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RESUMEN

Este trabajo de investigacion tiene como finalidad determinar la relacion que
existe entre motivacion profesional y satisfaccion laboral en los docentes de la

Institucion Educativa Marcos Duran Martel, Huanuco-2018

El tipo de estudio es no experimental, teniendo como disefio correlacional
transversal siendo conformada por la poblacién censal de 42 docentes de ambos
sexos, del nivel primario y secundario, asimismo situacion laboral. Se utilizé la
técnica de la encuesta y como instrumento fueron los cuestionarios, siendo
disefiado por cada variable con su respectiva dimension e items; asimismo fueron
validados por tres docentes de investigacion de la Universidad y para obtener la
confiabilidad se utilizé la estadistica de Alfa de Crombach siendo el valor de
(0,844) superior a 0,72 que indica que el instrumento es muy confiable.

Teniendo como resultado una relacién significativa entre la motivacion profesional
y la satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos Duran
Martel, Huanuco — 2018. Obteniéndose una correlacion moderada (r = 0,410) con
p = 0,007 menor a 0,05.

PALABRAS CLAVES: Motivacion Profesional - Satisfaccion Laboral

Xiii



ABSTRACT

This research work aims to determine the relationship between professional
motivation and job satisfaction in teachers Educational Institution Marcos Duran
Martel, Huanuco-2018

The type of study is non-experimental, having as a cross-correlation design being
formed by the census population of 42 teachers of both sexes, primary and
secondary level, also employment situation. The survey technique was used and
the questionnaires were the instrument, being designed by each variable with its
respective dimension and items; They were also validated by three university
research professors and, to obtain reliability, Crombach's Alpha statistic was used,
with a value of (0.844) higher than 0.72, which indicates that the instrument is very
reliable.

Resulting in a significant relationship between professional motivation and job
satisfaction in the teachers of the Application Educational Institution Marcos Duran
Martel, Huanuco - 2018. Obtaining a moderate correlation (r = 0,410) with p =
0,007 less than 0,05.

KEY WORD: Professional Motivation - Job Satisfaction
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INTRODUCCION
Realidad Problematica

Hace algun tiempo se ha ido tomando en cuenta diferentes aspectos para
mejorar la productividad de los empleados, esto ha interesado de manera

prioritaria a las empresas a fines de mejorar y elevar sus ganancias.

Segun la revista digital espafiola I.E.B.S en su publicacién de 07 marzo del
2016 Desmotivacion laboral: un problema para la empresa y el trabajador,
¢como superarla? Realiza un andlisis sobre tres problemas de Ia
desmotivacion laboral: Menciona que es usual encontrar a trabajadores que
llevan afos realizando la misma tarea sin que se les asigne nada nuevo
qgque hacer, o sin que se confie en ellos para llevar a cabo otras
oportunidades de trabajar en otros equipos. Esto lleva a una percepcion de
estancamiento del trabajador. Otro problema es la mala comunicacion o el
poco entendimiento en los trabajadores con los jefes y comparfieros,
asimismo miedo a no ser valorados 0 que se genere represalias, este
articulo menciona que se crea un clima de inseguridad; Una incomodidad
cuando perciben que la remuneracion que se da no es justo en la medida
de los afios que han aportado con la experiencia, su labor y que asumen
mas responsabilidades, la retribucidbn no es equitativa Respecto a estos

resultados

Artigas Montserrat refiere que es muy importante, para los empleadores
comprender que la desmotivacion de sus trabajadores afecta directamente
en su negocio. El aspecto productivo de una empresa se puede reducir
hasta en un 40% cuando los trabajadores no se sienten contentos en su
trabajo. Cuando empleado esta desmotivado no da lo mejor de si misma y
su mala actitud puede afectar al clima laboral de toda la organizaciéon Por lo
tanto, sefiala que esto no solo es de interés de los empleados sino también

de los empleadores y empresarios

Asimismo en un articulo de la revista espafiola Universia publicada el 14 de
abril del 2014 titulado “Las mayores causas de desmotivacion laboral”

seflala que. En un estudio ha revelado que el empleado motivado cuenta
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con un 88% mas de efectividad que el que no lo esta. Por otro lado algunos
datos revelan que un 30% de los trabajadores estad comprometido con su
trabajo y un 20% no estdn contentos con su trabajo e indican algunas
causas de desmotivacion laboral:

e Lainseguridad laboral. Se refiere a no tener el puesto asegurado y poca
estabilidad para poder rendir correctamente. Poca percepcion de

ascender

e La falta de direccion, es decir el empleado carece de un conocimiento
hacia donde va la empresa y lo que se espera de él, saber a donde

e Un clima laboral rodeado de rumore y chismes compafieros conflictivo o
desagradables que permite acrecentar los sentimientos negativos del

trabajador.

e La falta de recompensa o refuerzo de aumento salarial o de, un “gracias”
o un “buen trabajo” generara sintomas de la desmotivacion. Asimismo se

agrega a todo ello el aburrimiento.

La revista digital Universia refiere con respecto a la falta de motivacion
laboral lo siguiente que los directivos deberian tomar en cuenta como muy
importante el capital humano con el que cuentan. Si los empleados estan

contentos, y satisfechos, multiplicaran su productividad y esfuerzo.

Posso (2014), citada por Montoya, 2014) en su calidad de Secretaria de
trabajo menciona en un articulo de la revista La Prensa de Honduras
explica que la falta de pasion por el trabajo se detecta por la presencia de
pesimismo y ausentismo laboral, el empleado frecuentemente pide permiso
para llegar tarde, tiene desinterés en sus tareas, sale antes de la hora, no
se integra con sus compafieros y evade nuevas responsabilidades.
Advierte gque los jefes tienen gran responsabilidad en la motivacion y clima

laboral.

El Comercio (2014) en su publicacibn en base a los datos de la
organizacion Supera, de 1.500 encuestados en Lima, Arequipa y Chiclayo,

el 53% no es feliz en su empleo, El 71% de trabajadores peruanos
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manifestd no sentirse valorados por su organizacion, el 53% de los
colaboradores indicé no sentirse feliz en su centro de labores. El 41% de
los encuestados indicé que en su centro laboral le brindan poco apoyo para
alcanzar los objetivos que se le encomienda, ya que no cuentan con las
herramientas necesarias que les permitan alcanzar las metas planteadas.
En cuanto al tema de comunicacién, el 52% de los colaboradores manifesté
gue no tienen una buena comunicacién con su jefe directo, lo que hace que

no se cumplan los objetivos de la empresa.

Diario Pert 21 (2012) citando a Luis La Madrid, de la Escuela de Posgrado
de la Universidad del Pacifico. Indica que cuando un trabajador esta
desmotivado, piensa que lo que hace es una pérdida de tiempo, lo que
afectara directamente y negativamente en su productividad. Generando
malas relaciones con los directivos, quien percibira una falta de ética
profesional, Es muy importante que un profesional entre y salga bien de un

trabajo

Plan estratégico regional —Huanuco (2012) en el capitulo V publico el
diagnostico de los elementos negativos identificados al interior del

Gobierno Regional Huanuco, enumerandolos de la siguiente manera:

Mala comunicacion y falta de informacion de los trabajadores, funcionarios

y autoridades, sobre la vision, mision, el propdsito de la organizacion.

El salario no cubre las necesidades basicas del trabajador y de su familia,
es un elemento esencial de desmotivacion. Con respecto a los

profesionales especialistas no existe politica remunerativa adecuada.

Los profesionales se encuentran sin un horizonte. Que los lleva a tener un
sentimiento "rutina improductiva”. Que les genera una sensacion de fracaso

y de abandonar el centro laboral

Un clima laboral tenso. En cuanto a las relaciones humanas. Se percibe
constantemente agresividad, desconfianza, mala educacién, criticas entre
compafieros, egoismo, intrigas, etc., incluso entre los mismos funcionarios

y autoridades, esto los desmotiva todo el tiempo
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Se percibe una falta de autonomia y libertad. Existe recelo, miedo el
personal, teme tomar iniciativas. Se practica el control y busqueda de
culpables en las dificultades, asimismo notan injusticia, premiacion a la

incompetencia lo que causa una gran desmotivacion.

Con respecto a la insatisfaccion laboral se presenta la problemética en todo
nivel Diario Peri21 (2014) citando a la encuestadora Trabajando.com
describe que: el 40% de los peruanos se encuentra insatisfecho en su lugar
de trabajo, Asimismo, el 60% consideraria un cambio de oficina sin
importar que le paguen el mismo sueldo. Al respecto, también se
pronuncio la consultora de empresas y desarrollo humano Transformacion
y sefiala que esta situacién se genera no solo por el malestar y frustracion

del empleado sino también por la falta de compromiso de la empresa.

Diario EI Mundo (2017) en su articulo “La insatisfaccion laboral genera un
aumento de las huelgas en el Pais Vasco” sefala que esta insatisfaccion ha
generado en los trabajadores ha generado la conflictividad, citando al
presidente del Consejo Vasco de Relaciones Laborales (CRL), Tomas
Arrieta, en la presentacion del informe sefiala que entre los meses de enero
y mayo de 2016 y 2017, se ha presentado mas de 90 huelgas organizadas.
El nimero de participantes también ha aumentado gradualmente 5.700 a
cerca de 25.000; se ha incrementado el numero de jornadas no trabajadas,

esto lo atribuye a la lentitud en la aplicacion de convenios colectivos.

Asimismo José Luis Aliaga director de la organizacion Supera en el articulo
del diario EI Comercio menciona que la falta de satisfaccion laboral radica
en la actitud que tiene el trabajador frente a su propio trabajo, es por ello
gue es importante que las empresas generen un excelente clima laboral.
De esta manera, deben involucrar a los empleados, escuchandolos y

considerandolos

Alicce Cabanillas (2012) en un articulo del diario Peru2l titulado “Claves

para superar la insatisfaccion laboral” citando Ernesto Velarde, gerente
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1.2.

general de Trabajando.com., menciona que el trabajador que tiene mucho
tiempo en la misma posicion, haciendo las mismas tareas, puede llevarlos
a experimentar el sindrome del empleado fatigado. Esta insatisfaccion
laboral surge cuando, con frecuencia, los trabajadores se fijan metas de
corto plazo como una mejor posicién laboral o un mejor salario que luego
no logran, indica que un 92% de peruanos no se siente contento con su

situacion laboral.

