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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tenia como propdsito principal identificar
el tipo de relacion existente entre la motivacion y la satisfaccion laboral en docentes
de una institucion educativa en la provincia de Tocache. La investigacion es de tipo
descriptiva correlacional y para lograr los objetivos se aplicaron dos cuestionarios,
uno sobre cada variable a una muestra de 63 docentes. Al término de la
investigacion se pudo aceptar la hipétesis alternativa pues el valor obtenido fue de
0,7891 el cual segun la escala de Pearson indica que se trata de una fuerte relacion
positiva; es decir mientras mas motivado esté el docente, mas satisfecho se sentira

en su labor.

Palabras clave: motivacion, satisfaccion laboral, necesidades



ABSTRACT

The main purpose of this research paper was to identify the type of
relationship between motivation and job satisfaction in teachers of an educational
institution in the province of Tocache. The research is descriptive correlation and to
achieve the objectives two questionnaires were applied, one on each variable to a
sample of 63 teachers. At the end of the investigation, the alternative hypothesis
could be accepted because the value obtained was 0.7891 which, according to the
Pearson scale, indicates that it is a strong positive relationship; That is, the more

motivated the teacher is, the more satisfied he will feel in his work.

Keywords: motivation, job satisfaction, needs



l.  INTRODUCCION

En la época presente, en las escuelas de educacion basica, tanto el aspecto de
motivacion como el de satisfaccion laboral en los docentes son cuestiones de gran
relevancia. Estos aspectos desempefian un rol crucial en el adecuado
funcionamiento de las instituciones educativas, ya que la calidad del trabajo
docente esta fuertemente influenciada por la motivacion, el interés y el compromiso
para alcanzar mejoras en el rendimiento académico de los estudiantes. Ademas, la
satisfaccion de los profesores se traduce directamente en un desempefio laboral
eficiente, lo que repercute positivamente en el desarrollo educativo de los alumnos.

En ese sentido, Pan & Hu (2020) destacaban la presion psicolégica enorme
gue tienen los docentes la cual conlleva a un agotamiento laboral e influye en la
satisfaccion que estos tienen en su labor diaria. El Banco mundial (2018), por otro
lado, indica que los salarios han disminuido y la caida del prestigio de la profesion.
De la misma forma, UNESCO (2017) que otro factor que contribuye a disminuir la
motivacion del profesorado es la falta de apoyo de las entidades superiores,
condiciones de vida inadecuadas y la violencia en las escuelas.

En un contexto mas cercano, a nivel de Latinoamérica, Cox y Beca (2014)
dan cuenta de ciertas caracteristicas sobre el profesorado entre las cuales se puede
sefalar: la predominancia de profesores en el nivel primaria, y la particularidad de
contar con mas profesoras que profesores. Sin embargo, también se hace notar
como esta labor no es suficientemente valorada por la sociedad aparte del
reconocimiento y valoracion personal de parte de los estudiantes y padres de
familia. Es decir, los factores motivacionales coinciden con lo visto en otros paises.

A nivel nacional, Apaza (2020) nos indica que un 82% de docentes se
encuentran motivados en cumplir su labor, predominando los docentes de nivel
primaria. Pero, en contraste solo un 25% indica estar satisfecho con la labor que
realizan.

Y a nivel local, se pudo constatar de forma empirica que parte de los
docentes del distrito de Nuevo Progreso se encuentran motivados en cierta medida
hacia las actividades que generalmente realizan, pero no se percibe esa misma
satisfaccion con otros aspectos como las remuneraciones o0 las exigencias
burocraticas.

Después de todo lo expuesto, se establece los siguientes problemas que son



derivados del problema general: ¢ Cudl es la relacién que existe entre la motivacion
y satisfaccion laboral en docentes de secundaria de una Institucion Educativa
Publica de Tocache — 20237

Asimismo, el problema especifico uno, ¢Qué tipo de relacion existe entre la
motivacién y la Significacion tarea en docentes de una Institucion Educativa Publica
de Tocache - 20237, el problema especifico dos, ¢Qué tipo de relacion existe entre
la motivacion y las Condiciones de trabajo en docentes de una Institucion Educativa
Publica de Tocache - 2023?, el problema especifico tres, ¢Qué tipo de relacion
existe entre la motivacion y el Reconocimiento personal y/o social en docentes de
una Institucion Educativa Publica de Tocache - 2023?, y por ultimo el problema
especifico cuatro, ¢Qué tipo de relacion existe entre la motivacion y los Beneficios
econdmicos en docentes de una Institucion Educativa Publica de Tocache - 2023?

Entonces se puede decir que esta investigacion se justifica en el hecho que,
permite la mejora del desempefio laboral. Hay una gran cantidad de pruebas que
confirman que, los empleados motivados y satisfechos tienden a tener un mejor
desempefio en sus tareas y responsabilidades laborales. Indagar sobre la conexién
entre la motivacion y la satisfaccion, puede proporcionar informacion valiosa acerca
de cudles son los factores que llegan a tener influencia en el rendimiento individual
y colectivo en el entorno laboral. Otro factor a tener en cuenta es la retencion de
talento: ambos, la motivacion y la satisfaccion laboral juegan un papel muy
importante en la retenciéon de empleados. Cuando los trabajadores se sienten
motivados y satisfechos con su trabajo, hay mas probabilidades y motivos que estos
permanezcan en la organizacion a largo plazo, esto ayuda a disminuir la rotacion
de personal y, por ende, los costos relacionados con la contratacion y formacién de
nuevos empleados. Asimismo, se mejora del clima laboral, la conexién de ambas,
la motivacion y la satisfaccién laboral, esta estrechamente vinculada al clima
laboral. Un entorno de trabajo positivo, donde los empleados se sienten motivados
y satisfechos, promueve la colaboracion, la comunicacion efectiva y la creatividad.
Investigar esta relacion puede ayudar a identificar practicas y politicas que
contribuyan a un clima laboral saludable y productivo. También tener en cuenta, el
bienestar y calidad de vida de los empleados: La motivacién y la satisfaccion en el
trabajo estan relacionadas con el bienestar general de los empleados. Cuando los

trabajadores se sienten motivados y satisfechos, experimentan un nivel mas



elevado de satisfaccion en su vida en términos generales. Investigar esta relacion
puede proporcionar informacion valiosa sobre como promover el bienestar y la
calidad de vida de los empleados a través de estrategias de motivacion y
satisfaccion laboral. En resumen, esta investigacion es necesaria para comprender
mejor cOmo estos factores influyen en el desempefio, retencién y bienestar de los
empleados, asi como en la optimizacion de recursos organizacionales. Los
resultados de esta investigacion pueden proporcionar una base sélida para la
implementacién de politicas y practicas laborales que promuevan la motivacion y la
satisfaccion, lo que a su vez contribuira al éxito y crecimiento de las organizaciones
en el entorno empresarial actual.

Entonces, frente a estos problemas, surge el objetivo general que es
determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en docentes de
una institucion educativa publica de Tocache. Del mismo modo se consideran los
objetivos especificos que son identificar el tipo de relacion existente entre la
motivacion y la significacion tarea, las condiciones de trabajo, el reconocimiento
personal y/o social y los beneficios econémicos en docentes de una institucion
educativa publica de Tocache.

De igual manera, la hipétesis general es existe una relacion positiva fuerte
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en docentes de una institucion educativa
publica de Tocache. Las hipotesis especificas son existe una relacién positiva fuerte
entre la motivacion y la significacion tarea, las condiciones de trabajo, el
reconocimiento personal y/o social y los beneficios econémicos en docentes de una
institucion educativa publica de Tocache.

Para lograrlo, se analizaron las experiencias compartidas por docentes de

nivel secundario, pertenecientes a la provincia de Tocache.



ll.  MARCO TEORICO

En cuanto a algunos previos sobre las variables del estudio se pudo encontrar los
antecedentes internacionales. Revelo (2023) llevo a cabo una investigacion a nivel
de posgrado para determinar qué tipo de conexion hay entre las variables
motivacion y satisfaccién laboral de los profesionales que laboran en una entidad
publica del pais de Ecuador. El estudio sigue un enfoque cuantitativo, de naturaleza
basica y se utilizd un disefio no experimental de corte transversal. Para evaluar la
motivacion y la satisfaccion, se utilizaron encuestas y dos cuestionarios como
instrumentos, los cuales se aplicaron a una muestra de 105 profesionales. La
hipotesis se comprobé utilizando la prueba Rho de Spearman. Al final, la
investigacién concluyd que existe una correlacion positiva y moderada entre ambas
variables del estudio entre los profesionales de la muestra que trabajan en esta

entidad publica del pais ecuatoriano.

En una investigacion original llevada a cabo por Reyes y Salgado (2021), se
examinaron los elementos motivadores y la satisfaccion laboral en una empresa
con sede en Toluca, México. Para ello, se empled un enfoque cuantitativo
descriptivo y un disefio transversal, con una muestra de 117 empleados que
completaron un cuestionario como medio de recopilacion de datos. Los resultados
indicaron que los trabajadores manifestaron un nivel moderado de satisfaccion en
relacién con factores motivadores como el reconocimiento y las oportunidades de
crecimiento. Un 80,3% de los encuestados afirmo tener un alto nivel de rendimiento
en su trabajo dentro de la compariia. Ademas, se observo una elevada satisfaccion
en cuanto al trabajo y las responsabilidades asignadas. No obstante, también se
identifico un grupo de empleados que no estaba particularmente satisfecho con el
progreso dentro de la organizacion, lo que llevo a la conclusion de que algunos

miembros del personal no se sentian completamente satisfechos con su empleo.

Duran et al. (2018) realizaron un estudio en el pais centroamericano de
México cuyo objetivo era hacer una descripcion de la satisfaccion laboral en
docentes. Como muestra se incluyé un total de 100 docentes de licenciatura y
posgrado de la Ciudad de México. El enfoque utilizado fue descriptivo de corte
transversal, con un disefio no experimental. Para medir la satisfaccion laboral, se

empled el Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 como herramienta. Los



resultados mostraron que el 40% de los participantes se encontraban satisfechos
con su trabajo. Respecto a las dimensiones evaluadas, se observo que el 30%
estaba satisfecho con la relacién con sus superiores, el 55% con las oportunidades
de crecimiento, el 37% con el ambiente laboral, el 31% con su remuneracion y
beneficios, y el 41% con la autonomia en su labor. Los investigadores llegaron a la
conclusion de que una parte significativa de los docentes evaluados
experimentaban factores motivacionales, como logros, reconocimiento, salario,

ambiente y metas, que contribuian a su satisfacciéon laboral.

Por otro lado, en su investigacion, Pilatasig (2020) se propuso evaluar la
satisfaccion laboral del cuerpo docente del Instituto de Educaciéon Especial Juan
Pablo I, ubicado en la ciudad de Esmeraldas, Ecuador. El estudio se enmarcé en
un enfoque descriptivo, documental, explicativo, cuantitativo y de campo. La técnica
utiizada fue la encuesta, y la poblacibn y muestra del estudio estuvieron
compuestas por 21 docentes. Los resultados mostraron que el nivel de satisfaccion
alcanzado fue medio-alto, representando el 61% de los participantes. Como
conclusiéon, se destacé que las dimensiones de supervisibn, comunicacion,
comparieros y naturaleza del trabajo fueron las que obtuvieron los niveles mas altos

de satisfaccion entre los docentes evaluados.

Gutiérrez y Solano (2020) llevaron a cabo un analisis de la motivacién y el
desempenio laboral en la modalidad de teletrabajo en Costa Rica, en el contexto de
la pandemia de Covid-19. El objetivo principal de su estudio fue de naturaleza
cuantitativa y descriptiva. La muestra incluy6 a colaboradores del sector privado,
con edades comprendidas entre 20 y 39 afios, con una participacion significativa
de mujeres. Para recopilar los datos, se utiliz6 una encuesta y un cuestionario. Los
resultados revelaron que el 50.5% de los encuestados lograron mantener su nivel
de motivacion al realizar actividades laborales desde sus hogares. Ademas, el
33.5% experimentd un aumento en su nivel de motivacion, mientras que solo el
16% experiment6 una disminucion. Las principales causas de esta disminucién se
atribuyeron a la falta de interaccion entre los grupos de trabajo, la calidad de las
relaciones interpersonales y las condiciones inadecuadas del entorno fisico en el

hogar. En cuanto al nivel de desempefio laboral, el 58.5% mostré un aumento en



su rendimiento, el 34.6% se mantuvo en su nivel tradicional y solo el 6.9%

experimento una disminucion.

A continuacion, paso a mencionar los antecedentes nacionales. Pérez
(2023), de la Universidad Nacional de Cajamarca, llevé a cabo un estudio a nivel
de pregrado con el objetivo general de determinar y analizar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la motivacion de los profesionales de Enfermeria. La
investigacion siguid un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional. Para recopilar los datos sobre las variables,
se utilizé la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento, aplicados a
una muestra de 63 profesionales médicos. La hipétesis fue evaluada mediante la
prueba de correlacion de Pearson. Los resultados condujeron a la conclusion de
gue existe una relacion positiva y fuerte entre la satisfaccion laboral y la motivacion
de los profesionales de enfermeria, lo que significa que hay una asociacion directa
y significativa entre ambos aspectos (Chi cuadrado Sig.=0.000). Los datos sugieren
gue un aumento en la satisfaccion laboral también se asocia con un aumento en la
motivacion laboral (Pearson = 0.805) (Sig.=0.000).

