que ya ocurrieron los hechos. En efecto, la variable
motivacion laboral se estudia en su situacion real, tal y como se presentan los
acontecimientos, sin modificar ninguno de los factores intervinientes, porque las

condiciones e implicaciones ya se manifestaron en el tiempo y en el espacio.

Es llamado transversal debido a que el acopio de datos o realizamos en
un mismo momento y en un tiempo determinado. Su propdésito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Decimos que el disefio es descriptivo porque se destacan caracteristicas de
la variable motivacioén laboral, considerando tres factores : Motivacién al Logro,
Motivacion al Poder y Motivacion a la Afiliacion, en un grupo de docentes de tres

instituciones educativas del Distrito del Rimac, tal como se indica mas adelante.

Hernandez et al. (2010) indica que : “el disefio descriptivo especifica las
propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”
(p-152)

El diagrama de disefio es el siguiente :

M [ > OX
Donde :
M : Representa la Muestra de docentes de 3 instituciones educativas del
Distrito del Rimac.

OX : Representa las Observaciones y mediciones de la variable Motivaciéon

Laboral.
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2.1.1. Tipo de estudio

Por el tipo de investigacion, que se encuentra en funcidén al objetivo de estudio,
podemos determinar que el trabajo se ubica en el nivel de investigacidén basica,

de enfoque cuantitativo.

El estudio se definié como una investigacion basica o pura porque ésta tiene
como finalidad la obtencion y recopilacion de informacion para ir construyendo una
base de conocimiento, en nuestro caso, sobre la motivacion laboral que se va
agregando a la informacion previa existente, sin preocuparnos de su aplicacion

practica..

Y decimos que el enfoque es cuantitativo porque usa la recoleccién de datos
para probar las hipétesis (suposiciones o probabilidades acerca de la naturaleza y
explicacion de un problema) con base en la medicion numérica y el andlisis
estadistico, y poder asi establecer patrones de comportamiento que nos permitan

probar teorias.

2.1.2. Método de investigacion

Por la naturaleza de la investigacion, el trabajo se enmarcé dentro del método
cientifico, como método general, entendiéndose éste como el conjunto de
procedimientos, técnicas y estrategias para analizar y resolver situaciones

problematicas y fundamentalmente, para comprobar la hipétesis.

Como métodos especificos, aplicamos el deductivo, hipotético y analdgico.
Deductivo, porque a partir de teorias generales se arriba a conclusiones
particulares. Hipotético, porque busca dar respuesta a situaciones probleméticas
formuladas en las hipoétesis. Analdgico, porque al estudiar el fenbmeno, se

establecen relaciones entre las variables de la realidad que se investiga.

2.2 Variables y operacionalizacion
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Una variable es una caracteristica o particularidad coman de algunas personas,
grupos o situaciones que puede ser determinada por observacion y cuya variacion
es susceptible de adoptar diferentes valores, los cuales pueden medirse u

observarse.

Toda variable es una rasgo caracteristico sujeto a cambio, siendo posible

medir el valor de esta variacion- .

2.2.1. Descripcion de variable

En la presente investigacion se ha identificado una sola variable : Motivacion
laboral, la misma que consta de 3 dimensiones : Motivacion al logro; Motivacion

al Poder y Motivacion a la Afiliacion.

Motivacion

Esta basada en aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar a cabo
ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los

objetivos planteados.

También se le define como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo

con el proposito de alcanzar ciertas metas.

Motivacion Laboral

Es la capacidad que tienen las organizaciones para mantener el estimulo
positivo de sus empleados en relacion a todas las actividades que realizan para

llevar a cabo los objetivos de la misma, es decir, en relacion al trabajo.

El concepto de motivacion varia de acuerdo a la persona y a factores

sociales y culturales.
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Necesidad

Es todo aquello que resulta indispensable para vivir en un estado de salud
plena. Las necesidades se diferencian de los deseos en que el hecho de no
satisfacerlas produce resultados negativos evidentes, como puede ser una

disfuncion o incluso el fallecimiento del individuo.

Las necesidades del ser humano son el resultado de la instruccion y se les
atribuye una condicibn motivadora del comportamiento, enmarcando su labor

investigatoria en el patrén de las tres necesidades propuestas por McClelland.

Motivacioén al Logro

Es aquella predisposicion del ser humano por sobresalir en algo, superar
los retos y alcanzar las metas. La motivacion al logro se manifiesta cuando las
necesidades basicas estan cubiertas y la conducta se orienta a la superacion
personal y el autocrecimiento. Es el estimulo necesario para destacar y obtener

notoriedad. Conduce a las personas a plantearse la conquista de altos objetivos

Motivacion al Poder

Se ha definido como el deseo de tener impacto sobre los demas a traves de
la influencia, persuasion, ayuda, discusion o agresion, intentando que el resto
modifique su manera de pensar, de actuar, de ser, debido a que estamos frente

a ellos diciéndoles que hagan tal o cual cosa.

Motivacion a la Afiliacion

Se define como la necesidad de establecer, mantener o0 recuperar una
relacion afectiva positiva con otra persona o personas. La meta perseguida es la
de alcanzar una relacion basada en una amistad reciproca. No debe confundirse
con la extroversién, la popularidad i la sociabilidad. Las perdsonas con esta

motivacion buscan su seguridad en los demas.



2.2.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable: Motivacion Laboral
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Dimensiones Indicadores Iltems Escala Nivel y
y valor rango
Alcanzar metas 1,2 1= 28 - 65
) Bajo
Demostrar capacidades 3,4 Totalmente en
] » o 66— 103
Motivacion  Lograr el éxito personal 5,6 desacuerdo Moderado
al Logro Trazarse objetivos 7,8 2= 104 — 140
Buscar el desarrollo y el mayor éxito 9,10 En desacuerdo Alto
3=
28 - 65
Influenciar en los demas 11, 12,13 Nide acuerdo Bajo
Motivacion Modificar situaciones en beneficios propios 14, 15, 16 ni en ‘fﬁ - 103
Moderado
al Poder Control en los acontecimientos que lo rodean 17,18 desacuerdo 104 — 140
Alto
4 =
28 - 65
Buenas relaciones interpersonales 19, 20, 21 De acuerdo Bajo
Motivacion  Identificarse con el grupo 22,23,24 5= 66 — 103
) o Moderado
ala Relaciones de cordialidad con otras personas 25, 26 Totalmente
104 — 140
Afiliacion Sentirse apreciado y estimado en el grupo 27,28 de acuerdo Alto

2.3 Poblacion y Muestra

2.3.1 Poblacién

Se considera a la poblacion como un conjunto integrado por todas las mediciones

y observaciones del universo de interés en la investigacién sobre el cual se

pretende generalizar los resultados.

De acuerdo a lo descrito anteriormente, se puede afirmar que la poblacion

esta formada por una cantidad determinada de personas o hechos que nos brindan

los datos necesarios para el logro de las metas trazadas en el andlisis respectivo.
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La poblacion considerada en el presente estudio consta de 90 docentes
pertenecientes a tres centros educativos de diferentes modalidades de gestién de
la UGEL 02, Distrito del Rimac-2017:

Tabla 2
Distribucion de la Poblacion :

MOda“d."f‘d Institucion Educativa de la UGEL 02, Rimac Numero
de gestién de docentes

Institucién Educativa Parroquial "Virgen Nifa"

\.E. Parroquial Av. Armando Filomeno 302, Ciudad y Campo 25
. Institucién Educativa Privada "Enrique Espinosa”
|.E. Particular Calle Ricardo Bentin 578 - 580, Rimac 37
LE. Estatal Institucion Educativa Estatal "3004 - Espafia” )8
o Esquina Atahualpa y Reforma, Alameda de los Descalzos
TOTAL: 90

2.3.2. Muestra

La muestra es una porcion de la poblacién, sobre la cual se miden y aprecian las
variables, y que ha sido escogida para que nos brinde un valioso conjunto de datos

gue nos permitan realizar determinado trabajo de investigacion

El muestreo es indispensable para todo investigador, ya que es imposible
entrevistar a todos los miembros de una poblacion debido a problemas de tiempo,
recursos y esfuerzo. Al seleccionar una muestra lo que se hace es estudiar una
parte o un subconjunto de la poblacion, pero que la misma sea lo suficientemente
representativa de ésta para que luego pueda generalizarse con seguridad de ellas
a la poblacion.

Aplicando la férmula de Arkin y Colton se ha determinado una muestra de
73 docentes pertenecientes a tres centros educativos de diferentes modalidades
de gestion de la UGEL 02, Distrito del Rimac-2017. Se indica a continuacion la

aplicacion de la férmula y su distribucion, de acuerdo al factor matematico 0,811:
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Formula de Arkin y Colton

Para determinar el Tamafio de Muestra para una poblacion homogénea , se

utilizé la siguiente expresion :

NZ*PQ
1=
2 2
d*(N-1)+Z*PQ

DATOS
N = Tamafio de la poblacion (90) N = 90
Z (90%) = 1,65 Valor de la distribucion
Z (95%) = 1,96 normal para un nivel de Z = 1.96
Z (99%) = 2,58 confianza (1 - o)

. L. P = 0.50
P = Proporcién de éxito (0,5)
Q = Proporcién de fracaso (1 -P) 0 = 0.50
d = Tolerancia de error (0,05)
n = Tamafo de la muestra ( 73) d = 0.05

Numerador = 86.436
Denominador = 1.1829
Tamafio de muestra (n) = 73
RESULTADOS
Tabla 3 : Tamafio de la muestra
Instituciones Educativas encuestadas Poblacién | Factor | Muestra
CE1 | Institucién Educativa Parroquial "Virgen Nifia" 25 0,811 20
CE2 | Institucién Educativa Privada "Enrique Espinosa" 37 0,811 30
CE3 | Institucién Educativa Estatal "3004 Espaiia" 28 0,811 23
TOTALES: 90 73
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de Datos

2.4.1. Técnica

En el presente estudio de investigacion se ha utilizado la técnica de la encuesta

para la recoleccion de datos.