Portal del Capital Humano (2016) menciona los resultados de una encuesta
realizada en mayo del 2016 donde participaron 2050 profesionales, entre
hombres y mujeres con nivel técnico, universitario y de post grado dan los
siguientes datos: un 76% de peruanos no es feliz en el trabajo de este
porcentaje el 22% indica que es porque el trabajo en el que esta no le
genera retos y desafios, 20% menciona que es porque no cuenta con un
buen clima laboral, 19% sefiala que su jefe no tiene liderazgo, 12% no esta
conforme con su remuneracion, 10% sefala que su empresa no reconoce
sus logros, 10% sefiala que no puede aportar nuevas ideas, 7% no

visualiza posibilidades de ascenso. 8% mas de 55 afios.

En la Institucion Educativa Aplicacion “Marcos Duran Martel se observa un
descontento en los docentes del nivel primaria y secundaria puesto que hay
docentes que no participan en las diferentes actividades que se realizan en
la institucion también se observa descontento y un ausentismo en las
diferentes actividades que se convocan a nivel institucional. Cabe
mencionar que el docente es la pieza clave para lograr el desarrollo y la

transformacion dentro de la Institucion

Trabajos previos
Nivel Internacional

Moya, S. (2011) utilizo las variables motivacion y satisfaccion de los
profesionales de enfermeria del hospital universitario Marquez de Valdecilla

su estudio fue de tipo descriptivo transversal. Su investigacion estuvo
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conformada por 91 enfermeros y 2 supervisores. Cuyos resultados
muestran que un 67,4 % de respuestas de mayor satisfaccion en relacién a
sus dimensiones de interaccion con los compafieros de trabajo y las
competencias profesionales, los resultados de insatisfaccion se relacionan

respecto al reconocimiento y promocion profesional

Ortiz, k. (2013) utilizo las variables Satisfaccion laboral y deteccion de
factores motivacionales. Su investigacion fue de tipo no experimental.
Transversal descriptivo. Con una muestra de 35 participantes de ambos
sexos de una organizacion empresarial, utilizo los instrumentos que
midieron satisfaccién laboral y de identificacion de factores motivacionales,
elaborados que fueron elaboradas en los items y dimensiones por la
investigadora. En los resultados, se encontré una mayoria en condicion de
satisfecho en su trabajo, en el area de crecimiento personal, menos
satisfecho con la dimension de las oportunidades de progreso y el sueldo
percibido. Ademas encontro la investigadora que los trabajadores dan mas
importancia a las politicas laborales y el trabajo en si mismo y dan de

menos importancia al estatus y la responsabilidad.

Sum, M. (2015) trabajo con las variables Motivacion y desempefio laboral,
su estudio fue realizado con el personal administrativo de una empresa de
alimentos de Quetzaltenango Guatemala. La investigacion es de tipo
descriptivo y se utilizd un instrumento para medir el nivel de motivacion y
otro instrumento para medir el desempefio laboral, en esta investigacion la
poblacién fue conformada por 34 trabajadores del area administrativa. Los
resultaos que se obtuvieron en la investigacidon demostraron que existe una

relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.

Nivel nacional

Bisetti, J. (2015). Utilizo las variables de Motivacion y desempefio laboral,
su trabajo de investigacion lo realizo con el personal militar de una
institucién armada del Peru. La investigacién tuvo un enfoque cuantitativo,

descriptivo correlacional,-transversal. La muestra que trabajo el
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investigador fue de 151 efectivos militares, tanto hombres como mujeres.
Utilizo dos instrumentos para medir ambas variables uno fue la Escala de
Motivacion Laboral y el otro el Cuestionario de Desempefio Laboral. Los

resultados demostraron que existe una relacion baja entre ambas variables

Damian, A. (2016). Uso las variables Motivacion laboral y satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa minera. Esta investigacion fue
de tipo no experimental, descriptivo-correlacional. Su muestra se conformo
por 234 empleados de la empresa minera Doe Run Peru. Los instrumentos
gue se utilizaron fueron la escala de motivacion laboral (RMAWS) de
Gagné y la escala de satisfaccion laboral SL-SPC de Palma. Los resultados
demostraron una correlacion baja y poco significativa entre motivacion

laboral y satisfaccion laboral.

Linares, J. (2017). Tomo en cuenta las variables de Motivacion laboral y
desemperio laboral con trabajadores del Centro de Salud la Huayrona. El
tipo de investigacion fue descriptivo, correlacional. Cuantitativo y de disefio
no experimental, transversal. En la investigacion se utilizé una muestra de
48 trabajadores, se utilizd dos instrumentos, el test de motivacion laboral, y
el test de desempefio laboral, Los resultados arrojaron que existe una

relacion significativa entre las dos variables,

Chavez, A. (2006). Uso las variables Grado de satisfaccion y la motivacion
extrinseca de enfermeras en el hospital Regional de Pucallpa. La muestra
estuvo conformada por 81 enfermera. El disefio fue descriptivo
correlacional - tranversal, se utilizd 2 instrumentos para medir ambas
variables. Los resultados indican que existe una alta correlacion entre

motivacion extrinseca y satisfaccion laboral.

Nivel regional

Delgado, A. (2015) hizo el estudio usando las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo dela

municipalidad de amarilis de Amarilis-Huanuco. Esta investigacion fue de
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1.3.

tipo descriptiva correlacional, de disefilo no experimental transversal-
correlacional, la muestra estuvo conformada por de 66 personas. Los
instrumentos para medir ambas variables de clima organizacional y de
satisfaccion laboral, dieron como resultados de que existe una relacion alta

y positiva entre ambas variables.

Teorias relacionadas al tema
1. Motivaciéon
1.1. Definiciones

Ferguson (2000) Se entiende a la motivaciéon como algo capaz de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es un elemento
importante en diversas areas de la vida de la persona, constituye un
aspecto fundamental de la personalidad humana. El estudio de la
motivacion, se ha extendido hacia la educaciébn con respecto al
aprendizaje, en el deporte, en el desarrollo personal, a nivel clinico y en el
area laboral ha tomado una vital predominancia por lo que en la
administracion organizacional y especificamente en relacion con el
personal se hace necesario conocer y manejar estos criterios de

importancia para tener una organizacion confiable y sélida.

Fernandez (2001) La motivacion también es la fuerza o el impulso que lleva
a la persona a tomar decisiones, dirigir su conducta la motivaciéon se
relacion con aquella energia que lleva a esforzar a la persona y conseguir
sus objetivos, en el trabajo es la fuerza o impulso que lleva a cumplir los
objetivos de la empresa, lleva al individuo a que continuamente busque

mejorar y poder realizarse profesional y personalmente.

Segun Chiavenato (2000) nos explica algunas premisas que explican la

conducta motivada del individuo

e Decimos que el comportamiento es causado cuando una fuerza interna
0 externa se manifestd a través de un determinado comportamiento,

que ha recibido la influencia de la herencia y del medio ambiente.
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e Cuando se dice que él comportamiento es motivado. Nos referimos que
los estimulos fisioldgicos basico, de hambre, suefio, etc. Los deseos e

impulsos orientan la conducta , en la busqueda de su satisfaccion

e Se dice que el comportamiento estd orientado hacia la realizacién de
objetivos. cuya una finalidad es el cumplimiento de dichas metas u
objetivos que el individuo se plantea lo que genera una serie de

acciones orientadas a su cumplimiento

Chiavenato, (2009) la define como una fuerza interna que surge a partir de
una necesidad, la cual impulsa al organismo o0 a la persona a que ejecute
una conducta, esta conducta mantiene una guia y permanece hasta lograr
el objetivo. Este autor también mencionaba que la motivacion es el
resultado de una interaccion que se forma entre la persona y las
circunstancias que se le presentan externamente. Podriamos decir que es

un circulo o ciclo motivacional.

1.2. Motivacion laboral

Para fines de nuestra investigacion se hace necesaria la definicion de la
motivacion Laboral que es diverso ya que muchos autores han estudiado

esta variable, y podemos mencionar algunas

Para Sexton (1977) menciona que la motivacion laboral viene a ser un
proceso que va a estimula al individuo a realiza una accién de esta manera
logre satisfacer alguna de sus necesidades, esto permitird que alcance sus
metas sefialadas y deseadas. Este proceso llevara o impulsara al individuo

a que ejecute una serie de acciones necesarias.

Por otro lado, Robbins y Judge, (2013) la motivacién laboral es la voluntad
para hacer grandes esfuerzos y poder alcanzar las metas propuesta por la
empresa, Ademas el mismo considera gque la motivacién es el proceso que
consta de tres elementos fundamentales, los cuales son: para los autores
es también la motivacion la manifestacién de la intensidad, el esfuerzo y la

energia que emplea un individuo para realizar una actividad. Asimismo
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toman en cuenta en este proceso: el curso o la direccion hacia dénde va
dirigida una conducta o comportamiento y ademas es la persistencia o
permanencia del tiempo que requiere de esfuerzo para mantener una

conducta.

1.3. Teorias de motivacion
v Teorias centradas en las necesidades

Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow es considerado hoy en dia un referente en distintos ambitos como

el clinico, educacional y empresarial.

Maslow, (1991). Como buen representante del humanismo sefiala que los
humanos son responsables de su propia autorrealizacion, el ser humano
puede escoger, decidir y lograr la propia realizacion y crecer en la verdad,
la bondad, la creatividad, la plenitud, la singularidad, la justicia, la

naturalidad y la autosuficiencia

Segun Moran (2012), Maslow divide las necesidades humanas en 5

grandes bloques que son:

a) Fisiologicas: Estan intimamente relacionadas con las necesidades

basicas de la supervivencia, como son: Dormir, comer, respirar y sexo

b) Seguridad: se refiere a la necesidad de sentirse protegido ante el peligro
0 circunstancia amenazante el peligro y las privaciones ya se de tipo

fisico y/o psicolégico.

c) Necesidad de pertenencia social o aun al grupo, de satisfacer la
necesidad de amistad, aceptacion social y afecto. También es llamada la
necesidad filiacion, este es el deseo de estar vinculado emocionalmente

a alguien dar y recibir amor, tener compafia.

d) Necesidad de estima o reconocimiento es fundamentalmente en sentirse
valorado por si mismo y por otro. Respeto y aprecio a los demas,

autoconfianza, reconocimiento,
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e) De autorrealizacion: también llamada de crecimiento o auto superacion,
persigue como objetivo desarrollar al maximo todo el potencial y talento.
Es el grado ideal de perfeccion.

