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RESUMEN

La tesis se realiz6 con una muestra de 62 docentes, quienes laboraron en el afio 2016,
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion personal y
satisfaccion laboral, siendo sus dimensiones teorias: centradas en contenidos, teorias
centradas en el proceso (variable 1). Satisfaccion laboral: importancia de la satisfaccion
laboral, factores que influyen en la satisfaccion laboral y medicion de la satisfaccion
laboral (variable 2). La tesis pertenece al disefio no experimental, de tipo descriptivo
correlacional; para analizar los datos obtenidos utilizamos el Excel, la media aritmética,
coeficiente de variacion y desviacion estandar. Se utilizo los instrumentos Escala Likert
para la variable 1; Cuestionario Estructurado para la variable 2 ambos fueron elaboracion
propia y han sido validados. La hip6tesis fundamental fue, existe relacion significativa
entre la motivacion personal y satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones
educativas secundarias del distrito de Coata; los resultados determinan que si existe

correlacion positiva entre la motivacion personal y satisfaccion laboral.

Palabras clave: Motivacion externa, motivacion interna, motivacion personal, nivel de

motivacion y satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The thesis was carried out with a sample of sixty-two teachers, who worked in 2016, had
as general objective to determine the relationship between personal motivation and job
satisfaction, its dimensions being theories: content-centric; theories centered on the
process (variable 1). Labor satisfaction: importance of job satisfaction, factors that
influence job satisfaction and measurement of job satisfaction (variable 2). The thesis
belongs to the non-experimental design, of descriptive correlational type; to analyze the
obtained data we use Excel, the arithmetic mean, coefficient of variation and standard
deviation. We used the Likert Scale instruments for variable 1; Structured Questionnaire
for variable 2 both were prepared by themselves and have been validated. The
fundamental hypothesis was, there is a significant relationship between personal
motivation and job satisfaction of teachers in secondary educational institutions in the
district of Coata; the results determine that if there is a positive correlation between

personal motivation and job satisfaction.

Keyword: External motivation, internal motivation, personal motivation, level of

motivation and job satisfaction.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion titulado “Relacion entre la motivacion personal y satisfaccion
laboral de los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata
en el periodo 2016 ha buscado certezas y certidumbres, via investigacion cientifica
cuantitativa sobre la relacion entre la motivacion personal y satisfaccion laboral de los
docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata. Se escribe en
la linea matriz de investigacion de relaciones humanas, motivacion y satisfaccién laboral
indaga especificamente la relacion entre la motivacion personal y satisfaccion laboral. El

trabajo de investigacion se estructura en cuatro capitulos:

En el capitulo I, hemos tratado de revison de la literatura en ambas variables especificando
los soportes del marco teorico de cada variable con sus respectivas dimensiones asi
precisar los instrumentos de investigacion, a la vez profundizamos la relacion entre estas
dos variables y en la ultima parte de este capitulo tratamos los antecedentes de la

investigacion a nivel internacional, nacional y local.

En el capitulo Il; se destaca el plantemiento del prblema para esta investigacion
identificando el problema, enunciando y justificando con los sustentos y argumentos
suficientes asi plantear en seguida los objetivos generales y especificos, terminando esta

parte con la hipotesis de la investigacion para probar con los datos del resultado. trabajo.

En el capitulo I11; para concretizar la investigacion, se presenta la metodologia empleada
y los materiales de trabajo, el tipo de investigacién y la poblacion de estudio, en este
altimo punto se analiza la muestra empleada, la metodologia empleada, técnicas e
instrumentos de investigacion teniendo en cuenta procedimientos pertinentes a un disefio

estadistico apropiado.

En el capitulo 1V; se presenta los resultados de la investigacion en sus dos variables, los
cuales estan expresados en cuadros y figuras para su mejor comprension, ya que se probd
la relacion que existe entre la motivacion personal y satisfaccién laboral de los docentes

en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata.

Finalmente se presenta las conclusiones, siendo la principal: las pruebas de hipdtesis
Correlacién de Pearson y la Distribucién Z - Normal nos indican que en general existe
una relacion positiva entre la motivacion personal y satisfaccion laboral. Asi mismo en

esta parte damos las sugerencias y la bibliografia correspondiente.

1
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico
1.1.1 Motivacion

A continuacion, se presentan algunos conceptos de motivacién. Robbins (2004a)
define la motivacion como los procesos que miden la intensidad, direccién y

persistencia del esfuerzo que una persona hace para obtener una meta.

Segun Lussier y Achua (2005) la motivacion es todo aquello que influye en el

comportamiento cuando se busca obtener cierto resultado.

Urdaneta (2007) dice que la motivacién refleja el deseo de una persona de llenar
ciertas necesidades. Puesto que la naturaleza y fuerza de las necesidades especificas
es una cuestion muy individual, es obvio que no vamos a encontrar ninguna guia ni
métodos universales para motivar a la gente. La motivacion es uno de los
fendmenos méas complejos. Las personas son motivadas por distintos factores. Aun,
la misma persona puede ser motivada por diferentes factores en diferentes
situaciones (Muchinsky, 1993).

Cada ser humano es un mundo, y cada uno busca satisfacer sus necesidades, desde
las mas basicas hasta las mas complejas. Si se quiere comprender el curso humano
en la organizacion es necesario conocer las causas de su comportamiento porque

mas alla de ser empleados o trabajadores son seres humanos (Lépez, 2007).

Casas (2002) dice que la motivacion es todo aquello que impulsa a la persona a

actuar de determinada forma o a tener la intencion de ello. Bajo esta perspectiva, la

2
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motivacidn es el proceso para despertar la accién, sostener la actividad en progreso

y regular el patrén de actividad; es un proceso donde la pasividad no tiene lugar. *
1111 Motivacion personal

Para Gomez (2007) la motivacion se puede definir desde dos puntos de
vista: desde el punto de vista del trabajador y desde el punto de vista de la

institucion educativa o empresa.

Desde el punto de vista del trabajador es el impulso que le lleva a actuar
para satisfacer sus necesidades o conseguir determinados objetivos. Desde
el punto de vista de la institucion es la habilidad para conseguir que los
trabajadores quieran hacer el trabajo de la mejor forma posible. Por esta
misma razon se puede hablar de la motivacion interna y externa. Ambos
tipos de motivacion tienen estrecha relacion, pues los motivos internos solo

se pueden viabilizar con la satisfaccidn proveniente del medio externo.

Los motivos internos son las necesidades, en tanto que los motivos externos
son los factores que deben satisfacerlas. La motivacion interna puede ser en
forma de tension o impulso psicolégico o fisioldgico persistente que
conlleva al individuo a una forma de comportamiento dirigido a su
satisfaccion. Estos impulsos o tensiones internas, desde otro punto de vista,
viene a ser los generadores de las necesidades que impulsan al trabajador a

una forma de conducta o actitud respecto a su trabajo.

La motivacion laboral, visto desde la perspectiva de la institucion
(motivacion externa) es un proceso de influencia positiva sobre el trabajador
para que ejecute su labor de la mejor forma posible y alcance resultados
satisfactorios en puesto o cargo que se le asigno. Constituye una de las
funciones principales de las autoridades durante el proceso de direccion de

la institucién educativa. Para este efecto la autoridad debe poseer

! Desde las diferentes perspectivas que sostienen en cuanto a la motivacion definimos la
motivacion como una fuerza interna personal, la cual conduce hacia un logro determinado que se plantea
una persona que puede ser a corto, mediano y largo plazo.

3
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habilidades especiales para motivar y debe conocer y manejar las teorias de

motivacion.?
1.11.2 Motivacion interna

Piestrak y Soriano (1990) afirman que el motivo es algo que provoca que
otra cosa se mueva. Existen evidencias cada vez mas importantes de que la
motivacidn interna es la base de la motivacion empresarial. La motivacién
interna estd condicionada por cuatro factores basicos: (a) la naturaleza del
trabajo, (b) la actitud del trabajador, (c) las cualidades del jefe y (d) la cultura

de la empresa.

Desde la perspectiva de los dos autores definimos a la motivacion intrinseca
como factores basicos que determinan la actitud de la persona las cuales son:
la naturaleza del trabajo, las cualidades del jefe y la cultura de la institucion

educativa en el &ambito de nuestra investigacion.
1.1.1.3  Motivacion externa

La motivacion externa es aquella que procede del exterior del sujeto, tiene
origen en otra persona y termina en la persona que se quiere motivar.
Cuando el sujeto se mueve por motivacion externa tratard de hacer lo
minimo para conseguir lo maximo. La motivacion externa se basa en la
aplicacion de recompensas tales como: (a) salario, (b) promociones, (c)
reconocimiento, (d) seguridad y (e) formacion; y de penalizaciones tales
como: (a) sancion, (b) despido, (c) amonestacion publica, (d) expediente y
(d) traslado (Urcola, 2005).3

Para Zornoza (2004) existen teorias de la motivacion laboral que se pueden
clasificar en dos grupos: las teorias centradas en el contenido y las teorias

centradas en el proceso.

2 En esta investigacion se asume la motivacion en sus dos dimensiones tanto del lado del trabajador
(M1), y del lado de la institucién educativa (ME).

% Desde la perspectiva de Urcola definimos a la motivacion extrinseca como recompensas a base
de un esfuerzo tales como: sancién, despido, amonestacion publica, expediente y traslado a un puesto de
trabajo.

4
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1114 Las teorias centradas en contenidos
a) Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

Maslow (1990) quien indicd que hay una jerarquia de cinco necesidades
humanas: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion.
Una vez satisfecha una de estas necesidades, dejara de ser un motivante para
el individuo y la siguiente serd la dominante. 1. Necesidades fisioldgicas,
dentro de estos estan los alimentos, liquidos, refugio, satisfaccién sexual y
otras exigencias corporales. Todas relativas a la supervivencia. 2.
Necesidades de seguridad, proteccion contra riesgos tanto fisicos como
emocionales. Se relacionan con la busqueda de proteccion contra las
amenazas o privaciones, asi como para huir del peligro. 3. Necesidades de
asociacion o aceptacion, afecto, sensacion de pertenecer, aceptacion y
amistad. 4. Necesidades de estima, factores internos de autoestima como el
respeto propio, autonomia y logros. También dentro de éstos se encuentra
los factores externos de estimacion, como estatus reconocimiento y
atencion, son las relativas a la manera en que un individuo se percibe a si
mismo y se evalla. 5. Necesidades de autorrealizacion, se refiere al
crecimiento, a alcanzar el maximo potencial de cada individuo, la
autosatisfaccion; son las necesidades mas elevadas. Esto solo ocurrird una

vez que las demas necesidades estén relativamente satisfechas. 4
b) Modelo de dos factores de Herzberg

Rue & Byars (2000) sefialan en donde Frederick Herzberg quien concluyé
que existen dos factores motivacionales independientes entre si, uno que

provoca la satisfaccion y otro la insatisfaccion laboral.

