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RESUMEN

La investigacion denominada “Motivacion y satisfaccion laboral en docentes de una
institucion educativa, Guayaquil,2018. Tuvo como objetivo determinar la relacién
entre la motivacién y la satisfaccion laboral en los docentes de una institucion
Educativa, Guayaquil,2018.

La investigacion planteé la hipétesis que afirmaba que la motivacion se relaciona
directamente con la satisfaccion laboral en los docentes de una institucion
Educativa, Guayaquil, 2018. La poblacién de estudio corresponde a 30 docentes
siendo descriptivo simple. El estudio es no experimental, asume un disefio
correlacional asociativa. La investigacion desarrollo la técnica de la encuesta y del
instrumento, validaron dos cuestionarios con respuestas de escala ordinal con los
coeficientes 0,755 para la variable motivacién y 0,768 para la variable satisfaccion
laboral. Para el procesamiento de la informacion se utilizo el software SPSS version
22. Los resultados se presentaron a través de tablas de contingencia y los
estadisticos rho y R. Spearman.

Los resultados correlacionales de la tabla 7 muestra que dado los valores sig.
0,274; rho—,206 alcanzados se niega la relacién directa. La investigacion concluye
demostrando que la motivacion no se relaciona directamente con la satisfaccion

laboral en los docentes de una institucion educativa de Guayaquil,2018.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion laboral, motivacion extrinseca, motivacion

intrinseca.
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ABSTRACT

The research called "Motivation and job satisfaction in teachers of an educational
institution, Guayaquil, 2018. Its objective was to determine the relationship between
motivation and job satisfaction in teachers of an educational institution, Guayaquil,
2018.

The research proposed the hypothesis that the motivation is directly related to job
satisfaction in teachers of an educational institution, Guayaquil, 2018. The study
population corresponds to 30 teachers being descriptive simple. The study is non-
experimental, assumes an associative correlational design. The investigation
developed the technique of the survey and the instrument, validated two
guestionnaires with answers of ordinal scale with the coefficients 0.755 for the
variable motivation and 0.768 for the variable labor satisfaction. SPSS software
version 22 was used to process the information. The results were presented through
contingency tables and the rho and R. Spearman statistics.

The correlational results of Table 7 show that given the sig. values 0.274; rho-, 206
reached the direct relationship is denied. The research concludes by showing that
the motivation is not directly related to job satisfaction in the teachers of an

educational institution in Guayaquil, 2018.

Keywords: Motivation, work satisfaction, extrinsic motivation, intrinsic motivation.
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I.INTRODUCCION

En tiempos actuales, la gestion de recursos humanos juega un rol muy
destacado para desarrollar estrategas comunicacionales y de orientacion a los
colaboradores quienes se ven amenazados por condiciones laborales y del
ambiente mismo, lo que repercute en bajos niveles de rendimiento. Las
organizaciones ya no deben considerar que solo el hecho de mediar un contrato va
a determinar el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Araya-Castillo &
Pedreros-Gajardo, 2013).

Los colaboradores de una organizacion se desempefian motivados por mejorar
su estatus social, personal y profesional (Ferrell & Hirt, 2003 y Robbins & Coulter,
2005) pero muchas veces el entorno altera las condiciones lo que afecta el nivel de

satisfaccion hacia el trabajo realizado (Soriano, 2001)

En la actualidad, uno de los factores necesarios e importantes en la institucion
educativa es la motivacion, lo que determina educadores que al estar motivados
mejoraran constantemente su rendimiento laboral; por ello es la preocupacion de
gue se manejen estrategias que promuevan ambientes sanos con relaciones
interpersonales saludables que faciliten la satisfaccion de los docentes lo que a su

vez se evidenciara en la calidad del servicio.

Para Hampton (2000) y Flores (1996) la motivacion es aquella fuerza que hace
gue las personas adopten un determinado comportamiento; la predisposicion del
colaborador permite que la organizacién encuentre la voluntad y la energia para
cumplir con los objetivos organizacionales, la motivacion fomenta ciertos
comportamientos, que favorecen la disposicidon de sus colaboradores.

Asimismo, sobre la satisfaccion laboral, Mufioz(1990) menciona que son
sentimientos de agrado por el lugar donde se reciben compensaciones, las que
pueden ser de nauraleza econdmica, social, emocional, etc.

Por otro lado, las organizaciones educativas cuentan con normas y estatutos en
coherencia a lo que demanda el Ministerio de Educacion, el docente deberia
cumplirlas sin resistencia, sin embargo, existe una atmésfera de desmotivacion
debido a situaciones opuestas a lo establecido: carga escolar excesiva, jornada de

trabajo que excede las 6 horas establecidas, grandes cantidad de documentacion



evaluativa para la plataforma, falta de un cronograma de actividades , limitada
participacion en actividades no planificadas, entre otras.

Ante lo expuesto, el estudio propuso como problema ¢En qué medida la
motivacion se relaciona con la satisfaccion laboral en docentes de una institucion
Educativa, Guayaquil, 20187

La investigacion tiene implicancia practica porque sus resultados permiten el
disefio y aplicacion de politicas y acciones institucionales destinadas a corregir
aquellas debilidades que se han evidenciado en mejora del desarrollo laboral del
centro educativo José Antonio Campos.

También posee relevancia social porque mediante el andlisis de las variables
motivacion y satisfaccion laboral, se identifican las necesidades primordiales de la
institucion educativa para favorecer la mejora de la educacién y como resultado
tendrd un impacto positivo en la comunidad educativa.

El estudio tiene valor tedrico porque se fundamenta en la Teoria de la Jerarquia
de las Necesidades de Maslow que destaca la voluntad de los individuos para
cumplir sus metas y la Teoria de los Dos Factores de Herzberg que analiza las
formas de motivacion que presentan los colaboradores en una empresa.

A nivel metodoldgico, la investigacion aporta dos instrumentos que fueron
validados y demuestran confiabilidad en una realidad educativa de Guayaquil-
Ecuador, asi también en su ejecucion se demostro el rigor cientifico que tuvieron
en cuenta los procedimientos de recojo y procesamiento de los datos y que queda
a disposicion de investigaciones similares.

El propdsito del estudio fue conocer la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los docentes de una institucion Educativa, Guayaquil,2018,
asi también identificar la relacion de la dimension motivacion extrinseca con la
satisfaccion laboral de los docentes, y establecer la relacién entre la dimension
motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral en docentes.

La hipotesis general de la investigacion afirmaba que la motivacion se relaciona
directamente con la satisfaccion laboral en los docentes de una institucion

Educativa, Guayaquil, 2018,



II.MARCO TEORICO

Al indagar sobre cuestiones previas en el campo de las variables de estudio, se
localiz6 que, en México, Jaik (2010) publicé su articulo “Satisfaccion laboral y
compromiso institucional de los docentes de posgrado” en la Revista Electrdnica
Diadlogos Educativos. Su objetivo fue identificar el grado de satisfaccién laboral y
compromiso institucional en docentes. Se trata de un estudio cuantitativo,
correlacional no experimental. Trabajo con 36 docentes de los diferentes
programas de posgrado. Trabajé con una escala de satisfaccion laboral docente y
un cuestionario para medir el clima organizacional. Los resultados mencion que la
satisfaccion laboral y el compromiso institucional se ubican en un nivel alto. Asi

también se encontro correlacion significativa alta entre las dos variables.