Teoria de factor dual de Herzberg

Herzberg (1959) sefala que los factores higiénicos fueron tomados en
cuenta en la motivacion del trabajador que en una situacién desagradable y
para lograr que las personas trabajen mas, se puede premiar salarialmente,
cuando los factores higiénicos o externos son Optimos evita la
insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores higiénicos o

externos son pésimos provocan insatisfaccion.

Herzberg (2003), parte de que el ser humano tiene un doble sistema de

necesidades dos principalmente:

e La necesidad de evitar las situaciones de insatisfaccion, llamados
también los factores higiénicos o extrinsecos, que son todas las
situaciones externas que rodean al trabajador que no esta bajo su
control o no es una variable que pueda manejar, depende netamente de
la organizacion, por ejemplo las relaciones interpersonales con los
compaferos, la seguridad laboral, las politicas salariales i de

remuneracion.

e La necesidad de desarrollarse intelectualmente vendrian a ser los
factores intrinsecos. Estos factores son de manejo del mismo trabajador
corresponde a las actitudes personales para fortalecer su actividad
profesional, nace de si mismo y va a producir en el trabajador un una

satisfaccion mas duradera.

Para tener una definicién clara a lo que se referia Herzberg se debe
sefalar y diferencia los factores higiénicos y motivacionales, tomando en
cuenta las dimensiones objeto de nuestra investigacion. Los factores
higiénicos o extrinsecos son el ambiente que rodea a las personas cuando
laboran y cuando desempefian su trabajo. Estos son la remuneracién o
sueldo, beneficios sociales, el buen liderazgo directivo las politicas de la
empresa, la seguridad laboral y fisica en el centro laboral
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Factores motivacionales o intrinsecos son aquellos factores que estan
relacionados con el desempefio propio del trabajador por ejemplo el trabajo
intelectualmente estimulante, posibilidad de crecimiento y desarrollo
personal y profesional. Esto nace del mismo trabajador lo cual es mas

perdurable.

Davis y Newstrom (1999) mencionan que estos los factores motivacionales
se relaciona con el cargo que tiene el trabajador, en sus responsabilidades
gue requiere el cargo, el poder con autonomia decidir sobre sus funciones
y sus mejoras a la hora de realizar su trabajo, el uso de sus capacidades y
habilidades, recibir recompensas a su esfuerzo y reconocimientos de sus
logros que le permitan un crecimiento dentro de la organizacion y a nivel

profesional.

Teoria de ERC de Alderfer

Clayton Paul Alderfer (1919-1987) estableci6 la teoria ERC; tres tipos de
necesidades: de existencia, de relacion y de crecimiento. Coincide con
Abramn Maslow en la propuesta de sus necesidades pero discrepa en que
se tengan que satisfacer en un orden jerarquico; es decir pueden ser

satisfechas simultaneamente o en distinto orden.

La necesidad de existencia (E) equivalente a las necesidades fisioldgicas y
de seguridad. Las necesidades de relacion (R) serian las necesidades de
afiliacién y estima o reconocimiento. Las necesidades de crecimiento (C) que
vendria a ser similar a la necesidad de autorrealizacion o de crecimiento

interno.

Teoria de la motivacion de McClelland

David McClellan (1917-1998) plantea que la motivacion de una persona
puede deberse a la busqueda de tres necesidades: la necesidad de logro,

de poder y de afiliacion
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Segun Moran (2012): la motivacion del logro es el deseo o impulso que
lleva a cumplir metas y objetivos como situaciones de reto. Es importante
para los orientados a esta necesidad estar en permanente éxito, buscan
sobresalir, buscan la excelencia y la calidad en cada reto o tarea planteada,

para ellos cada reto es una fuente alta de motivacion.

Por otra lado estadn los orientados a la necesidad de poder, que se
manifiesta por el deseo de ejercer control e influencia sobre las personas
basicamente en sus conductas, conducir los pensamientos de los demas
producir una buena impresion o impacto de liderazgo en los demas,
buscaran tener discipulos y seguidores que orientaran en la blsqueda de

nuevos cambios y propuestas

Segun Moran (2012) defiende esta propuesta en la medida que el individuo
tiene una predisposicion o preferencia por dominar situaciones de poder,

asimismo buscan el poder de sancionar controlar y dirigir a otras personas

Segun Moran (2012) tomando en cuenta la propuesta de la motivacion del
logro segun McClelland sobre la necesidad de filiacion, considera que
estas las personas orientadas a esta necesidad no suelen ser buenos
ejecutivos o directivos ya que por sus caracteristicas evitan tensiones y
conflictos. A las personas motivacion de afiliacion no estan orientadas a la
busqueda de progreso o ascenso, disfrutan mas con los trabajos que les
permitan estar en contacto con la gente, servir a los demas, ayudar a los
mas necesitados y trabajan arduamente si se trata de que puedan
desarrollar sus capacidades de poder colaborar y cooperar con los demas.

v Teorias centradas en las metas

Segun estas teorias los motivos secundarios son entendidos como metas o

motivos intrinsecos que motivan al sujeto hacia su realizacion o ejecucion.

Teoria de establecimiento de metas de Edwin Locke

Edwin Locke (1968) explica el efecto que tiene el establecer metas en
relacion al rendimiento de las personas, poniendo de manifiesto una serie

de aspectos importantes a tener en cuenta y que son los siguientes:
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e Las metas deben ser més especificas y concretas , de esta manera el
proceso para alcanzar las mismas serdn mas eficaces seran como

consecuencia mas motivadoras para su realizacion

e Cuando se participa directamente en el establecimiento de objetivos o
metas, habra un incremento del rendimiento. Mas aun si es la misma
persona quien sefiala las metas u objetivos ser4d mas motivador que si

se seflala de manera externa

e Las metas moderadamente dificiles pero posibles de alcanzar,
conducen a un nivel mas alto de rendimiento que las metas muy faciles
o la ausencia de ellas Asi mismo, esta teoria dice una meta dificil

aumenta los niveles de desempefio y responsabilidad.

Locke y Latham (1990), citados por Muchinsky, (2002), afirman que las
funciones principales de las metas son: motivar y dirigir la conducta. Las
metas brindan el camino a seguir y el esfuerzo hacia un trabajo
determinado, asimismo influyen en el buen desempefio de las tareas, para
la persona debe estar claro lo que hay que lograr y asimismo aceptar la
meta para lo que hay que trabajar. El establecimiento de metas fija
objetivos alcanzables y que después se canalizan a través de esfuerzos

hacia su realizacion.

Teoria X, Y Douglas Mc Gregor

Douglas McGregor (1960) formula dos suposiciones sobre la naturaleza
humana. Llamada la teoria X y la teoria Y. en su teoria clasifica a dos tipos

de trabajadores

Teoria X, estos trabajadores muestran disgusto por el trabajo y tratara de
evitarlo si le es posible son necesarias de obligarlas, controlarlas, dirigir o
inclusive amenazarlas con castigo. En el trabajo carecen de iniciativa,
evitan la responsabilidad y tienen muy poca ambicion. Los jefes los
consideran como indolentes, sin ambiciones y resistentes al cambio y

responsabilidad
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Teoria Y, define a los trabajadores como personas que consideran el
esfuerzo fisico y mental como parte natural y propio del trabajo, los relaja y
llegan a considera el trabajo como jugar o descansar. Para estos
trabajadores convivir con el castigo o la recompensa es totalmente normal
se sienten capacitados en tener autocontrol y autodireccién. Se
comprometen y se identifican con los objetivos de la empresa, se sienten
motivados con las responsabilidades e incluso buscan nuevas

responsabilidades

Teorias contemporaneas de la motivacion

Teoria de la Equidad.

Stacey (s.n) planteo la teoria de la equidad de la motivacion. Esta teoria,
investigo la contrariedad dentro del trabajador después que este realiza
una comparacion de sus logros en referencia a otra persona. El modelo de
Adams se basa en la comparacion, y nos da nuevas luces para el
entendimiento de la motivacion de los empleados. Los trabajadores desean
satisfacer sus necesidades y también quieren que el sistema laboral y
compensatorio sea justo. Esta percepcion de justicia estd orientada a
varios aspectos: econdmicos, sociales, psicologicos. La teoria de la
equidad de Adams afirma que los empleados tienden a juzgar mediante la
comparacion de los resultados de sus esfuerzos con los esfuerzos de los

demas.
Adams, (citado por Vélaz, 1996), diferencia cinco fases en este proceso:

e lra fase es cuando el individuo compara lo que contribuye o lo que

aporta a la empresa y las compensaciones que recibe de ella.

e 2da fase el trabajador compara lo que contribuye y su compensacion,

con las de sus compafieros de trabajo.

e 3ra fase se da cuando el trabajador se da cuenta que hay inequidad y

desigualdad.
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e En la 4ta fase, el individuo actuara para reducir la desigualdad

.manifestara su descontento

e En la 5ta fase, el trabajador reducira su nivel de contribucién y aporte a

la empresa.

Chiavenato (2009) sefiala que los empleados suelen comparar teniendo
referencias de los puestos de trabajo similares en otras empresas,

asimismo comparan el mismo de trabajo que realizaron en la otra empresa.

Teoria de las expectativas de Victor Vroom

La teoria de las expectativas menciona que la fuerza de la conducta
depende de la fuerza de la expectativa que se espera de un resultado
determinado y de lo atractivo de ese resultado para la persona. En otras
palabras la teoria de las expectativas dice que un trabajador o empleado se
motiva para esforzarse cuando cree que ese esfuerzo lo llevara a una
buena evaluacion de su desempefio esta buena evaluacion dara lugar a
recompensas de su organizacion, como bonificaciones, incrementos de
sueldo o un ascenso; y las recompensas satisfaran las metas personales

del empleado.

2. Satisfaccion laboral
2.1. Definiciones

Chiang, Martin y Nufez (2010) refiriendose la satisfaccion laboral las
clasifican+ en dos grupos, en el primer grupo las que consideran como un
estado emocional, o de respuestas afectivas y en el segundo grupo, los
gue consideran a la satisfaccion laboral como una actitud determinada ante

el trabajo

Locke (1976) menciona que es un estado emocional positivo o placentero
gue es el resultado de la percepcion subjetiva de las personas en su

experiencia de trabajo
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Mueller y McCloskey (1990) estos autores consideran que es una
orientacion afectiva y positiva hacia el empleo.

Newstron y Davis (1993) sefalan que es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables que los trabajadores perciben de su
centro laboral.