Segun Herzberg (1962) los factores de insatisfaccion o higiénicos
representan lo que afecta el contexto donde se realiza el trabajo, entre ellos
se encuentran los salarios, las condiciones laborales, como las prestaciones,

la seguridad en el empleo, las politicas administrativas, los procedimientos,

4 Estas cinco necesidades de Maslow son fundamentales para que una persona pueda motivarse a
satisfacerlas.

5
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la supervision, las condiciones de trabajo y las relaciones con el jefe, con

sus comparieros, asi como con sus subordinados. ®

En cambio, los satisfactores o motivadores, son aquellos cuya presencia
puede impulsar hacia el trabajo. Ejemplo de ellos son el logro o realizacion,

el reconocimiento, la responsabilidad y el trabajo en si mismo. 6

La importancia de esta teoria recae en gran parte en el momento que
recuerda a los gerentes que en todo puesto de trabajo existen dos aspectos
muy importantes: lo implicito en el puesto mismo, es decir todo lo que hacen
los empleados en términos de actividades y tareas de trabajo. Por otro lado,
esta el contexto del puesto, esto hace referencia al escenario de trabajo, en

el cual el trabajador se desenvuelve.

Herzberg también sugiere que las organizaciones serian mas efectivas en
situaciones donde el trabajo esté estructurado para maximizar la
oportunidad de la necesidad de satisfaccion. Herzberg sefiala que: 1 los
factores que hacen a la gente feliz no son los mismos que la hacen infeliz en
el trabajo. 2 los factores higiénicos son de una duracion relativamente corta

en contraste con los factores motivacionales.

Rescatamos de Herzberg para el presente trabajo en cuanto a las
motivaciones que comprenden los impulsos hacia el trabajo como la
responsabilidad, logro y reconocimiento e insatisfactores comprenden el
contexto del trabajo en nuestra investigacion seria la institucion educativa y
finalmente es importante destacar que dentro de esta teoria los satisfactores
como los insatisfactores pueden estar presentes en una sola persona, por eso
es importante que los gerentes (directores en nuestra investigacion)

conozcan a sus subordinados.

5 Desde la perspectiva de Herzberg en el campo educativo los insatisfactores son el salario y la
implementacion de los centros educativos.

 Desde la perspectiva de Herzberg en el campo educativo los satisfactores son los logros,
reconocimiento y el trabajo mismo.

6
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c) Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Koontz y Weihrich (2002) confirman de McClelland quién determind la
posible existencia de motivos aprendidos, que influyen en el
comportamiento de las personas en el trabajo, sefiala que la cultura influye
en las personas incrementando en ellas su deseo de superarse, de imponerse

o de afiliarse a sus semejantes.

Necesidad de logro o realizacion, se refiere al impulso por sobresalir, de
tener logros en relacion con un conjunto de normas, de una lucha continua

para conseguir el éxito.

Necesidad de poder, se refiere a ese deseo de una persona por influir sobre
otra, la necesidad de hacer que otros se comporten de determinada manera.
Necesidad de afiliacion, el deseo de tener relaciones interpersonales,

amistosas y cercanas. ’

McClelland (1966) sostiene en su articulo que la incitacion al logro es el
ingrediente principal en el éxito de los negocios de los individuos y las

naciones.

Del planteamiento de McClelland rescatamos la incitacién al logro, porque
en las instituciones educativas de nuestro pais se realizan los trabajos o
actividades a base de logros. Por otro lado, a quién no le gusta obtener

logros en su vida profesional o en otros aspectos.
d) Modelo existencia, relaciones y crecimiento (ERC)

Para Stoner et al. (1996) la teoria postulada por Clayton Alderfer de la
Universidad de Yale mantiene una estrecha relacion con la teoria de
Maslow. El autor propone tres grupos de necesidades primarias: Existencia,
Relaciones y Crecimiento, de ahi su nombre teoria ERC. Existencia. Son
aquellos deseos que manifiestan bienestar tanto material como fisico, es

decir cubren las necesidades del nivel mas bajo, objetivos de supervivencia.

7 Estos tres motivos adquiridos serdn importantes para las personas interesadas en actuar
eficazmente dentro de una institucién educativa. Sin embargo, estas deben estar orientadas a la obtencién
del éxito dentro del mundo competitivo que vivimos en el presente siglo que nos toca vivir.

7
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Relacion. Estas son las necesidades inherentes a las interacciones sociales
con otros y a la satisfaccion que se produce a través del apoyo emocional,
respeto, el reconocimiento y un sentido de pertenencia a un grupo.
Crecimiento. Se refiere a las oportunidades de obtener un desarrollo

personal, se centra en el yo e incluyen el deseo y el progreso personal. ®

Segun Schermerhorn y Hunt & Osborn (2005) Maslow sostiene que el
progreso de los individuos aumenta a medida que ascienden por la piramide,
como resultado de la satisfaccion de las necesidades inferiores, la teoria
ERC también adopta la hipotesis de progresion de la satisfaccion, pero
asimismo presenta una hipoétesis de regresion de la frustracion, lo cual
implica que se puede activar una necesidad de orden inferior, que ya estaba

satisfecha, cuando uno de orden superior no puede ser cubierta.

Asi, cuando los intentos por satisfacer las necesidades de desarrollo personal
se ven constantemente frustrados, las necesidades de relaciones podrian
convertirse una vez mas el motivador clave. Una caracteristica méas de esta
teoria es la que establece que se pueden activar méas de una necesidad al

mismo tiempo.

1.1.15 Las teorias centradas en el proceso

a) Teoria motivacional de la expectativa

Para Ducan (2000) uno de los primeros en proponer esta teoria fue el
psicologo Victor H. Vroom, la cual parte del supuesto de que las
necesidades experimentadas son la causa del comportamiento del
individuo. Esta teoria afirma que los individuos como seres pensantes y
razonables que son tienen creencias y abrigan esperanzas y expectativas
respecto a eventos futuros en sus vidas, por lo que, para analizar la
motivacidn, se requiere conocer que buscan las personas de la organizacion

y la forma en que creen poder conseguirlo. °

8 De lateoria ERC definimos que una persona necesita satisfacer las necesidades mas primordiales,
luego la socializacién y finalmente los logros.

® La teoria de las expectativas establece que los individuos toman decisiones a partir de lo que

esperan como premio al esfuerzo realizado.
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En el ambiente de trabajo significa que los empleados prefieren dar un
rendimiento que les produzca el mayor beneficio o ganancia posible. Asi,
pondran mucho empefio si consideran de esta manera conseguiran algunas
recompensas, sea esto un ascenso o un aumento de sueldo. Un ejemplo de
esta teoria para un trabajador en un centro educativo es cuando incrementan
el sueldo o ascenso en puesto de trabajo la cual repercute a que el individuo
siga esmerandose. Segun Hellriegel, Don y Slocum, John, W. (2000) la

teoria de las expectativas fue elaborada con base en tres conceptos:

La valencia. Se refiere a las preferencias que los individuos tienen por
diversos resultados o incentivos que, en potencia estan a su disposicion.
Hace referencia al valor personal que los trabajadores conceden a las
recompensas que ellos especulan que recibiran por su desempefio. Por
tanto, se puede decir que valencia es la fuerza del deseo de un individuo
por obtener un resultado especifico, es el valor subjetivo atribuido a un

incentivo o0 a una recompensa.

Expectativa. Esta refiere a una creencia donde se plantea que el esfuerzo
daréa resultados, es decir es la relacion percibida entre un grado dado de
esfuerzo y un determinado nivel de desempefio. Los empleados son
motivados por esta creencia de que su desempefio los llevard a los
resultados buscados por ellos. La expectativa se presenta como subjetiva,
ya que las personas pueden adjudicar varias de éstas a un resultado. Por su
parte los trabajadores competentes y seguros tienden a percibir las
expectativas de forma mucho mas positiva que aquellos que se manifiestan
de una manera pesimista. Por tanto, los gerentes podran influir
positivamente en las expectativas de los empleados, a través de una

ordenada combinacion entre personas y trabajo.

Instrumentacion. Se refiere a la relacion que surge entre el desempefio y
larecompensa. Se refiere a la medida en la que el primer nivel de resultados

(desempefio) llevara al siguiente nivel deseado (recompensa). 1°

10 a teorfa de las expectativas en sus tres dimensiones: valencia, expectativa e instrumentacion
se refiere a los incentivos, resultados y ascensos.
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En cuanto a la teoria motivacional de la expectativa concluimos lo siguiente
valencia es el valor o deseo de la persona para obtener un estimulo,
expectativa es la creencia subjetiva en donde la persona esta segura de que
el esfuerzo dard resultado e instrumentacion es la relacion entre el primer

nivel (desempefio/esfuerzo) y segundo nivel (recompensa/estimulo).
b) Teoria del establecimiento de metas

Para Robbins (1998) la teoria propuesta por Edwin Locke se refiere a fuente
de motivacion en el trabajo las intenciones de trabajo dirigidos a una meta.
Se refiere a que las metas daran a conocer al trabajador lo que necesitara
para alcanzarlas. Menciona que es sumamente importante especificar la
meta que se persigue y no dejar una meta generalizada, si los trabajadores

conocen la meta se esforzaran por alcanzarla. *

Latham & Locke (1979) aluden que el dinero es el incentivo primario ya que
sin él los empleados no irian a trabajar, pero el dinero por si solo no siempre

es suficiente para motivar un gran desempefio laboral.