Tinoco (2022), de la Universidad César Vallejo, realizé una investigacion a
nivel de posgrado con el proposito de establecer la conexion entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria pediatrica de un
hospital situado en Lima. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo de tipo basico, un
disefio no experimental, de corte transversal y de nivel descriptivo. Para recopilar
los datos, se utilizaron dos cuestionarios, uno para cada variable, aplicados a una
muestra de 76 enfermeras. La hipoétesis fue verificada mediante la prueba de
correlacion de Rho de Spearman. Los resultados llevaron a la conclusion de que
existe una relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en los
participantes del estudio, dado que el valor R obtenido fue de 0.907, indicando una

relacion muy alta y significativa.

Romero (2022) de la Universidad César Vallejo desarroll6é un estudio a nivel
de posgrado buscando identificar la relacion entre la motivacién y satisfaccion
laboral como variables en una empresa agroquimica. El estudio fue de tipo basico
con un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. Los datos

se recolectaron a través de dos cuestionarios sobre cada variable en una poblacion



de 100 trabajadores y la hipotesis se comprobé con la prueba Rho de Spearman.
Los resultados permitieron concluir que existe una correlacion positiva y moderada
entre las dos variables ya que el valor Rho obtenido fue de 0,577; es decir, al

mejorar la motivacion de los trabajadores se mejorara su satisfaccion laboral.

Cotrina (2022) de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién
realizé una tesis de investigacion con el objetivo principal de analizar como la
motivacién tiene influencia en la satisfaccién laboral de los trabajadores de una
entidad bancaria publica, una caja municipal. El estudio adopté un enfoque
aplicado, nivel correlacional y disefio no experimental. Para recopilar los datos, se
administraron dos cuestionarios, uno relacionado con la motivacion y otro enfocado
en la satisfaccion laboral, a una muestra de 27 trabajadores. Para comprobar la
hipotesis, se utilizo la prueba de correlacion Rho de Spearman. Al concluir el
estudio, se llegd a la conclusion de que existe una correlacion positiva moderada
entre ambas variables, ya que el valor Rho obtenido fue de 0.953. Esto indica que
la motivacion tiene una influencia significativa en la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

En su obra "Motivacién y Personalidad" (1954), Abraham Harold Maslow
presentd una teoria holistica y dinamica de las necesidades humanas que
establece una jerarquia de conceptos, que abarca desde las necesidades mas
fundamentales hasta el anhelo de autodescubrimiento o autorrealizacion. En esta
teoria se identifican cinco niveles de necesidades organizados por jerarquias:
fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. Estos niveles
fueron agrupados después en dos categorias principales “necesidades primarias y

necesidades secundarias” por Suérez & Reynaga (2019).

Para Sinclair (2008, citado en Franco, 2021), la motivacion en el docente es
el factor que le atrae hacia la ensefianza, y esta atraccion se debe a la relacion que
existe entre los cursos y la profesion de ensefar. Las categorias de motivacion
incluyen: la vocacion, el interés por los estudiantes, el altruismo, el deseo de
estimulacion intelectual, la influencia en otros, la conveniencia de ensefiar, la
naturaleza del trabajo docente, la posibilidad de generar cambios, la facilidad para

ensefar y el estado actual de la ensefanza.



Segun Lopez (2020, citado en Vasquez, y otros, 2022) se destaca la
relevancia de la motivacion en diversos aspectos, como la mejora del desempefio
académico, la responsabilidad tanto del estudiante como del docente, la
contribucién a la transformacién social, asi como el impacto en el rendimiento y la
satisfaccion académica. Y de acuerdo con Mendoza (2020, citado en Vasquez, y
otros, 2022), el fomento de la motivacion asegura el desarrollo de la formacion
profesional; la preparacion en la profesion docente mejora el perfil y las
motivaciones de los futuros docentes. Ademas, la motivacién docente contribuye a
una mejora en el rendimiento académico de los estudiantes (Grajeda &

Cangahuala, 2019; citado en Vasquez, y otros, 2022).

Las necesidades fisiol6gicas como primer escalén en la jerarquia se refieren
a las necesidades basicas del cuerpo humano, como el hambre, la sed y la
homeostasis. La homeostasis representa las necesidades fundamentales del
cuerpo, mientras que los apetitos se refieren a las preferencias alimenticias de una
persona. Estas necesidades fisioldgicas son las mas poderosas, ya que, Si ho se
satisfacen, dominaran la atencion de la persona. Una vez que se satisfacen, se
inicia una dindmica en la que surge una nueva necesidad superior, y asi
sucesivamente. Es importante destacar que los placeres carnales, las ganas de
dormir, la pereza, el ejercicio o la necesidad de realizar actividades no forman parte
de las necesidades de la homeostasis. Solo cuando estas necesidades fisioldgicas
estan satisfechas, las demas necesidades pueden surgir y ser consideradas
(Garcia & Gallegos, 2021).

La necesidad de seguridad se manifiesta una vez que las necesidades
fisiolégicas han sido satisfechas. Esta necesidad engloba la estabilidad, la
dependencia, la proteccion, la ansiedad y el deseo de tener orden, jerarquia o
limites. La busqueda de seguridad personal puede llegar a dominar el
comportamiento de una persona. En ciertos casos, la necesidad de seguridad
puede incluso superar la importancia de las necesidades fisioldgicas,
especialmente cuando se busca proteccién ante situaciones como delincuencia,
violencia, asaltos o peligro de animales salvajes. En paises afectados por

conflictos sociales o en guerra, la necesidad de seguridad se convierte en una



prioridad sobre las necesidades fisiologicas, ya que su objetivo es proteger la vida

de las personas (Maslow, 2008).

La necesidad de pertenencia o amor surge cuando las necesidades
anteriores estdn completamente satisfechas. Si estas necesidades no se
satisfacen, la persona buscard cumplirlas a través de relaciones con otras
personas para satisfacer su sentido de pertenencia. Para muchas personas, esta
necesidad adquiere mayor importancia, incluso considerando las necesidades
anteriores como irrelevantes, debido a que la falta de relaciones interpersonales
puede generar soledad, rechazo y sensacion de destierro. La ausencia de
satisfaccion de esta necesidad puede llevar a la inadaptacion y a serias
patologias. Es importante destacar que aun cuando el amor y el carifio estan
presentes en la sexualidad en muchas ocasiones, no son sindnimos de sexo. Es
mas, el acto sexual puede considerarse una necesidad fisiol6gica influenciado por
diversas necesidades, incluyendo las de amor y carifio. Ademas, es relevante
mencionar que en la necesidad de amar no se trata solo de recibir afecto, sino
también darlo y demostrarlo. Sin embargo, dentro del plano laboral, esta
necesidad se relaciona mas con el concepto de retribucion emocional el cual
segun Cordero-Guzman (2022, citado en Solis & Burgos, 2023) implica asegurar
un entorno organizativo donde se salvaguarde el bienestar emocional de los
trabajadores, es decir, ser valorado por la labor realizada y valorar a los demas,

todo de manera reciproca.

La necesidad de estima se refiere al deseo comdn de las personas de
sentirse valoradas y respetadas. Esta necesidad puede dividirse en dos grupos.
El primer grupo incluye aspectos como la fuerza, la asimilacion, la independencia
y la competencia. El segundo grupo abarca el deseo de lograr prestigio, fama,
reconocimiento y dignidad, entre otros. Satisfacer la necesidad de estima conlleva
autoconfianza, validacion, importancia y proteccion contra el estrés y la depresion.
Por otro lado, la no satisfaccion de esta necesidad puede llevar a la depresion,

sentimientos de culpa, frustracion y desamparo.

Una vez que se han satisfecho todas las necesidades anteriores, surge la
necesidad de autorrealizacién. Este término fue acufiado por Kurt Goldstein en

1939 y esta referido al deseo que tiene la persona de alcanzar su maximo



potencial y satisfaccion personal, actuando en armonia con su propia naturaleza.
La caracteristica comun entre las personas que experimentan esta necesidad es
haber alcanzado la satisfaccion de las necesidades de orden anterior; es decir,

fisiologicas, de estima, de amor y seguridad.

Aunque en este estudio se consideran como dimensiones las necesidades
planteadas por Maslow en su momento, es preciso hacer mencion lo que otros
expertos han llegado a concluir sobre esta. Para Aguirre (2019, citado en
Vasquez, y otros, 2022) la motivacion extrinseca estd compuesta de cuatro
dimensiones distintas “regulacion externa, regulacién introyectada, regulacion

identificada y regulacion integrada”.

Por otro lado, la satisfaccion laboral es otro tema de reciente interés en el
campo de la gestion del talento humano, dado que sirve como indicador del
funcionamiento de una organizacién y representa el logro de estandares de
calidad de vida en el entorno de trabajo. Ademas del rendimiento laboral y la
cultura organizacional, esta medida refleja el nivel de logro, productividad y éxito
de la organizacion, y su evaluacion proporciona informacion clave para tomar

decisiones relacionadas con las estrategias y programas organizacionales.

Bajo un enfoque psicologico, la satisfaccion laboral estd estrechamente
relacionada con la salud laboral, que busca promover el bienestar de los
trabajadores en todos los niveles ocupacionales, segun la Organizacion Mundial
de la Salud (1990). También se fundamenta en la idea de trabajo decente,
defendida por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 1999), que aboga
por el trabajo digno, la proteccion y la seguridad social. Estos aspectos son
coherentes con el desarrollo de actitudes y comportamientos saludables en el
ambito laboral. Quizas una de las definiciones més citadas fue la de Locke (citado
en Admiraal & Kittelsen, 2023) quien indicaba que la satisfaccién laboral es el
estado emocional agradable que surge en una persona como resultado de su
experiencia en el ambito laboral. Para Blomeke (citado en Ftterer, Waveren,
Hubner, Fischer, & Salzer, 2023) es un indicador clave del buen estado de un
empleado, retenciéon y desempefio en el trabajo. Y siendo mas especificos,

Mostafa (citado en Futterer, Waveren, Hubner, Fischer, & Salzer, 2023) definia la
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satisfaccion docente como el sentido de gratificacion resultante de ser profesor y

de trabajar en un puesto particular como profesor.

A lo largo del tiempo, la satisfaccion humana ha evolucionado desde la
seleccion de actividades basicas para obtener alimentos hasta la blusqueda del
confort y la seguridad en las actividades laborales actuales. Conforme el trabajo
ha evolucionado hacia una mayor formalizacién, las maneras de alcanzar
satisfaccion laboral han experimentado cambios significativos, lo que ha generado
un creciente interés por su estudio cientifico. En 1920, Elton Mayo inauguré una
linea de investigacién en este &mbito al examinar el impacto del descanso y la
iluminacion en la West Electric Company en Hawthorne. Durante sus
investigaciones, Mayo observO una conexion entre estos aspectos y las
emociones intensas, identificando una asociacion entre la productividad, las

actitudes y las relaciones interpersonales.

Después, en 1935, Hoppock relacion6 el concepto de "satisfaccién laboral”
con aspectos como la fatiga, las condiciones laborales, la supervision y el
crecimiento personal. Durante las décadas de 1950 y 1960, surgieron diversas
teorias, como la de McClelland en 1953, que propuso la existencia de necesidades
de logro, afiliaciéon y poder, las cuales se desarrollan a través de la socializacion
del individuo y encuentran su gratificacion en el entorno laboral. Por otro lado,
Maslow en 1954 estableci6 una conexién directa entre la jerarquia de necesidades
humanas y el rendimiento individual; el estilo de gestidn y las relaciones laborales
impactan en el nivel de cumplimiento de las necesidades del empleado. y, en
consecuencia, en su desempefio. Recientemente Moreno, Morales, Morales, &
Garcia (2023) relacionaban diferentes factores que inciden en la satisfaccion
laboral docente tales como el apoyo directivo, las instalaciones, los recursos y
equipos, la comunicacion entre padres y docentes, la cooperacion entre pares, y

sobre todo la respuesta de los estudiantes cuando hay estimulos de aprendizaje.

Herzberg, Mausner y Snyderman (1968) propusieron una distincion entre
factores extrinsecos e intrinsecos en la motivacion y comportamiento laboral. Por
otro lado, Alderfer (1972) plante6 la existencia de tres clasificaciones de
necesidades (necesidades existenciales, de crecimiento y de indole social) y

argumento que la satisfaccion laboral se basa en la atencion integral a estas
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necesidades y su relacién dinamica entre si. Morse (1971) indic6 que la
satisfaccion de los empleados no se basa Unicamente en el salario, sino también
en su posicion laboral y sus ambiciones profesionales. La discrepancia entre las
condiciones externas y las expectativas individuales conlleva a la insatisfaccién,
mientras que la congruencia entre ambos produce satisfaccion laboral. En una
linea similar, Estrada y Gallegos (2023) destacaron que la satisfaccion laboral
abarca una variedad de emociones que los empleados experimentan hacia su
trabajo y el entorno general de la organizacion. Estas emociones pueden

equipararse a la motivacion intrinseca y extrinseca.

A partir de la década de 1980, se ha centrado en demostrar empiricamente
la relacion entre la satisfaccion laboral y variables comportamentales, como el
ausentismo, la rotacion y el rendimiento. Schein (1994) propuso que la
satisfaccion laboral se origina al comparar las expectativas individuales con el
rendimiento real alcanzado., evaluando la brecha entre el rendimiento ideal y el

rendimiento real.