Griffin y Baternan, (1986) nos hablan el sentido de satisfaccion laboral se
logra a través de facetas especificas de satisfaccion, para el son las
condiciones del trabajo, por ejemplo el salario, el tipo de supervision, los
beneficios sociales y de salud, la posibilidad de promocion y ascenso
laboral, la relacion con los compafieros de trabajo, politicas laborales y las

buenas practicas de la profesion,

Garrido (2006) sefala que para lograr que una persona se sienta satisfecha
se debe lograr el equilibrio entre las habilites y conocimientos del trabajador
y las habilidades y conocimientos que exija el puesto de trabajo, eso le

genera motivacion ya que le permite desarrollarse profesionalmente

Pintado (2011) indica que la satisfaccion laboral puede definirse como la
actitud del trabajador frente a su trabajo, para el autor el clima
organizacional permitira la identificacion con la empresa, tomara en cuenta

los valores que el trabajador también persigue.

2.2. Teorias de satisfaccion laboral

Arbaiza (2010) menciona que las teorias de satisfaccion laboral guardan
una estrecha relacién con las teorias motivacionales, presentaremos las

mas relevantes:

Teoriade March y Simén

Para March y Simén (1958) sefiala que cuando el trabajador esta en un
estado de descontento, se sentir4 en la necesidad de buscar alternativas
para mejorar y no sentirse insatisfecho. Estos autores nos dicen que el

nivel de satisfaccion esta relacionada al valor de las recompensas que el
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trabajador espera recibir, y esto esta relacionado con el nivel de aspiracion.
Esta percepcion de satisfaccidon mejorara el rendimiento laboral.

Teoriade Lawler vy Porter

Teoria de Lawler y Porter (1967) coinciden también con los autores antes
mencionados sobre el valor de las recompensas, pero diferenciandose

entre las extrinsecas e intrinsecas:

e Recompensas intrinsecas: son las que tiene relacién con el desarrollo y
autorrealizacion profesional del empleado, es la percepcion de que
pone en practica y ve resultados de sus capacidades y habilidades en
las tareas o responsabilidades asignadas

e Recompensas extrinsecas: que vienen directamente de la empresa, de
los directivos o sistemas laborales, que son el status, las bonificaciones
y remuneraciones, la relacion con los compafieros, la seguridad y

ambientes adecuados, etc.

Teoria del ajuste en el trabajo

Dawis y Lofquist (1984) desarrollaron esta centrada en la interaccion entre
el individuo y su ambiente laboral. Estos autores plantean el ajuste al

trabajo como resultado de la interaccidn del trabajador en su centro laboral.

Este ajuste entre el trabajador y su centro laboral es de dos tipos de, la
primera es respecto a las habilidades y destrezas para cubrir demandas del
perfil del puesto, lo que le generaria estados satisfactorios a nivel laboral, y
la segunda es con respecto al ambiente laboral se satisface las

necesidades del empleado.

Teoriade la discrepancia

Cavalcante, 2004 propone una teoria de la discrepancia, en la que la
satisfaccion laboral depende de la congruencia entre los valores y

necesidades individuales que puedan ser alcanzados a través del
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1.4.

desempefio laboral. Para este autor existen necesidades fisicas y
psicologicas y sefiala que cada persona tiene valores que estan ordenados
segun su propia jerarquia de dichos valores.

Teoria del equilibrio

Lawler (1973) desarrollo un modelo de satisfaccion por facetas, la relacion
entre satisfaccion y rendimiento se relaciona por las recompensas que se

obtienen y por la equidad que se percibe respecto a las recompensas.

Lawler (1973), citado por Cavalcante (2004) sefiala que el empleado realiza
una comparacion entre la recompensa que obtiene de su rendimiento en el
trabajo. El resultado 6ptimo de ello generaria satisfaccion laboral, Otro
resultado seria la insatisfaccion laboral, producto desigualdad de la
recompensa recibida con lo que el trabajador cree que debe recibir. Otro
resultado es la percepcion de inequidad, disconformidad, o culpabilidad,
gue sucede cuando el empleado siente que recibe mas de lo que debe

recibir.

Formulacion del problema

Teniendo en cuenta estos datos que representan el interés de la

investigacion se realiza el siguiente planteamiento:

Problema General:

¢,Cudl es la relacion entre la motivacion profesional y la satisfaccion laboral
en los docentes de la Institucion Educativa “Marcos Duran Martel”,

Huanuco-20187?

Problemas Especificos:

= (¢ Cudl es la relacion entre la motivacion intrinseca y satisfaccion laboral

en los docentes de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel,

Huanuco — 20187

33



1.5.

= ¢ Cual es la relacion entre la motivacion extrinseca y satisfaccion laboral
en los docentes de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel,
Huanuco - 20187

Justificacion del estudio
Este estudio de investigacion se justifica:

Por lo conveniente nos permite desarrollar capacidades investigativas en

nuestro medio o realidad social

Con respecto a la relevancia social, esta investigacion va a permitir que las
instituciones educativas tomen en cuenta el factor motivacional y de
satisfaccion laboral en el desarrollo profesional y en la practica pedagogica

de los docentes de la region Huanuco y a nivel nacional,

Por lo practico: la investigacion permitira determinar la relacion de las
variables para buscar alternativas de solucion para su mejoramiento. Los
cuales seran de beneficio para la Institucion Educativa en donde docentes
satisfechos estaran mas motivados, mas comprometidos y seran mas
productivos, colaborativos, proactivos que asumiran un rol lo cual generara

ventajas para la institucion.

Por lo tedrico, el presente trabajo busca fomentar la reflexion y discusion
porque busca cotejar teorias cientificas basadas en la motivaciéon
profesional y satisfaccion laboral en los docentes. Asimismo, servird de
fundamento y base para posteriores investigaciones que pretendan

plantear el tema.

Utilidad metodoldgica, los instrumentes de recoleccion de datos son
utilizados como insumo en diferentes investigaciones. Puede mejorarse los
instrumentos, se puede utilizar en diferentes &mbitos laborales ya que las

dimensiones lo permiten.
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1.6.

1.7.

Hipotesis
General:
Existe una relacion significativa entre la motivacion profesional y la

satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos

Duran Martel, Huanuco — 2018.

Nula

No existe una relaciéon significativa entre la motivacion profesional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos

Duran Martel, Huanuco — 2018

Especificos

H1 Existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos

Duran Martel, Huanuco - 2018

HO No existe una relacidon significativa la motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos

Duran Martel, Huanuco - 2018

H2 Existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos

Duran Martel Huanuco - 2018?

HO No existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos

Duran Martel Huanuco — 2018

Objetivos
General

Determinar la relacibn que existe entre la motivacion profesional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos

Duran Martel, Huanuco-2018.
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Especificos:

= |dentificar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos
Duran Martel, Huanuco-2018.

= Establecer la relacion que existe entre la motivacion extrinseca y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos
Duran Martel, Huanuco-2018.
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METODO
Disefio de investigacion

Es correlacional-transversal. Donde se examina la relacion existente entre
dos variables en el mismo sujeto de estudio. “La investigacion correlacional
tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion, que exista

entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular.
Esquema:
M r
\ |
02
Dénde:

M = Muestra.
O1 = Variable 1
O2 = Variable 2

R = Prueba de las variables de estudio

Identificacidn de Variables:
Variable 1: Motivacion profesional

Variable 2: satisfaccion laboral
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Cuadro N° 01:

Operacionalizacion de Variables

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
D:. » Trabajo
z De esta manera se | Motivacion mismo
% Define a la | pueden definir que los | intrinseca »= Logros
oy | motivacion factores intrinsecos se —
X ! . = Crecimient
w profesional como | refieren a los propios
TR . ) . 0 personal
) una energia que | que el trabajador tiene .
x i . . o * Responsabi
o activa e impulsa a | hacia la realizacion de lidad
Z |lun individuo a|sus responsabilidades ;
) : : * “Progreso
O trabajar para | profesionales
< | alcanzar un = Reconocimi
E objetivo y asumir | Y los factores ento
s un compromiso | extrinsecos son  los » Estatus
W con la organizacion | externos a Ia_ persona, = Relaciones
N donde trabaja | que son propios de la Dz._ 5 interperson
u (Morales, 2002 empresa como son el | Motivacion ales
O sueldo, la seguridad | extrinseca v
= = Politicas
O laboral, los ascensos, laboral
hy nivel o status, beneficio ahorares
- ot ' : = Condicione
g s de trabajo
»= Sueldo
*» Tipo de
Satisfaccion laboral es | Da. trabajo
Sefialan que es | una actitud o percepcién | Satisfaccion | = Metas
= un conjunto de | afectiva de aspectos del | del = Crecimient
o emociones y | centro laboral tales como | Desempefio o personal
8 sentimientos la  satisfaccion del | laboral = Oportunida
5 desfavorables o | desempefio Iabor_al, que des
z favorables  que ::rgrl?a;t)j:)ende el mr)r?ete(lj: = Status
@) los .t';rabajgdores crecimiento personal, | D,. " Relaciones
(&’ perciben | i S:J oportunidades; asimismo | Satisfaccién Interperson
s centro aboral. | comprende la | institucional ales
= (Newstron Y | satisfaccion institucional = Politica
(<,E) Davis, 1993) como el status, institucional
o relaciones * |ncentivos
> interpersonales,
incentivos y las politicas
institucionales.
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2.3.

2.4.

Poblacion y Muestra
Poblacion.

La Poblacion censal objeto de estudio, esta constituido por 42 docentes del

nivel primario y secundario, de ambos sexos. Tal como se demuestra:

Cuadro N° 02

RELACION DE LA POBLACION DE DOCENTES DE LA I.E MARCOS
DURAN MARTEL

DENOMINACION N SEXO = N° de docentes
NIVEL PRIMARIA 6 9 15
NIVEL SECUNDARIA 8 19 27

Total 42

Fuente : Nomina 2018
Elaboracion : las autoras

Técnicas e instrumentos de Recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica, para la investigacion se utilizé la técnica de encuesta para ambas

variables

Instrumento. Para la investigacion se utilizo el instrumento que utilizo las
mismas variables, teniendo como referencia algunas dimensiones e
indicadores de satisfaccion laboral y motivacion profesional de la autora
Lic. Karla Sarai Ortiz Delgadillo, que fue modificado para los fines de

investigacion por las autoras en las dimensiones e indicadores

Validacién: ambos instrumentos utilizados para la investigacion fueron

validados por 3 expertos de la universidad Cesar Vallejo

Confiabilidad: EI grado de confiabilidad de cada instrumento
(cuestionarios) se determiné a través del Coeficiente Alfa de Cronbach.
Cuyo valor de confiabilidad es de (0,844) superior a 0,72 que determina

gue es muy confiable para recoger la informacion requerida
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2.5. Método y Andlisis de datos:
Para el andlisis de los datos obtenidos se emple6 estadisticos como:

v" Distribucién de frecuencia tablas
v Media aritmética

v' Fr Spearman
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2.6.