2.4.2.

Abril (2008), refiriendose a las técnicas de la investigacion afirma que : “las
técnicas constituyen el conjunto de mecanismos, medios 0 recursos
dirigidos a recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos de los
fendmenos sobre los cuales se investiga. Por consiguiente, las técnicas son
procedimientos o recursos fundamentales de recoleccion de informacion, de
los que se vale el investigador para acercarse a los hechos y acceder a su

conocimiento” ( p.3).

Asimismo, mencionando a la encuesta, Abril (2008) senala que : “la
encuesta es una técnica que al igual que la observacion es utilizada para
recopilar informacion; de ahi que no debemos ver a estas técnicas como
competidoras, sino mas bien como complementarias, que el investigador

combinara en funcion del estudio que se propone realizar’(p.15).

Instrumento

El instrumento utilizado en el presente trabajo de investigacién es el cuestionario,

con escala de medicion de la variable tipo Likert.

Al respecto, Carrasco (2008) sefiala que los instrumentos de investigacion
se pueden definir como : “reactivos, estimulos, conjunto de preguntas o
items debidamente organizados e impresos que permite obtener y registrar
respuestas diversas de las personas o elementos que son materia del
estudio de investigacion, en situaciones de control y planificadas por el
investigador” (p.34).
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2.4.3. Descripcion del instrumento

Cuestionario de Motivacion Laboral

Ficha Técnica

Nombre
Autores
Adaptado por

Objetivo

Administracion
Duracion
Aplicacion
Significacion

Dimensiones

Estructura

Cuestionario de Motivacion Laboral
Steers R. y Braunstein D.
Guillermo Jesus Infantes Espinoza (2017)

Determinar las diferencias de motivacion laboral
en docentes de E.B.R. segun modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-2017.

Individual-Colectiva

40 minutos aproximadamente

Docentes de las instituciones indicadas
Mide nivel de motivacion laboral

Tres:
Dimension 1 : Motivacion al Logro
Dimensioén 2 : Motivacion al Poder

Dimensioén 3 : Motivacion a la Afiliacion

El instrumento consta de 28 preguntas o items,
agrupadas en las dimensiones : a) Motivacion al
Logro; b) Motivacién al Poder; c) Motivacion a la
Afiliacion. Sus respuestas son politbmicas,
codificadas con numeros del 1 al 5, donde se
asumen los valores . (1) Totalmente en
desacuerdo: (2) En desacuerdo: (3) Ni de
acuerdo ni en desacuerdo; (4) De acuerdo; (5)

Totalmente de acuerdo.
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2.4.4. Validez y confiabilidad del instrumento

Para la validez del cuestionario o instrumento, relacionado a la variable Motivacion
Laboral, se le hizo pasar por dos momentos de validez : Validez por expertos ;

Confiabilidad por un estadigrafo estadistico.

Validez de expertos

El instrumento sobre Motivacidén Laboral fue expuesto al juicio de expertos,
docentes de la Universidad César Vallejo, Metoddlogos y especialistas en disefio
y desarrollo de investigacion, responsables de evaluar el contenido, quienes
determinaron que los instrumentos cumplen con los siguientes indicadores

Pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 4
Callificacion del instrumento de la validez de contenido a través de juicio de expertos

del cuestionario sobre Motivacién Laboral.

N° Experto Especialista iCriZt”rfliJﬁgir?tg
Experto 1 Jaramillo Ostos, Dennis Fernando Metoddlogo Aplicable
Experto 2 Méndez llizarbe, Gliria Susana Metoddlogo Aplicable
Experto 3 Pérez Saavedra, Segundo Dr. Administracion Aplicable

Las calificaciones visualizadas en la Tabla 4, responden a la obtencién y
deduccion aplicable del instrumento sobre la Motivacion Laboral, logrando la
aceptabilidad necesaria para el uso y aplicacién del instrumento.

Confiabilidad :

Segun Hernandez et al. (2010) “la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto

u objeto produce iguales resultados” (p.242).
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Un instrumento confiable da por sentado que si lo aplicamos por mas de una
vez a un mismo elemento entonces obtendriamos iguales resultados. Para
demostrar confiabilidad del instrumento de investigacion se realizdé la prueba
estadistica de Alfa de Cronbach, el cual es uno de los procedimientos mas
utilizados para medir la confiabilidad del instrumento mediante un coeficiente.
Segun Hernandez et al (2010), “el coeficiente de alfa de Cronbach es una medida

de consistencia interna de un instrumento”. (p.208)

Para el proceso de confiabilidad del instrumento, se ha tomado una muestra
piloto de 30 encuestados; para el efecto se ha procedido por la técnica de Alfa de

Cronbach a partir de los datos obtenidos, que a continuacion se detalla :

Tabla 5

Nivel de confiabilidad de la variable motivacion laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,944 30

El coeficiente Alfa obtenido es de 0,944 lo cual permite decir que el
cuestionario sobre la Motivacion Laboral en su versiéon de 28 items tiene una fuerte

confiabilidad y por lo tanto, el resultado es confiable.

2.5 Métodos de Analisis de datos.

Todo el proceso se inicia encuestando a una muestra de 73 docentes entre las
Instituciones Educativas de gestion Parroquial, Particular y Estatal de la UGEL 02,
Rimac-2017, en un tiempo promedio estimado para la toma de datos, 40 minutos
aproximadamente, y se les aplicé el instrumento de estudio, con el objetivo de

recolectar la informacién acerca de la variable de investigacion.

Una vez concluido este procedimiento de recoleccion de informacion se
procedi6 a realizar el conteo y tabulacion de datos, los cuales fueron procesados,

analizados y sistematizados de acuerdo a las variables de andlisis
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correspondientes: analisis estadisticos, analisis interpretativos, presentacion en

figuras estadisticas a través del programa SPSS 22 en espariol.

Se aplicé estadistica descriptiva a través de tablas de frecuencias y

porcentajes, haciendo uso del grafico de barras.

2.5.1. Prueba de hipdétesis.

Segun Hernandez et al (2010) nos explicd que “las hipotesis son explicaciones
tentativas del fenbmeno o unidad de estudio investigado que se formulan como
proposiciones y las cuales se pretenden probar. La prueba de hipétesis determinara
si la hipétesis se corresponde con los datos de la muestra” (p.98). Para la prueba

de las hipétesis se aplico la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis

2.5.2. Nivel de significacion.

Al respecto, Hernandez et al (2010) indica que “es un nivel la probabilidad de
equivocarse y que fija de manera a priori el investigador”. Si es menor del valor
0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza

en que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error).

2.6 Aspectos éticos.

Los datos que se han recogido del grupo de investigacion se han procesado de forma

adecuada sin adulteraciones, por lo tanto estos datos estan cimentados en el

instrumento aplicado a dichos grupos de estudio.

De igual forma, el marco tedrico ha sido recolectado de acuerdo a los

parametros establecidos e indicados para realizar este tipo de estudio, evitando todo

tipo de plagio o copia de otras investigaciones ya realizadas en este campo de estudio.

Las personas que han participado, al igual que las instituciones encuestadas,

no seran mencionadas o etiquetadas para ser calificadas de forma negativa, se han

tomado las reservas del caso para evitar informacion dafiina en contra de las personas

0 instituciones que han colaborado con esta investigacion.
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3.1. Resultados descriptivos

3.1.1. Prueba de hipétesis.
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Segun Hernandez et al (2010) nos explicé que “las hipotesis son explicaciones

tentativas del fendbmeno o unidad de estudio investigado que se formulan como

proposiciones y las cuales se pretenden probar. La prueba de hipotesis determinara

si la hipotesis se corresponde con los datos de la muestra” (p.98). Para la prueba

de las hipoétesis se aplico la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis

3.1.2. Nivel de significacion.

Al respecto, Hernandez et al (2010) indica que “es un nivel la probabilidad de

equivocarse y que fija de manera a priori el investigador”. Si es menor del valor

0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza

en que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error).