Para Castafieda-Santillan (2022), la presencia de bajos niveles de
satisfaccion laboral puede tener consecuencias negativas en las relaciones
interpersonales y, al mismo tiempo, puede actuar como un factor que aumenta los
niveles de estrés. Asimismo, también indica que los factores que posibilitan
alcanzar niveles adecuados de satisfaccién laboral incluyen las condiciones de
seguridad en el trabajo, el reconocimiento, el enriquecimiento de los puestos y los
desafios laborales, las oportunidades de crecimiento, las relaciones interpersonales
positivas y la disponibilidad de infraestructura, equipos y materiales para realizar
las tareas laborales. La satisfaccion implica motivacion, desarrollo personal y
bienestar, y su ausencia puede llevar a un malestar psicoldgico e individual que
puede evolucionar hacia una patologia que desanima al individuo (Bartholomew et
al., 2011; citado en Cachén, San Pedro, Lara, Zagalaz, & Gonzalez, 2022). Esta
desmotivacion estd asociada con diversas consecuencias negativas y una mala

adaptacion en el aula, como falta de interés, desinterés o aburrimiento.

Segun Ledn (2018, citado en Ayugque, 2023) otros investigadores apoyan la
perspectiva de multiples dimensiones para evaluar la satisfaccion laboral, que

incluye numerosos elementos y caracteristicas que se combinan entre si. Esto
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conduce a definir la satisfaccién laboral como una actitud coherente y constante
hacia el trabajo, basada en los conocimientos y emociones que el empleado
adquiere a través de su experiencia laboral. Estos atributos se desarrollan en el
entorno laboral en el que se trabaja y estan directamente relacionados con el
rendimiento; en otras palabras, un trabajador eficiente es un trabajador contento

y complacido.

Para Moreno (2018, citado en Diaz, Ledesma, Tito, & Carranza, 2023), los
factores que generan satisfaccion en el trabajo difieren para cada persona, ya que
estan sujetos a las percepciones individuales. Varios estudios indican que cada
individuo valora el trabajo de manera Unica, influenciado por sus expectativas,

estilo de vida, necesidades, creencias, valores y caracteristicas personales.

En resumen, la satisfaccion laboral se define como la respuesta emocional
o afectiva hacia el trabajo, la actitud general hacia el mismo y la evaluacion de los
factores laborales. Se ha identificado una posicién unidimensional, que concibe la
satisfaccion como una medida general de las actitudes hacia diferentes aspectos
del trabajo, y una posicion multidimensional que considera diferentes facetas del
trabajo. Se han identificado diferentes aspectos del empleo, algunas relacionadas
con las relaciones laborales, la estructura organizativa, las politicas

administrativas y las condiciones laborales.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacién:

Basandose en Carrasco (2005), el presente estudio se enmarca dentro de
una investigacion de tipo basico, puesto que no tiene un proposito aplicativo
inmediato. Su objetivo es "ampliar y profundizar el cuerpo de conocimiento cientifico
existente acerca de la realidad".

3.1.2. Disefio de investigacién:

Asimismo, dado que no se manipularan las variables de manera intencional,
ni grupos experimental ni de control, se trata de un disefio no experimental
(Carrasco,2005). Sin embargo, considerando que la investigacion se llevaréa a cabo
en un momento determinado y que se busca “analizar y estudiar la relacién de
hechos y fendmenos de la realidad (variables) para conocer su nivel de influencia
o ausencia de ellas...” se sigue el diseno transeccional correlacional. Este disefio

se diagrama de la siguiente forma:

Figura 1:
Esquema del disefio
Vi
/ A
M
\ v
V5

Donde:
M Muestra

4] Variable 1: Motivacién

v, Variable 2: Satisfaccion laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacién

Definicion conceptual

Segun el psicélogo estadounidense Abraham Maslow (1954), la motivacion es el

impulso que impulsa a cada individuo a realizar actividades que satisfagan sus

necesidades. En su obra "Motivacion y personalidad”, describe cinco niveles

jerarquicos como elementos motivadores, colocandolos en una piramide desde el

nivel de mayor relevancia en la base hasta el nivel de menor relevancia en la cima.

Definicion operacional

La motivacién se puede definir operacionalmente como el conjunto de procesos

psicologicos y sociales que impulsan a un individuo a actuar de cierta maneray a

persistir en esa accion para satisfacer sus necesidades. Las necesidades son una

dimensién clave de la motivacion, ya que son la base de los impulsos y deseos que

llevan a los individuos a buscar satisfaccion en su entorno.

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable Motivacion

Variable Dimensiones

Items

Escala de
medicién

Necesidad
proteccion

Motivacién

Necesidad
pertenencia

de

de

1.

Me siento mas motivado/a
cuando tengo un trabajo
seguro y estable.

. Me preocupa mucho la

posibilidad de perder mi
trabajo o fuente de
ingresos.

Me siento mas motivado/a
para  tomar riesgos
cuando tengo un plan de
contingencia.

Me siento mas motivado/a
cuando tengo un
ambiente de trabajo
seguro y protegido.

Me siento mas motivado/a
cuando tengo acceso a un
seguro de salud vy
beneficios.

. Me siento mas motivado/a

cuando trabajo en equipo.

. Me siento bien siendo

parte de un esfuerzo
conjunto.

Ordinal

de
(118-

Totalmente
acuerdo
140)

De acuerdo (96-
117)

Indeciso (73-95
En desacuerdo
(51-72)
Totalmente en
descuerdo (28-
50)
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Variable

Dimensiones

Items

Escala de
medicion

Necesidad
autoestima

Necesidad
autorrealizacién

de

de

8. Me siento motivado/a por
el sentimiento de
pertenencia a un grupo o
comunidad.

9. Me siento mas motivado/a
cuando me siento
valorado/a y respetado/a
por los demas.

10.Me preocupa mucho ser
excluido/a o rechazado/a
por un grupo social.

11.Me siento mas motivado/a
cuando tengo relaciones
interpersonales positivas.

12.Me siento més motivado/a
cuando tengo un equilibrio
adecuado entre mi trabajo
y mi vida personal.

13.Me siento motivado/a
cuando tengo una buena
relacion con mi supervisor
o jefe.

14.Me siento mas motivado/a
cuando tengo acceso a
tecnologia

15.Me siento motivado/a por
el reconocimiento y la
aprobacion de los demas.

16.Me siento méas motivado/a
cuando tengo una buena
autoimagen y autoestima.

17.Me preocupa mucho
cometer errores o
fracasar en mi trabajo o
actividades.

18.Me siento mas motivado/a
cuando tengo metas
claras y alcanzables que
me permiten
demostrarme a mi
mismo/a que puedo tener
éxito.

19.Me siento motivado/a por
el crecimiento y desarrollo
personal.

20.Me siento mas motivado/a
cuando tengo una vision
clara de mi futuro.

21.Me siento mas motivado/a
cuando tengo la
oportunidad de hacer algo
significativo y tener un
impacto positivo en el
mundo.

22.Me siento motivado/a por
la oportunidad de
aprender y crecer en mi
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Escala de

Variable Dimensiones ltems s
medicion

trabajo o en otras areas
de mi vida.

23.Me siento mas motivado/a
cuando tengo la
oportunidad de expresar
mi creatividad y explorar
nuevas ideas y formas de
hacer las cosas.

24.Me preocupa mucho
sentir que estoy
estancado/a o0 no estoy
avanzando en mi carrera
0 en mi vida personal.

25.Me siento mas motivado/a

cuando tengo la
oportunidad de aplicar mis
habilidades y

conocimientos en una
tarea desafiante.

26.Me siento motivado/a
cuando tengo un
propésito claro en mi
trabajo o en mi vida.

27.Me siento mas motivado/a
cuando siento que estoy
haciendo una contribucion
significativa.

28.Me siento  motivado
cuando veo que mi labor
beneficia a otras personas

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual

Segun Herzberg (1959), la satisfaccion laboral se refiere a la actitud positiva y
generalizada que tienen los trabajadores hacia su trabajo y las condiciones en las
gue lo realizan. Es la sensacion de bienestar que experimenta un individuo en su
trabajo, lo que incluye la satisfaccion con el trabajo en si mismo, asi como con el
ambiente laboral, la remuneracion, las relaciones interpersonales, las oportunidades
de desarrollo, el grado de autonomia, entre otros aspectos.

Definicion operacional

La satisfaccion laboral se puede definir operacionalmente como la evaluacion
subjetiva y positiva que hace un trabajador de su trabajo y de las condiciones en las
gue lo realiza. Esta evaluacion se basa en las expectativas y percepciones del

individuo acerca de diversos aspectos relacionados con el trabajo, tales como
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Significacion tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento personal y/o social vy,

Beneficios econdmicos

Tabla 2: Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral

Variable

Dimensiones

items

Variable

Satisfaccion
laboral

Significacion tarea

Condiciones de
Trabajo

Reconocimiento
personal y/o social

1. Siento que el trabajo que
hago es justo para mi
manera de ser.

2. Latareaquerealizo estan
valiosa como cualquier
otra.

3. Me siento til con la labor
gue realizo.

4. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin
importancia.

5. Me complace los
resultados de mi trabajo.

6. Me gusta el trabajo que
realizo.

7. Haciendo mi trabajo me
siento  bien  conmigo
mismo.

8. Me gusta la actividad que
realizo.

9. La distribucion fisica del
ambiente de trabajo,
facilita la realizacion de
mis labores.

10.El ambiente donde trabajo
es confortable.

11.Prefiero tomar distancia
con las personas con
quienes trabajo.

12.Me disgusta mi horario.

13.La comodidad del
ambiente de trabajo es
inigualable.

14.El horario de trabajo me
resulta incémodo.

15.Compartir el trabajo con
otros compafieros me
resulta aburrido.

16.En el ambiente fisico en el
gue laboro, me siento
comodo.

17.Existen las comodidades
para un buen desempefio
de las labores diarias.

18.Siento que recibo de parte
de la empresa “mal trato”.

19.La sensacion que tengo
de mi trabajo, es que me
estan explotando.

20.Llevarse bien con el jefe,
beneficia la calidad del
trabajo.

Satisfaccién
laboral
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Variable

Dimensiones

items

Variable

Beneficios
econémicos

21.Mi trabajo me hace sentir
realizado como persona.

22.Me desagrada que limiten
mi  trabajo para no
reconocer las  horas
extras.

23.Mi jefe valora el esfuerzo
gue pongo en mi trabajo.

24.Mi sueldo es muy bajo
para la labor que realizo.

25.Me siento mal con lo que
gano.

26.El sueldo que tengo es
bastante aceptable.

27.Mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas
econdmicas.

3.3. Poblacién

Conforme a la explicacion de Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013), la poblacién

hace referencia al grupo de elementos que comparten caracteristicas similares y que

son objeto de estudio en una investigacién. En congruencia con esta definicion, se ha

identificado como poblacion del presente estudio al personal docente de la Institucion

educativa Nicanor Reéategui del Aguila del distrito de Nuevo Progreso en la provincia

de Tocache. Al momento de la investigacion se cuenta con un total de 63 docentes y

debido a que la cantidad no es muy numerosa es posible hacer el estudio con el total

de la poblacion; por lo tanto, no es necesario hacer un muestreo.

Tabla 3: Distribucion de docentes de la Institucion Educativa Nicanor Reategui del

Aguila

Nivel

varones

mujeres Total

Secundaria

30

33 63

Fuente: Nomina 2021
Elaboracion propia
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

En el caso de las dos variables es posible hacer uso de la técnica de la encuesta
descriptiva. Segun Briones (2002) Esta técnica posibilita describir cémo se distribuyen
una o varias variables en el conjunto total de la poblacion bajo estudio o en una
muestra de ella.

Instrumentos

Dado que la técnica a seguir es la encuesta descriptiva, el instrumento adecuado seria
el cuestionario. Segun Briones (2002), “El cuestionario es el componente principal de
una encuesta’, y para su construccion se necesita de la experiencia del investigador
y de su sentido comun; es decir plantear las preguntas en funcién a los objetivos del
estudio, organizarse en una secuencia légica, sin inducir a una respuesta, entre otras
recomendaciones.

Preciso es mencionar que los cuestionarios a utilizarse en la investigacion son los
siguientes: Cuestionario MBM sobre Motivacion y Cuestionario SPC sobre satisfaccion
laboral.

Instrumento 1: Motivacién

Ficha técnica del instrumento
Datos generales
Titulo Cuestionario MBM (Management by Motivation)

sobre Motivacion

Autor(es) Marshall Sashkin (1996)

Procedencia Estados Unidos

Adaptacion Dilma Aliaga Panduro (2023)

Objetivo Descubrir 'y entender los factores mas

importantes en la vida laboral

Administracion Individual
Duracién 30 minutos
Estructura El cuestionario MBM originalmente estaba

compuesto por 20 preguntas correspondientes a

4 dimensiones relacionadas las necesidades del
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trabajador. En el estudio, este cuestionario se ha
ampliado a 30 preguntas.

Para responder se tiene en cuenta una escala
tipo Likert con las siguientes opciones:
Totalmente de acuerdo (TA), De acuerdo (DA),
Indeciso (I), En desacuerdo (ED), y Totalmente

en desacuerdo (TD)
Validez Validado por 4 expertos

Confiabilidad Valor a de 0.762, instrumento confiable

Instrumento 2: Satisfaccién laboral

Ficha técnica del instrumento 2

Datos generales

Titulo Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
Autor(es) Sonia Palma (2004)

Procedencia Peru

Objetivo Diagnosticar una organizacion a traves del

analisis de la satisfaccion laboral

Administraciéon Individual
Duracion 30 minutos
Estructura La Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC esta

compuesto por 27 preguntas correspondientes
a 4 componentes.