Existen otros incentivos como la participacion en la toma de decisiones y el
desarrollo organizacional que han sido llevados a cabo con éxito. Pero se ha
encontrado que el dinero es el mas efectivo motivador, cuando se ofrecen

bonos por lograr objetivos especificos.

La idea de asignar a los empleados una cantidad especifica de los trabajos
que deben realizarse, es decir, una tarea especifica, una cuota, una norma de
resultados, un objetivo, o un plazo, no es nueva. El concepto de tarea, junto
con el tiempo y el estudio y la propuesta de pago de incentivos, fue la piedra
angular de la gestion cientifica, fundada por Federick W. Taylor hace més de
90 afios. El utilizo este sistema para aumentar la productividad de los obreros.
Edwin Locke menciona la importancia de que los colaboradores acepten
metas, dificiles ya que esto representara un mayor esfuerzo de su parte, dado

que las metas mas sencillas seran més faciles de alcanzar.

11 En la actualidad todas las entidades tienen metas que lograr las cuales pueden ser a mediano,
corto y a largo plazo.
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Segun Scott (2008) estas aportaciones se han hecho en los Gltimos 35 afios y
algunas de las conclusiones a las que se llegaron fueron: Se deben fijar metas
especificas y que presenten un reto para los empleados. Para las tareas nuevas
y complejas se debe fijar un conjunto de metas de aprendizaje y desempefio.
Para otras tareas, se fijan metas especificas de desempefio (cantidad y
calidad).

Los supervisores deben explicar la importancia y relevancia de las metas
fijadas, y deben de comentarlas con los empleados para determinar si son
realistas. Todos los empleados que deben cumplir una meta necesitan
retroalimentacién directa y pertinente. En cuanto a la teoria de
establecimiento de metas arribamos a la siguiente conclusién en una
institucion educativa se debe establecer un conjunto de metas si las
actividades son complejas; metas especificas para presentar retos a los
docentes, y finalmente el dinero es incentivo primario para que los

trabajadores puedan motivarse en su labor que realizan.
c) Teoria de la equidad

Para Montana (2002) esta teoria propuesta por J. Stacy Adams, se
fundamenta en el supuesto de que uno de los factores mas sobresalientes
para la motivacion laboral, es la evaluacién individual en cuanto a la manera
en que se otorgan las recompensas, es decir si éstas son otorgadas con
justicia y equidad. *2 Esto ocurre cuando algtn colaborador piensa que las
recompensas que ha recibido por su trabajo son de alguna forma inferiores

a las compensaciones que otro empleado recibe por sus esfuerzos.

De acuerdo con esta teoria los individuos se sentirdn motivados si
experimentan una satisfaccion con lo que reciben de un esfuerzo en forma
proporcional a éste. El dinero forma parte elemental dentro de esta teoria,
ya que para ella es la recompensa méas importante, segin los estudios

realizados. En conclusion, se puede decir que los individuos comparan lo

12 Consideramos que es importante evaluar de manera individual el desempefio de un trabajador,
para poder dar la recompensa que se merece con justicia y equidad.
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que reciben por la realizacién de sus actividades con respecto a lo que otras

personas reciben en situaciones iguales o similares.

Asi pues, si los trabajadores piensan que se les ha retribuido de una manera
injusta (inequitativa) puede generar una insatisfaccion (desmotivadora) y de
esta manera puede repercutir en la produccién reduciendo su calidad y en

algunos casos puede reflejarse en el abandono de la empresa.

Por otra parte, si se perciben las compensaciones justas pueden provocar que
conserve el nivel de produccion de siempre. Si cree que las recompensas
exceden las expectativas de lo que es considerado como justo o0 equitativo,
tal vez trabaje mucho mas, aunque también cabe la posibilidad de que las

desestime.

Concluimos en cuanto a la teoria de equidad aportamos en que las
recompensas frente a un logro deben ser de forma equitativa para todos los
trabajadores, si no fuera asi desmotiva al trabajador en cuanto al logro de

los objetivos 0 metas trazadas por la institucion.
1.1.2 Satisfaccion laboral

Peird (1984) tiene una definicion un poco mas esclarecedora al distinguir entre
actitud o disposicion para actuar de un modo determinado en relacién con los
aspectos especificos del propio trabajo y la satisfaccién con el mismo que seria
concebida como una actitud general resultante de muchas actitudes especificas
asociadas a distintas condiciones del trabajo. La satisfaccion laboral es el nivel de
complacencia propia que la gente obtiene al desarrollar su trabajo (Griffin y
Trevifio, 2005).

Segun Robbins (1998) la satisfaccion laboral son todas las actitudes que el
individuo tiene respecto a su trabajo. Quien esta bien satisfecho con su trabajo tiene
una actitud positiva, pero quién esta insatisfecho en todo momento demuestra una

actitud negativa. 13

13 Estar satisfecho con la labor que uno realiza, influye positivamente en el logro de las metas de
la entidad, pero estar insatisfecho definitivamente no favorece en la mejora o en el logro de las metas de
la organizacion.

12
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Por tanto, afirmamos que la satisfaccion laboral es el resultado que un individuo
experimenta cuando sus necesidades son satisfechas. Es decir, es la diferencia entre
un individuo que recibe y lo que espera recibir de parte de su organizacion. La
satisfaccion laboral es un sentimiento del trabajador hacia los diferentes aspectos
de su trabajo. Expresa de qué forma se ajustan las condiciones de trabajo a los
deseos o necesidades del trabajador. Cuando existe malestar o el grado de bienestar
que experimenta el trabajador es bajo, entonces se dice que hay una baja

satisfaccion o una insatisfaccion laborales (Espeso, 2006).

Aportamos en cuanto a la satisfaccion laboral de los docentes en una institucion
educativa, el trabajo es complaciente cuando satisface sus necesidades y
expectativas, por tanto, muestra una actitud positiva quien no esta satisfecho en todo
momento demuestra una actitud negativa y finalmente cuando existe malestar en lo

bienestar del trabajador hay una baja satisfaccion laboral.
1.12.1 Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante porque esta ligada ampliamente a la
productividad, al rendimiento y al ausentismo. Lo ideal seria tener
empleados productivos y satisfechos en el trabajo. Pero algunos intentos por
aumentar la productividad pueden disminuir la satisfaccion laboral. De la
misma manera una satisfaccion alta no es seguridad de una alta produccion
(Muchinsky, 2002).

Segun Daft y Lane (2006) muchas personas consideran que la satisfaccion
laboral es importante porque se cree que cuando un empleado esta satisfecho
hara mejor su trabajo. La importancia de la satisfaccion varia de acuerdo a

la persona. 4

Martin (2008) afirma que el tema de la satisfaccion laboral es de gran interées
porque nos indica la habilidad de la organizacién para satisfacer las
necesidades de los trabajadores y porque muchas evidencias muestran que

los trabajadores insatisfechos se ausentan y suelen renunciar con mas

4 Es muy importante que un trabajador esté satisfecho, asi hara de lo mejor su trabajo.
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frecuencia, mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y

viven mas anos.

En la actualidad no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el
concepto de satisfaccion laboral. En muchas ocasiones cada autor elabora
una nueva definicion para el desarrollo de su propia investigacion (Harpaz,
1983).

Anamoros (2007) afirma que cuando un empleado o grupo de empleados se
encuentra insatisfecho, el primer paso para mejorar la satisfaccion debe ser
determinar las razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales como
una pobre supervision, malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en
el empleo, compensacion inequitativa, falta de oportunidades de progreso,
conflictos interpersonales entre los trabajadores o falta de oportunidad para
satisfacer las necesidades superiores. Para los empleados que desean
desempefarse bien en sus trabajos, la insatisfaccion puede darse a
restricciones y demoras innecesarias, provisiones inadecuadas o equipo
defectuoso. En el caso de los funcionarios, la insatisfaccion puede resultar
de una insuficiente autoridad para tratar sus problemas y cumplir con sus

responsabilidades.

De acuerdo con Galaz (2003) se ha realizado en Estados Unidos de América
un gran niamero de estudios sobre satisfaccion laboral y la mayor parte de
sus resultados tienden a manifestar que los trabajadores que se encuentran
altamente satisfechos con su empleo ofrecen un trabajo de mayor calidad y

mayor rendimiento.

La satisfaccion laboral es una actitud general que engloba la interaccion de
una serie de elementos medulares del trabajo tales como la naturaleza del
trabajo, salario, condiciones de trabajo, estimulacion, métodos de direccién,
relaciones interpersonales y posibilidades de superacion y desarrollo
profesional, entre los fundamentales. En el proyecto se parte de la hipotesis
de que cuando los trabajadores estan satisfechos, se sientan bases para el
incremento de su nivel de compromiso y esfuerzo, lo que tiene impactos

positivos sobre su rendimiento (Leal, Veray Campos, 2005).
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Koontz y Welhrich (1999) dicen que otro factor importante, y que la
mayoria de los administradores muchas veces no toman en cuenta, es que
las personas trabajan porque poseen un conjunto de necesidades de diversa
indole que pueden ser satisfechas mediante su vinculo laboral pues trabajan

fundamentalmente para vivir o mantener econémicamente una familia.

Es importante la satisfaccion laboral porque esta ligada a: productividad,
rendimiento y ausentismo. Lo ideal es que los trabajadores de una

institucion educativa o empresa deben ser productivos y satisfechos.
1.1.2.2 Factores que influyen en la satisfaccién laboral

Segun Robbins (2004b) la evaluacion que hace un empleado de la
satisfaccion con su trabajo es la suma de varios elementos complejos. Los
dos métodos mas conocidos son la calificacion unica general y la
calificacion sumada que estd compuesta por varios factores del trabajo que
realiza. EI método de calificacion Unica consiste en pedir a las personas que
respondan a preguntas como ésta: ¢Queé tan satisfecho se siente con su
trabajo? y la persona responde de acuerdo con la escala. En el otro método
se identifican los elementos claves en el trabajo y se pide la opinion del

empleado sobre cada uno de ellos.

Los determinantes y consecuencias de la satisfaccion laboral pueden
abordarse desde un punto de vista individual o desde la organizacion.
Existen diferencias individuales que influyen en los niveles de la
satisfaccion de los empleados. Dos de los determinantes individuales de la
satisfaccion laboral méas importantes son los afios de carrera profesional y

las expectativas laborales (Garcia y Ovejero, 2000).