Tabla 6

Resultados porcentuales de los niveles de motivacién laboral en docentes de EBR

segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Tabla cruzada Motivacion laboral *inst_educ

inst_educ
I.E. I.E. I.E.
Parroquial Privada Estatal Total

Motivacién Bajo Recuento 2 1 3 6
laboral % dentro de inst_educ 10,0% 3,3% 13,0% 8,2%
Moderado Recuento 2 3 3 8

% dentro de inst_educ 10,0% 10,0% 13,0% 11,0%

Alto Recuento 16 26 17 59

% dentro de inst_educ 80,0% 86,7% 73,9% 80,8%

Total Recuento 20 30 23 73
% dentro de inst_educ 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Figura 6. Comparacion porcentual de los niveles de motivacion laboral en docentes
de EBR segun modalidades de gestidon de la UGEL 02, Rimac-2017

En cuanto a los resultados que se muestran en la tabla y figura, se tienen los
niveles de motivacion laboral en docentes de EBR segun modalidades de gestion
de la UGEL 02, Rimac, de las cuales se tiene un comportamiento inicial similar en
cuanto a la prestacion del diagrama, de los cuales el 80% de los encuestados de
las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion laboral, asi
mismo el 86.7% de los docentes de las instituciones privadas manifiestan que el
nivel es alto en la satisfaccion laboral y el 73.9% de las docentes de las instituciones
estatales presentan motivacion laboral alto, sin embargo el10% de los docentes de
las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo, mientras el 3.3% de las
instituciones privadas y el 13% se encuentran en nivel bajo en la motivacion laboral

en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Tabla 7

Resultados porcentuales de los niveles de motivacion de logro en docentes de EBR

segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Tabla cruzada Motivacion de Logro*inst_educ

inst_educ Total

I.E. I.LE. ILE.
Parroquial Privada Estatal

Motivacién de  Bajo Recuento 3 1 1 5
Logro % dentro de inst_educ 15,0% 33% 43% 6,8%
Moderado Recuento 0 2 4 6
% dentro de inst_educ 0,0% 6,7% 17,4% 8,2%
Alto Recuento 17 27 18 62
% dentro de inst_educ 85,0% 90,0% 78,3% 84,9%
Total Recuento 20 30 23 73
% dentro de inst_educ 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ins_educ
I.LE. Parroquial I.LE. Privada |.LE. Estatal
Alto] ~Alto
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Figura 7. Comparacion porcentual de los niveles de motivacion de logro en docentes de
EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Asimismo en cuanto a los resultados especificos que se muestran en la tabla y
figura, se tienen los niveles de motivacion de logro en docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, de las cuales se tiene un
comportamiento similar en cuanto a la prestacion del diagrama, de los cuales el
85% de los encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la
motivacion de logro, asi mismo el 90% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en la satisfaccion de logro y el 78.3% de las
docentes de las instituciones estatales presentan motivacion de logro alto, sin
embargo el15% de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en
nivel bajo, mientras el 3.3% de las instituciones privadas y el 4.3% se encuentran
en nivel bajo en el niveles de motivacion de logro en docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Tabla 8

Resultados porcentuales de los niveles de motivacién de poder en docentes de
EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Tabla cruzada Motivacion de Poder*inst_educ

inst_educ Total

I.E. I.E. I.E.
Parroquial Privada Estatal

Motivacién Bajo Recuento 0 2 2 4
de Poder % dentro de inst_educ 0,0% 6,7%  8,7% 5,5%
Moderado Recuento 12 2 7 21

% dentro de inst_educ 60,0% 6,7% 30,4% 28,8%

Alto Recuento 8 26 14 48

% dentro de inst_educ 40,0% 86,7% 60,9% 65,8%

Total Recuento 20 30 23 73

% dentro de inst_educ 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Figura 8. Comparacién porcentual de los niveles de motivacién de poder en docentes de
EBR segin modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Asimismo en cuanto a los resultados especificos que se muestran en la tabla y
figura, se tienen los niveles de motivacion de poder en docentes de EBR segln
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, de las cuales se tiene un
comportamiento similar en cuanto a la prestacion del diagrama, de los cuales el
40% de los encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la
motivacion de poder, asi mismo el 86.7% de los docentes de las instituciones
privadas manifiestan que el nivel es alto en motivacion de poder y el 60.9% de las
docentes de las instituciones estatales presentan motivaciéon de poder alto, sin
embargo el 0% de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en
nivel bajo, mientras el 6.7% de las instituciones privadas y el 8.7% se encuentran
en nivel bajo en el niveles de motivacion de poder en docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Tabla 9

Resultados porcentuales de los niveles de motivacion de afiliacion en docentes de
EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Tabla cruzada Motivacion de Afiliacion*inst_educ

inst_educ Total

|.LE. I.E. I.E.
Parroquial Privada Estatal

Motivacién  Bajo Recuento 1 1 0 2
de Afiliacion % dentro de inst_educ 5,0% 3,3% 0,0% 2,7%
Moderado Recuento 0 1 3 4

% dentro de inst_educ 0,0% 3,3% 13,0% 5,5%

Alto Recuento 19 28 20 67

% dentro de inst_educ 95,0% 93,3% 87,0% 91,8%

Total Recuento 20 30 23 73

% dentro de inst_educ 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

ins_educ

I.LE. Parroquial I.LE. Privada |.LE. Estatal

Atto—] 95 00% 93,33% 86 96%| [Ato

Moderado—] |D 009 13,04 o;EI Filoderado

Motivacion de Afiliacion

““*Elajo

Bajo—

Figura 9. Comparacion porcentual de los niveles de motivacion de afiliacion en docentes
de EBR segun modalidades de gestién de la UGEL 02, Rimac-2017



71

Asimismo en cuanto a los resultados especificos que se muestran en la tabla y
figura, se tienen los niveles de motivacion de afiliaciéon en docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, de las cuales se tiene un
comportamiento similar en cuanto a la prestacion del diagrama, de los cuales el
95% de los encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la
motivacion de afiliacion, asi mismo el 93.3% de los docentes de las instituciones
privadas manifiestan que el nivel es alto en motivacion de afiliacion y el 87% de las
docentes de las instituciones estatales presentan motivacion de afiliacion alto, sin
embargo el 5% de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en
nivel bajo, mientras el 3.3% de las instituciones privadas y el 0% se encuentran en
nivel bajo en el niveles de motivacion de afiliacion en docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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3.2 Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho No existen diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

H1 Existen diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Nivel de significacion; a = 0.05
Rechazar la hipétesis Ho si: p < 0.05

Tabla 10

Comparacion de rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la motivacién
laboral en docentes de EBR segun modalidades de gestién de la UGEL 02, Rimac-2017

Rangos
seccién N  Rango promedio Estadisticos de prueba?®
Motivacion I.E. 20 36,80 Chi-cuadrado 3.443
laboral Parroquial
I.LE. Privada 30 41,80 gl 2
I.E. Estatal 23 30,91 Sig. asintdtica ,0179
Total 73

a. Prueba de Kruskal Wallis
b. Variable de agrupacién: seccion

En cuanto a los resultados especificos de la prueba de hipotesis obtenidos al
comparar la motivacion laboral en docentes de E.B.R. de 3 instituciones educativas
de la UGEL 02, Rimac, aplicando el estadistico de prueba de Kruskal Wallis en
concordancia a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 3.443 y el valor de
significacion asintotica p = 0.0179 menor al nivel de significacion estadistica a =
0.05 (p<a) implica rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alternativa H1,
comprobandose que existen diferencias de motivacion laboral en docentes de
E.B.R. segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Hipotesis Especifica 1
Ho: No existen diferencias de motivacion de logro en docentes de E.B.R. segun

modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

H1: Existen diferencias de motivacion de logro en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Nivel de significacion; a = 0.05

Rechazar la hipétesis Ho si: p < 0.05

Tabla 11

Comparacion de rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la motivacién
de logro en docentes de EBR segun modalidades de gestiéon de la UGEL 02, Rimac-2017

Rangos
seccién N  Rango promedio Estadisticos de prueba?P
Motivacion de I.E. 20 45,33 Chi-cuadrado 9.722
Logro Parroquial
I.LE. Privada 30 39,77 gl 2
I.E. Estatal 23 26,15 Sig. asintética ,008
Total 73

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupacion: seccién

En cuanto a los resultados especificos de la prueba de hip6tesis obtenidos al
comparar la motivacion de logro en docentes de E.B.R. de 3 instituciones
educativas de la UGEL 02, Rimac, aplicando el estadistico de prueba de Kruskal
Wallis en concordancia a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 9.722 y
el valor de significacion asintética p = 0.008 menor al nivel de significacién
estadistica a = 0.05 (p<a) implica rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa H1, comprobandose que existen diferencias de motivacion de logro en
docentes de E.B.R. segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Hipotesis Especifica 2

Ho No existen diferencias de motivacion de poder en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

H1: Existen diferencias de motivacién de poder en docentes de E.B.R. segln
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Nivel de significacion; a = 0.05

Rechazar la hipétesis Ho si: p < 0.05

Tabla 12

Comparacion de rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la motivacion
de poder en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac

Rangos
seccion N  Rango promedio Estadisticos de prueba®P°
Motivacion de I.E. 20 20,60 Chi-cuadrado 18.318
Poder Parroquial
I.E. Privada 30 46,52 gl 2
I.E. Estatal 23 38,85 Sig. asintética ,000
Total 73

a. Prueba de Kruskal Wallis
b. Variable de agrupacion: seccion

Asimismo, en cuanto a los resultados especificos de la prueba de hipétesis
obtenidos al comparar la motivacion de poder en docentes de E.B.R. de 3
instituciones educativas de la UGEL 02, Rimac, aplicando el estadistico de prueba
de Kruskal Wallis en concordancia a la prueba de independencia del Chi cuadrado
de 18.318 y el valor de significacion asintética p = 0.000 menor al nivel de
significaciéon estadistica a = 0.05 (p<a) implica rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipétesis alternativa H1, comprobandose que existen diferencias de motivacion
de poder en docentes de E.B.R. segin modalidades de gestién de la UGEL 02,
Rimac-2017
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Hipotesis Especifica 3

Ho No existen diferencias de motivacion de afiliacibon en docentes de
E.B.R. segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

H1: Existen diferencias de motivacion de afiliacion en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Nivel de significacion; a = 0.05

Rechazar la hipétesis Ho si: p < 0.05

Tabla 13

Comparacion de rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la motivacion
de afiliacion en docentes de EBR segln modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac

Rangos
seccién N  Rango promedio Estadisticos de prueba?P
Motivacion de  I|.E. 20 53,63 Chi-cuadrado 17.160
Afiliacion Parroquial
I.LE. Privada 30 30,90 gl 2
|.E. Estatal 23 30,50 Sig. asintética ,000
Total 73