Para responder se tiene en cuenta una escala
tipo Likert con las siguientes opciones:
Totalmente de acuerdo (TA), De acuerdo (DA),
Indeciso (I), En desacuerdo (ED), y Totalmente
en desacuerdo (TD)

Validez Validado por 4 expertos

Confiabilidad Valor a de 0.783, instrumento confiable
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Aun cuando los instrumentos son estandarizados, estos han pasado la
prueba de validacion a través del juicio de expertos y la prueba de confiabilidad
haciendo el calculo del coeficiente de Alfa de Crombach. Ambas pruebas se pueden

visualizar entre los anexos.

3.5. Procedimientos
Tomando en cuenta el tipo y disefio de la investigacion se llevaron a cabo los
siguientes procedimientos para la recoleccion y andlisis de datos.

1. Elaboraciény aprobacién de instrumentos de recoleccion de datos. En esta fase
se plantearon los instrumentos considerando los objetivos de la investigacion y
los procedimientos adecuados para adaptar o incrementar preguntas en los
cuestionarios. Seguido por el juicio de expertos para la validacion y la prueba de
confiabilidad en un grupo piloto.

2. Aplicacion de los instrumentos, después de solicitar los permisos
correspondientes a la universidad y a la institucion educativa, se aplicaron los
cuestionarios a los docentes de la Institucion Educativa Nicanor Reétegui del
Aguila.

3. Tabulacion de datos y procesamiento, una vez obtenidos los datos estos seran
llevados a una hoja de célculo en Excel ® o SPSS ® para su debido
procesamiento. El producto de esta fase fue obtener las frecuencias de
respuestas de los encuestados a fin de conocer que tan motivados o satisfechos
laboralmente se encuentran.

4. Andlisis y comprobacion de hipétesis, en esta fase de la investigacion se hizo el
calculo del coeficiente de Pearson para conocer si la hipotesis planteada era

valida o no.

3.6. Método de anélisis de datos
Como se indico anteriormente, para analizar los datos se hizo el procesamiento de
datos a través de tablas de frecuencia para presentar los resultados sobre el estado

de cada variable. Las tablas siguen una estructura como la mostrada a continuacion:

22



Tabla 4: Modelo de presentacion de resultados sobre Motivacion

Nivel fi F; h; H;

Muy desmotivado

Desmotivado

No sabe, no opina

Motivado

Altamente motivado
Total

Fuente: Cuestionario sobre Motivacion
Elaboracién propia

Tabla 5: Modelo de presentacion de resultados sobre Satisfaccion laboral

Nivel f; F, h; H;

Muy satisfecho

Satisfecho

No sabe/no opina

Insatisfecho

Muy insatisfecho
Total

Fuente: Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Elaboracidn propia

Para hacer la comprobacién de hipétesis se recurrio al Coeficiente de correlacion
de Pearson el cual fue calculado a través de los programas informéticos Excel ® o
SPSS ®; segun Sierra (2001) “este coeficiente es aplicable al caso de variables con
escalas de tipo intervalo o de razon, es decir referentes a variables cuyos valores
son distintos, representan un orden...”. Sin embargo, es preciso mencionar que, al
obtener un valor de correlacion entre las variables de estudio Sierra (2001) también

indica que la significacion de este depende del siguiente principio:
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Valores Nivel de correlacion

+.70 Muy fuerte
+.50 a.69 Sustancial
+.30a .49 Moderada
+.10a.29 Baja

+.01 a .09 Despreciable

Es decir, si al hacer el calculo del valor de correlacion se obtiene que es mayor a

0.69 se puede decir que hay una relacion fuerte.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion es original, tomando como referente estudios previos los cuales
seran citados debidamente segun las normas académicas nacionales e

internacionales.

De la misma manera, los participantes que forman la muestra de estudio no
veran sus nombres revelados, asi como los resultados u opiniones no pueden ser

utilizados en otra materia que no sea la de esta investigacion.

Los resultados no seran manipulados a conveniencia del investigador ya que

estos deben presentar una visién objetiva de la realidad.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Resultados de la variable Motivacion

Tabla 6: Resultados de la dimensién Necesidad de proteccion

Nivel fi F; h; H;
Muy desmotivado 4 4 0,06 0,06
Desmotivado 10 0,10 0,16
No sabe, no opina 13 23 0,21 0,37
Motivado 19 42 0,30 0,67
Altamente motivado 21 63 0,33 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Motivacion
Elaboracion propia

Después de aplicar el cuestionario sobre motivacion, se puede observar en la tabla

6 en cuanto a la dimension Necesidad de proteccion:

De un total de 63 docentes encuestados, 4 indicaron que se encontraban

“‘Muy desmotivados” siendo el 6% del total. Por otro lado, 6 indicaron con sus

respuestas que se encontraban “Desmotivados” siendo el 10%. Ademés, 13

docentes no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina”

fue la respuesta mas frecuente, siendo el 21%. También se puede observar que 19

docentes se encuentran en el nivel “Motivado” siendo el 30%. Finalmente, se

observan 21 docentes en el nivel “Altamente motivado” siendo el 33% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimensién se observa que la mayoria de los

docentes encuestados se encuentra en los niveles “Motivado” y “Muy motivado”

siendo el 30% y 33% correspondientemente.
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Tabla 7: Resultados de la dimension Necesidad de pertenencia

Nivel fi F; h; H;
Muy desmotivado 2 2 0,03 0,03
Desmotivado 10 12 0,16 0,19
No sabe, no opina 13 25 0,21 0,40
Motivado 24 49 0,38 0,78
Altamente motivado 14 63 0,22 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Motivacion

Elaboracion propia

Después de aplicar el cuestionario sobre motivacion, se puede observar en la tabla

7 en cuanto a la dimension Necesidad de pertenencia:

De un total de 63 docentes encuestados, 2 indicaron que se encontraban

“Muy desmotivados” siendo el 3% del total. Por otro lado, 12 indicaron con sus

respuestas que se encontraban “Desmotivados” siendo el 16%. Ademas, 13

docentes no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina”

fue la respuesta mas frecuente, siendo el 21%. También se puede observar que 24

docentes se encuentran en el nivel “Motivado” siendo el 38%. Finalmente, se

observan 14 docentes en el nivel “Altamente motivado” siendo el 22% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimension se observa que la mayoria de los

docentes encuestados se encuentra en los niveles “Motivado” y “Muy motivado”

siendo el 38% y 22% correspondientemente.
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Tabla 8: Resultados de la dimensidén Necesidad de autoestima

Nivel fi F; h; H;
Muy desmotivado 4 4 0,06 0,06
Desmotivado 8 12 0,13 0,19
No sabe, no opina 8 20 0,13 0,32
Motivado 24 44 0,38 0,70
Altamente motivado 19 63 0,30 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Motivacion
Elaboracion propia
Después de aplicar el cuestionario sobre motivacion, se puede observar en la tabla

8 en cuanto a la dimension Necesidad de autoestima:

De un total de 63 docentes encuestados, 4 indicaron que se encontraban
“‘Muy desmotivados” siendo el 6% del total. Por otro lado, 8 indicaron con sus
respuestas que se encontraban “Desmotivados” siendo el 13%. Ademas, 8
docentes no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina”
fue la respuesta mas frecuente, siendo el 13%. También se puede observar que 24
docentes se encuentran en el nivel “Motivado” siendo el 38%. Finalmente, se
observan 19 docentes en el nivel “Altamente motivado” siendo el 3% restante. En
resumen, en cuanto a esta dimensién se observa que la mayoria de los docentes
encuestados se encuentra en los niveles “Motivado” y “Muy motivado” siendo el

38% y 30% correspondientemente.

Tabla 9: Resultados de la dimensién Necesidad de autorrealizacion

Nivel fi F; h; H;
Muy desmotivado 1 1 0,02 0,02
Desmotivado 10 11 0,16 0,18
No sabe, no opina 8 19 0,13 0,31
Motivado 21 40 0,33 0,64
Altamente motivado 23 63 0,36 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Motivacion
Elaboracion propia
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Después de aplicar el cuestionario sobre motivacion, se puede observar en la tabla

9 en cuanto a la dimensién Necesidad de autorrealizacion:

De un total de 63 docentes encuestados, 1 indicdé que se encontraba “Muy
desmotivado” siendo el 2% del total. Por otro lado, 10 indicaron con sus respuestas
que se encontraban “Desmotivados” siendo el 16%. Ademas, 8 docentes no dieron
una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina” fue la respuesta
mas frecuente, siendo el 13%. También se puede observar que 21 docentes se
encuentran en el nivel “Motivado” siendo el 33%. Finalmente, se observan 23

docentes en el nivel “Altamente motivado” siendo el 36% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimensién se observa que la mayoria de los
docentes encuestados se encuentra en los niveles “Motivado” y “Muy motivado”

siendo el 33% y 36% correspondientemente.

Tabla 10: Resultados de la variable Motivacion

Nivel f; F, h; H;
Muy desmotivado 2 2 0,03 0,03
Desmotivado 8 10 0,13 0,16
No sabe, no opina 11 21 0,17 0,33
Motivado 25 46 0,40 0,73
Altamente motivado 17 63 0,27 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Motivacion
Elaboracion propia

Después de aplicar el cuestionario sobre motivacion, se puede observar en la tabla

10 en cuanto al total de la variable:

De un total de 63 docentes encuestados, 2 indicaron que se encontraban
“‘Muy desmotivados” siendo el 3% del total. Por otro lado, 8 indicaron con sus
respuestas que se encontraban “Desmotivados” siendo el 13%. Ademaés, 11
docentes no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina”
fue la respuesta mas frecuente, siendo el 17%. También se puede observar que 25

docentes se encuentran en el nivel “Motivado” siendo el 40%. Finalmente, se
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observan 17 docentes en el nivel “Altamente motivado” siendo el 27% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimensién se observa que la mayoria de los
docentes encuestados se encuentra en los niveles “Motivado” y “Muy motivado”

siendo el 40% y 27% correspondientemente.

Resultados de |la variable Satisfaccion laboral

Tabla 11: Resultados de la dimension Significacion de la tarea

Nivel fi F; h; H;
Muy insatisfecho 4 4 0,06 0,06
Insatisfecho 6 10 0,10 0,16
No sabe, no opina 20 30 0,32 0,48
Satisfecho 26 56 0,41 0,89
Muy satisfecho 7 63 0,11 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Elaboracion propia

Después de aplicar el cuestionario sobre satisfaccion laboral, se puede observar en

la tabla 11 en cuanto a la dimension Significacion de la tarea:

De un total de 63 docentes encuestados, 4 indicaron que se encontraban
“‘Muy insatisfecho” siendo el 6% del total. Por otro lado, 6 indicaron con sus
respuestas que se encontraban “Insatisfecho” siendo el 10%. Ademas, 20 docentes
no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina” fue la
respuesta mas frecuente, siendo el 32%. También se puede observar que 26
docentes se encuentran en el nivel “Satisfecho” siendo el 41%. Finalmente, se

observan 7 docentes en el nivel “Muy satisfecho” siendo el 11% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimension se observa que la mayoria de los
docentes encuestados se encuentra en los niveles “No sabe, no opina” vy

“Satisfecho” siendo el 32% y 41% correspondientemente.
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Tabla 12: Resultados de la dimensién Condiciones de trabajo

Nivel fi F; h; H;
Muy insatisfecho 8 8 0,13 0,13
Insatisfecho 27 35 0,43 0,56
No sabe, no opina 27 62 0,43 0,99
Satisfecho 0 62 0,00 0,99
Muy satisfecho 1 63 0,01 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Elaboracion propia
Después de aplicar el cuestionario sobre satisfaccién laboral, se puede observar en
la tabla 12 en cuanto a la dimension Condiciones de trabajo:

De un total de 63 docentes encuestados, 8 indicaron que se encontraban
“Muy insatisfecho” siendo el 13% del total. Por otro lado, 27 indicaron con sus
respuestas que se encontraban “Insatisfecho” siendo el 43%. Ademas, 27 docentes
no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina” fue la
respuesta mas frecuente, siendo el 43%. También se puede observar que O
docentes se encuentran en el nivel “Satisfecho” siendo el 0%. Finalmente, se

observan 1 docente en el nivel “Muy satisfecho” siendo el 1% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimension se observa que la mayoria de los
docentes encuestados se encuentra en los niveles “Insatisfecho” y “No sabe, no

opina” siendo el 43% en cada caso.

Tabla 13: Resultados de la dimensién Reconocimiento personal y/o social

Nivel fi F; h; H;
Muy insatisfecho 2 2 0,03 0,03
Insatisfecho 10 12 0,16 0,19
No sabe, no opina 20 32 0,32 0,51
Satisfecho 26 58 0,41 0,92
Muy satisfecho 5 63 0,08 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Satisfaccién laboral
Elaboracion propia
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Después de aplicar el cuestionario sobre satisfaccion laboral, se puede observar en

la tabla 13 en cuanto a la dimension Reconocimiento personal y/o social:

De un total de 63 docentes encuestados, 2 indicaron que se encontraban
“Muy insatisfecho” siendo el 3% del total. Por otro lado, 10 indicaron con sus
respuestas que se encontraban “Insatisfecho” siendo el 16%. Ademas, 20 docentes
no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina” fue la
respuesta mas frecuente, siendo el 32%. También se puede observar que 26
docentes se encuentran en el nivel “Satisfecho” siendo el 41%. Finalmente, se

observan 5 docentes en el nivel “Muy satisfecho” siendo el 8% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimensién se observa que la mayoria de los
docentes encuestados se encuentra en los niveles “No sabe, no opina” y

“Satisfecho” siendo el 32% y 41% correspondientemente.