Aspectos éticos

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL®

AUTORIZACION

LA SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA APLICACION
"MARCOS DURAN MARTEL" DISTRITO DE AMARILIS PROVINCIA DE
HUANUCO, DEPARTAMENTO DE HUANUCO, QUE AL FINAL SUSCRIBE

AUTORIZA:

Que dofia KARINA VANESSA DIESTRO CALORETTI, identificada con DNI N°
25769441 y VICTORIA GUICELA LOARTE VALVERDE identificada con DNI N°
22462517 apliquen en esta institucion Educativa el instrumento de investigacion
para su tesis titulada “Motivacion profesional y satisfaccién laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Publica, Hudnuco - 2018" el dia 28-06-18.
para optar el grado académico de MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION en la Universidad “Cesar Vallejo™. Sede Hudnuco.

Paucarbamba, 27 de junio del 2018

41



II. RESULTADOS

3.1. Descripcion de los resultados

Descripcion de la variable y dimensiones

Tabla 1

Sexo de los docentes de la |.E. Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Masculino 14 333
Femenino 28 66,7
Total 42 100,0
Fuente : Nomina de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel

Elaboracién : Las autoras

Grafico 1

Sexo de los docentes de la I.E. Marcos Duran Martel-2018

53 52.4
52
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M Primaria

a8 M Secundaria
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46

45 i
Primaria Secundaria

Fuente :Tabla 1
Elaboracién : Las autoras

En la Tabla y grafico 1 se tiene el sexo de los encuestados, donde el

33,3% son masculinos y 66,7% son femeninos
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Tabla 2

Nivel en el que laboral los docentes de I.LE. Marcos Duran Martel-

2018
Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Bajo (31—41) 20 47,6
Regular (42 —52) 22 52,4
Total 42 100,0
Fuente : Nomina de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel
Elaboracién : Las autoras

Grafico 2

Nivel en el que laboral los docentes de I.LE. Marcos Duran Martel-

2018
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Primaria Secundaria

Fuente
Elaboracién

: Tabla 2
: Las autoras

En la Tabla y grafico 2 se tiene el nivel en el que laboran los

docentes, donde el 47,6% laboran en educacion primaria y 52,4% en

el nivel secundaria.
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Tabla 3

Situacion laboral de los docentes de I.E.

Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Nombrado 27 64,3
Contratado 15 35,7
Total 42 100,0
Fuente : Nomina de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel

Elaboracion : Las autoras

Grafico 3

Situacion laboral de los docentes de I.E.

Marcos Duran Martel-2018
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Fuente : Tabla 3
Elaboracién : Las autoras

En la Tabla y grafico 3 se tiene la situacién laboral de los

encuestados, donde el 64,3% laboran como nombrados y 35,7% en

condicién de contratados.
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Tabla 4

Resultado de la evaluacion de motivaciéon intrinseca en los
docentes de |.LE. Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Bajo (31—41) 0 0,0
Regular (42 — 52) 5 11,9
Alto (53 - 63) 37 88,1
Total 42 100,0
Fuente : Escala de motivacion laboral

Elaboracién : Las autoras

Grafico 4
Resultado de la evaluacién de motivacion intrinseca en los

docentes de |.E. Marcos Duran Martel-2018
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Fuente : Tabla 4
Elaboracién : Las autoras

En la tabla y gréafico 4, podemos observar que en los resultados, al
evaluar la motivacion intrinseca, el 11,9% de los encuestados estan

el nivel regular, y 88,1% en el nivel alto.

45



Tabla 5

Resultado de la evaluacion de motivacion extrinseca en los
docentes de |.LE. Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Bajo (31—141) 1 2,4
Regular (42 - 52) 5 11,9
Alto (53 - 63) 36 85,7
Total 42 100,0
Fuente : Escala de motivacion laboral

Elaboracién : Las autoras

Grafico 5
Resultado de la evaluacién de motivacion extrinseca en los

docentes de |.E. Marcos Duran Martel-2018.
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Fuente : Tabla 5

Elaboracién : Las autoras

En la tabla y grafico 5, podemos observar que en los resultados, al
evaluar la motivacién extrinseca, el 2,4% estan el nivel bajo, 11,9% de

los encuestados se ubican en el nivel regular, y 85,7% en el nivel alto.
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Tabla 6

Resultado de la evaluacion de motivacion profesional en los
docentes de I.E. Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Bajo (31—41) 2 4.8
Regular (42 — 52) 4 95
Alto (53 - 63) 38 90,5
Total 42 100,0
Fuente : Escala de motivacion laboral

Elaboracién : Las autoras

Grafico 6
Resultado de la evaluacion de motivacion profesional en los

docentes de |.E. Marcos Duran Martel-2018.
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En la tabla y gréfico 6, podemos observar que

en los resultados, al

evaluar la motivacion profesional, el 9,5% de los encuestados se

ubican en el nivel regular, y 90,5% en el nivel alto.
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Tabla 7

Resultado de la evaluacion de satisfaccion del desempefio
laboral en los docentes de |.E. Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Bajo (31—41) 2 4.8
Regular (42 —52) 21 50,0
Alto (53 - 63) 19 45,2
Total 42 100,0
Fuente : Escala de satisfaccion laboral

Elaboracién : Las autoras

Grafico 7
Resultado de la evaluacion de la satisfaccion del desempefio
laboral en los docentes de |.LE. Marcos Duran Martel-2018
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Fuente : Tabla 7

Elaboracién : Las autoras

En la tabla y grafico 7, podemos observar que en los resultados, al
evaluar el desempefio laboral, el 4,8% estan el nivel bajo, 50,0% de
los encuestados se ubican en el nivel regular, y 45,2% en el nivel

alto.

48



Tabla 8

Resultado de la evaluaciéon de satisfaccion institucional en los docentes
de I.E. Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Bajo (31—41) 2 4.8
Regular (42 — 52) 19 45,2
Alto (53 - 63) 21 50,0
Total 42 100,0
Fuente : Escala de satisfaccion laboral

Elaboracién : Las autoras

Grafico 8
Resultado de la evaluaciéon de satisfaccion institucional en los

docentes de |.E. Marcos Duran Martel-2018
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Fuente : Tabla 8

Elaboracién : Las autoras

En la tabla y gréfico 8, podemos observar que en los resultados, al
evaluar la satisfaccion institucional, el 4,8% estan el nivel bajo,
45,2% de los encuestados se ubican en el nivel regular, y 50,0% en

el nivel alto.
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Tabla 9

Resultado de la evaluacion de Satisfaccién laboral en los
docentes de |.LE. Marcos Duran Martel-2018

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje %
Bajo (31—41) 2 4.8
Regular (42 — 52) 19 45,2
Alto (53 - 63) 21 50,0
Total 42 100,0
Fuente : Escala de satisfaccion laboral

Elaboracién : Las autoras

Grafico 9
Resultado de la evaluaciéon de satisfaccion laboral en los
docentes de |.E. Marcos Duran Martel-2018
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Fuente : Tabla 9

Elaboracién : Las autoras

En la tabla y grafico 9, podemos observar que en los resultados, al
evaluar la satisfaccion laboral, el 4,8% estan el nivel bajo, 45,2% de

los encuestados se ubican en el nivel regular, y 50,0% en el nivel alto.
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3.2.

Prueba de hipotesis

Para contrastar la hipGtesis se empled la prueba de correlacion de
Spearman, considerando el criterio del valor de p (significancia bilateral)

para rechazar o aceptar la hipétesis nula.

Criterio: Si el valor de p es menor o igual a 0,05 se rechaza la hipotesis

nula.

Para interpretar la correlacion de Spearman se utiliz6 la valoracion

siguiente:
Coeficiente Interpretacion
r=1 Correlacion perfecta
0.80<r<1 Muy alta
0.60<r<0.80 Alta
0.40<r<0.60 Moderada
0.20<r<0.40 Baja
0<r<0.20 Muy baja
r=0 Nula

Hipotesis general

Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion profesional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucién Educativa Marcos

Duran Martel, Huanuco — 2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion profesional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Instituciéon Educativa Marcos

Duran Martel, Huanuco — 2018.
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Correlaciones
Satisfaccion laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de ,410
Spearman  profesional correlaciéon
Sig. (bilateral) ,007
N 42

Interpretacién: En el andlisis de correlacion, se utiliza el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman que tiene una correlacion moderada (r = 0,410)
con p valor = 0,007 valor que es menor que el nivel de significancia 0,05, por
lo que se rechaza la hipétesis nula y se concluye que existe una relacion
significativa entre la motivacién profesional y la satisfaccion laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel, Huanuco — 2018.

Hipotesis especifica 1
Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la

satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Publica

Marcos Duran Martel, Huanuco — 2018

Ho: No existe una relacién significativa entre la motivacion intrinseca y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos
Duran Martel, Huanuco — 2018

Correlaciones
Satisfaccion laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 337
Spearman intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) ,029
N 42

Interpretacion: En el andlisis de correlacion, se utiliza el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman que tiene una correlacion baja (r = 0,337) con p
valor = 0,029 valor que es menor que el nivel de significancia 0,05, por lo que
se rechaza la hipotesis nula y se puede concluir que existe una relacién
significativa entre la motivacion intrinseca y la satisfacciéon laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Pablica Marcos Duran Martel, Hudnuco —

2018.
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Hipo6tesis especifica 2

Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos
Duran Martel, Huanuco — 2018

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Marcos
Duran Martel, Huanuco — 2018

Correlaciones
Satisfaccion laboral

Rho de Motivaciéon Coeficiente de 470
Spearman extrinseca correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 42

Interpretacion: En el analisis de correlacion, se utiliza el coeficiente de
correlaciéon Rho de Spearman que tiene una correlacion moderada (r = 0,470)
con p valor = 0,002 valor que es menor que el nivel de significancia 0,05, por
lo que se rechaza la hipotesis nula y se puede concluir que existe una relacion
significativa entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral en los

docentes de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel, Huanuco — 2018.

53



DISCUSION

Esta investigacion tuvo como fin determinar la relacion existente entre la
Motivacion profesional y la Satisfacciéon Laboral en los docentes de la
institucién educativa de aplicacion Marcos Duran Martel para ello se utilizé
poblacion de 42 docentes. Se obtuvo como resultado que existe una
correlacion directa y significativa entre ambas variables.