En Espafia, Alcon (2014) presenta su investigacion “Habilidades gerenciales y
satisfaccion laboral”, en la Universidad de Carabobo para optar su grado de
Maestria en Educacion. Su propdsito investigativo se orienté de forma descriptiva
y se expresaba en describir las habilidades gerenciales y determinar su importancia
en la satisfaccion laboral. La investigacion tuvo un enfogue cuantitativo, trabajoé con
19 docentes. Los datos se recogieron a través de cuestionarios con escala Likert.
Entre los resultados de demuestra que el ambiente laboral no permite las
condiciones para trabajar arménicamente, la presencia del gerente también

interfiere en el desempefo de los colaboradores.

En el mismo escenario, Fernandez, y otros (2014)en su articulo Motivacion y
satisfaccion laboral en centros de ensefianza segun el puesto de trabajo presentado
en la Revista Reidocrea, evaluaron la influencia del puesto laboral en la motivacion
y la satisfaccién de 105 docentes.Los datos se recogieron en dos cuestionarios y

se comprobo que no hay diferencias significativas entre las dos variables.

En Peru, Delgado (2014), sustenta su tesis “Motivacion laboral y desemperio
docente”, en la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de
Maestra en Educacion. Su finalidad fue verificar la relacion entre motivacion laboral
y desempefio docente. La investigacion se tipific6 como basica, cuantitativa, no
experimental y correlacional. Su poblacion fue de 82 maestros. Recogi6 los datos
a través de cuestionario con escalamiento Likert. Entre los resultados se destaca

gue una alta correlacion entre el desempeiio y la motivacion (r=0,840 y p=0.000).



En Bolivia, Alvarado, Quero, & Bolivar (2016) publicaron el articulo Estilo
gerencial y motivacién laboral en las escuelas basicas del Municipio Miranda
publicado en la Revista Cientifica Electronica de Ciencias Gerenciales. El estudio
fue cuantitativo, y se desarrollo con 99 docentes que respondieron a los
cuestionario que sumaban 36 preguntas. El resultado declara la relacion

significativa y baja entre las variables.

En Espafa, Chiang, Riquelme, & Rivas (2018) en el articulo Relacion entre
satisfaccion laboral, estrés laboral y sus resultados en trabajadores de una
Institucion de Beneficencia de la Provincia de Concepcién publicado en la Revista
Ciencia y Trabajo, para revisar la relacion entre las tres variables de estudio.La
naturaleza del estudio es correlacional. Trabajaron con 184 trabajadores,
recogieron informacién a través de un cuestionario.El resultado demuestra la

vinculacion entre la satisfaccion, control del trabajo y el estrés.

Otro articulo en Espafia es de Mufioz, Zaragoza, Ruiz, & Jiménez (2018)
Exposicidén a violencia de los usuarios y satisfaccién laboral en el personal de
enfermeria de los hospitales publicos de la Regién de Murcia publicado en la
Revista An. Sist. Sanit. Navar.Los autores buscaron evaluar la exposicidén de los
colaboradores a conductas violentas con poca concurrencia de usuarios. La
investigacion se tipifica como no experimental, a través de la escala ordinal se
midieron las variables. Los resultados conducen a decir que a mayor violencia fisica

y no fisica menor satisfaccion laboral.

Asi también, se localiza a GOmez-Chacon, Morales-Sanchez, Hernandez-
Mendo, & Mufoz-Llerena (2018) con su publicacion La practica de actividad fisica
y su relacién con la satisfaccion laboral en una consultora informatica. El estudio se
hizo con 152 empleados que entregaron informacién en un cuestionario, siendo una
investigacion cuantitativa y relacional. Se demostré que existe asociacion entre la

actividad fisica vigorosa y la satisfaccion de los colaboradores.

Moral & Ganzo (2018) en su publicacién Influencia de la inteligencia emocional
en la satisfaccién laboral en trabajadores esparfoles difundido en la Revista
Psicologia desde el Caribe, comprobaron la asociacion de las dos variables

aplicando un instrumento con escala Likert a 214 a trabajadores entre 18 a 65 afios



de edad.Los resultados presentan la incidencia de la inteligencia emocional en la

satisfaccion con el trabajo.

En Argentina, Salessi & Omar (2018)presenta su articulo Triada oscura de
personalidad, satisfaccion laboral y cinismo organizacional: un modelo estructural ,
en la Revista Universitas Psychologica con 343 trabajadores con edad promedio de
33.06 afos. Desarrollaron un estudio cuantitativo correlacional, utilizaron
cuestionarios adaatados al contexto. En los resultados se asocian las variables

estudiadas de forma signiticativa.

En México, Cernas-Ortiz, Mercado-Salgado, & Davis (2018) presentaron su
articulo Perspectiva Futura de Tiempo, Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional: el Efecto Mediador de la Autoeficacia, la Esperanza y la Vitalidad
en la Revisa Journal of Work and Organizational Psychology.Participaron 299
estudiantes que respondieron a un cuestionario que finalmente reporté que las tres

variables se asocian con la perspectiva futura de tiempo y la satisfaccion laboral.

En Peru, Faya, Venturo, Herrera, & Hernandez (2018) presentan su articulo
Autonomia del trabajo y satisfaccion laboral en trabajadores de una universidad
peruana publicado en la Revista de Investigacion Apuntes Universitarios,para ello
de recogio informacién a través de 122 cuestionarios aplicados a los trabajadores,
es un estudio relacional y los resultados confirman que hay vinculacion directa entre

las variables y que su nivel de manera individual es alto.

En México, Pedraza (2018) publica su articulo El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano en la
Revista Lasallista de Investigacion, su meta fue valorar la relacion entre las
variables, se encuestd a una muestra por conveniencia de 133 empleados de
instituciones estatales y particulares. Los resultados precisan que sélo tres

dimensiones del clima organizacional se asocian con la satisfaccion laboral.

A nivel nacional, Paredes (2018) defendié su investigacion magistral “El clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral”, presentada en la
universidad Técnica de Ambato. Se plante6 como meta conocer la relacion del
clima organizacional con la satisfaccién laboral. La investigacion fue basica,
correlacional, transaccional. Trabajé con una muestra intencional de 190 maestros.

Recogid la informacion a través del cuestionario y proceso la informacion a través



de estadisticos de correlacién. Los resultados evidencian un nivel alto en la
correlacion de las variables, asimismo se indica que existe un nivel adecuado de

compromiso con la organizacion.

En el mismo contexto ecuatoriano, Parra & Arce (2018) en su articulo La
Satisfaccion laboral y su efecto en la satisfaccion del cliente, un analisis tedrico,
publicado en la Revista Innova Research Journal, plantearon en su analisis
bibliogréafico revisar la influencia de la satisfaccion laboral en la satisfaccion del
cliente, se concluye con la importancia del trato de los trabajadores hacia los

clientes para mejorar la produccién de las organizaciones.

Sobre la motivacién laboral, existen muchos autores que enfocan el tema segun
su propia perspectiva, Gonzales (2008) afirma que se trata de la constante
evolucion de la personalidad y su reprocidad con factores ambientales incluyendo
los que satisfacen las necesidades basicas del ser humano. Chiavenato (2001)
también menciona el componente cognitivo asi como los valores personales que
inciden en la motivacion.

En el ambito laboral,Infestas (2001) precisa que es la energia interior que
impulsa al trabajador a desarrollar sus funciones.