Anamoros (2008) dice que, dentro de los factores de satisfaccion laboral,
puede resaltar la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un

determinante principal de la satisfaccion del puesto. ¥

15 Dentro de los factores que influyen en la satisfaccion laboral estan la naturaleza del trabajo y
el puesto.
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El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. El
comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la
satisfaccion. Los empleados lideres, tolerantes y considerados estdn mas
satisfechos que aquellos lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los
subordinados (House y Mitchell, 1974).

Robbins (2004b) comenta en las décadas de los treinta, los cuarenta y los
cincuenta, las opiniones en relacion con la satisfaccion laboral se resumian
en “un trabajador contento es un trabajador productivo”. Otros estudios
indican que la productividad lleva a la satisfaccion. En estudios actuales se

llegé a la conclusion de que la satisfaccion estimula la productividad.

Segun Regnault (2001) hay ciertos factores, como la introduccién de nuevas
tecnologias, la posibilidad de una jubilacién anticipada o no, los problemas
de salud, el ambiente fisico, las actitudes de rechazo y el aislamiento, que

provocan una situacion poco satisfactoria en las personas.

La satisfaccion laboral estd intimamente relacionada con el bienestar
subjetivo. El trabajo es un determinante central del bienestar, tanto por causa
de los salarios como por causa de otras satisfacciones e insatisfacciones que

se derivan de él (Quintanilla y Banavia, 2005).

Soto (2001) afirma que las investigaciones han descubierto que la presencia
de una caracteristica laboral particular, como la responsabilidad, podria
incrementar la satisfaccion laboral. Sin embargo, la ausencia de la misma
caracteristica no necesariamente produce insatisfaccion. La ausencia de una
caracteristica, como la seguridad en el empleo, produce insatisfaccion. Un
alto grado de seguridad en el empleo no necesariamente desemboca en

satisfaccion.

Estrada (1998) dice que la gestion de la satisfaccion laboral es una gestion
de complemento que tiene lugar en la organizacion y que esta dada por la
fusion entre las politicas, los planes, las acciones, y los programas
encaminados a tocar de cerca los puntos neuralgicos de cada trabajador,
como célula basica para la reproduccion empresarial, definiendo asi los

niveles de exigencias con el objetivo de conocer el grado de satisfaccion de

16

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

su personal. Una vez que se logre su satisfaccion, el trabajador multiplicara
con interés sus esfuerzos y pondrd mas empefio y dedicacion en la labor que

realiza.

Después del aporte de los autores mencionados en cuanto a los factores que
satisfacen al trabajador en su centro de labor, es la naturaleza del trabajo y

el comportamiento del jefe, en este caso el director.
1.1.2.3  Medicion de la satisfaccion laboral

La satisfaccion decide en parte el proceder de los individuos, los esfuerzos
que estan dispuestos a realizar y delimitar los propoésitos a alcanzar
(Barquero, 1994).

La satisfaccion laboral es un balance entre lo que se espera y lo que se
obtiene del trabajo. Este balance se mide mediante diversos méetodos que
permiten obtener un indice de satisfaccién laboral. Este indice ofrece una
puntuacion que nos informa de la situacion de un individuo en una escala de
satisfaccidn/insatisfaccion. Las variables mas relevantes en la generacién de
la satisfaccion laboral son las siguientes: (a) caracteristicas individuales, (b)
ambiente social, (¢) componentes de la vida profesional, (d) caracteristicas

de la empresa y (e) concepcidn particular del trabajo (Espeso, 2006).

Cantera (2005) afirma que mediante los indices de satisfaccion laboral
normalmente se pretende ocultar a una poblacion laboral para ver si tiene
algiin mal remediable o si todo marcha sobre ruedas. No es posible describir
con cierto rigor las situaciones de trabajo sin tener en cuenta lo que dice el

trabajador mismo. 1

Estos indices no suelen ser medidas extremadamente precisas, puesto que
se basan en una apreciacién personal sobre ese conjunto difuso que forman
determinados aspectos del trabajo, principalmente psicosociales y

organizativos.

16 Al medir el grado de satisfaccion laboral se ve a la poblacion laboral sus malestares, o para
saber que todo esta bien.
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La teoria de Herzberg supone la existencia de dos indices paralelos y
distintos: un indice de satisfaccion y el otro de insatisfaccion. El primero se
mide por medio de factores intrinsecos y (internos) el segundo mediante los

factores extrinsecos (externos).

Merino (2001) dice que la medicién del grado de satisfaccion del personal
en la organizacion es un elemento esencial en la implementacion de una
filosofia de calidad total y debe ser seguido de un analisis riguroso y del

establecimiento de acciones de mejoras bien planificadas.

Ademas de los aspectos habituales de percepcion, basados en opiniones
obtenidas mediante encuestas y entrevistas personales en toda empresa, se
pueden obtener indicadores cuantitativos que permiten evaluar desde otras

perspectivas el grado de satisfaccion de los empleados (Fernandez, 2006).

En tal sentido en el presente trabajo de investigacion mediremos la
satisfaccion laboral cuantitativamente, a través de los instrumentos

validados por juicio de expertos.
1.1.3 Relacién entre la motivacion personal y satisfaccion laboral

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) sefialan que existen factores de
motivaciones intrinsecos del trabajo, vinculados directamente con la satisfaccion
laboral, tales como el trabajo mismo, los logros, el reconocimiento recibido por el

desempefio, la responsabilidad y los ascensos.

Los factores extrinsecos del trabajo, que no pueden ser controlados o modificados
directamente por el trabajador, estan relacionados con la higiene, las politicas de

organizacion, la supervision, la disponibilidad de recursos, el salario y la seguridad.

Segun Daft y Lane (2006) los administradores de hoy en dia se basan en la
satisfaccion en el trabajo para lograr y mantener un alto nivel de motivacion. En la
actualidad los administradores se preocupan por suplir las necesidades de los
empleados y hacen hasta lo imposible para que se sientan bien en su trabajo. Los
administradores prefieren estar rodeados de personas que tienen actitudes positivas

hacia el trabajo.
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Los esfuerzos y sacrificios que un individuo llega a realizar, el empefio por alcanzar
una meta y la disposicion de exigir mas de si mismo, dependen en primer lugar de
las motivaciones que lo impulsan a actuar. Estas motivaciones tienen su base en las
necesidades que experimenta y las posibilidades de satisfacerla mediante su vinculo
laboral (Aldama, 2006). '/

Acorde a la teoria de dos factores, los factores de higiene afectan la motivacion y
la satisfaccion Unicamente si se encuentran ausentes o fallan en el cumplimiento de
las expectativas. Los empleados estaran insatisfechos si creen que tienen

condiciones de trabajo en pésimas condiciones (Griffin y Trevifio, 2005).

Decidir lo que alimenta la satisfaccion laboral y motivar a los trabajadores es solo
una parte del trabajo de la gerencia de los recursos humanos. La otra parte se aplica
al conocimiento. Los expertos han sugerido una serie de programas disefiados para
volver los empleos mas interesantes y recompensables y para el entorno laboral sea

mas placentero (Griffin y Trevifio, 2005).

Robbins (2004a) afirma que las empresas prosperas financieramente “saludables”
tienen en su mayoria personas muy abnegadas, motivadas y satisfechas con la labor
que realizan, en cambio las empresas que son poco eficientes y se encuentran
economicamente “enfermas” se hallan saturadas de personal insatisfecho y con muy
pocas motivaciones por el trabajo en espera de oportunidades para abandonar la

organizacion.

Chiavenato (1996) dice que la percepcion que tenga el individuo de la posible
realizacion de sus metas tributa a la motivacion y esta a su vez a la satisfaccion. Un
trabajador que estd motivado por alguna razon se encuentra en un estado de tension,
que es provocado por sus necesidades insatisfechas y, para liberar esta tension, hace
un esfuerzo para buscar y alcanzar las metas y, una vez logradas, satisface su
necesidad y reduce la tension. En presencia de una nueva necesidad insatisfecha se

produce el mismo proceso.

El clima organizacional estd condicionado, entre otras cosas, por la satisfaccion

general que manifiesta el personal, respecto a trabajar en la organizacién, por lo que

7 Es cuan importante la motivacién personal para poder lograr lo deseado mediante un vinculo
laboral.
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podemos reconocer la relacion tan estrecha entre satisfaccion laboral y nivel de
motivacion. Un nivel aceptable de motivacion facilita las relaciones
interpersonales, la comunicacion, la confianza y el espiritu de equipo. Si bien no
elimina los conflictos, la motivacién crea condiciones que favorecen su solucion
(Diaz, 1999).

De toda la revision bibliografica damos la siguiente conclusién en cuanto a la
relacién entre la motivacién personal y satisfaccion laboral, cuanto mas personal
motivada haya en una entidad, habra buena satisfaccion laboral, asi se obtendra
mayor productividad o logros en cuanto a los objetivos planteados acorde el PEI de

una institucion educativa.
1.1.4 Diferencias entre la motivacion y satisfaccion laboral

Arana (1997) dice que el tema de la satisfaccion laboral tiene su origen en los afios
80 a raiz de la conceptualizacion del marketing de servicios orientado hacia el
interior de la empresa. A inicios de la década, Leonard Berry expreso que se deberia
considerarse a los empleados como clientes internos, ver los puestos de trabajo
como productos internos que satisfacen las necesidades y deseos de esos clientes

internos al mismo tiempo que consiguen los objetivos de la organizacion.

Solana (1989) afirma que se puede definir a la motivacién como el impulso y el
esfuerzo realizado para satisfacer un deseo o una meta. En cambio, la satisfaccion
esta referida al gusto que se experimenta una vez cumplido el deseo. Podemos decir
entonces que la motivacion es anterior al resultado, puesto que esta implica un
impulso para conseguirlo; mientras que la satisfaccidn es posterior al resultado, ya

que es el resultado experimentado. ¥

Rodriguez (2006) dice la motivacion implica un impulso hacia un resultado,
mientras la satisfaccion laboral es el resultado ya experimentado. Desde el punto de
vista administrativo, una persona podria disfrutar de una alta satisfaccién en el
trabajo si estd realmente motivada. Por eso es entendible que personas altamente

motivadas, pero con escasa satisfaccion laboral, buscan otro empleo.