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupacién: seccion

De igual forma, en cuanto a los resultados especificos de la prueba de hipotesis
obtenidos al comparar la motivaciéon de afiliacion en docentes de E.B.R. de 3
instituciones educativas de la UGEL 02, Rimac, aplicando el estadistico de prueba
de Kruskal Wallis en concordancia a la prueba de independencia del Chi cuadrado
de 17.160 y el valor de significacion asintética p = 0.000 menor al nivel de
significaciéon estadistica a = 0.05 (p<a) implica rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipétesis alternativa H1, comprobandose que existen diferencias de motivacion
de afiliacion en docentes de E.B.R. segin modalidades de gestion de la UGEL 02,
Rimac-2017
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En cuanto a los niveles de motivacion laboral en docentes de EBR segun
modalidades de gestién de la UGEL 02, Rimac, se observa que el 80% de los
encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion
laboral, asi mismo el 86.7% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en la satisfaccion laboral y el 73.9% de las docentes
de las instituciones estatales presentan motivacion laboral alto, sin embargo el 10%
de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo,
mientras el 3.3% de las instituciones privadas y el 13% se encuentran en nivel bajo
en la motivacién laboral en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la
UGEL 02, Rimac-2017

Asimismo en cuanto a los niveles de motivacion de logro en docentes de EBR
segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, el 85% de los
encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion
de logro, asi mismo el 90% de los docentes de las instituciones privadas manifiestan
gue el nivel es alto en la satisfaccion de logro y el 78.3% de las docentes de las
instituciones estatales presentan motivacion de ogro alto, sin embargo el 15% de
los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo, mientras
el 3.3% de las instituciones privadas y el 4.3% se encuentran en nivel bajo en el
niveles de motivacion de logro en docentes de EBR segun modalidades de gestion
de la UGEL 02, Rimac-2017

De igual modo, en cuanto a los niveles de motivacién de poder en docentes de
EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, el 40% de los
encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion
de poder, asi mismo el 86.7% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en motivacién de poder y el 60.9% de las docentes
de las instituciones estatales presentan motivacion de poder alto, sin embargo el 0%
de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo,
mientras el 6.7% de las instituciones privadas y el 8.7% se encuentran en nivel bajo
en el niveles de motivacién de poder en docentes de EBR segun modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Por otro lado, en cuanto a los niveles de motivacion de afiliacion en docentes de
EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, el 95% de los
encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacién
de afiliacion, asi mismo el 93.3% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en motivacion de afiliacion y el 87% de las docentes
de las instituciones estatales presentan motivacion de afiliacion alto, sin embargo el
5% de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo,
mientras el 3.3% de las instituciones privadas y el 0% se encuentran en nivel bajo
en el niveles de motivacion de afiliacion en docentes de EBR segun modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Conclusién 1

Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion laboral en docentes de EBR segin modalidades de gestidn al estadistico
de prueba de Kruskal Wallis, en concordancia a la prueba de independencia del Chi
cuadrado de 3.443 y el valor de significacién asintética p = 0.0179 menor al nivel
de significacion estadistica a = 0.05 (p<a) implica rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipétesis alternativa H1, comprobandose que existen diferencias de
motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun modalidades de gestion de la UGEL
02, Rimac-2017

Conclusioén 2

Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion de logro en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la UGEL
02, Rimac-2017 al estadistico de prueba de Kruskal Wallis en concordancia a la
prueba de independencia del Chi cuadrado de 9.722 y el valor de significacion
asintética p =0.008 menor al nivel de significaciéon estadistica a = 0.05 (p<a) implica
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alternativa H1, comprobandose que
existen diferencias de motivacion de logro en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Conclusioén 3

Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion de poder en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la
UGEL 02, Rimac-2017 al estadistico de prueba de Kruskal Wallis en concordancia
a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 18.318 y el valor de significacion
asintética p =0.000 menor al nivel de significacién estadistica a = 0.05 (p<a) implica
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa H1, comprobandose que
existen diferencias de motivacion de poder en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Conclusion 4

Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacién de afiliacion en docentes de EBR segun modalidades de gestién de la
UGEL 02, Rimac-2017 al estadistico de prueba de Kruskal Wallis en concordancia
a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 17.160 y el valor de significacion
asintdtica p = 0.000 menor al nivel de significacion estadistica a = 0.05 (p<a) implica
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa H1, comprobandose que
existen diferencias de motivacion de afiliacion en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion, se

pueden formular las siguientes Recomendaciones :

Primera :

Segunda :

Tercera :

Cuarta :

Para contar con docentes 100% motivados en los centros educativos
de todo el pais, se recomienda implementar politicas de capacitacion
y formacion académica constante que permitan reforzar, innovar e
incrementar nuevos conocimientos, de modo que ellos se orienten a

lograr una mejor labor en la tarea docente.

Los Directores tendran como objetivo motivar al personal docente, en
general, con la valoracion y el reconocimiento a los logros y
resultados alcanzados, propiciando el crecimiento y desarrollo
personal y profesional para enfrentar retos, consolidando su
compromiso con el trabajo y estimulando su contribucion en la

gestion institucional.

Es necesario propiciar un adecuado clima organizacional,
estableciendo actividades de confraternidad y amistad entre los
miembros de la institucién educativa, con el objetivo de que los
docentes se sientan motivados, valorados y que afiancen su
compromiso con el trabajo y la institucion para el desarrollo pleno de

sus actividades cotidianas.

La entidad superior, en este caso, el Ministerio de Educacion, debe
evaluar y reconocer el trabajo, esfuerzo, dedicacién y eficiencia del
personal docente, valorar la labor que realizan dia tras dia con el
propésito de formar buenos ciudadanos y como tal, debe reconocer
y recompensar adecuadamente a todos aquellos que destaquen por

su compromiso con la educacion.



Quinta :

84

Se sugiere que la motivacion sea permanente y constante por parte
de las autoridades del estamento superior, a fin de que se logren los
objetivos propuestos y cuyos resultados beneficien a los usuarios
como comunidad educativa y a todos aquellos que expresan su

interés por los servicios de la institucion.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo : Motivacién laboral en docentes de E.B.R. segin modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

¢ Cudl es la diferencia de
motivacion laboral en docentes de
EBR segin modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-
2017?

Problema Especifico 1:

¢, Cudl es la diferencia de
motivacion al logro en docentes
de EBR segln modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-
201772

Problema Especifico 2:

¢, Cudl es la diferencia de
motivacion al poder en docentes
de EBR segln modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-
201772

Problema Especifico 3:

¢, Cudl es la diferencia de
motivacion a la afiliacion en
docentes de EBR segun
modalidades de gestién de la
UGEL 02, Rimac-2017?

Objetivo general:

Determinar las diferencias de
motivacion laboral en docentes de
EBR segin modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-
2017

Objetivo Especifico 1:
Determinar las diferencias de
motivacion al logro en docentes de
EBR segin modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-
2017

Objetivo Especifico 2:
Determinar las diferencias de
motivacién al poder en docentes
de EBR segun modalidades de
gestion de la UGEL

02, Rimac-2017

Objetivo Especifico 3:
Determinar las diferencias de
motivacion a la afiliaciéon en
docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la
UGEL 02, Rimac-2017

Hipotesis general:

Existe diferencias de motivacion laboral
en docentes de EBR segin modalidades
de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Hipdtesis especifica 1:

Existe diferencias de motivacion al logro
en docentes de EBR segin modalidades
de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Hipotesis especifica 2:

Existe diferencias de motivacion al poder
en docentes de EBR segin modalidades
de gestion, de la UGEL 02, Rimac-2017

Hipotesis especifica 3:

Existe diferencias de motivacion a la
Afiliacién en docentes de EBR segln
modalidades de gestién de la

UGEL 02, Rimac-2017

Variable Unica : Motivacion Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala
@
Alcanzar metas 1-2 Totalmente
D1 . en
o Demostrar capacidades 3-4
Motivacién al o desacuerdo
Lograr el éxito personal 5-6
logro 2
Trazarse objetivos. 7-8 @)
Buscar el desarrollo y el mayor éxito 9-10 En
y Y desacuerdo
3
D2 . | Ni de
o Influenciar en los demas. 11-12-13 acuerdo ni
Motivacién al . . . - .
Modificar situaciones en beneficio propio 14 - 15-16 en
oder
P Control en acontecimientos que lo rodean 17 -18 desacuerdo
4)
De acuerdo
Buenas relaciones interpersonales 19-20-21 )
D3 Identificarse con el grupo 22-23-24 Totalmente
L Relaciones de cordialidad con otras de acuerdo
Motivacion a
N personas 2526
la afiliacion Nivel y
Sentirse apreciado y estimado en el grupo 27-28
Rango
(28-65)
Bajo
(66 -103)
Moderado
(104 -140)

Alto
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Basica,

ENFOQUE : Cuantitativo

DISENO : No experimental y

transversal.

METODO: Hipotético deductivo

NIVEL : Descriptivo

POBLACION : 90 docentes

TIPO DE MUESTRA:

No Probabilistica intencionada.

TAMANO DE MUESTRA: 73

Variable : Motivacion laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento : Cuestionario

Autor : Mg. Guillermo Jesus Infantes Espinoza
Ambito de Aplicacion : UGEL 02, Rimac

Forma de Administracion : Individual-Colectivo

DESCRIPTIVA :
Se utilizé tabla de frecuencia, porcentajes y

gréaficos de barra.

INFERENCIAL :
Se utiliz6 la prueba de Kruskal Wallis para la

prueba de hipétesis.