Gallardo, Espluga, & Triado (2007) complementa que también existe el vinculo
del compromiso entre el colaborador y la institucion para el logro de beneficios
personales y sociales

Koenes (1996) vincula la motivacion laboral con la dimension socioemocional
afectada por las caracteristicas del entorno; Chiavenato (2007) y Soler & Chirolde,
(2010) coinciden en sefialar que el grado de motivacion estara en funcion a tales
atributos.

Al precisar los factores que afectan la motivacion laboral, Herzberg, Bloch, &
Mausner (2011) hacen una clasificacién y los denomina a un grupo como factores
de higiene donde ubican las emociones negativas o frustrantes,y, otro grupo,

factores motivadores como la realizacion personal en el ambito laboral.

Garcia & Uscanga (2008) sobre la base de Herzberg, propone como factores, el
grupo que denomina motivos saciables y que desaparecen cuando ya han sido

atendidos y el grupo de los motivos insaciables como la autoestima, la



autorrealizacion, entre otro, son de caracter emotivo- afectivo y estan involucrados

de manera importante con la disposicion del trabajador.

Al medir el comportamiento de la variable motivacion laboral, el estudio asume
la orientacién de Gallardo, Espluga, & Triado (2007) quien propone las dimensiones

extrinseca e intrinseca.

En la dimension extrinseca, son consideradas las variantes externas que
corresponden a la institucién y que incentivan la voluntad y disposicién hacia la
productividad, en retribucion el colaborador recibe bonificaciones y promociones
(Gallardo, Espluga, & Triado, 2007)

La dimension intrinseca tienen su origen en la voluntad y actitud del colaborador
hacia el deber, reconocen el sentido del trabajo y su compromiso con las metas
organizacionales, sin esperar retribucion alguna (Gallardo, Espluga, & Triado,
2007).

La Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1998), propone que la
motivacion humana se basa en el anhelo y deseo de atender las carencias basicas
del ser humano y organiza las necesidades en cinco posiciones: bésicas, de
proteccion, de pertinencia, necesidades de estima o social y la dltima de
autorrealizacion, esta teoria es la que asume el estudio para la explicacion de la

variable motivacion laboral.

Por otro lado, en los Ultimos afios se ha tomado muy en serio el rol de la
satisfaccion del trabajador en el campo de la investigacion (Perie & Baker, 1999),
especificamente en el campo de la psicologia organizacional, segun Gimeno (2004)
la literatura menciona que el iniciador de las pesquisas sobre el tema fue Robert
Hoppock.

Dormann & Zapf (2001) refiere que este constructo se presenta como mediador
entre las caracteristicas del ambiente donde se labora y los logros institucionales.

Locke (1976) menciona que es la actitud que muestra el colaborador como efecto
de las condiciones laborales.

Barraza & Ortega (2010) alude al comportamiento del trabajador guiado por sus
valores y principios y que inciden permanentemente en su trabajo.

Guillén & Guil (2000) en sus estudios sobre la satisfaccion enfatizan los

siguientes conceptos, que es una percepcion subjetiva producto de la



emocionalidad del colaborador (Locke, 1976); asi también que es la disposicion
personal del trabajador que tienen tres componentes: afectivo, comportamental y

cognitivo (Peiro, 1991).

Al mencionar las dimensiones que miden la variable satisfaccion laboral,
Palma (2005) citado por Rosas (2017) propone cuatro: significacion de la tarea,
condiciones de trabajo; reconocimiento personal y/o social y beneficios

econdmicos.

Al explicar la significacion de la tarea, la dimensién alude al nivel de
compromiso, de trabajo efectivo, de energia puesto en el cumplimiento del
trabajo en funcion a las capacidades que evidencia un colaborador (Palma,2005

citado por Rosas, 2017).

En cuanto las condiciones de trabajo, se refiere al aparato normativo,
estructuras fisicas y recursos que permiten implementar el trabajo
organizacional, asi también se involucra la imagen de la organizacion,

comodidad, estabilidad, limpieza y confort (Palma,2005 citado por Rosas, 2017).

Sobre el reconocimiento personal y/o social, son las formas de aprecio y
valoracion que reconoce el esfuerzo destacado de los trabajadores de la
organizacion y que se visualizan en logros o nivel de productividad (Palma,2005
citado por Rosas, 2017).

Respecto a los beneficios econdmicos, se entiende como los ingresos e
incentivos econdmicos que satisfacen las necesidades elementales de los
colaboradores y sus familias, elementos que mantienen la motivacion e
identidad con la institucion (Palma,2005 citado por Rosas, 2017).

La Teoria de los dos factores de Herzberg, explica la dinAmica acontecida en
torno a la satisfaccion laboral. Para Mas (2005) la teoria de Motivacion determina
factores extrinsecos e intrinsecos. Los factores de motivacion intrinseca son
realizacion, progreso, la naturaleza del trabajo mismo y la responsabilidad. Los
agentes externos considerados son parte de la estructura organizativa: la
administracion, la politica interaccion personal, condiciones laborales,

remuneracion, condicion laboral y supervision confianza vigentes en la institucion



lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
La investigacion se tipifica como basica, un estudio es basico porque tiene por

proposito aportar conocimiento al existente (Carrasco, 2005)

Disefio de investigacion

El disefio que asume el estudio en no experimental-correlacional, transversal.
Se define que es no experimental porque la investigacion solo recogio los datos
y los proceso estadisticamente para representar la realidad tal y como es
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Se presenta como correlacional asociativa porque el estudio cumplié con
predecir la relacidon de las variables en un solo tiempo teniendo como referente
la literatura cientifica (Cazau, 2006).

Es transversal porque solo recogié datos sistematicamente en un solo espacio

de tiempo (Salgado-Lévano, 2018).

Se grafica:
O,
/ I
M r
\ L
Donde:
M = 30 docentes
O1 = Motivacion
Oz = Satisfaccion laboral

r

= Relacién entre motivacion y satisfaccion laboral

Se deduce que la muestra corresponde a treinta profesores que respondieron a dos

cuestionarios sobre motivacion y satisfaccion laboral respectivamente para predecir

asociacion estadistica.



3.2 Variables y operacionalizacion
Variables:
V1: Motivacién

V2: Satisfaccion laboral

3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Segun Naupas, Mejia, Novoa, & Villagémez (2013) explican que la poblacion es
el conjunto de elementos que comparten atributos similares para una investigacion.

La poblacién estuvo constituida por 30 maestros.

Tabla 1

Distribucion de poblacién

Condicion laboral Hombres Mujeres Total
Definitivo 6 8 14
Provisional 5 4 9
Contrato 4 3 7
Total 30

Criterios de inclusién
e Docentes en la condicion de contrato del periodo lectivo 2018 — 2019.
e Docentes con nombramiento provisional.

e Docentes con nombramiento definitivo.

Criterios de exclusioén
e Personal administrativo

e Padres de familia

Muestra

Bernal (2010), la muestra esta formada por un grupo representativo de la
poblacién que también tiene conocimientos de la informacion en cuestién. En la
investigacion, la muestra fueron 30 maestros que son la totalidad de los doeentes

pertenecientes a la realidad educativa.
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Tabla 2

Distribucion de la muestra

Condicién laboral Hombres Mujeres Total
Género 15 15 30
Total 30
Muestreo

En el estudio, se decidié por una muestra censal, a decir de Hayes (1999), en
este caso la investigadora considera a toda la poblacion por considerar de mucha
importancia la opinién de cada unidad de andlisis.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de la encuesta
Es el procedimiento que recoge informacion de forma sisteméatica de un conjunto
de personas de interés (Behar, 2008) y cuyos datos posteriormente tienen un

tratamiento cuantitativo (Yuni & Urbano, 22014)

Instrumento cuestionario

Para Naupas, Mejia, Novoa, & Villagémez (2013) un cuestionario es un listado
de interrogantes en formato escrito e individual que se organiza en funcion de los

componentes de la variable de estudio.