18 Considerando a Solana definimos a la motivacion como un acontecer antes del resultado y la
satisfaccion es un suceso acontecido después del resultado.
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Aportamos la siguiente conclusion en cuanto a la diferencia entre la motivacién
personal y satisfaccion laboral, no siempre una persona altamente motivada va a
satisfacer sus necesidades en una determinada institucion; puede estar motivada,
pero no satisfecha sus necesidades por tanto puede irse a otra institucién para

satisfacer sus necesidades.
1.2 Antecedentes

Olivero (2006) tuvo como objetivo de la investigacion fue determinar el grado de
satisfaccion laboral del personal docente y de investigacion de la Universidad de Oriente,
Nucleo de Sucre. La autora llegé a las siguientes conclusiones: Los docentes de la
Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre se encuentran satisfechos sélo con ciertos
aspectos de su trabajo, no queriendo decir lo anterior que realmente sienten la satisfaccion

deseada en su desempefio.

Los docentes encuentran su trabajo desafiante; piensan que cubre con sus expectativas en
cuanto al empleo de habilidades, la libertad de crear o estructurar planes y actividades de
trabajo, el reconocimiento por su desempefio y la posibilidad de demostrar el potencial y

el carisma que poseen al desarrollar sus actividades laborales.

En esta investigacion la autora destaco la existencia de ciertos aspectos del trabajo que
causan satisfaccion en los empleados, tales como el trabajo desafiante, las relaciones
laborales y la identificacion que tiene el empleado con el cargo que ocupa, entre otros. En
tal sentido en el presente trabajo se plantea como uno de los objetivos especificos
determinar el nivel de satisfaccion laboral, en tal sentido hay una relacion entre el

antecedente y el trabajo planteado.

Ledn (2011) en donde planted el siguiente objetivo: Determinar el nivel de satisfaccion
laboral en los docentes de Educacion Primaria en Instituciones Educativas Inclusivas del
Callao. Plante0 los siguientes objetivos especificos: identificar los beneficios laborales y
remunerativos en los docentes de Educacion Primaria en Instituciones Educativas
Inclusivas del Callao. Identificar las condiciones fisicas y materiales de trabajo en los
docentes de Educacion Primaria en Instituciones Educativas Inclusivas del Callao.
Identificar las politicas administrativas en los docentes de Educacion Primaria en

Instituciones Educativas Inclusivas del Callao.
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Después de haberse realizado la investigacion se da las siguientes conclusiones. Se
justificaron baremos por los variables sexo, remuneracion y grupo ocupacional. El nivel
de satisfaccion laboral en los trabajadores de Lima metropolitana corresponde a un nivel
de regular; siendo en general los factores intrinsecos los de mayor satisfaccion. Las
diferencias por sexo favorecen a las mujeres con un mejor nivel de satisfaccion laboral,
asi también a los trabajadores que atienden directamente al publico siendo la
remuneracion un elemento directamente asociado al grado de satisfaccion. En tal sentido

existe una relacion en cuanto al objetivo general de nuestro trabajo de investigacion.

Quinto (2009) plante6 el siguiente objetivo general: determinar el grado de relacion
existente entre la motivacion y satisfaccién laboral del personal docente de las
instituciones educativas secundarias de gestion publica de la ciudad de Puno durante las
labores escolares del primer trimestre del afio escolar 2010. Y los objetivos especificos
son: Sefialar el tipo de satisfaccion laboral que los profesores tienen respecto de la
motivacion de personal que implementan las autoridades durante las labores escolares.
Identificar la satisfaccion laboral que muestran los docentes durante las labores escolares
2010.

Quinto (2009) en su trabajo de investigacion arribd a la siguiente conclusién: en donde
existe un alto grado de correlacion y de tipo directo entre la motivacién de personal y la
satisfaccidn laboral en los docentes en las instituciones educativas de gestion publica de
la ciudad de Puno durante las labores escolares del primer trimestre del afio escolar 2010.
El coeficiente de correlacion obtenido es de r = 0.87 lo que sustenta la conclusion general.

Por esta razon hay una relacion con nuestro trabajo planteado en el presente afio.
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CAPITULO II
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Ildentificacion del problema

Los docentes del nivel secundario en las instituciones educativas secundarias del distrito
de Coata, se encuentran desmotivados e insatisfechos con la labor que realizan como
educadores del nivel secundario. Las experiencias laborales me permiten observar la
situacion real que ocurre en los Gltimos afios, por tanto, cumplen en minimo porcentaje
lo que plantea el Ministerio de Educacion en el marco del Buen Desempefio Docente.
Algunas causas mas comunes mencionamos: elaboran sus programaciones curriculares
sin analizar con sus colegas de area, planifican sus programaciones poco pertinentes a la
realidad de su aula y localidad, trabajan con los contenidos tal como plantea el MINEDU
en las distintas areas; elaboran materiales propios en minima cantidad y calidad para los
estudiantes como soporte para el aprendizaje; los docentes programan evaluaciones cada
cierto tiempo a su conveniencia descuidando la sistematicidad permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados; pocos participan en la
elaboracion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes de mejora
continua, involucrandose activamente en los trabajos en equipo; elaboran en minima
cantidad los proyectos de investigacion, innovacion pedagdgica y mejora de la calidad al
servicio educativo, tanto, colectivo e individualmente. La motivacion personal de los
docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata debe reflejar
positivamente en la labor que desempefian, asi para mejorar la calidad educativa de dicha
localidad, region y de nuestro pais ya que en nuestra era nos toco conducir a las nuevas

generaciones en sus formaciones desde la perspectiva de licenciamiento.
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En cuanto a la satisfaccion laboral los docentes en las instituciones educativas secundarias
del distrito de Coata se sienten insatisfechos algunas causas mencionamos: la
incomodidad en trasladarse al lugar de trabajo, el descontento en la remuneracion,
ambientes poco pertinentes y no bien implementadas, por la poca voluntad de las
autoridades locales, padres de familia en la atencién de las necesidades de los educandos
y poco fomento de capacitaciones de parte de la UGEL, DRE y Colegio de Profesores,
todo ello repercute en la formacién del educando Coatefio, si la satisfaccion laboral
estuviera en la categoria totalmente satisfecho la calidad educativa remarcaria la
diferencia en el distrito de Coata UGEL Puno. En tal sentido en el presente trabajo
identificamos que si existe relacion entre la motivacién personal y satisfaccion laboral en

los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata.
2.2 Enunciado del problema

- ¢Existe relacion entre la motivacion personal y satisfaccion laboral de los
docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata en el
periodo 20167

2.3 Justificacion

La investigacion se orientd a estudiar y analizar un problema donde interviene la relacion
de dos variables que son muy importantes en el desarrollo del proceso de ensefianza-
aprendizaje, en las relaciones humanas y laborales de los docentes quienes cumplen

un rol preponderante para el logro de los fines y objetivos de la calidad educativa.

a) Justificacion Teorica: Con la cual se obtuvo nuevos conocimientos acerca de

la relacion entre motivacion personal y satisfaccion laboral.

b) Justificaciébn Practica: Se obtuvo resultados acordes a los lineamientos

instrumentados por la Escuela de Posgrado UNA-Puno.

c) Justificacion Metodoldgica: Se elaboraron instrumentos de medicion
validados y confiables, que sirvieron a esta y serviran a otras investigaciones

similares.

d) Fue factible: porque la bibliografia ha sido actualizada, pertinente y el

financiamiento econémico fue financiado por el investigador.
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2.4 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

Determinar la relacidn que existe entre la motivacién personal y satisfaccion laboral
de los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata en el
periodo 2016.

2.4.2 Obijetivos especificos

- Establecer el grado de motivacion personal de los docentes en las instituciones
educativas secundarias del distrito de Coata en el periodo 2016.

- ldentificar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones
educativas secundarias del distrito de Coata en el periodo 2016.

2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la motivacion personal y satisfaccién laboral de

los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata.
2.5.2 Hipotesis especificas

- El grado de motivacion de los docentes en las instituciones educativas
secundarias del distrito de Coata, es desmotivado.
- El nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Coata, es insatisfecho.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de Estudio

El estudio se ha realizado en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata
provincia de Puno region Puno que han sido conformadas por sus cuatro instituciones de
nivel secundaria cuyo trabajo se hizo aplicando las encuestas a los docentes de dichas

instituciones. Asi poder obtener los resultados propuestos en dicha investigacion.
3.2 Poblacion

La poblacion esté constituida por los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias
del distrito de Coata en el periodo 2016.

Tabla 1

Docentes que laboran en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata

en el periodo 2016.

Ao CcODIGO INSTITUCION N°
MODULAR EDUCATIVA DE DOCENTES
1 0578955 SAN AGUSTIN 24
2 0578963 SORAZA 10
3 1023647 SAJANACACHI 08
4 1023688 TECNICO INDUSTRIAL 20
TAHUANTINSUYO
TOTAL 62

Fuente: Estadistica 2016 - UGEL Puno.