ANEXO 2 : “ Motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun modalidades de gestién de la UGEL 02, Rimac-2017 ”
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES NO ITEM Escalay
Valores
f;:igé%;gen:iﬁva das &l Logro llegan a 1 | — Me autoimpongo metas de superacién permanentes
alcanzar algo realmente dificil mediante el
reto y desafio de sus propias metas y con . id 70 laboral
ello avanzar en el trabajo. 2 — Intento mejorar mi desempefio labora
Demostrar capacidades 3 — Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
Las personas motivadas al Logro tienen Escala
capacidad de innovacion : buscan nuevos . . Ordinal
V1 modos de hacer las cosas. 4 | — Me interesa competir con otros para superarme
MOTIVACION D1 Motivacién de Loar . @)
LABORAL otivacion ae Logro Lograr el éxito personal 5 | —Me gusta ser programado (a) en tareas complejas Totalmente en
Segun McClelland, citado por Las personas motivadas al Logro desean desacuerdo
Los individuos se Koontz y Weihrich (2013) : :Z?rita\ﬁﬂ?n?ag?gneSléiﬂi{/?a\c:)Inrwenudo 6 —Me importa estar cada vez mas actualizado e
i . P informado en mi especialidad (2)
encuentran motivados, | L@ necesidad de logro es el
i Iso de sobresalir, de En
de acuerdo con la | 'MPY ’ - o
intensidad de su deseo | uchar por tener  éxito. Irazarse obJetLon N 7 | — Me agrada perseverar en el logro de mis objetivos desacuerdo
. . as personas motivadas al Logro
de desempeﬁarse en Trabajadores  se Imponen desarrollan una fuerza interna la cual a (3)
- ’ metas elevadas que alcanzar. pesar de las adversidades se mantiene g8 | —Al iniciar un proyecto visualizo los objetivos que | .,
términos de una norma | (p.284) constante para el logro de sus objetivos espero alcanzar. Ni deniagﬁerdo
de excelencia o de tener
Ay i ; desacuerdo
Xi n i ion . . . .
exito en  situaciones Buscar el desarrollo y el mayor 9 | — Encuentro satisfaccion al culminar una tarea dificil.
competitivas. Todos los éxito )
individuos poseen Las personas mptivadas al Logro _b’uscan
i vencer un desafio para |a realizacion — Considero que el logro es mas importante que la De acuerdo
necesidad de logro, de personal y alcanzar el éxito en situaciones 10 recom ensqa materigl P q
poder y de afiliacion competitivas P )
(McClelland, Estudio de Totalmente de
la motivacion humana, . ] 11 |~ Por lo general, soy de Igs personas a las que le gusta acuerdo
1989 Influenciar en los demas estar a cargo de cualquier situacion.
) . ., Las personas motivadas al Poder
D2 Motivacion de Poder degustdanlel rgomgnto de efncontrarse a o |- Me gusta demostrar mis habilidades y conocimientos
. . cargo ae los aemas, se estuerzan por en cualqguier circunstancia
Segun McCIgIIgnd, Cltado_ por influenciarlos y anhelan ser colocados en a
Koontz y Weihrich (2013) : circunstancias competitivas ] , )
13|~ Me gusta influenciar en las personas para conseguir

mis objetivos
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— Me gusta asumir el control de un grupo

Es la necesidad de influir y Modificar situaciones en beneficios | 14 Nivel y Rango
controlar a otras personas y propios _
grupos, de modo de obtener Las personas motivadas al Poder asumen | 15 | — Me gusta llamar la atencién cuando actdo en
o el control y cambian situaciones de
reconocimiento por parte de competencia y posicién, ganando
ellas.. (p.284) prestigio sobre los demas. 16 | — Busco marcar un rumbo con mis ideas
Control en los acontecimientos que — Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
lo rodean 17 sobre los acontecimientos o hechos que me rodean
Las personas motivadas al Poder tienden
a ejercer un control total sobre los hechos — Cuando doy mi opinién, espero que sea tomada en
gue suceden en su entorno 18 serio
19 |~ Manifiesto facilidad para relacionarme con otras
Buenas relaciones interpersonales personas y trabajar en equipo.
Las personas motivadas por la Afiliacion . .
aprecian relacionarse con las demas 20 —Es muy importante para mi mantener buenas (28-65)
personas , es decir, iniciar relaciones relaciones con los demas Bajo
interpersonales amistosas con los demas
colaboradores dela organizacion. 1 — Me intereso por los problemas de los demas y me (66-103)
gusta hacer algo al respecto. -
Moderado
D3 Motivacion de Afiliacion dentificarse con el grupo 22 | — Me siento identificado con los comparieros de trabajo
; ) Las personas motivadas por la Afiliacion (104 -140)
Segun McClelland, citado por prefieren como compafieros de trabajo a Alto
Koontz y Weihrich (2013) los amigos que a los expertos. Se 23 | — Tiendo a construir relaciones cercanas con los
. esmeran por hacer amigos y prefieren las compaideros de trabajo.
Deseo de tener relaciones situaciones de cooperacion y P 4
interpersonales amistosas y comprensi(?n reciproca que las de N d bai ]
cercanas, formar parte de un competencia. 24 | —Me agrada trabajar con otros por una causa comun
grupo, etc. ( p.284) . -
Relaciones de cordialidad con — Por lo general, me siento comodo trabajando con otras
otras personas 25
) I personas
Las personas motivadas por la Afiliacion
necesitan ser aceptadas socialmente y
buscan relaciones que impliqguen poco . . ~ .
miedo al rechazo. 26 | —Me gusta integrar a mis compafieros de trabajo
Sentirse apreciado y estimado en el — Me agrada proyectar una imagen favorable en mis
grupo 27 relaciones interpersonales
Las personas motivadas por la Afiliacion
se muestran méas cooperadoras y se
conforman con los deseos de los demasy | 28 | — Ofrezco ayuda sin esperar nada a cambio

siempre que pueden tratan de evitar los
conflictos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items

Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 : NECESIDAD DE LOGRO Si No Si No Si No

1 Me autoimpongo metas de superacion permanentes i 7 ral

2 Intento mejorar mi desempeiio laboral L e T

3 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes i / 7

4 Me interesa competir con otros para superarme A A Pl

5 Me gusta ser programado (a) en tareas complejas A o /

6 Me importa estar cada vez més actualizado e informado en mi especialidad / S V'

7 Me agrada perseverar en el logro de mis objetivos 3 / 7

8 Al iniciar un proyecto visualizo los objetivos que espero alcanzar Va S/ 7

9 Encuentro satisfaccion al culminar una tarea dificil 7 T o

10 | Considero que el logro es més importante que la recompensa material > v
DIMENSION 2 : NECESIDAD DE PODER Si No Si No Si No

11 Por lo general, soy de las personas a las que le gusta estar a cargo de cualquier situacion S /S 2

12 | Me gusta demostrar mis habilidades y conocimientos en cualquier circunstancia / A i

13 Me gusta influenciar en las personas para conseguir mis objetivos P4 A P

14 | Me gusta asumir el control de un grupo A 7 -

15 | Me gusta llamar la atencion cuando actlio en grupo 7 & A

16 | Busco marcar un rumbo con mis ideas '3 i P

17 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que me rodean S o

18 | Cuando doy mi opinion, espero que sea tomada en serio. 7 i &
DIMENSION 3 : NECESIDAD DE AFILIACION Si No Si No Si No

19 | Manifiesto facilidad para relacionarme con otras personas y trabajar en equipo 7 - A

20 Es muy importante para mi mantener buenas relaciones con los deméas s e <~

21 Me intereso por los problemas de los demas y me gusta hacer algo al respecto A < o

22 | Me siento identificado con los comparieros de trabajo & < &

23 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de trabajo P i 7

24 | Me agrada trabajar con ofros por una causa comin 7 P

25 | Por lo general, me siento comodo trabajando con otras personas / P

26 | Me gusta integrar a mis compareros de trabajo o o 7

27 | Me agrada proyectar una imagen favorable en mis relaciones interpersonales. o v 7

28 | Ofrezco ayuda sin esperar nada a cambio P 2% P

Observaciones (precisar si hay suficiencia): o \k@»»{ S jfu.x et R

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [~<] Apllcable despues de corregir [ ]

\ Q,Lf&x u\\lko

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

.........................................................