La variable motivacion escolar fue medida con un cuestionario estructurado en
24 proposiciones organizados en dos dimensiones tedricas: motivacion extrinseca
e intrinseca. La escala de medicion fue ordinal con 5 grados de respuestas. La
confiabilidad alcanz6 el valor de 0,768, de acuerdo a George & Mallery (2003)
significa una buena confiabilidad.

Con respecto a la variable satisfaccion laboral, se midié utilizando un
cuestionario de 27 items, con escala ordinal. El nivel de confiabilidad fue de 0.755
que se interpreta como de buena confiabilidad (George & Mallery, 2003).

Sobre la validez, los instrumentos se validaron a través de la validacion de
contenido, es decir, que un conjunto de profesionales expertos en la teméatica reviso

la coherencia tedrica de las dimensiones e indicadores de cada instrumento. Segun
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Carrasco(2005) la validez de contenido evidencia pertinencia del marco teérico con

los instrumentos de medicion

3.5 Procedimientos
e Los procedimientos que se utilizaron en el desarrollo del estudio fue:
e Gestion de la autorizacion para la prueba de campo
e Descripcion y explicacion en detalle de la investigacion a los docentes
e Aplicacion de los instrumentos en fecha y hora programada
e Revision de los instrumentos

e Elaboracién de la base de datos.

3.6 Método de analisis de datos
Para el estudio de datos se utilizaron:
e Andlisis descriptivos a través de tablas cruzadas.

e Andlisis inferencias con el estadistico rho de Spearman.

3.7Aspectos éticos

Se considero:
e Autorizacion por escrito de las autoridades educativas
e Consentimiento informado de los participantes
e Respecto a las normas académicas

e Respeto a los datos de la encuesta y al procesamiento de los mismos.
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IV.RESULTADOS

Objetivo especifico 1
Identificar la relacion entre la dimensidn motivacion extrinseca y satisfaccion laboral

de los docentes.

Tabla 3

Dimensién motivaciéon extrinseca y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Nivel regular Nivel eficiente Total
Motivacién N° 10 20 30
extrinseca  Njvel eficiente %0 33,3% 66,7% 100%
N° 10 20 30
Total % 33,3% 66,7% 100%

La Tabla 3 indica que el 66.7% de los maestros se ubican en el nivel eficiente de
la dimensién motivacion extrinseca y de la motivacion laboral, mientras que un

33.3% presenta un nivel regular de satisfaccion laboral.
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Objetivo especifico 2

Establecer la relacion entre la dimensidén motivacion intrinseca y satisfaccion laboral

en los docentes

Tabla 4

Dimension motivacién intrinseca y satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Nivel regular Nivel eficiente Total
Motivacion Nivel N° 10 20 30
intrinseca eficiente % 33,3% 66,7% 100%
N° 10 20 30
Total % 33,3% 66,7% 100%

La Tabla 4 presenta que el 66.7% de los encuestados coinciden en ubicar en el

nivel eficiente a la dimensiébn motivacion intrinseca con la satisfaccién laboral,

mientras que un 33.3% ubican a la satisfaccion laboral en el nivel regular.
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Objetivo general

Conocer la relacion entre motivacion y la satisfaccion laboral en los docentes de la

Institucién Educativa “José Antonio Campos”, Guayaquil,2018.

Tabla 5

Motivacién y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Nivel regular Nivel eficiente Total

Motivacion N° 10 20 30
laboral Nivel eficiente 0

Vel etict % 33,3% 66,7% 100%

N° 10 20 30

Total % 33,3% 66,7% 100%

La Tabla 5 menciona que el 66.7% de los docentes convienen en ubicar en el

nivel eficiente a la motivacion y satisfaccion laboral, a diferencia de un 33.3% que

ubica la satisfaccion laboral en el nivel regular.
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Comprobacion de hipotesis

Hipotesis especifica 1
Hi: La motivacion extrinseca se relaciona directamente con la satisfaccion laboral

en los docentes

Ho: La motivacion extrinseca no se relaciona directamente con la satisfaccion en

los docentes

Tabla 6

Dimension motivaciéon extrinseca y satisfaccion laboral

Motivacion
extrinseca
Correlacion de Spearman -,036
Satisfaccién laboral Sig. (bilateral) ,849
N 30

La tabla 6 muestra el valor de significacion (sig) ,849 es mayor a 0.05 estos datos

permiten demostrar la hip6tesis nula de la investigacion.

16



Hipotesis especifica 2

Hi: La motivacion intrinseca se relaciona directamente con la satisfaccién laboral

en los docentes.

Ho: La motivacion intrinseca no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral

en los docentes.

Tabla 7
Dimensioén motivacion intrinseca y satisfacciéon laboral
Motivacion
intrinseca
Correlacién de Spearman -,064
Satisfaccién laboral Sig. (bilateral) , 738
N 30

La Tabla 7 refleja que el valor de significacion (sig) es ,738 , estos datos permiten

comprobar la hipétesis nula del estudio.
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Hipo6tesis general

Hi: La motivacion se relaciona directamente con la satisfaccion laboral en los

docentes

Ho: La motivacion no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral en los

docentes
Tabla 8
Motivacioén y satisfaccion laboral
Motivacion
Correlacién de Spearman -,206
Satisfaccién laboral Sig. (bilateral) 274
N 30

La Tabla 8 evidencia que el valor de significacion (sig) es de ,274, estos datos

permiten aceptar la hipétesis nula.

18



V.DISCUSION

En relacion al objetivo especifico 1:

La dimensién motivacion extrinseca se define como la respuesta de los
colaboradores ante la percepcion positiva o negativa de su entorno (Gallardo,
Espluga, & Triado, 2007). Al ver los resultados de la Tabla 3 se menciona que los
colaboradores observan un nivel eficiente de motivacion extrinseca, realidad que

coincide con los datos del estudio.

También coincide con la segunda categoria de la propuesta teérica de Maslow
(1998). Al revisar la postura teorica de Gonzéles (2008) , el aporte del estudio va
en la misma perspectiva del autor, el mismo que destaca los factores ambientales

lo que promoueve el crecimiento profesional del trabajador.

Asimismo, al revisar el pensamiento de Gallardo, Espluga, & Triado (2007) , se
puede entender que el sentimiento de compromiso ademas de la motivacién son
retribuidos por la organizacion, considerando que podria ser el caso de la institucion

evaluada, por lo que los resultados se corresponden con ésta vision.

Igualmente, al revisar a Koenes (1996) Chiavenato (2007) y Soler & Chirolde,
(2010) se puede comprender que los resultados satisfactorios de la dimension

extrinseca armonizan con los planteamientos expuestos.

En la tabla 6 se confirma que la dimension motivacion extrinseca es
independiente de la satisfaccion laboral, esta realidad es parcialmente opuesta al
resultado de Delgado (2014) puesto que es de suponer que la motivacion es
elemento imprescindible que mueve los demas componentes que colaboran en la

productividad de la organizacion.

Similar realidad se ubica en los estudios de Fernandez, y otros (2014) realizados
también con docentes, que no encontraron diferencias significativas, sin embargo,
en el estudio de Alvarado, Quero, & Bolivar (2016), se podria entender una

asociacion entre la dimensién motivacion extrinseca y satisfaccion laboral.