Tabla 14: Resultados de la dimensidon Beneficios econdmicos

Nivel f; F, h; H;
Muy insatisfecho 5 5 0,08 0,08
Insatisfecho 5 10 0,08 0,16
No sabe, no opina 15 25 0,24 0,40
Satisfecho 29 54 0,46 0,86
Muy satisfecho 9 63 0,14 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Elaboracion propia

Después de aplicar el cuestionario sobre satisfaccion laboral, se puede observar en

la tabla 14 en cuanto a la dimension Beneficios econdmicos:

De un total de 63 docentes encuestados, 5 indicaron que se encontraban
“‘Muy insatisfecho” siendo el 8% del total. Por otro lado, 5 indicaron con sus
respuestas que se encontraban “Insatisfecho” siendo el 8%. Ademas, 15 docentes
no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina” fue la
respuesta mas frecuente, siendo el 24%. También se puede observar que 29

docentes se encuentran en el nivel “Satisfecho” siendo el 46%. Finalmente, se
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observan 9 docentes en el nivel “Muy satisfecho” siendo el 14% restante. En
resumen, en cuanto a esta dimension se observa que la mayoria de los docentes
encuestados se encuentra en los niveles “Satisfecho” y “No sabe, no opina” siendo

el 24% y 46% correspondientemente.

Tabla 15: Resultados de la variable Satisfaccion laboral

Nivel fi F; h; H;
Muy insatisfecho 2 2 0,03 0,03
Insatisfecho 10 12 0,16 0,19
No sabe, no opina 25 37 0,40 0,59
Satisfecho 25 62 0,40 0,99
Muy satisfecho 1 63 0,01 1,00
Total 63 1,00

Fuente: Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Elaboracion propia

Después de aplicar el cuestionario sobre satisfaccion laboral, se puede observar en

la tabla 15 en cuanto al total de la variable:

De un total de 63 docentes encuestados, 2 indicaron que se encontraban
“Muy insatisfecho” siendo el 3% del total. Por otro lado, 10 indicaron con sus
respuestas que se encontraban “Insatisfecho” siendo el 16%. Ademas, 25 docentes
no dieron una respuesta concreta pues la alternativa “No sabe, no opina” fue la
respuesta mas frecuente, siendo el 40%. También se puede observar que 25
docentes se encuentran en el nivel “Satisfecho” siendo el 40%. Finalmente, se

observa solo 1 docente en el nivel “Muy satisfecho” siendo el 1% restante.

En resumen, en cuanto a esta dimension se observa que la mayoria de los
docentes encuestados se encuentra en los niveles “No sabe, no opina” y

“Satisfecho” siendo el 40% en cada caso.
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Resultados inferenciales

Tabla 16: Correlacion entre Motivacion y Satisfaccion y sus dimensiones

Satisfaccion laboral

Significacion ~ Condiciones  Reconocimiento Beneficios

personal y/o Total

tarea de Trabajo econdémicos

social

Motivacion 0,804 0,637 0,691 0,758 0,825

Elaboracion propia

Hipotesis general

H, Existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y la satisfaccion laboral en

docentes de una Institucion Educativa de la Provincia de Tocache.

H, No existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y la satisfaccion laboral

en docentes de una Institucion Educativa de la Provincia de Tocache.
Toma de decisién

Tras ver en la tabla 16 que el valor r al hacer la correlacion entre la motivacion y la
satisfaccion es de 0,825; se puede rechazar la hipétesis nula puesto que segun la
escala de correlacion de Pearson dicho valor indica que hay una relacién positiva

fuerte.
Hipotesis especifica 1

H, Existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y la Significacion tarea en

docentes de una Institucién Educativa de la Provincia de Tocache.

H, No existe una relacién positiva fuerte entre la motivacion y la Significacion tarea

en docentes de una Institucion Educativa de la Provincia de Tocache.
Toma de decisién

Tras ver en la tabla 16 que el valor r al hacer la correlacion entre la motivaciéon y la
dimensién Significacion tarea es de 0,804; se puede rechazar la hipétesis nula
puesto que segun la escala de correlacion de Pearson dicho valor indica que hay

una relacion positiva fuerte.
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Hipotesis especifica 2

H, Existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y las Condiciones de

trabajo en docentes de una Institucién Educativa de la Provincia de Tocache.

H, No existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y las Condiciones de

trabajo en docentes de una Institucion Educativa de la Provincia de Tocache.
Toma de decision

Tras ver en la tabla 16 que el valor r al hacer la correlacion entre la motivacion y la
dimensién Condiciones de trabajo es de 0,637; se puede rechazar la hipétesis nula
puesto que segun la escala de correlacion de Pearson dicho valor indica que hay

una relacion positiva fuerte.
Hipotesis especifica 3

H, Existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y el Reconocimiento
personal y/o social en docentes de una Institucidon Educativa de la Provincia de

Tocache.

H, No existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y el Reconocimiento
personal y/o social en docentes de una Institucion Educativa de la Provincia de
Tocache.

Toma de decision

Tras ver en la tabla 16 que el valor r al hacer la correlacion entre la motivacion y la
dimensién Reconocimiento personal y/o social es de 0,691; se puede rechazar la
hipotesis nula puesto que segun la escala de correlacién de Pearson dicho valor

indica que hay una relacion positiva fuerte.
Hipotesis especifica 4

H; Existe una relacion positiva fuerte entre la motivacion y los Beneficios

econdmicos en docentes de una Instituciéon Educativa de la Provincia de Tocache.

H, No existe una relacién positiva fuerte entre la motivacién y los Beneficios

econdmicos en docentes de una Instituciéon Educativa de la Provincia de Tocache.
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Toma de decisién

Tras ver en la tabla 16 que el valor r al hacer la correlacion entre la motivacion y la
dimensién Beneficios econdmicos es de 0,758; se puede rechazar la hipétesis nula
puesto que segun la escala de correlacion de Pearson dicho valor indica que hay
una relacion positiva fuerte.
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V. DISCUSION

Tomando en cuenta que el objetivo del estudio era determinar la relaciéon existente
entre la motivacion y la satisfaccion laboral, se procedié a recopilar informacion

sobre ambas variables observandose los siguientes resultados:

En cuanto a la motivacién se observa en la tabla 10 que la gran mayoria de
docentes encuestados indican que se encuentran entre las escalas de “Motivado”
y “Altamente motivado” siendo el 67% del total mientras que sélo un 16% se ubica
entre las escalas “Muy desmotivado” y “desmotivado”. Por otro lado, a nivel de
dimensiones se puede observar en la tabla 9 que la dimension “Necesidad de
autorrealizacion” tiene el mayor porcentaje de docentes, un 36%, en la escala “Muy
motivado” seguido de la “Necesidad de proteccion” con un 33%. Como se indico en
el marco tedrico, para Maslow (1954) la necesidad de proteccién es una de las
necesidades basicas del ser humano que buscan cubrir vacios como la estabilidad
e independencia en el futuro a corto, mediano y largo plazo; en ese sentido, los
docentes dan a entender que la labor que ellos desempefian les permite tener el
sustento necesario para solventar sus necesidades basicas. Aun cuando el
referente principal es Maslow, es preciso mencionar que también otros
investigadores mencionan a Aguirre (2019, citado en Vasquez, y otros, 2022) quien
subcategoriza a la motivacion en intrinseca y extrinseca. Por otro lado, De manera
analoga a los descubrimientos anteriores, Robbins y Coulter (2018, mencionados
en Cuba, Saavedra, Vasquez y Vilchez, 2022) destacaban que la motivacion
desempeiia un rol fundamental en el desempefio de los docentes, influyendo en
aspectos como su actitud y dedicacién al cumplir con sus responsabilidades diarias
y por ende en cuanto a qué tan satisfechos se encuentran con la labor que realizan
en las aulas. En este contexto, resulta de suma importancia que toda comunidad
educativa en su conjunto, incluyendo a los lideres institucionales, padres de familia
y estudiantes (particularmente aquellos en roles de liderazgo) y los mismos
docentes, estén atentos al bienestar emocional de los profesores y, a su vez,
reconozcan constantemente y de manera consciente su compromiso, eficacia y
logros. En la contemporaneidad, y ante la aparicion de nuevos dispositivos

tecnoldgicos y cambios politicos y sociales es esencial que los educadores perciban
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gue sus esfuerzos en la enseflanza son recompensados. Ahora, segun Cachon,
San Pedro, Lara, Zagalaz, & Gonzalez (2022) se justifica la necesidad de fomentar
la motivacion entre los educadores por la mejora de los tres aspectos similares a
los vistos en este estudio, autonomia, competencia y relaciones interpersonales,
las cuales conllevan a un estado de bienestar personal y, en consecuencia, a la
reduccion de situaciones frustrantes (Bartholomew et al., 2011; citado en Cachon,
2022), mencionando ademas algo que otros autores suelen obviar, estas
frustraciones desencadenan desmotivacion y apatia. Segun dicho autor las
sociedades deben reconocer que un educador desalentado no puede transmitir un
sentido de motivacion a sus estudiantes. Por ende, es imperativo que los
pedagogos estén debidamente preparados para enfrentar y superar las dificultades
gue probablemente encuentren a lo largo de la labor educativa. Por otro lado, la
motivacién del docente no solo tiene repercusion en la satisfaccion de este en su
labor sino también en su desempefio como pudo concluir en su momento Saavedra,
Santillan, & Saavedra (2022), quienes utilizaron como dimensiones de la motivacion
a la motivacion interna y motivacion externa que vienen a ser lo mismo que la
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca; en dicho estudio se pudo
correlacionar la motivacion y el desempefio docente, dejando en claro que este es
un factor muy importante en el dia a dia. Algo similar también habia sido encontrado
por Kumari & Kumar (2023) ya que en su estudio llegaron a la conclusion que, hay
diferentes factores que motivan a los docentes como un sistema justo de
promocion, recursos adecuados, ambiente de trabajo, incentivos econdmicos,
ingresos, estabilidad laboral y placer al momento de trabajar; no obstante, es
preciso mencionar que aunque dichos factores coinciden con algunos elementos

vistos en el presente estudio, han sido observados a través de otros instrumentos.

En cuanto a la satisfaccion laboral como segunda variable se puede observar
en la tabla 15 que la mayoria de los docentes encuestados se ubican entre los
niveles “No sabe, no opina” y “Satisfecho” siendo el 50% del total mientras que solo
un 1% indica estar “Muy satisfecho” con su trabajo. Estos resultados contrastan
ligeramente con los hallazgos sobre motivacion pues aun cuando los docentes
entre las escalas “Motivado” y “Satisfecho” son las mismas, el 40%, se observa

mucho mas docentes en la escala “Muy motivado” que docentes en la escala “Muy

37



satisfecho”. A nivel de dimensiones, la mayoria de los docentes indican estar mas
satisfechos en la dimensién “Beneficios econdmicos” en un 46% y en
“‘Reconocimiento personal y/o social” con un 41%; sin embargo, en ninguna de
estas dimensiones se observa muchos docentes en la escala “Muy satisfecho”. Es
preciso mencionar que en las dimensiones “Significacion tarea” y “Condiciones de
trabajo” se observan muy pocos docentes en las escalas “Satisfecho” y “Muy
satisfecho” y la mayoria se ubica en las escalas de “No sabe, no opina” o
“‘Insatisfecho”. Reyes y Salgado (2021) también habian observado una situacion
similar en cuanto a la satisfaccion en una dimension como el “Reconocimiento y
crecimiento” indicando que esto se debe factores motivacionales. Algo muy
parecido habia hallado Duran (2018) en el contexto educativo también en México
donde los docentes encuestados indicaron estar satisfechos con las oportunidades
de crecimiento, aunque no tanto con su sueldo y beneficios justo como se ha
encontrado en la realidad de este estudio. Como se indico en el planteamiento del
problema, esta realidad esta presente en la carrera docente desde hace muchos
afos, siendo que la mayoria de los docentes perciben que en la actualidad hay al
menos mas oportunidades de crecimiento profesional que antes y es la razon por
la cual muchos optan por continuar su formacion a través de estudios de posgrado
0 segunda especialidad que les permitan acceder a cargos de mayor
responsabilidad. Sin embargo, al igual que la realidad en otros paises, el salario y
beneficios es un factor con el cual no se encuentran muy satisfechos a pesar de los
incrementos en los ultimos afios. Ya en el estudio de Ponce, Ruelas, & Flores
(2022) se indicaba que la satisfaccién laboral no solo se relacionaba con la
motivacion sino con otros factores externos como lo puede ser el compromiso
organizacional, el autor ademas hace la correlacion entre las relaciones
interpersonales (una de las dimensiones del presente estudio) pudo constatar que
esa percepcion que tienen los trabajadores de una organizaciéon sobre su
funcionamiento estructural y dinamico tiene una fuerte conexion positiva con la
satisfaccion laboral y ello cuenta como un factor externo no necesariamente ligado
con la motivaciéon. De acuerdo a las observaciones realizadas por Fitterer,
Waveren, Hibner, Fischery Séalzer (2023), la satisfaccion laboral de los educadores
adquiere un papel significativo ya que esta estrechamente ligada a la excelencia en

la ensefianza y, en consecuencia, al proceso de aprendizaje de los alumnos. Por lo
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tanto, resultaba imperativo encontrar enfoques para garantizar este sentimiento de
satisfaccion en todos los profesores. Por otro lado, el estudio de Admiraal &
Kittelsen (2023) también nos hablaba de las demandas del docente en cuanto a
recursos educativos como uno de los factores para alcanzar satisfaccion en el
trabajo, de la misma manera como este estudio se habla de las condiciones de

trabajo.