Estos resultados han encontrado una similitud con los resultados hallados
en el estudio que realizé Linares J en el afio 2017 quien utilizo ambas
variables en su investigacion con trabajadores del Centro de Salud la
Huayrona cuyos resultados arrojaron que la relacion entre las dos variables
es positiva y es directamente proporcional. Asimismo Chavez en el 2006 en
una investigacion realizada con enfermeras del Hospital regional de
Pucallpa, arrojo los resultados que indican que existe una alta correlacion

entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral.

Finalmente consideramos que en cuanto a la correlacion entre ambas
variables existe una correlacion significativa lo que significa que los
trabajadores, colaboradores o empleados sea el caso para cada
investigacion al encontrarse motivados en su centro laboral ya sea de
manera intrinseca o extrinseca su satisfaccion estard estrechamente

relacionada.

54



V.

CONCLUSIONES

En el andlisis de correlacion, Rho de Spearman se tiene una
correlacion moderada (r = 0,410) con p valor = 0,007 valor que es
menor que el nivel de significancia 0,05, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se concluye que existe una relacion significativa entre
la motivacion profesional y la satisfaccion laboral en los docentes de la

Institucion Educativa Marcos Duran Martel, Huanuco — 2018.

En el andlisis de correlacion, Rho de Spearman se tiene una
correlaciéon baja (r = 0,337) con p valor = 0,029 valor que es menor que
el nivel de significancia 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y
se puede concluir que existe una relacion significativa entre la
motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en los docentes de la

Institucion Educativa Marcos Duran Martel, Huanuco — 2018.

En el andlisis de correlacion, Rho de Spearman se tiene una
correlacion moderada (r = 0,470) con p valor = 0,002 valor que es
menor que el nivel de significancia 0,05, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se puede concluir que existe una relacion significativa
entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral en los docentes

de la Institucion Educativa Marcos Duran Martel, Huanuco — 2018.
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VI.

RECOMENDACIONES

Seguir realizando investigaciones utilizando ambas variables en
diferentes é&reas laborales tanto para el personal contratado y
nombrado, planteado otras posibles dimensiones que puedan
enriquecer el conocimiento con respecto a la motivacion y satisfaccién

laboral

A los directivos de la institucion educativa fomentar en sus docentes el
desarrollo de investigaciones en las areas de clima laboral para mejorar
y brindar una calidad educativa y organizacional

A los docentes en general a tomar en cuenta el desempeiio profesional
y su relacion con los factores de motivacion para implementar

programas de mejora en sus respectivas instituciones. .
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ANEXO 1

INSTRUMENTOS

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

e Seccidn de indicadores de satisfaccién laboral

Instruccidon General:

A continuacién se muestran 24 formulaciones correspondientes a distintos factores de su

trabajo actual cada uno cuenta con 5 opciones de grados de satisfaccion siendo 1 el grado

de satisfaccion mds bajo y 5 el grado de satisfaccion mas alto.

Marque del 1 al 5 el GRADO DE SATISFACCION que cada factor le produce.

o
L=
2 2
¢Qué tan satisfecho estoy con... 212 2|, |8
2|12 |55 | %
> = o Q@ »
S |8 |5 |€ |3
= |2 |2 |8 |s
1. Elgrado en que me gusta mi trabajo 1 5 | 3 4 5
2. El estatus que me brinda en la sociedad trabajar en esta 1 2 | 3 4 5
institucion.
3. Elgrado en que mi trabajo me ayuda a crecer como persona. 1 2 |3 4 5
4. Las prestaciones y beneficios que me da la institucion. 1 2 | 3 4 5
5. Laigualdady justicia con la que me tratan. 1 5 | 3 4 5
6. Laoportunidad de ascensos y promociones que me ofrece la 1 2 | 3 4 5
institucion.
7. Laestabilidad que tengo en este trabajo. 1 5 | 3 4 5
8. Elequipoy las herramientas que me otorgan para realizar mi 1 2 | 3 4 5
trabajo.
9. Llalibertad que me brinda para tomar decisiones relevantes 1 2 | 3 4 5
para la institucion.
10. El grado en que me permite la alegria de ayudar a los demas. 1 2 | 3 4 5
11. Los incentivos econdmicos que me dan por el desempeio de mi 1 2 3 4 5
trabajo.
12. La manera en que cumplo las metas de desempefio en mi 1 2 3 4 5
trabajo.
13. Los valores y objetivos de la Institucion. 1 5 | 3 4 5
14. La oportunidad de realizar amistades en la Institucion. 1 2 3 4 5
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15.

El apoyo que recibo de mis superiores

16.

Los retos o desafios que se presentan en mi trabajo.

17.

El salario que se me otorga por mi trabajo

18.

La importancia que se le da a mi puesto en la institucion.

19.

La limpieza y funcionalidad de las instalaciones de trabajo.

20.

Las responsabilidades que implica mi puesto.

21.

La medida en que mi trabajo me ayuda a desarrollar mis
talentos.

22.

Los reconocimientos, diplomas y felicitaciones que recibo de mi
institucion.

23.

La distribucion equitativa de los ascensos.

24,

La seguridad que poseo en mi empleo
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ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

e Seccion de indicadores de motivacidn laboral.

Instruccion general

A continuacién, se muestran 24 formulaciones correspondientes a distintos factores de su
trabajo actual cada uno cuenta con 5 opciones de grados de importancia siendo 1 el grado de
importancia mds bajo y 5 el grado de importancia mas alto.

Marque del 1 al 5 el GRADO DE IMPORTANCIA que tiene para Ud. cada factor

2| g 2

2|5 0| &

é¢Qué tan importante es para mi en el trabajo... S| 5| | € t

E o (= S o

<= | E| 8| 5| E

3 o | & 8_ 'z

© O 5 ;

= g 5 § s

1. Que me den reconocimientos, diplomas y felicitaciones por mi 112]3]|4)|5
trabajo

2. Que me brinden el equipo y las herramientas adecuadas para 1123|465
trabajar

3. Que el trabajo que realizo me guste 112345

4. Que los ascensos se distribuyan de manera justa y equitativa 1123|465

5. Que me den la libertad de tomar decisiones relevantes para la 1121]3)|4]|5

institucidn educativa

6. Que me ayude a desarrollar mis talentos y habilidades 1123|465

7. Que tenga la oportunidad de hacer amistades en la institucion 112|345

8. Que las instalaciones de trabajo sean limpias y funcionales 112]3]|4]|5

9. Que me otorguen un salario justo por mi trabajo 1|2 31415

10. Que me brinden incentivos econémicos por el desempefio de mi 112]3]|4]|5
trabajo

11. Que mi empleo me brinde seguridad. 112]3]|4]|5

12. Que mi puesto sea de importancia para la institucién 112]3]|4]|5

13. Que trabajar en esta institucion me brinde buen estatus 1123 ]|4]|5

14. Que el trabajo sea retador y desafiante 1123 ]|4]|5

15. Que reciba apoyo de mis superiores 1|2 31415

16. Que el trabajo sea estable 112]3]|4]5
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17.

Que logre cumplir las metas de desempeiio que se me establezcan

18.

Que me sienta identificado con valores y objetivos de la institucién

19.

Que me ayude a crecer como persona

20.

Que mi puesto implique altas responsabilidades

21.

Que me brinde la alegria de poder ayudar a los demds

22.

Que me otorguen prestaciones y beneficios en la institucion

23.

Que tenga oportunidad de ascensos y promociones

24,

Que me traten con justicia e igualdad
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MATRIZ DE VALIDACION DE MOTIVACION PROFESIONAL

Titulo: Motivacion profesional y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa, Huanuco - 2018

V1. MOTIVACION PROFESIONAL

= Crecimiento

persona.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
b 2|2 o | TNREA | TIA" | DNRCEL | INTREEL | RECOMENDACIONES
w PMERRON]  SRGICEIOR g| 8 5 | VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR | ITEMS Y LA )
= gl gl gzl s Y LA Y EL YELITEMS | OPCION DE
< E|E 5 £ | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
e - 3 é 2 sl >
= Qué :,:':;':'n':m:'."'"“ " 21| 2B|E|S NO No | st | No | st | NO
Que el trabajo que realizo
me guste. / /
=  Trabajo
mismo Que me brinde la alegria de
poder ayudar a los demas / /
Que el trabajo sea retador y
desafiante. ./ /
=  Logros
Que logre cumplir las metas
de desempefio que se me / /
establezcan.
D,
Motivacién Que me ayude a crecer como /
intrinseca /
3

personal Que me ayude a desarrollar
mis talentos y habilidades
Que me den la libertad de
tomar decisiones relevantes / /
para la institucion.
= Responsabi
lidad Que mi puesto implique

altas responsabilidades

~

TN

Que tenga oportunidad de
ascensos y promociones.

Sl oSd SOF S R K] RN

7
/
¥
J
/
/
/
(
/

S =
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= Progreso

Que los  ascensos  se
distribuyan de manera justa y
equitativa.

Da.Motivacion
extrinseca

= Reconoci
miente

Que me den reconocimientos,
diplomas y felicitaciones por
mi trabajo.

Que me brinden incentivos
econdmicos por el desempefio
de mi trabajo

= Hstatus

Que mi puesto sea de
importancia para la institucion

Que trabajar en esta
institucién me brinde buen
estatus

AN N AN AN

= Relaciones

Que tenga la oportunidad de
hacer amistades en la
institucién.

~

interpersona (e reciba apoyo de mis
Jes superiores
Que me traten con justicia e
igualdad.
* Politicas Que me sienta identificado
laborales

con los valores y objetivos de
la institucion.

= Condiciones
de trabajo

Que mi empleo me brinde
seguridad.

Que ¢l trabajo sea estable

Que las instalaciones de
trabajo sean limpias y
funcionales

N NG N NG DU N N N AN RN AN

I I I i N

\\\\\\\\\\\\

R AN NN Y A R NANANAYAN
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Que me brinden el equipd y
las herramientas adecuadas
para trabajar.,

Sueldo

Que me otorguen un salario
justo por mi trabajo.

Que me otorguen
prestaciones y beneficios en
la institucién.

NN N

67




MATRIZ DE YALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: MATRIZ DE VALIDACION MOTIVACION PROFESIONAL
OBJETIVO: Demostrar |as opiniones de los docentes sobre madivacidn profesional.