No aplicable [ ]

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son <ifficientes nara medir ia dimension

Firma del Experto Informante.
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w S}CSV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL
ESCUELA DE POSTGRADO
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad3 | Sugerencias
DIMENSION 1 : NECESIDAD DE LOGRO Si No Si No Si No |
1 Me autoimpongo metas de superacion permanentes v v v i
2| Intento mejorar mi desempeio laboral 4 ' v
3 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes Vv, v v
4 Me interesa competir con otros para superarme W N 7
5 Me gusta ser programado (a) en tareas complejas v wal ¢
6 Me importa estar cada vez méas actualizado e informado en mi especialidad v/ v v
7 Me agrada perseverar en el-logro de mis objetivos S v o
8 Aliniciar un proyecto visualizo los objetivos que espero alcanzar A v’ ’
9 Encuentro satisfaccion al culminar una tarea dificil P4 i i
10 | Considero que el logro es mas importante que la recompensa material 7z i v
DIMENSION 2 : NECESIDAD DE PODER Si No Si No Si No
11 Por lo general, soy de las personas a las que le gusta estar a cargo de cualquier situacion A Vv e
12 | Me gusta demostrar mis habilidades y conocimientos en cualquier circunstancia A g ot
13 Me gusta influenciar en las personas para conseguir mis objetivos 7 v 7
14 | Me gusta asumir el control de un grupo 7 i 7
15 | Me gusta llamar la atencién cuando actlio en grupo /7 v 7
16 | Busco marcar un rumbo con mis ideas I i~ pd -~
17 | Frecuentemente me esfuerzo por tener-mas control sobre los acontecimientos o hechos que me rodean b o 7
18 | Cuando doy mi opinion, espero que sea tomada en serio. Pl 7 7
DIMENSION 3 : NECESIDAD DE AFILIACION Si No Si No Si No
19 | Manifiesto facilidad para relacionarme con otras personas y trabajar en equipo 4 e A
20 | Es muy importante para mi mantener buenas relaciones con los demas e a rd
21 Me intereso por los problemas de los deméas y me gusta hacer algo al respecto vl o I
22 | Me siento identificado con los compafieros de trabajo o e e
23 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los companeros de trabajo / ’ e
24 | Me agrada trabajar con otros por una causa coman / , 7
25 | Por lo general, me siento comodo trabajando con otras personas 7 7 /
26 | Me gusta integrar a mis compaiieros de trabajo A [
27 Me agrada proyectar una imagen favorable en mis_relaciones interpersonales. A v P
28 | Ofrezco ayuda sin esperar nada a cambio & iz o

Observaciones (precisar si hay suficiencia):____
Opinidn de aplicabilidad:

/JpliCCk C'r*\‘re,r\cs de '\}cxhc(\iez,

Aplicable [#]

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son stfficientes nara medir la dimension

Apﬁicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

T

7 -
Firma del/E4erto Informante.
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ﬁ:l UUCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL
ESCUELA DE POSTGRADO
N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 : NECESIDAD DE LOGRO Si No Si No Si No
1 Me autoimpongo metas de superacion permanentes - s
2 Intento mejorar mi desemperio laboral 7 - o
3 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes A Fe
4 Me interesa competir con otros para superarme i A - N
5 Me gusta ser programado (a) en tareas complejas il o
6 Me importa estar cada vez mas actualizado e informado en mi especialidad / W -
7 Me agrada perseverar en el logro de mis objetivos - " <~
8 Al iniciar un proyecto visualizo los objetivos que espero alcanzar P -~ -
9 Encuentro satisfaccion al culminar una tarea dificil L - =
10 | Considero que el logro es mas importante que la recompensa material e A i
DIMENSION 2 : NECESIDAD DE PODER Si No Si No Si No
11 Por lo general, soy de las personas a las que le gusta estar a cargo de cualquier situacion Z - -
12 | Me gusta demostrar mis habilidades y conocimientos en cualquier circunstancia < il <
13 Me gusta influenciar en las personas para conseguir mis objetivos / - /
14 | Me gusta asumir el control de un grupo A o
15 | Me gusta llamar la atencion cuando actlio en grupo P e P
16 | Busco marcar un rumbo con mis ideas o 7 ol .
17 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que me rodean i 7 -
18 | Cuando doy mi opinion, espero que sea tomada en serio. e v 7z
DIMENSION 3 : NECESIDAD DE AFILIACION Si No Si No Si No
19 Manifiesto facilidad para relacionarme con otras personas y trabajar en equipo S < i
20 | Es muy importante para mi mantener buenas relaciones con los demas 5 & e e
21 Me intereso por los problemas de los demés y me gusta hacer algo al respecto e P -
22 | Me siento identificado con los comparieros de trabajo 7 a -
23 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros de trabajo e y 7 ]
24 | Me agrada trabajar con otros por una causa comun i L 7
25 | Por lo general, me siento comodo trabajando con otras personas P -~ o
26 | Me gusta integrar a mis compafieros de trabajo 7 i 7
27 Me agrada proyectar una imagen favorable en mis relaciones interpersonales. 7o yd pd
28 Ofrezco ayuda sin esperar nada a cambio 7 P »
Observaciones (precisar si hay suficiencia): LAY Ssyuitelen ¢t )
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [y ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
: s e n .y ] < —_— =
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ........ )DE/ZL:Z ...... 517}\")(: DV‘H/\)@ﬂV‘\C}O DNI: Z@éOJQSZ .....................
Especialidad del validador : .................. Co ESTLE DN B E LA L DN N
Los Olivos, 24 de Mayo de 2017
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo B )
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /S LR Saevedb——
conciso, exacto y directo 4 i /
Nota: Suficienciza, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informarite.

son sifficientes nara medir 1a dimension
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ANEXO 7

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

DATOS GENERALES

Edad: .....coiiniiiiiiannes Estado Civil @ .....oeieieiiiiee e Sexo( F) (M)

Tiempo de servicios en la institucién : ............ (afios)  Nivel de ensefanza ..................

INSTRUCCIONES

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el grado de Motivacién Laboral del
Personal Docente que labora en la institucidén educativa. Agradecemos anticipadamente su
colaboracién y sinceridad al responder. Indique si: (1) Totalmente en desacuerdo; (2) En
Desacuerdo ; (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ; (4) De Acuerdo ; (5) Totalmente de Acuerdo

N° ASPECTOS 112 |3 |4

NECESIDAD DE LOGRO

1 Me autoimpongo metas de superacion permanentes

2 Intento mejorar mi desempefio laboral

3 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

4 | Me interesa competir con otros para superarme

5 Me gusta ser programado (a) en tareas complejas

Me importa estar cada vez mas actualizado e informado en mi
especialidad

7 Me agrada perseverar en el logro de mis objetivos

8 Al iniciar un proyecto visualizo los objetivos que espero alcanzar.

9 Encuentro satisfacciéon al culminar una tarea dificil.

10 Considero que el logro es mas importante que la recompensa

material
NECESIDAD DE PODER

11 Por lo gen_eralz soy_c!e las personas a las que le gusta estar a cargo
de cualquier situacién

12 Me gusta demostrar mis habilidades y conocimientos en cualquier

circunstancia.

13 | Me gustainfluenciar en las personas para conseguir mis objetivos
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14 | Me gusta asumir el control de un grupo

15 | Me gusta llamar la atencién cuando actio en grupo

16 | Busco marcar un rumbo con mis ideas

17 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

18 | Cuando doy mi opinién, espero que sea tomada en serio
NECESIDAD DE AFILIACION

19 Manifiesto facilidad para relacionarme con otras personas Yy
trabajar en equipo

20 Es muy importante para mi mantener buenas relaciones con los
demas

21 Me intereso por los problemas de los deméas y me gusta hacer
algo al respecto.

22 | Me siento identificado con los compafieros de trabajo

23 Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de
trabajo.

24 | Me agrada trabajar con otros por una causa comun

25 | Por lo general, me siento cémodo trabajando con otras personas

26 | Me gustaintegrar a mis compafieros de trabajo

27 Me agrada proyectar una imagen favorable en mis relaciones
interpersonales

28 | Ofrezco ayuda sin esperar nada a cambio
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PARROQUIA NATIVIDAD DE MARIA
SACERDOTES DIOCESANOS

Institucion Educativa Parroquial “Virgen Niria”
Calle Armando Filomeno N° 302 - Urb. Ciudad y Campo - Rimac

RO, N 872R.. P 4267 - UGEL 02 RWAC INICIAL PRIMARIA - SECUNDARIA

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Rimac, 24 de Agosto del 2017

OFICIO N° 00160 /2017- Dir.-IEPg.-V.N.

Doctor

CARLOS VENTURO ORBEGOSO

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO-FILIAL
LIMA NORTE UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente.-

De mi consideracién:

n en sb distinguida

%; Laphcé los mstrumentog’ desu “I'rabajod __ vestizac:én sis)

iversidad,

TS R

P
“Motivacion ﬂbdranql dooemn&de E.B.R., segin modalid dgkgpot}pn
{1 e de1aUGEL02 Rimac, 20175 . xﬁ”

a los docentes de nuestra Institucion Educativa el dia de hoy, Jueves 24 de Agosto
del presente afio.

Se expide la presente constancia para los fines que el
Interesado estime conveniente.

Atentamente,

ez e i e e — camermrs ~———emsacm— ————em —

© Teléfono: 342 9104
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Dnazitucidn Educativa Privada

Ewnigue Esppinoca

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Rimac, 25 de Agosto de 2017

Dr.

Carlos Venturo Orbegoso

Director de la Escuela de Posgrado-FILIAL Lima Norte
Universidad César Vallejo

PRESENTE

De mi mayor consideracion :

Es grato dirigirme a usted, para informarle que el Sr.Guillermo Jesus Infantes
Espinoza, identificado con DNI N° 08050664 y codigo de matricula N° 6000157920;
estudiante del Programa de Maestria en Administracién de la Educacién en su
distinguida Universidad, aplicé los instrumentos de su Trabajo de Investigacion (Tesis):

“Motivacion laboral en docentes de E.B.R. segiin modalidades de gestién de la
UGEL 02, Rimac, 2017”

a los docentes de nuestra Institucion Educativa, el dia de hoy, Viernes 25 de Agosto del
presente afo.

Se expide la presente constancia para los fines que el interesado estime convenientes

Atentamente,

Gofe

José Luis Infantes Espinosa

Director de la IEP “Enrique Espinosa”

Av. Ricardo Bentin 570 - Rimac © Telf. Sec. 719 8343 - Prim. 719 8370 ° Fax: 7198342
e-mail: colegio@espinosa.edu.pe © Pag, Web: www.espinosa.edu.pe
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Espinoza, identificado con DNI N° 08050664 y codigo de matricula N° 6000157920;
estudiante del Programa de Maestria en Administracién de la Educacién en su
distinguida Universidad, aplicé los instrumentos de su Trabajo de Investigacion (Tesis):

“Motivacion laboral en docentes de E.B.R. segin modalidades de gestién de la
UGEL 02, Rimac, 2017”

a los docentes de nuestra Institucién Educativa, el dia de hoy, Jueves 24 de Agosto del
presente afo.