Con respecto a la satisfaccion, el estudio no se corresponde con la investigacion
de Mufoz, Zaragoza, Ruiz, & Jiménez (2018), que vincularon la satisfaccion con

las formas de violencia que se perciben en el escenario de la investigaciéon, se

19



puede entender que las formas de maltrato forman parte en algunos casos de los

atributos del ambiente de trabajo.

En cuanto el objetivo especifico 2:

La Tabla 4 enfatiza que la opinién mayoritaria ubica a la dimensién en un nivel
eficiente, realidad que coincide con la postura de Gallardo, Espluga, & Triado (2007)
gue la definen como las actitudes que los colaboradores muestran hacia su centro

laboral.

Asi también los datos descriptivos estan en consonancia con lo que defiende
Chiavenato (2001) sobre el componente cognitivo y personal que forman parte de

la motivacion

De la misma manera, se halla coincidencia con el planteamiento de Infestas

(2001) que alude a la voluntad como un rasgo de la motivacion del trabajador.

Por su parte, los datos coinciden con la clasificacion que hacen Herzberg, Bloch,
& Mausner (2011) donde ubican el componente motivador clave para la realizaciéon

y crecimiento del trabajador.

Asimismo, en la Tabla 7, se puede observar que la dimension motivacién
intrinseca y satisfaccién laboral son eventos independientes, coincidiendo con el
planteamiento de Garcia & Uscanga (2008) que refieren que las condiciones

motivantes son parte del mundo emotivo y afectivo del trabajador.

En cuanto a la tendencia positiva de la satisfaccion laboral y su independencia
con la dimensién motivacion intrinseca, los datos se contraponen con los resultados
de Chiang, Riquelme, & Rivas (2018) que confirmaron vinculacién con el control del

trabajo y el estrés.

En la misma orientacion, los datos se contraponen a las investigaciones de
Gomez-Chacon, Morales-Sanchez, Herndndez-Mendo, & Mufioz-Llerena (2018)
gue reportaron vinculacion con la actividad fisica, con la inteligencia emocional
(Moral & Ganzo,2018) personalidad y cinismo organizacional (Salessi & Omar,
2018).
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Respecto al objetivo general:

La informacion de la Tabla 5, precisa una tendencia positiva entre las dos

variables de estudio.

Asi también la Tabla 8, demuestra independencia entre la motivacion con la
satisfaccion laboral. Sobre la definicibn de Gonzales (2008) de la motivacion
laboral, los resultados coinciden con su postura, se verifica que los docentes
sienten que se desarrollan profesionalmente como respuesta a las oportunidades

del ambiente laboral.

En cuanto a la La Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1998),
la investigacion valida el planteamiento que menciona que los colaboradores

perciben atencidn a sus principales necesidades.

Por otro lado, se validan los conceptos de Dormann & Zapf (2001), los docentes

se identifican con los requerimientos y logros institucionales.

También en palabras de Locke (1976) el colaborador ha expresado su voluntad

y predisposicion bajo las condiciones que la organizacion le ha ofrecido.

Por otro lado, el estudio discrepa con el estudio de Cernas-Ortiz, Mercado-
Salgado, & Davis (2018) , puesto que ha demostrado vinculacion de la con la
perspectiva futura de tiempo y compromiso organizacional.

En la misma perspectiva, los datos resultan contradictorios con el articulo de
Faya, Venturo, Herrera, & Hernandez (2018) quien encontré vinculacion de la
satisfaccion con la autonomia del trabajo.

En el caso de los estudios realizados por Pedraza (2018) y Paredes (2018)
respectivamente que encontraron vinculacién con el clima organizacional, y Parra
& Arce (2018) que demostré asociacion con la satisfaccion del cleinte externo,
todos ellos se contraponen a lo reportado a la presente investigacion.
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VI.CONCLUSIONES

1. La mayoria de los maestros califican como eficiente a la dimensién
motivacion extrinseca de la satisfaccion y la motivacion laboral (Tabla 3). A

nivel inferencial se corrobora independencia (Tabla 6).

2. LaTabla 4 expone que los encuestados evalian como eficiente la dimension
motivacion intrinseca de la satisfaccion y la motivacion laboral (Tabla 4). En
cuanto a los analisis inferenciales, en la Tabla 7 se visualiza que no hay

asociacion.
3. La mayoria de profesores opinan que tanto la motivacibn como la

satisfaccion laboral son eficientes (Tabla 5), ademas ambas no se

correlacionan
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VII.RECOMENDACIONES

A los investigadores:

Realizar estudios que vinculen la motivacion con otras variables como el estrés
laboral y la ansiedad de los docentes

Realizar estudios que indaguen posibles relacionales causales entre la satisfaccion

laboral y el compromiso e identidad organizacional.

Desarrollar estudios cualitativos que involucren la percepcion de los estudiantes

como usuarios del servicio educativo y la motivacién laboral.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Definicion Dimension de las variables Indicadores Instrumentos
conceptual Operacional
Se define como el | La motivacion es el | Motivacion  extrinseca. — | Desarrollo de
impulso que tiene el | impulso de los | Aquella que nace del interior de | conocimientos Cuestionario
ser humano de | docentes de [ la persona con el fin de sobre Motivacion
satisfacer sus | educacion bésica | satisfacer sus deseos de
necesidades elemental de la | autorrealizacion y crecimiento Escala ordinal
(Montalvo & | unidad educativa | personal. (Gallardo, Espluga, &
Plasencia) Eloy Ortega Soto, | Triado, 2007)
) ) resultado de las
La variable tiene las )
S o estrategias
5 siguientes _
< ) . implementadas
= dimensiones: .
< L como técnica una
= motivacion
S ] encuesta e
extrinseca vy
L instrumento un
motivacion _ _
o cuestionario
intrinseca. (Gallardo, o
. constituido por 24
Espluga, & Triado, |
items en escala
2007) _ _
ordinal aplicados

29




en sus dos
dimensiones
motivacion
extrinseca con vy
motivacion

intrinseca.

Estimulo laboral

Responsabilidad

Motivacion  intrinseca. -
Aquélla que nace del interior de
la persona con el fin de
satisfacer sus deseos de
autorrealizacion y crecimiento
personal. (Gallardo, Espluga, &

Triado, 2007)

Relaciones

sociales

Pertenencia al

grupo

Trabajo en grupo

Satisfaccioén laboral

La satisfaccion
laboral se define
COmo una respuesta
positiva hacia el
trabajo o hacia algun
aspecto del mismo,

como un estado

La satisfaccion
laboral es el
momento afectivo
0 satisfactorio
como resultado de
las  experiencias

laborales, en los

Significacién de la tarea. —
actitud ante las actividades
realizas por los trabajadores.

(Rosas, 2017)

Esfuerzo

Realizacion

Equidad

Aporte material

Cuestionario
sobre
satisfaccion

laboral

Escala

medicion

de
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emocional afectivo o
placentero que
resulta de las
experiencias
laborales del sujeto
(Locke, 1976).

Las dimensiones de
este constructo son:
importancia de la
tarea, situaciones de
trabajo,
reconocimiento
personal y social,
beneficios
monetarios (Rosas,
2017)

de educacion
basica elemental
de la unidad
educativa Eloy
Ortega Soto,
resultado de las
estrategias

utilizada como
técnica una
encuesta e
instrumento un
cuestionario

constituido por 27
items en escala
ordinal aplicados
en sus

dimensiones.