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucidn Educativa Piblica “Marcos Duran Martel”.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: .. ‘?.7. f"z’;""""" ?““?4;';; a@“’"
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: -”Hmmm-dﬁﬁﬁimm.mmmp.“m.,m.”m..mm.H
VALORACION:

EXCELENTE BUENA REGULAR | DEFICIENTE | MALA

20-18 14-12 11-08 -

smiliansanansnnanan
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MATRIZ DE VALIDACION DE MOTIVACION PROFESIONAL

Titulo: Motivacién profesional y satisfaccién laboral en los docentes de la Institucién Educativa, Huanuco — 2018

CRITERIOS DE EVALUACION

V1. MOTIVACION PROFESIONAL

» Crecimiento

persona.

RELACION
ITEMS o RELACION ENTRE RELACION | RELACION | OBSERVACION Y/O
& | ENTRELA LA ENTREEL | ENTREEL | RECOMENDACIONES
[ o R g VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR | ITEMS Y LA
= sl el e Y LA YEL YELITEMS | OPCION DE
5 E| E g 8 | £ | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
= &
7 ; 12| &
< ;Qué tan importante es E g BlE| S S W . o s | 1o
parami ...
Que el trabajo que realizo /
me guste. : /
= Trabajo
mismo Que me brinde la alegria de |
poder ayudar a los demés /
Que el trabajo sea retador y /
desafiante,
= Logros
Que logre cumplir las metas
de desempefio que se me /
establezcan.
11}
Motivacién Que me ayude a crecer como
intrinseca /

personal Que me ayude a desarrollar
mis talentos y habilidades
Que me den la libertad de
tomar decisiones relevantes )
para la institucion.
= Responsabi
lidad Que mi puesto implique

altas responsabilidades

Que tenga oportunidad de
ascensos y promociones.

~f USSP ON O S e

b Y e N

K\\_\\\\\\w

7
/
/
/
7
/
(
[
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= Progreso

Que los ascensos se
distribuyan de manera justa
y equitativa.

D,.
Motivacién
extrinseca

Reconocimi
ento

Que © me den
reconocimientos, diplomas y
felicitaciones por mi trabajo.

Que me brinden incentivos
econdmicos por el
desempefio de mi trabajo

Estatus

Que mi puesto sea de
importancia para la
institucién

Que trabajar en esta
institucion me brinde buen
estatus

Relaciones
interpersona
les

Que tenga la oportunidad de
hacer amistades en la
institucion.

Que reciba apoyo de mis
superiores

Politicas
laborates

Que me traten con justicia e
igualdad.

Que me sienta identificado
con los valores y objetivos
de la institucién.

Condiciones
de trabajo

Que mi empleo me brinde
seguridad.

Que el trabajo sea estable

N

Que las instalaciones de
trabajo sean limpias y
funcionales

I SN N VN N N N S N BN RN

NSO S N S S DY N T

SN N~ N NN Y NS

NE R ES VRN YN N NN
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Que me brinden el equipo v
las herramientas adecuadas
para rabajar.

Chee me otorgueen un salario
Justo por mwd trabajo,

Crue me olorgueen
E prestaciones y beneficios en
| la instinscidn,

~ S

).

_ :__J.{aga!g
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: MATRIZ DE VALIDACION MOTIVACION PROFESIONAL

OBJETIVO: Demostrar las opiniones de los docentes sobre motivacion profesional.
DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa Pl’lblici “MQC::S Duran Marte]”.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: .. .4..... ; .. E . ; .............. u: L‘S \D]Q ..... 7’ .........

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: .... 7. QU 0L e e i

VALORACION:

EXCELENTE BUENA REGULAR | DEFICIENTE | MALA

f&‘\) 17-15 14-12 11-08 08-00
{
UCV  UNIVERSIDADLZES SR VALLE
i
OV (Y ;

Draxdhgaly A, Alcala Quispe

DOL’Z 17 DEINVESTIGAC
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MATRIZ DE VALIDACION DE MOTIVACION PROFESIONAL

Titulo: Motivacion profesional y satisfaccion laboral en los docentes de la Instituciéon Educativa, Hudnuco - 2018

CRITERIOS DE EVALUACION

V1. MOTIVACION PROFESIONAL

bs

Crecimiento

persona.

RELACION .
ITEMS o | o RELACION ENTRE RELACION | RELACION | OBSERVACION Y/O
; ' 2| 2 2 | ENTRE LA LA ENTRE EL ENTRE EL | RECOMENDACIONES
o DIMENSION INDICADOR g 8 § | VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR | ITEMS Y LA
2 gl 82| glz2| s ¥ LA Y EL ¥ ELITEMS | OPCION DE
- E| E| 8| §| E | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
z e s|z|2]E| =
s Qué v e e Z|&| B £ = No [ st | No | st [ no | osto| NO
Que el trabajo que realizo /
me guste. ! / /
Trabajo
mismo Que me brinde la alegria de
poder ayudar a los demas / /
Que el trabajo sea retador ¥ /
desafiante. e
l.ogros
Que logre cumplir las metas
de desempefio que se me / /
establezcan.
D,
Motivacion Que me ayude a crecer como
intrinseca / /

personal Que me ayude a desarrollar
mis talentos y habilidades
Que me den la libertad de
tomar decisiones relevantes /
para la institucion.
Responsabi
lidad Que mi puesto implique

altas responsabilidades

/
/
/
/
/
’
/

Que tenga oportunidad de
aSCENsOs y promaociones.

SENCONNIN N N N N

~ T~

[
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» Progreso

Que los  ascensos  se
distribuyan de manera justa y
equitativa.

D:.Motivacién
extrinseca

= Reconoci
miento

Que me den reconocimientos,
diplomas y felicitaciones por
mi trabajo.

Que me brinden incentivos
economicos por el desempefio
de mi trabajo

= - Estatus

Que mi puesto sea de
importancia para la institucién

\\\\

Que trabajar en esta
institucién me brinde buen
estatus

NN

N

= Relaciones
interpersona
les

Que tenga la oportunidad de
hacer amistades en la
institucion.

R NG N N N B

SO NN N N

Que reciba apoyo de mis
superiores

* Politicas
laborales

Que me fraten con justicia e
igualdad.

~

Que me sienta identificado
con los valores y objetivos de
la institucion.

S N G N BN

~o ]~

» Condiciones
de trabajo

Que mi empleo me brinde
seguridad.

Que el trabajo sea estable

\\.

Que las instalaciones de
trabajo sean limpias y
funcionales

N
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Que me brinden el equipo y
las herramientas adecuadas
para trabajar.

Sueldo

Que me otorguen un salario
justo por mi trabajo.

Que me otorguen
prestaciones y beneficios en
la institucion.

NOINE N
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: MATRIZ DE VALIDACION MOTIVACION PROFESIONAL

OBJETIVO: Demostrar las opiniones de los docentes sobre motivacién profesional.

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucién Educativa Pﬁblica “Marcos Duran Martel”,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ....."= Vos fs% .@.?.@ﬂ, ...... Yanie M«v\ .........
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: @m&&m.. L. M?m 0518 {wmwu . EL., nyd
VALORACION:

EXCELENTE BUENA REGULAR | DEFICIENTE | MALA

20-18 1@»@ 14-12 11-08 " 08-00

2 UE 341 Ebueac: e -
) REA DE GesTy v

e JOMG{#(‘,:] E’W’SF{ 80{
FE DE GESTION PELAGDGIC A
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MATRIZ DE VALIDACION DE SATISFACCION LABORAL

Titulo: Factores de motivacién profesional y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa , Hudnuco — 2018

CRITERIO DE EVALUACION

La libertad que me brinda

para  tomar  decisiones
relevantes para la
institucion.

ITEMS ) RELACION )
@ N _ . 2 RELACION ENTRE RELACION | RELACION | OBSERVACION Y/O
é DIMENSION INDICADOR 3 g ENTRE LA LA ENTRE EL ENTRE EL RECOMENDACIONES
f’g 2| s 2 | VARIABLEY | DIMENSION INDICADOR ITEMS ¥ LA
5 El2|5|5|¢E LA Y EL YELITEMS | OPCION DE
« 2 Qué tan satisfecho | 22| 3| % | DIMENSION [ INDICADOR RESPUESTA
= v ] - =

- estoy con ... 2| E |22 s NO | st | NO | st [ nO | s NO

El grado en que me gusta

mi trabajo. / / !

Tipo  de / /
trabajo El prado en que me permite
la alegria de ayudar a los / / /
demids /
Fi

Los retos y desafios que se / / o

presentan en mi trabajo. / /
5 Metas La manera en que cumplo -

las metas de desemperio en / / /
E.‘ mi trabajo. /
- :I}II Satisfaccion [~ El grado en que mi trabajo /
o C C . . " “ & /
2 | Desempeno ::;:::;mw nl;s;tli,;da a crecer <omo / /
S | faboral P persona.
-
k4 La medida en que mi
& trabajo me ayuda a / / [
i .
o desarrollar mis talentos
-
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= Qportunidades

La libertad que me brinda
para tomar  decisiones

relevantes para la / /
institucion. 7
Las respensabilidades que /

NN

AN RN

implica mi puesto. / /
La oportunidad de ascensos
y promociones que me
ofrece la institucién. /
‘| La distribucién equitativa
de los ascensos , .

Dz.
Satisfaccién
institucional

»  Status

La importancia que se le da
a mi puesto en la
institucion.

~.

El estatus que me brinda en
la sociedad trabajar en esta
institucion.

™~

= Relaciones
interpersonales

La oportunidad de realizar
amistades en la institucion.

El apoyo que recibo de mis
superiores

N ™~

La igualdad y justicia con la
que me tratan.

= Politica
institucional

Los valores y objetivos de
la institucién

La seguridad que poseco de
mi empleo.

La estabilidad que tengo en
este trabajo

OSSN IN DS S

NN N N

I Nt N N B NG BN IR N
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La limpieza y funcionalidad
de las instalaciones de
trabajo.

El equipo y las herramientas
que me otorgan para
realizar mi trabajo

El salario que se me otorga
por mi trabajo.

. Las prestaciones ¥
= Incentivos * | peneficios que me da la
institucion

Los reconocimientos,
diplomas y felicitaciones
que recibo de la institucion.

Los incentivos econdmicos
que me dan por el
desempefio de mi trabajo

79
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¢ MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|
NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: MATRIZ DE VALIDACION DE SATISFACCION LABORAL
OBJETIVO: Demostrar los resultados de los docentes sobre su satisfaccion laboral

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa Puablica “Marcos Duran Martel”.