26

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesic
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

3.3 Muestra

Para la determinacién de la muestra, se tomo el disefio no probabilistico intencional,
esta determinacion se realizo segun la propuesta de Valderrama (2003) donde la eleccion
de la muestra es decision del investigador o grupo de encuestadores y no regido por un
determinado tipo de muestreo. En tal sentido, decidimos trabajar con toda la poblacién
en total 62 docentes de las cuatro instituciones educativas secundarias del distrito de

Coata en el periodo 2016.
3.4 Meétodo de investigacion

El tipo de investigacion segln su estrategia corresponde a la investigacién no
experimental para Kerlinger y Lee (2002) en la investigacién no experimental no es
posible manipular las variables o asignar aleatoriamente a los participantes o los
tratamientos. Segun su proposito corresponde a la investigacion basica y se simboliza de

la siguiente forma:

" / Dénde:

Segun Hernandez et al., (2006) el disefio correlacional describe la relacion entre dos o

mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado.
3.5 Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos

En el presente capitulo se presenta el analisis de los resultados de la investigacion en base
a los resultados obtenidos en la escala de actitudes y cuestionarios aplicados a los

docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata.
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Tabla 2

Escala de medicion para la variable 1

EVALUACION DEL GRADO DE MOTIVACION PERSONAL

Muy motivado (160-170)
Motivado (150-159)
Regularmente motivado (101-149)
Desmotivado (1-100)

Fuente: Escala Likert
Tabla 3

Escala de medicion para la variable 2

EVALUACION DEL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Muy satisfecho (141-160)
Satisfecho (121-140)
Regularmente satisfecho (101-120)
Insatisfecho (1-100)

Fuente: Cuestionario Estructurado
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados de la variable 1 motivacion personal, escala Likert
Tabla 4

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Teoria de la Jerarquia de Pésima Mala Regular Buena Excelente Total
las Necesidades Fr- % Fr % Fr % Fr % Fr. % Fr. %
Como docente se siente 0 0 0 0% 14 23% 47 76% 1 1% 62 100
satisfecha en sus %

necesidades basicas.
Como docente se siente 0 0 0 0% 51 82% 7 11% 4 7% 62 100

satisfecha en su seguridad %
personal.
Como docente se siente parte 0 0 1 1% 0 0% 8 13% 53 86% 62 100
de su gremio y cultiva %
amistades.
Se siente satisfecho consus 0 0 1 1% 9 15% 46 74% 6 10% 62 100
logros en su carrera %
profesional.
Se siente satisfechoconsu 0 0 0 0% 13 21% 27 44% 22 35% 62 100
status y reconocimientos que %
logra como docente.

Total 0 0 0 0 18 28 27 44% 17 28 62 100

% % % %

Fuente: Obtenido del anexo 6 Consolidacion de la ficha de aplicacion de la Escala Likert.
(TCC)

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 4 sale de la siguiente manera: Suma de cada item entre la
cantidad de items de la primera dimension, veamos del indice regular
14+51+0+9+13=87/5=18;23+82+0+15+21=141/5=28, en el indice  buena
47+7+8+46+27=135/5=27;76+11+13+74+44=43.6=44, y para el indice excelente
1+4+53+6+22=86/5=17;1+7+86+10+35=139/5=27.8=28.
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B Pésima Mala Regular Buena M Excelente
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70%
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30% 23% 21%
20% 11%} 139 15% b
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0% —
Como docente se  Como docentese ~ Como docente se Se siente satisfecho Se siente satisfecho
siente satisfecha en siente satisfecha en siente parte de sucon sus logros en su  con su statusy

sus necesidades su seguridad gremioy cultiva carrera profesional. reconocimientos
basicas. personal. amistades. que logra como
docente.

Figura 1. Teoria de la jerarquia de las necesidades
Fuente: Tabla 4.

En latabla 4y figura 1 observamos los resultados de la escala de actitudes de los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente, evaluando
con cinco indicadores o items en la teoria de la jerarquia de las necesidades y los dato que
mas resaltan son. EI 86% de docentes se sienten con una motivacion excelente de ser parte
de su gremio que representa a 53 docentes, 13% se sienten con buena motivacion de ser
parte de su gremio que representa a 8 docentes y 1% se sienten poco motivados de ser
parte de su gremio que representa a un docente. Y el 44% de docentes se sienten bien
satisfechos con su status y reconocimientos que logran como docentes que representa a 27
docentes, 35% se sienten con excelente motivacion con su status y reconocimientos que
logran la cual representa a 22 docentes y 21% se sienten regularmente motivados con su

status y reconocimientos que logran la cual representa a 13 docentes.
Conclusion

De los resultados para la primera dimensién de la variable 1 podemos decir que el 28%
de docentes se sienten REGULARMENTE MOTIVADOS, mientras que el 44% de
docentes se sienten BIEN MOTIVADOS, y finalmente el 28% de docentes se sienten con
MOTIVACION EXCELENTE. Maslow nos indica estas necesidades en cada una de ellas

una vez satisfechas dejaran de ser motivantes.
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Tabla s

Modelo de dos factores

Modelo de dos factores Pésima Mala Regular Buena Excelente Total

Fr % Fr % Fr % Fr % Fr. % Fr %

En la condicién laboral que 4 7% 25 40% 12 19% 20 33% 1 1% 62 100
se encuentra se siente %
satisfecho con su salario.

Lainfraestructuraensu LE. 10 16% O 0% 16 26% 35 57% 1 1% 62 100

es comodo para su labor. %
Las politicas administrativas 9  15% 12 19% 25 40% 16 26% 0 0% 62 100
en su LE. es acorde a sus %
expectativas.

Las supervisiones, 0 0% 1 1% 47 76% 14 23% 0 0% 62 100

monitoreo y %
acompafiamientos satisfacen

sus expectativas.

Mantiene buenas relaciones 0 0% 12 19% 3 5% 46 75% 1 1% 62 100

con el director y sus colegas. %
Mantiene el didlogo consus 0 0% 0 0% 13 20% 33 54% 16 26% 62 100
estudiantes y padres de %
familia.
Total 4 6% 8 13 19 31 28 45 3 5% 62 100
% % % %
Fuente: Obtenido del anexo 6 Consolidacién de la ficha de aplicacion de la Escala Likert.
(TCC)

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 5 sale de la siguiente manera: Suma de cada item entre la
cantidad de items de la segunda dimensién, veamos del indice pésima
4+10+9=23/6=3.83=4,;7+16+15=38/6=6, en el indice mala
25+12+1+12=50/6=8;40+19+1+19=79/6=13, en el indice regular
12+16+25+47+3+13=116/6=19;19+26+40+76+5+20=186/6=31, en el indice buena
20+35+16+14+46+33=164/6=28;33+53+26+23+75+54=268/6=45 y para el indice
excelente 1+1+1+16=19/6=3;1+1+1+26=29/6=5.
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Figura 2. Modelo de dos factores
Fuente: Tabla 5.

En latabla 5y figura 2 observamos los resultados de la escala de actitudes de los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente, evaluando
con seis indicadores o items en el modelo de dos factores de Herzberg y los datos que
mas resaltan son. El 76% de docentes se sienten regularmente motivados con las
supervisiones, monitoreo y con acompariamientos que representa a 47 docentes, el 23%
de docentes se sienten bien motivados que representa a 14 docentes, y finalmente 1% de
docentes se sienten con una motivacion excelente. Y 40% de docentes se sienten mal
motivados en la condicidon que se encuentran con su salario la cual representa a 25
docentes, el 33% de docentes se sienten bien motivados en la condicion que se encuentran
con su salario la cual representa a 20 docentes, el 19% de docentes se siente regularmente
motivados en la condicion que se encuentran con su salario la cual representa a 12
docentes y el 7% de docentes se encuentran poco motivados en la condicion que se

encuentran con su salario la cual representa a 4 docentes.
Conclusion

De los resultados para la segunda dimension de la variable 1 podemos decir que el 7% de
docentes se sienten con PESIMA MOTIVACION, el 13% de docentes se sienten MAL
MOTIVADQOS, el 31% de docentes se sienten REGULARMENTE MOTIVADOS,
mientras 44% de docentes se sienten BIEN MOTIVADOS, y finalmente el 5% de
docentes se sienten con MOTIVACION EXCELENTE. Para Rue y Byars hay dos
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factores motivacionales la satisfaccion y la insatisfaccion, el dato mas alto regularmente
motivados indica la insatisfaccion.

Tabla 6

Teoria de las necesidades adquiridas

Teoria de las Pésima Mala Regular Buena Excelente Total
Necesidades Fr. % Fr % Fr % Fr. % Fr. % Fr %
Adquiridas

El clima institucional

en su centro educativo 0 0% 1 1% 22 36% 39 63% 0 0% 62 100%
es motivante.

Con su

profesionalidad 0 0 o 0 o o
cultiva el buen clima  © 0% 0 0% 3 5% 39 63% 20 32% 62 100%

institucional.

Si  practica buenas
relaciones
interpersonales entre
docentes,

L . 0 0% 0 0% 3 5% 13 20% 46 75% 62 100%
administrativos,

padres de familia y
estudiantes mejora el
clima institucional.

Total 0 0% 0 0% 10 15% 30 49 22 36 62 100%
% %
Fuente: Obtenido del anexo 6 Consolidacion de la ficha de aplicacion de la Escala Likert.

(TCC)

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 6 sale de la siguiente manera: suma de cada item entre la
cantidad de items de la tercera dimension, veamos del indice regular
22+3+3=28/3=10;36+5+5=46/3=15, en el indice buena
39+39+13=91/3=30;63+63+20=146/3=49, en el indice excelente 20+46=66/3=
22;32+75=107/3=35.66=36.
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M Pésima M Mala Regular Buena M Excelente

80% 75%
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60%
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40% 36% 32%
30%

20%

10% 5% 5%
° 0% 1% 0% 0% 0% 0% 0%
0%

20%

El clima institucional en su centro Con su profesionalidad cultiva el  Si practica buenas relaciones
educativo es motivante. buen clima institucional. interpersonales entre docentes,
administrativos, padres de
familia y estudiantes mejora el
clima institucional.

Figura 3. Teoria de las necesidades adquiridas
Fuente: Tabla 6.

En latabla 6 y figura 3 observamos los resultados de la escala de actitudes de los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente, evaluando
con tres indicadores o items en la teoria de las necesidades adquiridas de McClelland y
los datos que mas resaltan son. EI 75% de docentes se sienten regularmente motivados con
la practica de relaciones interpersonales entre estudiantes, padres y personal administrativo
que representa a 46 docentes, el 20% de docentes se sienten regularmente motivados que
representa a 13 docentes finalmente el 5% de docentes se sienten mal motivados que

representa a 3 docentes.
Conclusion

De los resultados para la tercera dimension de la variable 1 podemos decir que el 36% de
docentes se sienten REGULARMENTE MOTIVADOS, el 63% de docentes se sienten
BIEN MOTIVADOS, el 75% de docentes se sienten con MOTIVACION EXCELENTE.
Sostiene McClelland autor de las necesidades adquiridas que el deseo de tener relaciones
interpersonales, amistosas y cercanas son camino del éxito la cual es evidente en los

docentes de dichas instituciones al estar bien motivados.
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Tabla 7

Modelo existencia, relaciones y crecimiento

Modelo ERC Pésima Mala Regular Buena Excelente Total
Fr. % Fr % Fr % Fr. % Fr. % Fr. %

Se siente 0 0 0 0 13 21% 48 78% 1 1% 62 100%
satisfecho con los % %
bienes y servicios
obtenidos.
Sus valores 'y 0 0 0 0 0 0% 18 29% 44 71% 62 100%
virtudes favorecen % %
en el logro de sus
objetivos.
Al aprovechar las 0 0 0 0 2 3% 29 47% 31 50% 62 100%
oportunidades en % %
su labor logra sus
deseos.
Al ascender al 0 0 0 O 0 0% 38 61% 24 39% 62 100%
siguiente nivel se % %

siente motivado a
seguir escalando.