Por otro lado, en cuanto a la existencia de una relacion entre las dos
variables se puede observar en la tabla 16 que valor r obtenido al hacer la
correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es de 0,825 el cual segun la
escala de correlacion de Pearson indica que se trata de una correlacion positiva
fuerte; es decir, mientras mas motivado este un docente mas satisfecho estara
laboralmente. En cuanto a la primera hipétesis especifica se observa en la tabla 16
gue hacer el calculo del valor r este es igual a 0,804 el cual segun la escala
mencionada anteriormente indica que también se trata de una relacion positiva
fuerte; entonces, a mayor motivacibn mayor satisfaccion en la dimension
“Significacion de la tarea”. Sin embargo, al hacer la correlacién para comprobar la
segunda hipotesis especifica se obtiene un valor r de 0,637 lo cual indica que si hay
relacion entre la motivacién y la dimension “Condiciones de trabajo” pero se trata
de una relacion positiva moderada; es decir, la motivacion del docente no
necesariamente influye o se relaciona con las condiciones de trabajo. Por otro lado,
en cuanto a la tercera hipotesis especifica se pudo hallar un valor r de 0,691 al
correlacionar la motivacion y la dimension “Reconocimiento personal y/o social” el
cual a pesar de ser ligeramente superior a lo visto en la segunda hipétesis
especifica sigue siendo una relacién positiva moderada segun la escala de
Pearson. Por ultimo, en cuanto a la ultima hipotesis especifica se pudo hallar un
valor r de 0,758 lo cual indica que se trata de una relacion positiva fuerte; es decir,
a mayor motivacion mas beneficios econdmicos. A nivel internacional, estos
resultados se asemejan con lo hallado por Revelo (2023) en Ecuador pues en dicho
estudio se lleg6 a concluir que existe una relacién directa positiva moderada entre
la motivacién y la satisfaccion laboral, aunque con la diferencia que dicho estudio
fue desarrollado en una muestra cuyas caracteristicas diferian en el campo laboral.

Ya en el ambito nacional Zapata (2023) habia llegado identificando una relacion
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entre la motivacion y la satisfaccion laboral en Moquegua con la diferencia que él
hizo el calculo con la prueba Rho de Spearman. Es preciso mencionar que esta
relacion es coherente a lo visto en la problemética y los resultados sobre cada
variable pues el grupo de docentes a nivel nacional realiza su labor mas por
motivacidén intrinseca como lo pudo hallar Llaccho (2023), lo cual queda en
evidencia al estar mas satisfechos con factores como el crecimiento y desarrollo
profesional, en contraste a los factores extrinsecos lo cual explica su insatisfaccion
con factores como los beneficios econdémicos o sociales y algo a lo que Eliyana
(2012, citado en Rincon, 2023) ya habia concluido al decir que un trabajador
satisfecho en su centro de trabajo se siente mas comprometido con esta. Los
resultados sobre motivacion difieren de lo observado por Altamirano, (2023) en el
sector salud, en dicho estudio se pudo hallar que la motivacion es regular en su
mayoria y solo algunos indican estar con una motivacion alta. De la misma manera,
los resultados en cuanto a la satisfaccion laboral se diferencian por cuanto la
mayoria de participantes también indican tener una satisfaccion regular. Sin
embargo, se observa que igual existe una relacion positiva entre estas dos variables
como sucede en el presente estudio. Aunque es preciso mencionar que las
dimensiones utilizadas en dicha investigacién, si bien coinciden en parte, han sido
categorizadas como motivacion intrinseca, motivacion extrinseca y motivacion
trascendental siguiendo las teorias de motivacion de otro autor; sin embargo, se
puede hacer la correlacion con las dimensiones de este estudio; por otro lado, en
cuanto a la satisfaccion laboral el autor sigui6 como dimensiones la capacidad
pedagogica, emocionalidad y resultados en labor educativas. Es decir,
dependiendo de cémo se observen las variables se podrian obtener resultados
diferentes, asimismo, el universo o poblacion también puede influir en ello. No
obstante, si bien la satisfaccion en el trabajo esta vinculada con la motivacion del
educador, esta Ultima no necesarimente guarda relacidn con otros elementos
externos como el liderazgo transformacional, como en su momento llegé a concluir
Llaccho (2023) dado que pudo observar que la motivacion docente tiene una
relacion positiva de moderada a baja con la calidad de liderazgo trasnsformacional,
dejando en evidencia que en muchas ocasiones la motivacion intrinseca es un
factor propio que cumple con satisfacer las necesidades de autorrealizacion sin

mediar en ello otros factores externos; aunque como se ha podido ver

40



anteriormente, esta es una caracteristica mas frecuente en el sector educacion
puesto que un gran numero de docente desarrolla sus labores por un factor llamado
vocacion de servicio a pesar de no contar con los recursos ni incentivos suficientes;

en contraste a otros sectores de la sociedad.

El presente estudio ha presentado algunas limitaciones como la cantidad de
informacion reciente sobre las variables y sus dimensiones. En el caso de la
motivacion, si bien la base de la mayoria de autores esta la teoria de las
necesidades de Maslow, otros autores han ido haciendo algunas especificaciones
sobre este. De la misma manera, no muchos investigadores llegan a extrapolar
claramente la motivacion en el ambiente laboral a través de ejemplos claros. Y en
el caso de la satisfaccién laboral, sucede algo similar pues la mayoria de
investigadores citan a Locke para definir este aspecto. En muchos casos esto no
coincide con lo que se ha trabajado y se hace necesario revisar con mayor detalle
las fuentes que han servido como referente tanto en articulos como tesis u
antecedentes. De la misma manera, se puede mencionar que cuando se recurre a
fuentes en otros idiomas, muchas veces estas siguen una metodologia mucho mas
compleja y, por ende, no tan sencilla de entender ademas de ubicarse en un
contexto diferente al de nuestra realidad. Sin embargo, queda el compromiso de
continuar con los estudios sobre la motivacién especificando instrumentos y
ampliando el universo de los participantes como también lo sugeria Vasquez, y

otros (2022) en su momento.
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VI.

CONCLUSIONES

Al hacer la correlacion entre las dos variables se obtuvo un valor r de 0,825 el
cual al estar cerca del 1 positivo y segun la escala de Pearson indica que se
trata de una relacién positiva fuerte; es decir, un profesor muy motivado se
siente también muy satisfecho en su labor.

Caso similar se pudo observar al hacer la correlacion entre la motivacion y la
dimension “Significacion de la tarea” pues el valor r calculado fue de 0,804
indicando que se trata de una fuerte relacion positiva; es decir un profesor
muy motivado también se siente satisfecho con el significado de la tarea o
labor que realiza.

Por otro lado, al hacer la correlacién entre la motivacion y la dimension
“Condiciones de trabajo” se pudo hallar un valor r de 0,637 el cual implica que
se trata de una relacion positiva moderada. Es decir, a diferencia de lo hallado
en la relacion entre la motivacion y la significacion de la tarea, la motivacion
incide en parte en estar satisfecho con las condiciones de trabajo.

Se observa ademas que al hacer la correlacién entre la motivacion y la
dimension “Reconocimiento personal y/o social” se obtuvo un valor r de 0,691
gue segun la escala de Pearson indica que también se trata de una relacion
positiva moderada; es decir, un docente motivado puede que también se
sienta reconocido a nivel personal y/o social.

Por ultimo, al hacer la correlacion entre la motivacion y la dimensién
“Beneficios econdmicos” se obtuvo un valor r de 0,758 indicando que también
se trata de una fuerte relacion positiva lo cual se entiende que a mayor

motivacion mas beneficios econdmicos.
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VII.

RECOMENDACIONES

A nivel nacional, desde una entidad como el Ministerio de Educacion, y
considerando los resultados de este y otros estudios, se recomienda mantener
altos los niveles de motivacién entre los docentes porque de ello depende que
haya una mayor satisfaccion en la labor. (Ministerio de Educacién), a través
de las escalas, evaluaciones.

A nivel regional, desde una entidad como la DRE, evaluar y presentar
resultados sobre la motivacion de los docentes en las diferentes provincias
para tomar decisiones que puedan mejorar 0 mantener los niveles
encontrados.

Desde las universidades, continuar con los estudios sobre la motivacion no
solo en el sector educacion sino en otros sectores para explorar como esta se
relaciona con otros factores ademas de la satisfaccion laboral. Y, en lo posible,
sugerir o implementar programas para su mejora.

A nivel local, se recomienda a los directivos, al margen que cierto porcentaje
de docentes indiquen no estar satisfechos en aspectos como las condiciones
de trabajo y el reconocimiento personal y/o social, tomar como una fortaleza
la motivacion intrinseca de ellos docentes al cumplir su labor.

Asimismo, docentes, capacitarse, desarrollarse de manera personal,
potenciar su desarrollo personal, ayuda a crecer autoestima, autoconcepto
siempre tener en cuenta buscar mejoras en los aspectos mencionados
anteriormente, las condiciones de trabajo y el reconocimiento personal y/o

social.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de Motivacion y satisfaccion laboral
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables
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pirdmide hasta grupo social.

la de menor 10.Me siento mas motivado/a

relevancia en la cuando tengo relaciones

cima.

interpersonales positivas.

11.Me siento méas motivado/a
cuando tengo un equilibrio
adecuado entre mi trabajo y mi
vida personal.

12.Me siento motivado/a cuando
tengo una buena relacién con
mi supervisor o jefe.

13.Me siento mas motivado/a
cuando tengo acceso a
tecnologia

3) Necesidad

autoestima

de

14.Me siento motivado/a por el
reconocimiento y la aprobacion
de los demas.

15.Me siento mas motivado/a
cuando tengo wuna buena
autoimagen y autoestima.

16.Me preocupa mucho cometer
errores o fracasar en mi trabajo
0 actividades.

17.Me siento mas motivado/a
cuando tengo metas claras y
alcanzables que me permiten




VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

demostrarme a mi mismo/a que
puedo tener éxito.

18.Me siento motivado/a por el
crecimiento y desarrollo
personal.

19.Me siento mas motivado/a
cuando tengo una vision clara
de mi futuro.

4) Necesidad de
autorrealizacion

20.Me siento mas motivado/a
cuando tengo la oportunidad de
hacer algo significativo y tener
un impacto positivo en el
mundo.

21.Me siento motivado/a por la
oportunidad de aprender vy
crecer en mi trabajo o en otras
areas de mi vida.

22.Me siento mas motivado/a
cuando tengo la oportunidad de
expresar mi creatividad y
explorar nuevas ideas y formas
de hacer las cosas.

23.Me preocupa mucho sentir que
estoy estancado/a o no estoy
avanzando en mi carrera 0 en
mi vida personal.

24.Me siento mas motivado/a
cuando tengo la oportunidad de
aplicar mis habilidades 'y




DEFINICION DEFINICION , ESCALA DE
e CONCEPTUAL | OPERACIONAL PILAISESIOINSS L2t MEDICION
conocimientos en una tarea
desafiante.
25.Me siento motivado/a cuando
tengo un propdsito claro en mi
trabajo o en mi vida.
26.Me siento mas motivado/a
cuando siento que estoy
haciendo una contribucion
significativa.
Segun La satisfaccion 1. Siento que el trabajo que hago Ordinal
Herzberg La | laboral se puede es justo para mi manera de ser.
satisfaccion definir 2. La tarea que realizo es tan | Totalmente
laboral se | operacionalmente valiosa como cualquier otra. de acuerdo
reflere a la|como la 3. Me siento util con la labor que | De acuerdo
actitud positiva | evaluacion realizo. Indeciso
y generalizada | subjetiva y 4. Las tareas que realizo las | En
qgue tienen los | positiva que hace | 1) Significacion percibo como algo sin | desacuerdo
Sati .. | trabajadores un trabajador de tarea importancia. Totalmente
atisfaccion : . i
laboral hacia su trabajo | su tra_\b_ajoy de las 5. Mg complace los resultados de | en
y las | condiciones en mi trabajo. desacuerdo
condiciones en | las que lo realiza. 6. Me gusta el trabajo que realizo.
las que lo|Esta evaluacién 7. Haciendo mi trabajo me siento
realizan. Es la|se basa en las bien conmigo mismo.
sensacion  de | expectativas y 8. Me gusta la actividad que
bienestar que | percepciones del realizo.
experimenta un | individuo acerca 9. La distribucién fisica del

individuo en su
trabajo, lo que

de diversos
aspectos

2) Condiciones de

Trabajo

ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.




DEFINICION DEFINICION ‘ ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES ITEMS MEDICION
incluye la | relacionados con 10.El ambiente donde trabajo es

satisfaccion con
el trabajo en si

mismo, asi
como con el
ambiente

laboral, la

remuneracion,
las relaciones
interpersonales,
las
oportunidades
de desarrollo, el

grado de
autonomia,
entre otros
aspectos.

el trabajo, tales
como
Significacion
tarea,
Condiciones de
Trabajo,
Reconocimiento
personal ylo
social Y,
Beneficios
econdémicos

confortable.

11. Prefiero tomar distancia con las
personas con quienes trabajo.

12. Me disgusta mi horario.

13.La comodidad del ambiente de
trabajo es inigualable.

14.El horario de trabajo me resulta

incomodo.

15. Compartir el trabajo con otros
compaiieros me resulta
aburrido.

16.En el ambiente fisico en el que
laboro, me siento comodo.

17.Existen las comodidades para
un buen desempefio de las
labores diarias.

3) Reconocimiento

personal
social

y/o

18. Siento que recibo de parte de la
empresa "mal trato".

19.La sensacion que tengo de mi
trabajo es que me estan
explotando.