Condiciones de trabajo. —
Se refiere al horario, los
periodos de descanso, el
lugar de trabajo y los
aspectos econdémicos

(Rosas, 2017)

Disposicion

Disponibilidad

Reconocimiento personal y/o
social. - Comprende elogios y

criticas al trabajo realizado

(Rosas, 2017)

Reconocimiento

Logros

Impacto

Beneficios econémicos. —
Beneficios que brinda la
institucion a sus
trabajadores, como el
incremento del sueldo o la
promocion en sus trabajos
(Rosas, 2017).

Remuneraciones

e incentivos
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ANEXO 2: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION

Estimado (a) docente:

El presente cuestionario tiene como propdsito medir su nivel de conocimiento en
cuanto a la motivacién, informacién que es de interés para una tesis de maestria
gue se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo.

Lee atentamente cada item y responde marcando con un aspa (X) la columna
(alternativas de respuesta) que mejor se adecue a su opinién.

1 2 3 4 5
Totalmente en En Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo

Se te invoca responder con veracidad el cuestionario es andénimo.

I. Informacion general

Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ) Edad: Tiempo de servicio:
Condicién laboral: Definitivo ( ) Provisional ( ) Contratado ( )

Informacién especifica

Responda inmediatamente concluida la lectura del enunciado, no piense en
responder correctamente porque no hay respuesta correcta, sino lo que usted
siente, o vivenciado. Duracion de la escala: 15 min. Aproximado.

VALORACION

MOTIVACION EXTRINSECA - ITEMS 1 2 B 24 5

1 |Los docentes se sienten motivados cuando realizan sus labores diarias.

2 |Alos docentes les interesa tener mayores conocimientos en las labores
gue realizan.

3 |Alos docentes les preocupa siempre elevar su nivel de conocimiento.

4 |Los docentes siempre estan dispuestos a participar durante el
desarrollo de sus labores.

5 |La atencién de los docentes esté centrada en el trabajo que realizan.

6 |Durante el desarrollo de las labores, los docentes siempre estan
dispuestos a aprender mas.

7 | Los docentes se esfuerzan para mejorar y superar las labores que se
les encomienda.

8 |Los docentes tratan de cumplir de manera correcta las ordenes
encomendadas.

9 Los docentes frecuentemente buscan nuevas informaciones.

10 |Los docentes siempre tratan de ampliar sus conocimientos.

11 |Los docentes siempre se valoran para estar seguro de lo que
aprenden

12 |Los docentes estan satisfechos con su desempefio laboral.
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13 | Los docentes sienten que sus compafieros estan contentos consigo
mismo.
MOTIVACION INTRINSECA
14 |Los docentes conocen y saben de mi dedicacion como buen

trabajador.

15 | Los docentes tienen la impresién de que mis labores, hacen que me
desemperie bien.

16 |Los docentes tienen aspiraciones profesionales.

17 |Los docentes tienen interés en asistir a las capacitaciones del
ministerio de educacion.

18 |Los docentes tienen éxito en sus labores diarias como docente.

19 |Los docentes asisten a sus trabajos por compromiso.

20 | El éxito laboral de los docentes es concordante con el éxito de la
institucion.

21 |Los docentes pueden decir que se sienten a gusto en su trabajo.

22 | Los docentes se sienten a gusto con el ambiente laboral en el que se
desempeifian.

23 | Los docentes tienen prestigio bien ganado como tal.

24 | Los docentes toman la mayor parte de las decisiones para que influyan

en la forma en que se desempefia su trabajo.
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ANEXO 3: FICHA TECNICA DE LA VARIABLE MOTIVACION

1. NOMBRE

2. AUTORES

3. FECHA
4. ADAPTACION

5. FECHA DE
ADAPTACION

6. OBJETIVO

7. APLICACION

8. ADMINISTRACION
9. DURACION

10. TIPO DE ITEMS
11. N° DE ITEMS

12. DISTRIBUCION

FICHA TECNICA DE MOTIVACION
. Escala para medir la motivacion

. Erodita Fidelia

Delgado Osorio

: 2018

: Silvana Arévalo Miranda

: 2018

. Diagnosticar de manera individual la motivacion en sus dimensiones

motivacion extrinseca, motivacion intrinseca en los docentes de una

unidad educativa.

. Docentes de educacion basica elemental

: Individual

15 minutos aproximadamente

. Enunciados

24

: Dimensiones e indicadores

1. motivacion extrinseca: 13 items

e Desarrollo de conocimientos: 1,2,3,4,5

e Estimulo laboral: 6,7,8,9

¢ Responsabilidad 10,11,12,13

2. motivacién intrinseca: 11 items

e Relaciones sociales: 14,15,16,17
e Pertenencia al grupo:18,19,20,21

e Trabajo en grupo :22,23,24

Total de items: 24
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13. EVALUACION

e Puntuaciones

Escala cuantitativa

Escala cualitativa

1 Deficiente
2 Regular
3 Eficiente

e Evaluacién en niveles por dimension

Escala cualitativa

Escala cuantitativa

Motivacion extrinseca

Motivacion intrinseca

Niveles
Puntaje minimo Puntaje Puntaje minimo Puntaje
Maximo Maximo
Deficiente 21 1 18
Regular 42 19 36
Eficiente 65 37 55
e Evaluacién devariable
Escala . .,
o Motivacion
cualitativa
Niveles
Puntaje minimo Puntaje maximo
Deficiente 40
Regular 80
Eficiente 120

14. Validacién : Lavalidezdecontenido s desarrollé atravésladocente metodéloga
queactuécomo experto en el tema.

15.Confiabilid : Atravésde estudiopilotoelvalorde Alfade Cronbach esde0.768.Con
ad: respectoala prueba item-total los valores oscilan entre 0.729 y
0,854.
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ANEXO 4: ESTADISTICO DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE MOTIVACION

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,768

24

Interpretacién: en la tabla adjunta se expone que el valor de alfa de Cronbach fue

0.768 que de acuerdo a los rangos propuestos por George Mallery (2003)

corresponde a una aceptable confiabilidad, lo que significa que el instrumento

brinda seguridad y confianza para medir la motivacion.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 100,2000 38,457 ,353 , 758
VARO00002 99,7333 38,781 424 , 757
VARO00003 100,4000 49,971 -,548 ,854
VARO00004 100,0000 36,429 375 , 756
VARO00005 99,8667 39,695 , 165 , 768
VARO00006 99,8000 37,314 ,647 , 746
VARO00007 100,0000 35,571 , 711 , 736
VARO00008 100,0667 35,781 ,691 , 738
VARO00009 99,9333 38,352 436 , 755
VAR00010 99,6667 38,524 ,528 , 7154
VARO00011 100,0667 38,924 ,352 , 759
VARO00012 99,8667 37,410 ,603 147
VARO00013 100,0000 36,000 ,830 , 736
VAR00014 99,9333 40,781 ,055 772
VARO00015 99,8000 40,600 ,092 , 770
VARO00016 99,7333 40,638 ,096 , 770
VARO00017 99,8000 39,314 ,304 , 761
VAR00018 99,8667 39,838 ,205 , 766
VARO00019 102,9333 39,781 ,038 , 788
VARO00020 100,0667 37,495 ,318 , 760
VARO00021 100,0667 35,210 173 , 733
VAR00022 100,6000 34,257 ,662 , 733
VARO00023 100,3333 33,810 , 712 , 729
VAR00024 100,0000 39,000 ,332 , 760
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ANEXO 5: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE MOTIVACION

Resultado

de la
variable

104
109
91

107
112
103
100
103
96

109
110
104
112
112
101
100
111
105
98

113

103

106
97

94
105
108

99

106
100
96

Dimensiéon Motivacidn intrinseca

41

48
43

46

51

46

42

42

52
49
45

50
49
42

43

50
42

42

52

46

45

46

42

47

42

49
41

48

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

Dimensién Motivacidén extrinseca

13

12

11

10

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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ANEXO 6: MATRIZ DE VALIDACION DEL EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE MOTIVACION

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario para medir la motivacion”
OBJETIVO:

Diagnosticar _de manera_individual la motivacién en sus dimensiones motivaciéon extrinseca., motivacion
intrinseca en los docentes de una unidad educativa.