Total 0 0 0 0 4 6% 33 54 25 40 62 100%
% % % %
Fuente: Obtenido del anexo 6 Consolidacion de la ficha de aplicacion de la Escala Likert.

(TCC)

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 7 sale de la siguiente manera: Suma de cada item entre la
cantidad de items de la cuarta dimension, veamos del indice regular
13+0+2+0=15/4=3.75=4;21+0+3+0=24/4=6, en el indice buena
48+18+29+38=133/4=33;78+29+47+61=215/4=53.75=54, en el indice excelente
1+44+31+24=100/4=25; 1+71+50+39=161/4=40.
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M Pésima Mala Regular Buena M Excelente
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Se siente satisfecho con Sus valores y virtudes Al aprovechar las Al ascender al siguiente
los bienes y servicios favorecen en el logro de oportunidades en su nivel se siente motivado
obtenidos. sus objetivos. labor logra sus deseos.  a seguir escalando.

Figura 4. Modelo existencia, relaciones y crecimiento
Fuente: Tabla 7.

En latabla 7 y figura 4 observamos los resultados de la escala de actitudes de los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente, evaluando
con cuatro indicadores o items en el modelo de ERC y los datos que mas resaltan son. El
78% de docentes se sienten con buena motivacion por haber obtenido los bienes y
servicios que representa a 48 docentes, el 21% de docentes se sienten regularmente
motivados que representa a 13 docentes y un docente se siente con una motivacion
excelente. Y 50% de docentes se sienten con una motivacién excelente al aprovechar las
oportunidades en su labor logra sus deseos la cual representa 31 docentes, el 47% de
docentes se sienten bien motivados al aprovechar las oportunidades en su labor logra sus
deseos la cual representa 29 docentes y el 3% de docentes se sienten regularmente
motivados al aprovechar las oportunidades en su labor logra sus deseos la cual representa

3 docentes.
Conclusion

De los resultados para la cuarta dimension de la variable 1 podemos decir que el 6% de
docentes se sienten REGULARMENTE MOTIVADOS, mientras el 54% de docentes se
sienten BIEN MOTIVADOS, y finalmente el 40% de docentes se sienten con
MOTIVACION EXCELENTE. Por tanto, los docentes que se sienten bien motivados
acordes a Clayton Alderfer en la teoria ERC en la (E) primera se sienten motivados con
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todo lo conseguido en material o fisico, en (R) la segunda la buena motivacion se da en
relaciones sociales dentro de una organizacion y en la (C) la buena motivacion se da en

las oportunidades que una persona tiene en superarse como todo profesional.
Tabla 8

Teoria motivacional de la expectativa

Teoria motivacionaldela  Pésima Mala Regular Buena Excelente Total

expectativa
P Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %

El ascenso a cargos
administrativos le motiva 0 0% 1 1% 0 0% 41 67% 20 32% 62 100%
en su desempefio laboral.
El incremento de su
salario le motiva en su 0 0% 1 1% 0 0% 35 57% 26  42% 62 100%
desempefio laboral.
Las recompensas que
percibe al ganar en su
area le motivan a seguir
desempefiandose.
La labor que realiza dara
buenos resultados en la
competencia de sus
estudiantes.
Su desempefio laboral le
hara ascender al siguiente 0 0% O 0% O 0% 45 73% 17 27% 62 100%
nivel deseado.

Total 0 0% 0 0% 2 4% 35 57% 25 39% 62 100%

0 0% O 0% 1 1% 32  52% 29  47% 62 100%

0 0% 0 0% 11 18% 21 34% 30 48% 62 100%

Fuente: Obtenido del anexo 7 Consolidacién de la ficha de aplicacion de la Escala Likert.
(TCP)

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 8 sale de la siguiente manera: Suma de cada item entre la
cantidad de items de la quinta dimension, veamos del indice regular
1+11=12/5=2;1+18=19/5=3.8=4, en el indice buena
41+35+32+21+45=174/5=34.8=35;67+57+52+34+73=283/5=56.6=57, en el indice
excelente 20+26+29+30+17=122/5=24.5=25; 32+42+47+48+27=196/5=39.
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M Pésima M Mala Regular Buena M Excelente
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70% S
6000 57%
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20% 18
10%
0%1%0% 0%1%0% 0%0%1% 0%0% 0%0%0%
0% - -
El ascenso a cargos El incremento de Las recompensas La labor que Su desempefio
administrativos le su salario le que percibe al realiza dard laboral le hara
motiva en su motivaensu ganarensu area le buenos resultados ascender al
desempefio desempefio motivan a seguir en la competencia siguiente nivel
laboral. laboral. desempefdndose. de sus estudiantes. deseado.

Figura 5. Teoria motivacional de la expectativa
Fuente: Tabla 8

En latabla 8 y figura 5 observamos los resultados de la escala de actitudes de los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente, evaluando
con cinco indicadores o items en la teoria motivacional de la expectativa y los datos que
mas resaltan son. El 73% de docentes se sienten con buena motivacién en su desempefio
laboral la cual les haré ascender al siguiente nivel que representa a 43 docentes, y el 27%
de docentes se sienten con excelente motivacion en su desempefio laboral la cual les hara
ascender al siguiente nivel que representa a 17 docentes. Y 48% de docentes se siente con
muy buena motivacion con la labor que realizan la cual dard buenos resultados en los
estudiantes que representa a 30 docentes, el 34% de docentes se sienten bien motivados
con la labor que realizan la cual dara buenos resultados en los estudiantes que representa
a 30 docentes y el 18% de docentes se sienten regularmente motivados con la labor que

realizan la cual dara buenos resultados en los estudiantes que representaa 11 docentes.
Conclusion

De los resultados para la quinta dimension de la variable 1 podemos decir que el 4% de
docentes se sienten REGULARMENTE MOTIVADQOS, mientras el 57% de docentes se
sienten BIEN MOTIVADOQS, y finalmente el 39% de docentes se sienten con
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MOTIVACION EXCELENTE. En cuanto a la teoria de la expectativa propuesto por
Victor H. Vroom el resultado de esta dimension es la buena motivacion de los docentes
la cual indica el deseo de una persona en una organizacién que espera como por ejemplo
ambientes de trabajo, el ascenso o el aumento de salario les motiva en la labor que

desempefian.
Tabla 9

Teoria del establecimiento de metas

Teoria del Pésima Mala Regular Buena Excelente Total
establecimiento de metas
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %

Su despefio aporta a los 1 1% 0 0% 10 16% 45 73% 6 10% 62 100%
propdsitos de la educacion

al 2021.

Su desempefio aporta para 0 0% 0 0% 11 17% 32 52% 19 31% 62 100%
lograr los 8 componentes

de gestion.

Su despefio aporta para 0 0% 0 0% 11 17% 24 39% 27 44% 62 100%
lograr los 6 objetivos de la

educacion secundaria.

Su participacion en toma 0 0% 1 1% 1 1% 32 52% 28 46% 62 100%
de decisiones favorece en

su desempefio docente.

Los bonos econémicos le 2 3% 0 0% 12 19% 22 35% 26 43% 62 100%

motivan a seguir
desempefiandose en su
labor.

Su despefio aporta en logro 0 0% 1 1% 10 16% 23 37% 28 46% 62 100%
de la vision de la |LE.

El personal administrativo 0 0% 0 0% 3 5% 54  87% 5 8% 62 100%
al recalcar la importancia

del logro de la mision y

vision de la I.E. le motiva.

Las capacitaciones le 0 0% 0 0% 2 3% 37 60% 23 37% 62 100%
motivan en la labor que

realiza.

Total 0 0% 0 0% 8 12% 34 55% 20 33% 62 100%

Fuente: Obtenido del anexo 7 Consolidacion de la ficha de aplicacion de la Escala Likert.
(TCP)

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 9 sale de la siguiente manera: Suma de cada item entre la
cantidad de items de la sexta dimension, veamos del indice regular
10+11+12+12+15=60/8=7.5=8;16+17+17+1+19+16+5+3=94/8=11.75=12, en el indice

buena
45+32+24+32+22+23+54+37=269/8=33.63=34;73+52+39+52+35+37+87+60=435/8=5
5, en el indice excelente 6+19+27+28+26+28+5+23=162/8=20;

10+31+44+46+43+4+8+37=265/8=33.
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dela L.E.
labor que realiza.

Su despefio aporta a los propdsitos de
la educacién al 2021.
Su desempefio aporta para lograr los 8
componentes de gestion.
Su despefio aporta para lograr los 6
objetivos de la educacion secundaria.
Su participacion en toma de decisiones
favorece en su desempefio docente
Los bonos econdmicos le motivan a
seguir desempefiandose en su labor
Su despefio aporta en logro de la vision
El personal administrativo al recalcar la
importancia del logro de la mision y
vision de la I.E. le motiva.
Las capacitaciones le motivan en la

Figura 6. Teoria del establecimiento de metas
Fuente: Tabla 9

En latabla 9y figura 6 observamos los resultados de la escala de actitudes de los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente, evaluado
con ocho indicadores o items en la teoria del establecimiento de metas y los datos que
maés resaltan son. El 87% de docentes se sienten bien motivados cuando el personal
administrativo recalca la importancia de la mision y visién de la I.E. que representa a 54
docentes, el 8% de docentes se sienten con excelente motivacion que representa a 5
docentes y finalmente el 5% de docentes se sienten regularmente motivados. Y 43% de
docentes se sienten muy motivados con los bonos econdmicos a seguir desempefiandose
en la labor que realizan la cual representa a 26 docentes, el 35 % de docentes se sienten
bien motivados con los bonos econdmicos a seguir desempefidandose en la labor que
realizan la cual representa a 22 docentes, el 19% de docentes se sienten regularmente
motivados con los bonos econdmicos a seguir desempefidndose en la labor que realizan la
cual representa a 12 docentes y finalmente el 3% de docentes se sienten con motivacion
pésima con los bonos econdmicos a seguir desempefiandose en la labor que realizan la

cual representa a 2 docentes.