20.Llevarse bien con el jefe,
beneficia la calidad del trabajo.

21.Mi trabajo me hace sentir
realizado como persona.

22.Me desagrada que limiten mi
trabajo para no reconocer las
horas extras.




VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

23.Mi jefe valora el esfuerzo que
pongo en mi trabajo.

4) Beneficios
econdmicos

24.Mi sueldo es muy bajo para la
labor que realizo.

25.Me siento mal con lo que gano.

26.El sueldo que tengo es bastante
aceptable.

27.Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

ESCALA DE OPINIONES - MOTIVACION

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con
un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta
buena ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

TA | A | | D

1. Me siento mas motivado/a cuando tengo un trabajo seguro y
estable.

2. Me preocupa mucho la posibilidad de perder mi trabajo o fuente de
ingresos.

3. Me siento mas motivado/a para tomar riesgos cuando tengo un plan
de contingencia.

4, Me siento més motivado/a cuando tengo un ambiente de trabajo
seguro y protegido.

5. Me siento més motivado/a cuando tengo acceso a un seguro de
salud y beneficios.

6. Me siento mas motivado/a cuando trabajo en equipo y siento que
soy parte de un esfuerzo conjunto.

7. Me siento bien siendo parte de un esfuerzo conjunto.

8. Me siento motivado/a por el sentimiento de pertenencia a un grupo
0 comunidad.

9. Me siento m&s motivado/a cuando me siento valorado/a y
respetado/a por los demas.

10. Me preocupa mucho ser excluido/a o rechazado/a por un grupo
social.

11. Me siento mas motivado/a cuando tengo relaciones interpersonales

positivas.




TA

12. Me siento motivado/a por el reconocimiento y la aprobacién de los
demas.

13. Me siento mas motivado/a cuando tengo una buena autoimagen y
autoestima.

14. Me preocupa mucho cometer errores o fracasar en mi trabajo o
actividades.

15. Me siento mas motivado/a cuando tengo metas claras y
alcanzables que me permiten demostrarme a mi mismo/a que
puedo tener éxito.

16. Me siento motivado/a por el crecimiento y desarrollo personal.

17. Me siento mas motivado/a cuando tengo la oportunidad de hacer
algo significativo y tener un impacto positivo en el mundo.

18. Me siento motivado/a por la oportunidad de aprender y crecer en
mi trabajo o en otras areas de mi vida.

19. Me siento mas motivado/a cuando tengo la oportunidad de
expresar mi creatividad y explorar nuevas ideas y formas de hacer
las cosas.

20. Me preocupa mucho sentir que estoy estancado/a o0 no estoy
avanzando en mi carrera 0 en mi vida personal.

21. Me siento mas motivado/a cuando tengo la oportunidad de aplicar
mis habilidades y conocimientos en una tarea desafiante.

22. Me siento motivado/a cuando tengo un propésito claro en mitrabajo
0 en mi vida.

23. Me siento mas motivado/a cuando tengo una vision clara de mi
futuro.

24. Me siento mas motivado/a cuando tengo un equilibrio adecuado
entre mi trabajo y mi vida personal.

25. Me siento mas motivado/a cuando siento que estoy haciendo una
contribucién significativa.

26. Me siento motivado/a cuando tengo una buena relacion con mi
supervisor o jefe.

27. Me siento mas motivado/a cuando tengo acceso a tecnologia

28. Me siento motivado cuando veo que mi labor beneficia a otras

personas




ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con
un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta
buena ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

TA | A I | D

TD

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de
mis labores.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato".

Me siento util con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

© o Nl o g A~ WD

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

[E=Y
o

. La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.

[
=

. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

-
N

. Me disgusta mi horario.

[E=Y
w

. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

[
n

. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

[E=Y
a1

. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

=Y
(o2}

. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

=
\l

. El horario de trabajo me resulta incémodo.




TA

TD

18.

Me complace los resultados de mi trabajo.

19.

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

20.

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo.

21.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22.

Me gusta el trabajo que realizo.

23.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

24.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extras.

25.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26.

Me gusta la actividad que realizo.

27.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




Anexo 4: Certificados de validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION

N DIMENSIONES / ltems Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Necesidad de proteccion 51 No Si No S No

1 hle siento e motivade'a cuando tenzo un trabajo seguro v establa, X X X

2 | Me preccups muicho la posibilidad de perder ma trabajo o foente de | 3 X X
insTesos.

3 Ile ziento mas motivado'a pars torner riesgos caando tengo m plan | X X X
de contingencia.

4 | Me siento mas motivado'a cuands temzo mm ambiente de wabajo | X X X
segra ¥ protegido.

5 hle siento mas motivado’s cozndo tenso soceso 21n seguro de salud | 3 X X
v bemaficios.
DIMENSION 2: Necesidad de perfenencia 51 No 5 | Mo | 81 No

& | Mle sienfo maz motivado'a cuando wabajo en equipa. bl X X

T | Me siento bien siendo parte de un esfosrzo conjuato. b X X

2 Ml siento motivado'a por el semtirniento de pertensncia aun grapo o | X X X
connmidad.

2 | Me ziento mas motivado's uando me dento valorado s v respatado’a | 3 X X
par los demas,

10 | hiepreccupa nuacho ser exchido’a o rechazade’a par an grupo social. | X X X
e siemio mEs motivado’a cusndo tengo relaciomes interpersonales | 3 X X

11 | positivas.

2 | Me ziento mas motivade.'s cuande tenzo an equilibrio adsoiado eare | 3 X X

mi frabajo v mi vida personsl.

13 | Me ziemto motivado’z ooando temzo 1ma buena relscion com wod |3 X X
mpervisor o jefe

14 | hle siento ma: motivado'a ceando tengo aoceso 2 tecnologla. i X X
DIAMENSION 3: Necevidad de autoesting 51 No 5i N 5i No

15 | he siento mativado’a por el recanocimisnto ¥ 1a aprobacion de les | X X X
demas

1§ | hle siento mas motivado'a mando tengo uma buens autoimagen v | X X X
Futoestima.

17 | Me preocups muche cometer errores o Tecasar en mi trabajo o | X X X
actividades.

18 | Me ziento mas motivado's cuando tenzo metas claras v alcanzables | 3 X X
que me penyiten dempsTarme 2 mi mrismo'a que paedo tener exito.

12 | hie siento rpotiviado’a por 2l crecimiseto v dazarrollo personal. X X X

20 | Me siento mas motivado's cuando tengo wna vision clars de mi foaoro. | X X X




DIMENSION 4: Necesidad de autorrealizacion 5i Mo 5 | No | S5 No
21 | Me zieato ma: motivado’a ouando tangas 12 opormmidad de hacer alga | X A X
zigmificative v tener un impacto poeitdvo en al mando.
22 | Me siento mativada'a por 12 oportanidad de aprender v crecer en i | X i X
trabajo o en otras Ereas de mi vida
23 | Me ziento mas motivada'a ouzado tenza 13 oportanidad de expresar | X A X
mi creatividad v explorar noevas ideas v forrmas de hacer 12s cozas.
24 | Me preocupa mmcho zentit que estoy estancado’a o bo estoy | X X X
Fvanzando en mi cavers o en mi vida personal
25 | Me ziento mas motivada'a cuande tenso la opornmidad de splicar mis | X A X
habilidades v conpcimientos en w3 tares dezafiants.
24 | Me siento motivado’a ceando tenze 1m proposite clare en mi trabaje | X X X
o en i vida
27 | Me ziento ma: mobivado'a cuando siento gue estoy haciends mna | X e X
contribucion significativa,
28 | Me siento motivado coando veo que mi labor beneficia 2 omes | X i X
[eTEONES.
Ozervaciones (pracizar of hay suficiencia): 51 hay soficiencia
COpinidn de aplicsbilided: Aplicable [ X1 Aplicable después de cormegir [ ] Mo apliczble [ ]

Apellidos v noenbres dal jues validador. Dra. Moen hlendozs Betamomo

Ezpecialidad dal validadar: Metodologia de la Investizacion Clentifica

'Pertinencia: El rter comresponde al concepto teorion fommulada,
“Relevancia: El item &2 apropizdo para represstar al componente
0 dimension expeciiica del consmocie

*Claridsd: Se entiends zin dificultad alzma el emciada del e,
&5 DORCIED, Rt ¥ directo

Mota: Suficiencia, s dice suficencia commdo kos items plamteadas
sop suficisntes para medir [z dimsnzion

DII- 23271871

13 de mayo del 2023

Dra. Noemi Mendoza Retamozo



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

o DIMERSIONES | 1tems Fertinencia® | Relevanda Claridad” SugETenCias
DIMENSION 1: Significacion de la tarea 5 T 5] R | & Fo

1 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi maneta de | X X X
zer.

I | Lz tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X X X

3| Me siento dtil con la labor que realizo. < < <

4 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin| ¥ % %
Importancia.

* | Me complace loz rezultados de mi trabajo. * * s

6 | We gusta el trabajo que realizo. X X X

7| Haciendo mu trabajo me siento bisn conmizo mismo. X < <

4| We gusta la actividad oue rezlizo. X < X
DIMENSION 2: Condiciones de trabajo S| % [ H [T 5| F

¥ 1 Lz distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita [a| * < X
realizacion de mis labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable. X “ x

II' [ Prefiero tomar distancia con laz personzs con quenes | * % x
trabajo.

12 | Me dizgusta mi horario. * < <

131 La comodidad del ambiente de trabajo ez mipnalable. * * N

1471 El horario de trabajo me resulta meomado. X < <

12| Commpartir el trabajo con ofros compafieros me resulta | * * *
aburrido.

16 | En el ambiente fizico en el que laboro, me siento comodo. | * * *

17| Existen las comodidades para un buen desempefio de las | * x x
labores diarias.
DIMENSION 3: Reconocimiento personal vio social IR EIREERRE

1# | Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato”. X < <

I¥ | La senzacion que tengo de mu trabajo es que me estin | * * *
explotando.

[0 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del rabajo. | © * *
21T i trabzjo me hace sentir realizado como persona. * * +




i

st
b

Me desaprada que limiten mi trabajo para no reconocer laz
horas extras.

.

Wi jefe valora el esfuerzo que ponzo en mi trabajo.

DIMENSION 4: Beneficios economicos Ho | Ko

Neo

!

I =ueldo e rury bajo para la labor que realizo.

1=

Mle =1ento mal con lo que gano.

i ]

El sueldo que tenso a5 hastante aceptable.

O % .
slshshskils

s o b o ]

i)

Wi frebsjo me pemmite cubrir mis  expectativas
eConomicas.

Observaciones (precizar st hay suficiencia): 51 hay suficiencia

Oprion de aplicabibdad:  Aplheable [ X] Aplicable después de comezr [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dra. Noemi Mendoza Betamozo

Especialidad del validador: hMetodologia de la Investizacion Clentifica

'Pertinencia: El tem corresponde al concepto teorico formmilada.
“Relevancia: El fem e: apropiado para represantar al componsmnte:
0 dimersion expecifica del constrocto

Claridsd: Se ertierds sin dificaltad alzma el ermciado del Ther,
&5 [onciEn, eEacto ¥ directo

Mota: Suficiencia, =e dice suficiencia cumdo los iems planteados
son suficiemtes para medir [a dimenzian

Mo aplicable [ ]
DML 23271871

13 de mayo del 2023

gl

Dra. Noemi Mendoza Refamozo



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION

N® DIMENSIONES / Pertinenci|Relevanci| Claridad? Sugerenc
items a" a’ ias
DIMENSION 1: Necezidad de proteccion S| JNe | Si 1;1 L B
'] Mz siento mas motivado'a cuando tengoe un trabajo seguro
v estable. X X X
< | Mea preocupa mucho la posibilidad de perder mi trabaje o
fuente de ingrazos. X X X
3 | Ma siento mas motrvado/a para tomar riesgos cuando
tengo un plan d= contingencia. X X X
4 | Mz siento mas motrvado/a cuando tenge wn ambisnte de
trabajo zeguro v protegido. X X X
* | hiz siento mas motivado/a cuando tengo accezo 2 un i )
zeguro de zalud v beneficios, X X X
DIMENSION I: Necesidad de pertenencia S| No | 51 g 51 —:
& | Me s1anto maz motivado/a cuando trabajo en aquipe. ¥ X ¥
hie siento bien siendo parte de un esfuarzo conjuntao. X X ¥
& | hde siento motivado'a por el sentimiento de pertensncia a
un grupo o comunidad. X X X
¥ | Mz siento mds motivado/a cuznde me sisnto valorado/a v
razpetado’a por los demds. X X X
IU| hiz preccupa mucho ser excluide’a o rechazado/a por un
Erupo zocial X X X
Me ziento mas motivadoz cuando tengo relaciomes
11 | interparzomales positivas. X X X
L] Mz ziento mis motrvado’a cuando tengo wn equilibrio
adecuado anire mi trabajo v mi vida personal. X X X
I35 [ Mz siento motrvado'a cuando tengo una buena relacicn
comn mi superviser o jefe. X X X
I2 | Me ziento mis motivado’z cuando tengo aceeso a ] ]
tecnologia. X £ X
DIMENSION 3: Necesidad de antoeztima Si| Mo | 51 1;' 51 -:




Obzervacionss (pracizar =1 hav suficiencia): 31 hay suficiencia

Opimien de aplicabilidad:  Apleable [ 2] Aplicabla daspués de corragir [ ] Mo aplicable [ ]
Apallidos v nombras del juez validador. Mg : Carlos Criztian Lipa Afiacata DI 40987948