DIRIGIDO A: Docentes de una instituciéon educativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:_Dr. Espinoza Salazar Liliana lvonne
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: .

VALORACION:

) Adecuatz/ T Regular [ Inadecuado

{

1 | /4

vf,(

o

FIRMA DEL EVALUADOR'_
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OBSERVACION Y/O
‘: OPCION f: CRITERIOS DE EVALUCION RECOMENDACIONES
" 3 ] RE(l).ACI RELACION RELACION RELACION
e N ENTRE LA ENTRE EL ENTRE
| VARIABLE DIMENSION 3 g £ | ENTRE | DIMENSION | INDICADORY | ELITEMS
| INDICADOR ITEMS g b P g ‘A Ve sy Sy
Q
: gE’ggslnomuoslnosluo
[
| & 1. Los docentes se sienten
- Motivacién motivados cuando realizan sus
& prrbecust] iabores diarias, X X )( '\(
2. Alos docentes les interesa tener
Se define como el fin de conseguir mayores conocimientos en las 7< )(
- labores que realizan )(
= es0s Intereses o recompensas, y N |
; t
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& centrada en el trabajo que
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8 6. Durante el desarrollo de las A
labores, los docentes siempre
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§ mas. N
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§ laboral para mejorar y superar las ?
] labores que se les X\ )(
§ 8. Los docenle‘s tratan de cumplir
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T 10.  Los docentes slempre tratan de x
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©
K 2 11, Los docentes siempre se
> 0 valoran para estar seguro de lo
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ANEXO 7: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Estimado (a) docente:

El presente cuestionario tiene como propésito medir su nivel de conocimiento en
cuanto a la satisfaccion laboral, informacion que es de interés para una tesis de
maestria que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo.

Lee atentamente cada item y responde marcando con un aspa (x) la columna
(alternativas de respuesta) que mejor se adecue a su opinion.

1 2 3 4 5
Totalmente en En Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo

Se te invoca responder con veracidad el cuestionario es anénimo.

I. Informacion general

Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ) Edad: Tiempo de servicio:
Condicion laboral: Definitivo () Provisional ( ) Contratado ( )

Informacién especifica

Responda inmediatamente concluida la lectura del enunciado, no piense en
responder correctamente porque no hay respuesta correcta, sino lo que usted
siente, o vivenciado. Duracion de la escala: 15 min. Aproximado.

VALORACION

DIMENSION SIGNIFICACION DE LA TAREA — ITEMS 1 2 B 14 5

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

2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquiera otra.

3 Me siento util con la labor que realizo.

4 Me complacen los resultados de mi trabajo.

5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

6 Me gusta la actividad que realizo.

7 Me gusta el trabajo que realizo.

8 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO

9 Me disgusta mi horario.

10 | Considero que llevarme bien con el jefe, beneficia la calidad del
trabajo.

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

12 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de
mis labores
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13

El ambiente donde trabajo es confortable.

14

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

15

El horario de trabajo me resulta incémodo.

16

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

DIMENSION RECONOCIMIENTO PERSONAL Y SOCIAL

17

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

18

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

19

Siento que recibo de parte de la institucién educativa “mal trato”

20

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

21

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

22

Compartir el trabajo con otros comparfieros me resulta aburrido.

DIMENSION BENEFICIOS ECONOMICOS

23

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

24

Me siento mal con lo que gano.

25

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26

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

27

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.
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ANEXO 8: FICHA TECNICA DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

1. NOMBRE
2. AUTORES

3. FECHA
4. ADAPTACION

5. FECHA DE
ADAPTACION

6. OBJETIVO

7. APLICACION

8. ADMINISTRACION
9. DURACION

10. TIPO DE ITEMS
11. N° DE ITEMS

12. DISRIBUCION

FICHA TECNICA DE LA SATISFACCION LABORAL
. Escala para medir la satisfaccién laboral
. Ada Orlinda

Rosas Olivera

: 2017
: Silvana Arévalo Miranda
: 2018

. Diagnosticar de manera individual la satisfaccion laboral en sus
dimensiones significacion de la tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y social y beneficios econémicos en los
docentes de una unidad educativa.

: Docentes de una institucion educativa

. Individual

15 minutos aproximadamente

. Enunciados
27

. Dimensiones e indicadores

1. Significacién de la tarea: 8 items
Esfuerzo: 1,2
Realizacion: 3,4,5,6
Equidad: ,7,
Aporte material: 8
2. Condiciones de trabajo: 8 items
Disposicion: 9,10,11
Disponibilidad: 12,13,14,15,16
3. Reconocimiento personal y social: 6 items
Reconocimiento: 17
Logros: 18
Impacto: 19,20,21,22
4. Beneficios econdmicos: 5 items
Remuneraciones e incentivos 23,24,25,26,27

Total, de items: 27
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13. EVALUACION

e Puntuaciones

Escala cuantitativa Escala cualitativa
1 Deficiente
2 Regular
3 Eficiente

e Evaluacion en niveles por dimensién

Escala e .
.. Escala cuantitativa
cualitativa
Significacion de la Condiciones de Reconocimiento Beneficios
Niveles tarea trabajo Personal y social econbmicos
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Méximo minimo Méximo maximo minimo Méximo minimo
Deficiente 1 13 1 13 1 1 8
10
Regular 14 26 14 26 11 20 9 15
Eficiente 27 40 26 40 21 30 16 25

e FEvaluacién de variables

Escala : L
o Satisfaccion laboral
cualitativa
Niveles
Puntaje minimo Puntaje maximo
Deficiente 1 45
Regular 46 90
Eficiente 91 135
14. Validacién : Lavalidezdecontenidosedesarrolléatravés de b docente metodélogaque
actu6como experto en el tema
15. . Atravésde estudiopilotoelvalorde Alfade Cronbach esde0.755.Con
Confiabilidad: respectoala prueba item-total los valores oscilan entre 0.720 y 0,771.