APELLID()S Y NOMBRES DEL EVALUADOR ..... ‘37— ................... 7 ¢ 74' ....... e’é"
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: .ccovvveravnnsenns e@"& . T e aeesnesrennasesnneeranaaeas
VALORACION:

-

EXCELENTE BUENA REGULAR | DEFICIENTE | MALA

20-18 17-15 14-12 11-08 08-00

.....................
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MATRIZ DE VALIDACION DE SATISFACCION LABORAL

Titulo: Factores de motivacién profesional y satisfaccién laboral en los docentes de la Institucion Educativa , Hudnuco - 2018

CRITERIO DE EVALUACION

La libertad que me brinda

para  tomar  decisiones
relevantes para la
institucion.

ITEMS ) RELACION )
= L ) . P RELACION ENTRE RELACION RELACION | OBSERVACION Y/0
é DIMENSION INDICADOR g 2 ENTRE LA LA ENTRE EL ENTRE EL RECOMENDACIONES
z |z 2 S | VARIABLEY | DIMENSION | INDICADOR ITEMS Y LA
5 21| 8 5 'g LA Y EL Y EL ITEMS OPCION DE
) ;Qué tan satisfecho Sl 2| 2% | Z| DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
= e = £ =
- estoy con ... ZIE|E|&Z2] g NO | st | No [ st [ No | st [ NO
El grado en que me gusia
mi trabajo. / / '
Tipo de / /
trabajo El grado en que me permite
la alegria de ayudar a los / / /
demias /
Vi
Los retos ¥ desafios que se / / o
presentan en mi trabajo. / /
5 Metas La manera en que cumplo o
las metas de desempeilo cn / / /
g mi trabajo. /
» | Dr Satisfaccion El grado en que mi trabajo
E :::scmpcﬂo C::;:l:;mw I1'::;s ;:?:da a crecer Ccomo / / /
E" laboral P P )
7] La medida en que mi
& trabajo me ayuda a / / [
7 .
- desarrollar mis talentos
-
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= Oportunidades

La libertad que me brinda
para  tomar  decisiones
relevantes para la
institucion.

Las responsabilidades que
implica mi puesto.

La oportunidad de ascensos
y promociones que me
ofrece la institucion.

NN AN

N T

La distribucién equitativa
de los ascensos

Dz-
Satisfaccion
institucional

*  Status

La importancia que se le da
a mi puesto en la
institucion.

N~

El estatus que me brinda en
la sociedad trabajar en esta
institucion.

TN N

= Relaciones

La oportunidad de realizar
amistades en la institucion.

//
interpersonales /
El apoyo que recibo de mis /
superiores
Vv
La igualdad y justicia con Ia
que me tratan.
Los valores y objetivos de /
la institucién
La seguridad que poseo de /
= Politica mi empleo. /
institucional 4

La estabilidad que tengo en
este trabajo

NN N N S N N

NONIN NN Y SN N

AN RN N NN NS N N N S
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La limpieza y funcionalidad
de las instalaciones de
trabajo.

El equipo y las herramientas
que me otorgan para
realizar mi trabajo

Incentivos

El salario que s¢ me otorga
por mi trabajo.

Las prestaciones y

beneficios que me da la |

institucion

D N ~_ | T

\\\\\\

Los reconocimientos,
diplomas y felicitaciones

_que recibo de la institucion.

T~

Los incentivos econémicos
que me dan por el
desempefio de mi trabajo

\\\\\\

\\\ TN N

N Y

P R Ny P Y N XY

agqly A. Alcala Ouls‘ﬂ::
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: MATRIZ DE VALIDACION DE SATISFACCION LABORAL

OBJETIVO: Demostrar los resultados de los docentes sobre su satisfaceioén laboral

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucién Educativa Publica “Qvl

pur Martel”
T Magly
A e e

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ...... .

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: @O )

VALORACION:

EXCELENTE BUENA REGULAR | DEFICIENTE | MALA

20-@ 17-15 14-12 11-08 08-00

%H{l{agafy A, Alcald Quispe

T MR ANVESTIHR A

--------------------------------------------------
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MATRIZ DE VALIDACION DE SATISFACCION LABORAL

Titulo: Factores de motivacién profesional y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucién Educativa , Hudnuco - 2018

CRITERIO DE EVALUACION

La libertad que me brinda

para  tomar  decisiones
relevantes para la
institucion.

ITEMS ) RELACION .
= . . ) ) 2 RELACION ENTRE RELACION RELACION OBSERVACION Y/O
é DIMENSION INDICADOR 5 = ENTRE LA LA ENTRE EL ENTRE EL RECOMENDACIONES
E 2| & | VARIABLE Y DIMENSION INDICADOR ITEMS ¥ LA

5 2125 4% LA Y EL Y ELITEMS | OPCION DE
% ;Qué tan satisfecho | = | 2 [ £ [ £ | J | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
> estoy con ... Z|E| S| E 2] 51 NO | st | No | st | No | osI NO

El grado en que me gusta

mi trabajo. / / !

Tipo de / /
trabgjo El grado en que me permite
la alegria de ayudar a los / / /
demas /
L

Los retos y desafios que se / / -

presentan en mi trabajo, / /
5 Metas La manera en que cumplo

las metas de desempeiio ¢n /
5] L P / / /
& mi trabajo.
- :I}II Satisfaccion [~ El grado en que mi trabajo /
-o e C . 5 i o o /
2 | Desempeno ::;lr::;mw n‘::;s ;:i,;.uda a crecer como / /
< | taboral P persona.
™
@ La medida en que mi
o trabajo me ayuda a / / [
i .
o desarrollar mis talentos
-
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= Oportunidades

La libertad que me brinda
para  tomar decisiones
relevantes para la
institucion.

Las responsabilidades que
implica mi puesto.

La oportunidad de ascensos
y promociones que me
ofrece la institucion,

La distribucion equitativa
de los ascensos

I U B NG NG I N

N YA

D,
Satisfaccién
institucional

= Status

La importancia que se le da
a mi puesto en la
institucién.

El estatus que me brinda en
la sociedad trabajar en esta
institucion.

»-Relaciones
interpersonales

La oportunidad de realizar
amistades en la institucién.

El apoyo que recibo de mis
superiores

L.a igualdad y justicia con la
que me tratan.

»  Politica
institucional

Los valores y objetivos de
la institucién

S N N NG N N B

La seguridad que poseo de
mi empleo.

La estabilidad que tengo en
este trabajo

D it T s I K T i N RN

\\
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La limpieza y funcionalidad
de las instalaciones de
trabajo.

El equipo y las herramientas
que me otorgan para
realizar mi trabajo

Incentivos

El salario que se me otorga
por mi trabajo.

Las prestaciones iy
beneficios que me da la
institucién

RN N

Los reconocimientos,
diplomas y felicitaciones
que recibo de la institucién.

~—

Los incentivos econdmicos
que me dan por el
desempefio de mi trabajo

I NG N N

I N N N N N

Py P R RN YR TS
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: MATRIZ DE VALIDACION DE SATISFACCION LABORAL
OBJETIVO: Demostrar los resultados de los docentes sobre su satisfaccion laboral

DIRIGIDO A: Docenteés de la Institucion Educativa Pablica “Marcos Duran Martel”.

VALORACION:

EXCELENTE BUENA REGULAR | DEFICIENTE | MALA

20-18 QQS 14-12 11-08 08-00
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MOTIVACION PROFESIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA,

HUANUCO - 2018.

FORMULACION DEL

HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOS
PROBLEMA
GENERAL General: General: Disefio:
¢Cudl es la relacion entre los factores | M Existe una relacion significativa | Determinar la relacion que D;. Motivacién intrinseca Correlacional
de  motivacion  profesional 'y la | entre la motivacion profesional y | existe entre la  motivacion Transversal
Isatllsfac‘:cm_n’ IalI)Ec(eraI en '0; docentgs de | |a satisfaccién laboral en los | profesional y la satisfaccion | V.1
Gar?tjltltltijﬁla’c\):uco uggtl“éi arcos buran | yocentes de la  Institucion | laboral en los docentes de la Tipo de estudio: No
' ’ Educativa Marcos Duran Martel, | Institucion Educativa Marcos | Motivacion experimental.
Huénuco — 2018. Duran Martel, Huanuco — 2018. | Profesional B
Poblacién Censal:
D2 Motivacion extrinseca.
42 docentes.
Especificos: Especificos: Especificos: Técnicas:
i » L ) L i » ) V.2 D:. Satisfaccion del Desempefio Encuestas
¢Cudl es la relacion entre la motivacion | ™ Existe una relacion significativa | Identificar la relacion que existe laboral
Instrumentos:

intrinseca y satisfaccion laboral en los
docentes de la Institucién Educativa
Marcos Duran Martel, Huanuco - 2018?

¢ Cudl es la relacion entre la motivacion
extrinseca y satisfaccion laboral en los
docentes de la Institucién Educativa
Marcos Duran Martel, Huanuco - 2018?

entre la motivacion intrinseca y
satisfaccion  laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Marcos Duran Martel,
Huanuco - 2018.

2 Existe una relacion significativa
entre la motivacién extrinseca y
satisfacciéon  laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Marcos Duran Martel
Huénuco - 2018.

entre la motivacién intrinseca y
satisfaccion laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Marcos Duran
Martel, Huanuco — 2018.

Establecer la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca y satisfaccion laboral
en los de la Institucién
Educativa Marcos Duran
Martel. Huanuco — 2018.

Satisfaccion Laboral

D2. Satisfaccion institucional

Cuestionarios

Métodos de
Andlisis de
investigacion:

Estadistica
descriptiva e
inferencial;, 'y el
paquete estadistico
SPSS.
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ANEXO 4
CONSTANCIA

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA

LA SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA APLICACION
“MARCOS DURAN MARTEL” DISTRITO DE AMARILIS PROVINCIA DE
HUANUCO, DEPARTAMENTO DE HUANUCO, QUE AL FINAL SUSCRIBE

HACE CONSTAR:

Que dofia KARINA VANESSA DIESTRO CALORETTI, identificada con DNI' N°
25769441 y VICTORIA GUICELA LOARTE VALVERDE identificada con DNI N°
22462517 aplicaron en esta institucion Educativa el instrumento de investigacion
para su tesis titulada “Motivacion profesional y satisfaccion laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Publica, Huanuco - 2018” el dia 28-06-
18, para optar el grado académico de MAGISTER EN ADMINISTRACION DE
LA EDUCACION en la Universidad “Cesar Vallejo". Sede Huanuco. Se expide la
presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines que estime

conveniente.

Paucarbamba, 02 Julio del 2018
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ANEXO 5

EVIDENCIA
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