Especialidad del validador: Admimistracion de la Educacion

IPertinencia: El item corresponde zl concepto 13 de mayo del 2023
tedrico formulado. 2Relevancia: El item a5

apropiado para representar al componenteo

dimenzion especifica del consteto

3Claridad: Sz antiende sin dificultad zlguna al
enunciado del item es concizo, exacto v directo

Nota: Suficiencia, 32 dice suficiencia cuando loz

items planteados son suficientss para medir la
dimenzion

Mz, Carloz Criz



CERTIFICADO DE VALIDEE DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N lJl.'l.LLi.E]lILFHEb 7 Ferninenca” | Felevancia | Clardad” SUEErendia
5 5
DIMENSION 1: Significacion de la tarea 5] Fo [ 51 [ Mo [ 5i | Mo
1 Sierta que el trabajo que hago 22 justo para mi marera deser. ; - -
2 La tarea gue realize es tam valiosa como coalguier ofra. X X X
I | Me siento 0til con k2 labor que realizo. X [ x
4 Las farsa: gue realize las percibe como alzo sm
imporancia. x x i
= M complace los resultadas de mi trabajo. X X i
0 | Me gustz al trabajo que realizo. X X X
" | Hariendo mi trabajo me sisnto bisn conmizo misma. X X i
4 | Me gustz Iz actividad que realizo. X X X
DIMENSION 2: Condicione: de trabajo 5| o [ 51 | Mo [ 51 | No
¥ | La disibucion fisica del ambiente de trabajo facilitz larealizacion ; - -
de mis labores. )
[ 10 | El ambiente donde trabajo e: confortable. X i i
1T | Prefiero tomar distamcia con laz persemas com quiemes
trabajo. X X X
13| Me disgusta mi horario. X X X
13| Lacomodidad del ambients da trabajo es migualabls. X x X
14| El horario de trabajo me resuit: incomoda. X X X
15 | Corapartiv &l tr=bajo com ofro: compafstos me resulta
2hurrida. X X X
16 | En el ambiente fisico en el gue Jaboro, me sisnto comodo. X i i
17 | Existen laz comodidades parz un busr desempeto da laslzhores i
diarizs, X X X
DIMENSION 3: Reconocimiento personal 7o social Si| Bo [ 5 | ®e | 51| Ko
18 | siemta que recibo de parte de la empraza "mal trato”. X X X
[1F | La zenzacion que tenzo de mi trabajo es gue me estan
explatznde. X X X
[I0 | Lievarze bien con 2| jefe, beneficia la calidad del trabajo. X X i
11 | Lfitrabajo me hace sentir realizado como perzona. X X T




I | nie despzrada que limiten mi trabajo para no reconocer laskoras X X -
exiras. )
23| M jefe valora el esfierzo que pongo en ni trabajo. X X X
DIMENSION 4: Beneficio: economices 31 Ne 5| Fe 5 No
24| Wi suelde es muy bajo para 1a laber que realizo. X X X
£5 | M siento mal con lo que gamo. X X X
Z0 | El sueldo que tengo &5 bastamte aceptable. X X X
I7 | M trzbaje me  permite  cubnr  mis expecativas .
econpmicas.

Olpzervacione: (precisar st hay :uficiencia): 51 bay suficiencia

Opinion de zplicabilidad: Aplicabls [ 3]

Apellidos v nombres del juez validador. Mg : Carlos Cristiae Lina Afacata

Especizlidad del validador: Admimistracion da la Educacion

L pertinencia: El item comesponde 2l concepto teéric
formulade. Relevancia- EI item e apropiado parR
reprezentar 2l comporentes dimension sxpecifica del
comnstnacto

3Claridad: Se entiende sin dificaltad 2lzuna &l emmciade
del item 22 concizo, exacto v directs

Nota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuando Jos items
planteados zon suficienies para medir la dimension

Aplicabla despues da carregir [ ]

CMI: 40087828

Mo aplicable [ ]

13 de mayo del 2023

Mg Carlos Cns

Apacata




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION

DIMENSIONES | feems Percintncia’ |Eelevancis® Claridad® Superescias
DIMENSION 1: Necesidad de proteccion 5 Ma Bi| Ne | Ei Ko
Lie siento mads motivado/a cuando tengo un trabajo segure | * - *
v estable.
hie preocupa muche la posibilidad de perder mi trabajo o | * A A
fuente de ingrezos.
Ma siento mds motivado’a para tomar riesgos cuando | x X
tengo un plan de contingencia.
Ma sianto mas motivado'a cuande tengo un ambienta da | * x X

trabajo seguro v protegido.

Lie ziento mas mobvadoa cuando tengo acceso a2 wm | * A *
seguro de salud v benaficios.

DIMENSION 2: Necezidad de pertenencia Ma Bi | e | 8 | HNo

M= miento bian siendo parte da un esfuerzo conjunto.

B

Lie ziento mas motivado/a cuande trabajo en equipo. - - *
N
N

hie siento motivado/a per el sentimiente de pertenencia a
un grupo o comunidad.

Wiz ziento mas motivado'za cuando me siento valorado/a v | * » *
rezpetado’a por los demas.

Lie preccupa mucho ser excludo/a o rechazado/a porum | * A *
grupe social.

Lis ziemto md: motivado’a cuando tenge relacionss [ * A *
interperzonales positivas.

Lie siento ma: motivado'a cuando tengo un equilibric | * A *
adecunadoe enfre mi frabajo v mu vida personal.

Lie siento mofivado'a cuando tengo una buena relaciém | * - *
COH Ml SUpervisor o Jefe.

Mz ziento ma: motivado’a cuande tenge acceso a| ™ » *
tecnologia.

DIMENSION 3: Necezidad de autoestima 5 Ha i | Fe | & | No




Obzervaciones (precizar s1 hay suficiencia): 31 hay suficiencia

Opinton de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicabla despué: de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombras del jues validader. Bz, Baul Segovia Visquesz DI 27413515

Eszpecialidad del validador: Docencia v Gestion Educativa

_'Pcn:i.u.ﬂl:in: El ltem corespoade al concepdo tedrice Toomulad. 13 de mave del 2073
“Eealevancia: Fl zem e apropiode para representar al components -

o dinsension especilca del construct

‘e larided: Se esgiende sin dificubind alguma el enanciedo del fem.

e5 concisn., exacin y dirscto

Neta: Sullciencia. se dice suflciencia caisdn ks items plantesdos
won salwemies para medir la dimenssm

Mz. Banl Segovia Vasquesz



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

| I DIMENSIONES | [gemc Percnencia’ | Relevanos® Claridad® Swperemcias
DIMENSION 1: Sipnificacidn de la tarea H | Mo Bi | He | & | Mo
! Stento que el trabajo que hago es justo para mi1 manera de | *
58T,
I | La tarea gue realizo es tan valiosa como cualguisr ofra. Az
4 | Mz siento util con la labor que realizo. Az
4 |Laz tareas ques realizo las percibe como algo =m | *
imporiancia,
* | Me complace los resultados de mi trabajo. ~
¥ | hia susta el rabajo gua realizo. ~
T | Haciendo mi trabajo me siento hien conmizo mizme. ~
¥ | M= zusta la actividad que realizo. A A -
DIMENSION 2: Condicionez de trabajo B | Do Bi [ We | B | NNo
¥ | La dizstribucion fisica del ambiente de frabajo facilita la| *
realizacion de mis labores.
10 | El ambiente donde trabajo es confortable. “*
11 | Prefierc tomar distancia con las personzs con quienss [ *
trabajo.
IZ | hia disgusta mi horario. n
13 | La comodidad dal ambisnte da frabajo es migualable. x
14 [ El horaric de trabajo me resulta incémodo. ~
15 | Compartit el trzbajo con otros compafieros me resulta [ =
aburmido.
15 | En el ambienta fisico an el que laboro, me siento comodo. [ *
17 | Existen las comodidades para un buan desempefio de las
laboras diarias.
DIMENSION 3: Feconocimiento perzonal /o zocial B | Mo Bi | He | B | Mo
15 | Biento que recibo de parte da la empresza "mal trato”. x
1% | La sensacidén que tenge de mi trabajo es que me estin
explotando.
0 | Llevarse hisn con el jefs, baneficia la calidad del trabajo.
11 | Wi trabajo me hace sentir realizado como persona.




It | Me dazagrada que limitan mi trabajo para no reconocer laz | X * *
horas exfras.
2¥ | Wi jefe valora el esfuerzo que poneEo en mi trabajo. ~ x ~
DIMENSION 4: Beneficios economicos 5 HNa Bi| Fe | H Ko
24 | Mi su=ldo == muy bajo para la labor que realizo. - -~ -~
25 | Me ziento mal con lo gue ano. K A A
28 | El sueldo que tengo es bastants aceptabla. - ~ -
T [Mi trzbaje me permite cubrir mizs expectativas [ * * ~
SCONOmICES.
Obzervaciones (precizar =1 hay suficiencia): 51 hav suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicabla despuds de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombresz del jues validader. Iz, Faul Segovia Vasquez

Ezpecialidad del validador: Diocencia v Gezstion Educativa

1 . .
_Pelnlﬂl:ll: Elitem correspesdde al concepin tednice loaeilade.

“Relevamcia: Fl Bem es apropinde par representar al componente
o dipsensiin especilca del comsirucic

laridad: 5S¢ estiende sin dificuhad algusa el enuncisdo del fem.
wh CODKLRG, exXhcin directo

Neta: Suflciencia. se dice suflciencia cassdo bos lienss plantesdos
=on sulscsemies pare medir la dimensson

DI 27413515

13 de mave del 2023

Me. Raul Serovis Vasonez




Anexo 5: Base de datos prueba piloto de la prueba
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Conclusion: Con un valor Alfa de 0,762 se puede concluir

gue el instrumento es confiable segin la escala de

Crombach.
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Conclusion: Con un valor Alfa de 0,783 se puede concluir

gue el instrumento es confiable segln la escala de

Crombach.
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Anexo 6: Solicitud, carta de presentacion y aceptacion por parte de la
institucion para realizar la investigacion

&
POSGRADO Py

UMIVERSIDAD C{SAR VAILL O

©
“Afio de la Unidad, |la Paz y el Desarrollo” Q\

Lima, 22 de mayo del 2023

Sefior (a):

Lic. Nancy Sumerinde Apaza

Directora

1.E. “NICANOR REATEGUI DEL AGUILA” - NUEVO PROGRESO 24

'3

Y094 |/
Ne de Carta :077-2023 - UCV -VA-EPG - F06L03/) Jioop~ 7
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion i F T
Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 22 de mayo del 2023 )

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de

Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben .
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: ALIAGA PANDURO DILMA

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Psicologia Educativa
4) Titulo de la investigacién : “MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN

DOCENTES DE SECUNDARIA DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA DE
TOCACHE - 2023”

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion
en la institucién que usted dirige.

Atentamente,

Dra. Clemente Castillo Consuelo Del Pilar

Lﬁ Jefa de |3 Escuela de Posgrado
Campus Lima Ate

.
Lic. Nancy Marleni Sumennde Apaza
DIRECTORA




CARTA DE PRESEMTACION
APELLIDOS Y WOMBRES DEL ESTUDIANTE:
ALIAGA PAMDURD THLRAA
CORRED:
dilmakagai@grmail cam
TELEFORGO:
35435240
CODIGD DEL ESTUDIAMNTE:
AOO2E10543
DIz
44728003
TITULD DEL FROYECTO DE TESIS:
Motivacitn ¥ salisfaccitn laboral en decenbes de secundania de una Institucicn Educative

Publica de Tocachs - 2023

HOMBRE ¥ APELLIDD DEL DESTINATARID DE L INSTITIACION:
LIC. HAKCY SELRERNDE APAZA

HOMEBRE DE L& INSTITUCIOHN PARA AFLICAR EL INSTRUBENTC:
LE. "MICAHOR BEATEGUI DEL AGUILA™ = NUEVD PROGRESD

CARGO DEL DESTINATARID DE L BNSTITUCKMN:
DIRECTORA

GRADG ACADERICD DEL DESTINATARIC DE LA INSTITUCION: (MMARCA K]

S LICENCIADO (A)
a MAGISTER
o DOCTOR (&)

Programa Académico (MARCA X
o Msasiria en Administracion de la Bducscin
o Msasiria en Gaslidn de oS Servicias de | Salud
o Maagiria en Gaslidn Pablica
A Maesiria en Peicologia Educativa
o Dactorada en Educsadn
o Doctorado en Gestitn Pdblica y Gebernabilidad



do alos docentes

IcCa

Base de datos de los resultados de la prueba apli

Anexo 7
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Anexo 8: Prueba de confiabilidad de instrumentos

Cuestionario sobre Motivacién

_ k[, Xsf Conclusion: Con un valor Alfa de 0,762 se puede
k-1 Y concluir que el instrumento es confiable segun la
escala de Cronbach.

o= 28 [1 B 46,073]
28—1 173,80
a=0,762

Cuestionario sobre Satisfaccion laboral

K 5 52 Conclusion: Con un valor Alfa de 0,783 se puede
a="71+" s2 ] concluir que el instrumento es confiable segun la
escala de Cronbach.
27 38,08
o=—" [1 — ]
27-1 154,79

a=0,783



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MENDOZA RETAMOZO NOEMI, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC
- LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Motivacion y satisfaccion laboral en docentes de
secundaria de una Institucion Educativa Publica de Tocache - 2023", cuyo autor es
ALIAGA PANDURO DILMA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
22.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen 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.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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