Se expide la presente constancia para los fines que el interesado estime convenientes

Atentamente,
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RELIABILITY

/VARIABLES=LOGRO 1 LOGRO 2 LOGRO 3 LOGRO 4 LOGRO 5 LOGRO_ 6 LOGRO 7

LOGRO_8 LOGRO 9 LOGRO_10

PODER_ 16 PODER 17 PODER 18

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

PODER_11 PODER 12 PODER 13 PODER 14

AFILIACION 19 AFILIACION 20
AFILIACION 22 AFILIACION 23 AFILIACION 24 AFILIACION 25 AFILIACION 26
AFILIACION 27 AFILIACION 28

ALL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

944

30
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PODER 15
AFILIACION 21
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VISTA DE VARIABLES
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Nombre Tipo Anchura | Decimales Eriqueta Valores Perdidos | Columna | Alineacion | Medida
{1, I.E.

ins_educ Numérico 8 0 Parroquial}... | Ninguna 7 | Derecha | Nominal

mot_labo Numeérico 8 0 | Motivacion laboral | Ninguna Ninguna 8 | Derecha | Escala
Motivacion de

mot_logro | Numérico 8 0| Logro Ninguna Ninguna 8 | Derecha | Escala
Motivacion de

mot_poder | Numérico 8 0 | Poder Ninguna Ninguna 8 | Derecha | Escala
Motivacion de

mot_afilia Numeérico 8 0 | Afiliacion {1, Bajo}... Ninguna 8 | Derecha | Escala

nmot_lab Numeérico 8 0 | Motivacion laboral | {1, Bajo}... Ninguna 7 | Derecha | Nominal
Motivacion de

nmot_logro | Numérico 8 0| Logro {1, Bajo}... Ninguna 7 | Derecha | Nominal
Motivacion de

nmot_poder | Numérico 8 0 | Poder {1, Bajo}... Ninguna 9 | Derecha | Nominal
Motivacion de

nmot_afilia | Numérico 8 0 | Afiliacion {1, Bajo}... Ninguna 7 | Derecha | Nominal




557 ESCUELA DE POSTGRADO

P twrvesstoan Csar VALLEID

Constancia de reqistro del proyecto de tesis

Revisado el proyecto-de Tesis para Maestria:

“MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE E.B.R.
SEGUN MODALIDADES DE GESTION DE LA UGEL
02, RIMAC - 2017"

Y, luego de la verificacién de los criterios bésicos exigidos en el Reglamento, para el
registro de Proyecto de Tesis del participante: .

Br. GUILLERMO JESUS INFANTES ESPINOZA
Y, conforme a lo dispuesto por los articulos N° 10, 11y 13 del Reglamento de Investigacion
para la Elaboracién y Registro del Proyecto de Tesis- 2013. Se hace CONSTAR:

Que, el presente Proyecto de Tesis se encuentra registrado oficialmente en la base de datos
de la Escuela de Posgrado. '

Se expide la presente.

Los Olivos, 10 de abril de 2017

108



1 ES UELA DE POSGRADO

AD CESAR VALLEIO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Gliria Susana Méndez llizarbe, Docente de la Escuela de Posgrado de la ucv
y revisor del trabajo académico ftitulado “Motivacion laboral en docentes de
E.B.R. seglin modalidades de gestién de la UGEL 02, Rimac - 2017 del
estudiante: Br. Guillermo Jests Infantes Espinoza; y habiendo sido capacitado

e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 09%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin. El suscrito analiz6
dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no
constituye plagio. A mi leal saber y entender, la tesis cumple con todas las normas

para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Lima, 16 de setiembre de 2017

LY

Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe

DNI: 07059554

109



el

7 ESCUELA DE POSGRADO

Dictamen Final

Vista a Tesis:

“MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE E.B.R. SEGUN MODALIDADES
DE GESTION DE LA UGEL 02, RIMAC - 2017”

Y encontrandose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduando(a):

INFANTES liSP!.\'O?’,g\ GUILLERMO JESUS

Considerando:

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N. ° 3902-2013/EPG-UCV, se
DECLARA:

Que la presente Tesis se encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser
sustentada, previa Resolucion que le ordene la Unidad de Posgrado; asimismo, durante la
sustentacion el Jurado Calificador evaluara la defensa de la tesis y como documento
respectivamente, indicando las observaciones a ser subsanadas en un tiempo maximo de seis
meses a partir de la sustentacion de la tesis.

Comuniquese y archivese.

Lima, 16 de Setiembre del 2017

Asesors de la tesis Revisora de la tesis

110



111

l._;"“-ﬂ‘!j

‘i‘*‘iﬁ] | ESCUELA DE POSGRADO

W I/ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ARTICULO CIENTIFICO
Motivacion laboral en docentes de E.B.R. segin modalidades de gestion de la
UGEL 02, Rimac — 2017

Autor: Br. Guillermo Jesus Infantes Espinoza

Filiacion Institucional — Escuela de Post Grado de la UCV

Resumen
El presente trabajo de investigacion tuvo como Problema General : ¢ Cual es la
diferencia de motivacion laboral en los docentes de E.B.R. en instituciones
educativas de gestidn parroquial, particular y estatal de la UGEL 02, Rimac-2017 ?
y la Hipotesis General fue : Existen diferencias de motivacion laboral de los
docentes de E.B.R. en instituciones educativas de gestion parroquial, particular y
estatal de la UGEL 02, Rimac-2017.

Metodolégicamente, el tipo de investigacion fue basica, con un disefio no
experimental, porque no se llega a manipular la variable en forma deliberada, del
nivel descriptivo comparativo, porque recoge informacion de dos o mas muestras
con la evidente intencién de estudiar como se comporta la singular variable que
interviene. En la presente investigacion se ha identificado una sola variable :
Motivacién laboral, la misma que consta de 3 dimensiones, La muestra estuvo
conformada por 73 docentes de las instituciones educativas de gestidon parroquial,
particular y estatal de la UGEL 02, Rimac-2017. Se aplico la técnica de la encuesta
y su instrumento el cuestionario, escala de Liker para la Unica variable en estudio.
En la investigacion se trabajo con la teoria de las necesidades segun McClelland,
la cual considera que existen tres motivos o necesidades entre los trabajadores :
De logro, de poder y de afiliacion.

Los resultados comparativos entre los tres instituciones de estudio en cuanto
a los niveles de motivacion laboral, aplicando el estadistico de prueba de Kruskal
Wallis, en concordancia a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 3.443y
el valor de significacidn estadistica de p = 0.0179 menor al nivel de la significacion

estadistica a = 0.05 (p<a) lo cual implica rechazar la hipétesis nula, por lo que
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podemos concluir que existen diferentes niveles de motivacion laboral en docentes
de EBR segun modalidades de gestion estudiadas.

Palabras clave : motivacion laboral, logro, poder, afiliacion

Abstract
The present work of investigation had as general problem : ¢, Which is the different
of labor motivation in the teachers of EBR in educational institutions of parochial,
particular and state management of the UGEL 02, Rimac — 2017? and the general
hypothesis was : There exist differences of labor motivation on the teachers of EBR
in educational institutions of parochial, particular and state management of the
UGEL 02, Rimac — 2017

Methodologically, the type of investigation was basic, with a not experimental
design, because it does not manage to manipulate the variable in deliberate form,
of the descriptive comparative level, because it receives information of two or mas
samples with the evident intention of studying like it endures the singular variable
that intervenes. In the present investigation an alone variable has been identified:
Labor motivation, the same one that consists of three dimensions. The sample was
shaped by 73 teachers of the educational institutions of parochial, particular and
state management of the UGEL 02, Rimac — 2017. The technology of the survey
was applied, and the questionnaire like instrument, Liker's scale for the only variable
in study. At the investigation It was employed with the theory of McClelland's needs,
who thinks that three motives or needs exist between the workers: of achievement,
of power and of affiliation.

The comparative results between three institutions of study as for the levels
of labor motivation, applying the statistician of Kruskal Wallis's test, in conformity to
the test of independence of the square Chi of 3.443 and the value of statistical
significance of p = 0.0179 is minor at the level of the statistical significance a = 0.05
(p<a), which implies rejecting the void hypothesis, for what we can conclude that
there exist different levels of labor motivation in teachers of EBR according to
studied modalities of management.