43



ANEXO 9: ESTADISTICO DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE SATISFACCION

LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

, 755

27

Interpretacién: en la tabla adjunta se expone que el valor de alfa de Cronbach fue

0.755 que de acuerdo a los rangos propuestos por George Mallery (2003)

corresponde a una aceptable confiabilidad, lo que significa que el instrumento

brinda seguridad y confianza para medir la motivacion.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total [ Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 89,2667 119,638 ,057 , 755
VARO00002 89,3333 124,952 -,642 ,768
VARO00003 89,2000 120,029 ,000 , 756
VARO00004 89,4667 123,981 -,408 , 767
VAR00005 89,2667 118,924 ,184 , 754
VAR00006 89,3333 119,238 ,087 , 755
VAR00007 89,2667 118,924 ,184 , 754
VARO00008 89,2667 118,924 ,184 , 754
VARO00009 91,5333 101,267 ,527 , 728
VARO00010 90,5333 116,552 ,023 771
VARO00011 90,6667 114,952 ,144 , 756
VARO00012 90,2667 113,210 ,364 , 745
VAR00013 90,1333 112,838 ,386 , 744
VARO00014 90,7333 111,067 ,324 , 745
VAR00015 92,6000 117,829 ,084 , 757
VARO00016 90,5333 112,981 ,227 , 751
VARO00017 90,2000 112,600 ,334 , 745
VARO00018 90,8000 105,457 ,483 , 733
VARO00019 92,2667 107,924 ,418 , 738
VAR00020 92,0000 101,714 ,593 , 724
VAR00021 92,4000 103,686 ,572 727
VAR00022 92,4667 101,695 ,683 , 720
VAR00023 91,1333 103,981 ,351 , 744
VAR00024 91,4000 106,543 ,314 747
VARO00025 91,8000 109,457 ,309 , 746
VARO00026 92,2000 104,171 ,459 , 734
VARO00027 91,1333 110,981 ,230 , 752
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ANEXO 10: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Resultado de
la variable

82

91

101
95

105
96
94
93

87
80
86
91

95

126
91

95

85

95

99

78
95

91

89
105
101

94
88
86
88
97

Dimensidn Beneficios
econdmicos

R
13
12
18
16
14
13
13
16
10

11
11
13
24

10
13
12
14
12
18
16
14
13
24

10
13
12
18

26 | 27

25

24

23

Dimensidn Reconocimiento
personal y social

R

22

21

19 ] 20

18

17

Dimensién Condiciones de trabajo

16

15

14

13

12

11

10

9

Dimensioén singificacién de la tarea

R

N°

10
11
12
13
14
15

16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27
28
29
30
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ANEXO 11: MATRIZ DE VALIDACION DEL EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario para medir la satisfaccién laboral”
OBJETIVO:

Diagnosticar de manera individual |la satisfaccién laboral en sus dimensiones significacién de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y social y beneficios econémicos en los docentes de
una unidad educativa.

DIRIGIDO A: Docentes de una institucién educativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:_Dr. Espinoza Salazar Liliana Ilvonne
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION: , B P
' Adecuado” | Regular Inadecuado }
: W0/ R
FIRMA DEL EVALUADOR
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OBSERVACION Y/0

Satisfaccion laboral |

La satisfaccion laboral se define como una respuesta positiva hacia el

o hacia algin aspecto del mismo, como un estado emocional afectivo
placentero que resuita de la percepcion subjetiva de las

laborales del sujeto (Locke, 2010)

Considero quo levarme bien

con ol jefe, beneficia fa calidad

dol trabajo.

. Existon las comodidados para

un buen desempono de las
labores diarias.

Disponibilidad

. La dstrbucion fisica del

m:ri CRITERIOS DE EVALUCION RECOMENDACIONES
. | Ly
DIMENSION INDICADOR ITEMS § § i 3 owenson Y 6. | WOCADOR Y B i
RESPEUSTA
tg g - g st | no| s | no| s | N
Slln"lulll . Slento que el trabajo que hago
i 05 Justo para mi maneca de >< X
refiere a la variedad Estuerzo ser. , X )
, las nidad . Lataroa que realizo os tan ]
ndizaje, o:m:mu: e m“""‘"‘“@ Sigdeca g, X )( K
ificutad, las posibilidades w::”“"“"““““’ X X %
xito o el control sobre Ma complacen los resultados
odos  (Cavalcante  § :mm X ){ X
{ trabajo me hace sentic
) realizado como p X )< )(
. Me gustala actividad
- ol oyped X X X
. Me
el x| | x X
Aporte material . Haclendo mi trabajo
ummugommmm )( /‘ )(
Condiciones de trabajo. - Disposicion . Mo disgusta mi horario, X )( )(
X X X
X X! X

refiere al horario,

de descanso, :lﬁ
trabajo y los a

s (Cavaicante Silva,
)

ambiente de trabajo, faciita
|a realizackon de mis labores




s

13

4.

E! horario de trabajo me resulta
Incémodo,

En of amblente fisico en el que
loboro, me siento cémodo.

nocimiento personal y
L~

elogios y criticas
realizado
, 2004)

Mi jefe valora el esfuerzo que
pongo en mi trabajo,

i

Me desagrada que lmiten mi
trabajo para No reconocer
hoeas extras.

i

Mwonwodomooﬂ
institucién educativa *mal trato’]

X
~
<

Prefiero tomar distancia con
las personas con quienes
trabajo.

| mocrtandia.
2

Las tweas que realizo las
percbo  como ko  sin

Comparti o trabajo con otros
compaflercs me  resula
aburrido.

Mi sueldo es muy bajo para la
labor que realizo.

Me siento mal con lo que gano.

B

El sueido que tengo e
bastante acepladle.

26.  Lasensacidn quetengo de mi

trabgo e que me estdn

Mi trabsjo me permite cubrid
mis expectativas econdmicas.
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ANEXO 12: SOLICITUD DE AUTORIZACION DE ESTUDIO

SOLICITO: Autorizacién aplicacion de instrumentos
de investigacion

Lcda. Angela Rodriguez Solérzano
Directora del CEIl. José Antonio Campos
Presente.-

Silvana Arévalo Miranda, docente del Centro de Educacion Inicial fiscal
Marcelo Marino Suarez Montesdeoca, con el debido respeto me dirijo a su
despacho y solicito autorizacién y facilidades para evaluar la confiabilidad de
los instrumentos de la investigacion titulada #Motivacion y satisfaccion laboral
en los docentes de una unidad “educativa, Guayaquil 2018."

Por las razones expuestas, solicito a Usted acceder a mi solicitud.

Atentamente

.............. 5\%@@&

>

Silvana Arévalo Miranda
Firma

Guayaquil, 5 de noviembre del 2018

Cantro de Educacién lnicisl
Josd Antonio Campos

GUAXARQULL - BOU
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ANEXO 13: DOCUMENTO DE AUTORIZACION DEL ESTUDIO

NG
CENTRO DE EDUCACION INICIAL f \
derios  “JOBE ANTONIO CAMPOS” N
=

ISLA TRINITARIA COOP. EL DIAMANTE MZ.1.5.1
CODIGO AMIE: 09H02602

Guayaquil, 6 de noviembre de 2018

Leda. Silvana Arévalo Miranda
En su despacho

De mi consideracion:

En repuesta a su documento de solicitud para aplicacién de su instrumento, presentado el
5 de noviembre, se comunica a usted que una vez revisada la documentacion se le concede
la autorizacién para aplicacién de su instrumento.

Con sentimiento de distinguida consideraci6n.

Atentamente,

J

Lc}ia:{gétﬁ\(odﬁguez Solérzano
Directora (E)

Centro de Educaeién Inicial
José Anteaio Campos

GUAYAQULL - BCUADOE
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ANEXO 14: PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO

%?é ESCUELA DE POSGRADO
1

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA PARTICIPACION EN LA INVESTIGACION

Titulo de la investigacidon: Motivacién y satisfaccién laboral en docentes de una institucién

educativa

Objetivo de la investigacién: Determinar la relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral

en los docentes de una Unidad Educativa, Guayaquil, 2018
Autor: Arévalo Miranda Silvana del Rocio

Lugar donde se realizard la investigacion: CEl. José Antonio Campos
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