Keywords : Labor motivation, achievement, power, affiliation.
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Introduccion
El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la UGEL 02, Rimac — 2017 .
Antecedentes del problema

A nivel internacional Egoavil (2013) optd por investigar la “Relacién entre la
motivacion y la satisfaccion laboral entre los docentes pertenecientes a la Red N°
09, UGEL 02, San Martin de Porres”, y para ello desarrollé un estudio basico de
indole descriptivo y correlacional, del tipo no experimental, aplicado a una
poblacién conformada por 174 docentes de diferentes instituciones educativas de
gestién publica, tanto del nivel primario como del secundario de la Red N° 09, de
los cuales extrajo una muestra de 120 docentes en los dos niveles de educacion
basica regular. EI método de investigacion aplicado fue el hipotético deductivo con
un enfoque cuantitativo. La técnica utilizada para recabar informacién ha sido la
encuesta, y como instrumento se aplicaron dos cuestionarios, uno para medir la
motivacion y otro para la satisfaccion laboral en escala tipo Likert con opciones fijas
para responder, que tenian validez de reconocidos expertos. Concluye que hay un
nexo positivo y representativo entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
maestros, con una significancia de 0.05 ; p = 0.000 < 0.05 y Rho de Spearman =
0.58 Sugiere finalmente difundir los resultados de la investigacion y realizar talleres
de motivacion para identificarlos organizadamente por medio de los valores, vision
y mision, asi como charlas de la satisfaccion para tener conocimientos y no caer
en la rutina

Asimismo, Jaramillo (2015) al desarrollar su Tesis : “Motivacién y desempefio
docente en las instituciones educativas del nivel secundario de la zona urbana de
Imperial, Cafete, 2015” investigd el nexo existente entre motivacion y desempefio
docente en los colegios de educacion secundaria del area urbana en el Distrito de
Imperial, provincia de Cafete, Lima, trabajando con una muestra de 89 docentes
del nivel secundario, mediante un estudio basico de caracter descriptivo y
correlacional, siendo su investigacion de naturaleza no experimental. Después de
validar los instrumentos, con la opinion favorable de reconocidos expertos, se
administraron dos cuestionarios a los docentes con escala tipo Likert, tanto para la
variable motivacion (30 items) como para el desempefio docente (24 items). Para
corroborar las hip6tesis aplicé el coeficiente Rho de Spearman, con la intencion de

encontrar si existia alguna concordancia entre las dos variables con una
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significancia de 0.05 y un nivel de confianza de 95%. Como conclusion, hallé una
moderada y relevante correlacion entre la motivacion y el desempefio docente, con
una significancia observada estadisticamente de 0,05, coeficiente de correlacion
de Spearman = 0,558 y p<0.05, recomendandose finalmente la necesidad de
sostener una permanente capacitacion motivadora a los profesores que se
desempefian en los centros educativos secundarios del area urbana del Distrito de
Imperial, en la provincia de Cariete, Lima, considerando que es importante y
necesario contar con docentes motivados, ya que ello redundara en su buen

rendimiento profesional.

Variable 1: Motivacion laboral

De acuerdo a lo expresado por Reeve (1994), un analisis de la motivacion nos
lleva a entenderla como "la investigacion de las situaciones previas a la conducta
del ser humano con energia y direccion” (p.124).

En cambio, Robbins (2004), concibe la motivacion como “el procedimiento que
nos hace ver la energia, sentido y firmeza del temperamento de una persona que
le permiten alcanzar sus objetivos” (p. 88).

Dimensiones
Dimension 1: Motivacion al Logro
Dimensién 2: Motivacion al Poder
Dimension 3: Motivacion a la Afiliacion
Problema
¢, Cual es la diferencia de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017 ?
Objetivo
Determinar las diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Hipotesis

Existen diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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Método

La presente investigacion es de disefio no experimental, de corte transversal y de
nivel descriptivo. Fue no experimental porque no se tuvo control sobre la variable
independiente, debido a que ya ocurrieron los hechos. En efecto, la variable
motivacion laboral se estudia en su situacion real, tal y como se presentan los
acontecimientos, sin modificar ninguno de los factores intervinientes, porque las
condiciones e implicaciones ya se manifestaron en el tiempo y en el espacio. Es
llamado transversal debido a que el acopio de datos lo realizamos en un mismo
momento y en un tiempo determinado. Su propdsito es describir variables vy
analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado. Hernandez et al. (2010)
indica que : “el disefio descriptivo especifica las propiedades, caracteristicas y
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis” (p.152). su Tipo de investigacion, que se
encuentra en funcién al objetivo de estudio, podemos determinar que el trabajo se
ubica en el nivel de investigacién basica, de enfoque cuantitativo. El estudio se
defini6 como una investigacion basica o pura porque ésta tiene como finalidad la
obtencién y recopilacién de informacién para ir construyendo una base de
conocimiento, en nuestro caso, sobre la motivacion laboral que se va agregando
a la informacién previa existente, sin preocuparnos de su aplicacién practica.Y
decimos que el enfoque es cuantitativo porque usa la recoleccién de datos para
probar las hipétesis (suposiciones o probabilidades acerca de la naturaleza y
explicacion de un problema) con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, y poder asi establecer patrones de comportamiento que nos permitan
probar teorias.

La poblacién de la presente investigacion estuvo conformada por 90
colaboradores, su muestra fue de 73 colaboradores la técnica que se utilizé fue la
encuesta. Luego se procesd los datos, haciendo uso del Programa Estadistico
SPSS versién 23.0, para proceder al analisis estadistico respectivo de la
descripcion de las variables y la prueba de hipoétesis.
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Resultados

Prueba de Hipétesis General

Ho No existen diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

H1 Existen diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segln
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

En cuanto a los resultados especificos de la prueba de hipotesis obtenidos al
comparar la motivacion laboral en docentes de E.B.R. de 3 instituciones educativas
de la UGEL 02, Rimac, aplicando el estadistico de prueba de Kruskal Wallis en
concordancia a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 3.443 y el valor de
significacién asintética p = 0.0179 menor al nivel de significacion estadistica a =
0.05 (p<a) implica rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa H1,
comprobandose que existen diferencias de motivacion laboral en docentes de
E.B.R. segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017.

Tabla 1

Comparacion de rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion laboral en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la UGEL
02, Rimac-2017

Rangos
seccién N Rango Estadisticos de prueba?®
promedio
Motivacién laboral I.E. 20 36,80 Chi-cuadrado 3.443
Parroquia
I
I.E. 30 41,80 gl 2
Privada
I.E. 23 30,91 Sig. ,0179
Estatal asintética
Total 73

a. Prueba de Kruskal Wallis
b. Variable de agrupacién: seccién
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Discusion

En cuanto a los niveles de motivacion laboral en docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac, se observa que el 80% de los
encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion
laboral, asi mismo el 86.7% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en la satisfaccion laboral y el 73.9% de las docentes
de las instituciones estatales presentan motivacion laboral alto, sin embargo el 10%
de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo,
mientras el 3.3% de las instituciones privadas y el 13% se encuentran en nivel bajo
en la motivacion laboral en docentes de EBR segun modalidades de gestién de la
UGEL 02, Rimac-2017

Asimismo en cuanto a los niveles de motivacion de logro en docentes de EBR
segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, el 85% de los
encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion
de logro, asi mismo el 90% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en la satisfaccion de logro y el 78.3% de las
docentes de las instituciones estatales presentan motivacion de ogro alto, sin
embargo el 15% de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran
en nivel bajo, mientras el 3.3% de las instituciones privadas y el 4.3% se encuentran
en nivel bajo en el niveles de motivacion de logro en docentes de EBR segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

De igual modo, en cuanto a los niveles de motivacion de poder en docentes
de EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, el 40% de los
encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion
de poder, asi mismo el 86.7% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en motivacion de poder y el 60.9% de las docentes
de las instituciones estatales presentan motivacién de poder alto, sin embargo el
0% de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo,
mientras el 6.7% de las instituciones privadas y el 8.7% se encuentran en nivel bajo
en el niveles de motivacion de poder en docentes de EBR segin modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Por otro lado, en cuanto a los niveles de motivacion de afiliacion en docentes
de EBR segun modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017, el 95% de los
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encuestados de las instituciones parroquiales presentan nivel alto en la motivacion
de afiliaciéon, asi mismo el 93.3% de los docentes de las instituciones privadas
manifiestan que el nivel es alto en motivacion de afiliacion y el 87% de las docentes
de las instituciones estatales presentan motivacién de afiliacién alto, sin embargo
el 5% de los docentes de las instituciones parroquiales se encuentran en nivel bajo,
mientras el 3.3% de las instituciones privadas y el 0% se encuentran en nivel bajo
en el niveles de motivacion de afiliacion en docentes de EBR segun modalidades
de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Conclusiones

Conclusion 1

Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion laboral en docentes de EBR segun modalidades de gestion al
estadistico de prueba de Kruskal Wallis, en concordancia a la prueba de
independencia del Chi cuadrado de 3.443 y el valor de significacion asintética p =
0.0179 menor al nivel de significacion estadistica a = 0.05 (p<a) implica rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alternativa H1, comprobandose que existen
diferencias de motivacion laboral en docentes de E.B.R. segun modalidades de
gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Conclusion 2

Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion de logro en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la UGEL
02, Rimac-2017 al estadistico de prueba de Kruskal Wallis en concordancia a la
prueba de independencia del Chi cuadrado de 9.722 y el valor de significacion
asintética p = 0.008 menor al nivel de significacidén estadistica a = 0.05 (p<a) implica
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alternativa H1, comprobandose que
existen diferencias de motivacion de logro en docentes de E.B.R. segln
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017

Conclusion 3

Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion de poder en docentes de EBR segun modalidades de gestion de la
UGEL 02, Rimac-2017 al estadistico de prueba de Kruskal Wallis en concordancia
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a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 18.318 y el valor de significacion
asintética p = 0.000 menor al nivel de significacién estadistica a = 0.05 (p<a) implica
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa H1, comprobandose que
existen diferencias de motivacion de poder en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
Conclusion 4
Comparando los rangos promedio y estadistico de prueba Kruskal Wallis de la
motivacion de afiliacién en docentes de EBR seguin modalidades de gestién de la
UGEL 02, Rimac-2017 al estadistico de prueba de Kruskal Wallis en concordancia
a la prueba de independencia del Chi cuadrado de 17.160 y el valor de significacion
asintotica p = 0.000 menor al nivel de significaciéon estadistica a = 0.05 (p<a) implica
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alternativa H1, comprobandose que
existen diferencias de motivacién de afiliacibn en docentes de E.B.R. segun
modalidades de gestion de la UGEL 02, Rimac-2017
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