40

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Conclusion

De los resultados para la sexta dimension de la variable 1 podemos decir que el 12% de
docentes se sienten REGULARMENTE MOTIVADQOS, mientras el 55% de docentes se
sienten BIEN MOTIVADOQS, y finalmente el 33% de docentes se sienten con
MOTIVACION EXCELENTE. En esta dimension la mayor parte de los docentes estan
regularmente motivados contrastando con la propuesta de Edwin Locke, que el dinero es

el mas efectivo motivador.
Tabla 10

Teoria de la equidad

Teoria de la equidad Pésima Mala Regular Buena Excelente Total

Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %

El resultado de su
evaluacion en desempefio

. . 0 0% 1 1% O 0% 30 49% 31 50% 62 100%
le motiva a seguir

ejerciendo su labor.

Cree usted la
remuneracion es el factor
. 0 0% 0 0% 3 5% 24 39% 35 56% 63 100%
importante para el buen

desempefio.

Cree usted que los

reconocimientos  deben

ser acorde al desempefio 0 0% 0 0% 3 5% 24 39% 35 56% 62 100%
y logros alcanzados en la

I.E.

Total 0 0% 0 0% 2 3% 26 42% 34 55% 62 100%

Fuente: Obtenido del anexo 7 Consolidacion de la ficha de aplicacion de la Escala Likert.
(TCP)

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 10 sale de la siguiente manera: Suma de cada item entre la
cantidad de items de la séptima dimension, veamos del indice regular 3+3=6/3=2;
5+5=10/3=3, en el indice buena 30+24+24=78/3=26; 49+39+39=127/3=42, en el indice
excelente 31+35+35=101/3=33.67=34; 50+56+56=162/3=55.
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El resultado de su evaluacidon en Cree usted la remuneracion es Cree usted que los
desempefio le motiva a seguir el factor importante para el reconocimientos deben ser
ejerciendo su labor. buen desempenio. acorde al desempefio y logros

alcanzados en la I.E.

Figura 7. Teoria de la equidad
Fuente: Tabla 10.

En la tabla 10 y figura 7 observamos los resultados de la escala de actitudes de los
docentes del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente,
evaluando con tres indicadores o items en la teoria de la equidad y los datos que mas
resaltan son. el 56% de docentes se sienten con motivacion excelente y creen que la
remuneracion es el factor importante para el buen desempefio que representa a 35 docentes
, el 39% de docentes se sienten bien motivados en cuanto a la importancia de la
remuneracion que representa a 24 docentes, y el 5% de docentes se sienten regularmente
motivados en cuanto a la importancia de la remuneracion que representa a 3 docentes; el
5% de docentes se sienten regularmente motivados en cuanto a los reconocimientos y
logros alcanzados en la I.E. que representa a 3 docentes, el 39% de docentes se sienten
bien motivados en cuanto a los reconocimientos y logros alcanzados en la 1.E. que
representa 24 docentes, y el 56% de docentes se sienten con motivacion excelente en
cuanto a los reconocimientos y logros alcanzados en la I.E. que representa a 35 docentes.
Y el 50% de docentes se sienten muy motivados con el resultado de sus evaluaciones de
desempefio y les motivan a seguir ejerciendo sus labores que representa a 31 docentes, el
49% de docentes se sienten bien motivados con el resultado de sus evaluaciones de

desempefio y les motivan a seguir ejerciendo sus labores que representa a 30 docentes y
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finalmente el 1% de docentes se sienten regularmente motivados con el resultado de sus

evaluaciones de desempefio y les motivan a seguir ejerciendo sus labores.
Conclusion

De los resultados para la séptima dimensién de la variable 01 podemos decir que el 3%
de docentes se sienten REGULARMENTE MOTIVADOQOS, mientras el 42% de docentes
se sienten BIEN MOTIVADQOS, y finalmente el 55% de docentes se sienten con
MOTIVACION EXCELENTE. La teoria propuesta por J. Stacy Adams lo que prima es
la evaluacion individual para una recompensa justa y equitativa, por tanto, el resultado en
esta dimensidn es que los docentes tienen una excelente motivacion en vista que las

recompensas son de manera individual en este sector.
a) Resumen de la variable 1 motivacion personal
Tabla 11

Variable 1 motivacion personal

VARIABLE 1
MOTIVACION

PERSONAL Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
Teorfa de la

Jerarquiadelas O 0% 0 0% 18 28% 27 44% 17 28% 62 100%
Necesidades

Modelo de dos

factores

Teoria de las

Necesidades 0 0% 0 0% 10 15% 30 49% 22 36% 62 100%
Adquiridas

Modelo ERC 0 0% 0 0% 4 6% 33 54% 25 40% 62 100%
Teoria

motivacional

de la

expectativa

Teorfa de

establecimient 0 0% 0 0% 8 12% 34 55% 20 33% 62 100%
0 de metas
Teoria de la
equidad

Total 1 1% 2 2% 9 14% 30 49% 20 34% 62 100%
Fuente: Cuadros de 2 al 8.

Pésima Mala Regular Buena Excelente Total

4 7% 8 13% 19 31% 27 44% 4 5% 62 100%

Teoria basada en
contenidos

0 0% 0 0% 3 4% 35 57% 24 39% 62 100%

Teoria basada en el
proceso

0 0% 0 0% 2 3% 26 42% 34 55% 62 100%

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice pésima, mala, regular,
buena y excelente en la tabla 11 sale de la siguiente manera: Suma de cada resumen de
las dimensiones de la variable 1, veamos del indice pésima 4/7=0.57=1;7/7=1, en el indice
mala 8/7=1.50=2;13/7=1.85=2, en el indice regular

43

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

18+19+10+4+3+8+2=64/7=9;28+31+15+6+4+12+3=99/7=14, en el indice buena
27+27+30+33+35+34+26=212/7=30;44+44+49+54+57+55+42=345/7=49, en el indice
excelente 17+4+422+25+24+20+34=146/7=20;28+5+36+40+39+33+35=236/7=34.

H Pésima M Mala Regular Buena M Excelente
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Figura 8. Variable 1 motivacion personal
Fuente: Tabla 11

En la tabla 11 y figura 8 observamos los resultados de la escala de actitudes de los
docentes del distrito de Coata, donde evaluamos la motivacion personal de cada docente,
evaluando con siete dimensiones en conjunto (teoria de la jerarquia de las necesidades,
modelo de dos factores, teoria de las necesidades adquiridas, modelo ERC, teoria
motivacional de la expectativa, teoria del establecimiento de metas y teoria de la equidad)

los mismos que nos dan una idea clara del nivel de motivacion de los docentes.
Conclusion

De los resultados de las siete dimensiones de la variable 01 podemos decir que en la
primera dimensiéon “TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES”.
Observamos que el 28% de docentes se sienten regularmente motivados, mientras el 44%
de docentes se sienten bien motivados y finalmente el 28% de docentes se sienten con
excelente motivacion. En la segunda dimension “MODELO DE DOS FACTORES”
observamos que el 7% de docentes se sienten con pésima motivacion, el 13% de docentes

se sienten mal motivados, el 31% de docentes se sienten regularmente motivados y 44%
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de docentes se sienten bien motivados, finalmente el 5% de docentes se sienten con
excelente motivacion. En la tercera dimension “TEORIA DE LAS NECESIDADES
ADQUIRIDAS” observamos que el 15% de docentes se sienten regularmente motivados,
el 49% de docentes se sienten bien motivados y finalmente el 36% de docentes se sienten
con excelente motivacion. En la cuarta dimension “MODELO ERC” observamos que el
6% de docentes se sienten regularmente motivados, el 54% de docentes se sienten bien
motivados y finalmente el 40% de docentes se sienten con excelente motivacion. En la
quinta dimension “TEORIA MOTIVACIONAL DE LA EXPECTATIVA” observamos
57% de docentes se sienten bien motivados y finalmente el 39% de docentes se sienten
con excelente motivacion. En la sexta dimension “TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO
DE METAS” observamos que el 12% de docentes se sienten regularmente motivados
mientras el 55% de docentes se sienten bien motivados y finalmente el 33% de docentes
se sienten con excelente motivacién. En la séptima dimension “TEORIA DE LA
EQUIDAD” observamos que el 42% de docentes se sienten bien motivados y finalmente

55% de docentes se sienten con excelente motivacion.
a) Suma de los indicadores de la variable 1
Tabla 12

Suma de los indicadores de la variable 1

M fvado Motivado om ™ Desmotivad Total
uy motivaao otivaao i esmotivado ota
VARIABLE 1 & motivado

MOTIVACION PERSONAL

Fr. % Fr. % Fr. %  Fr. % Fr. %
2 3% 10 16% 50 81% O 0% 62 100%
Total 2 3% 10 16% 50 81% O 0% 62 100%

Fuente: Obtenido del anexo 4 Registro de promedios de la variable 1
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Figura 9. El grado de motivacion personal de los docentes en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Coata.
Fuente: Tabla 12

En la tabla 12 y figura 9 observamos la evaluacion del grado de motivacion aplicada con
la ficha de evaluacion de la Escala Likert a los docentes en las instituciones educativas
del distrito de Coata, donde evaluamos en conjunto las siete dimensiones (teoria de la
jerarquia de las necesidades, modelo de dos factores de Herzberg, teoria de las necesidades
adquiridas de McClelland, modelo existencia, relaciones y crecimiento (ERC), teoria
motivacional de la expectativa, teoria del establecimiento de metas y teoria de la equidad)
los mismos nos indican que el 3% de docentes que corresponde a 2 docentes quienes se
ubican en la categoria muy motivado; y el 16% de docentes que corresponde a 10 docentes
quienes se ubican en la categoria motivado, finalmente 81% de docentes que corresponde
a 50 docentes quienes se ubican en la categoria regularmente motivado y ningun docente

se encuentra en la categoria desmotivado, es decir, no hay docentes desmotivados.
Conclusion

Podemos concluir de la evaluacién de la variable 1 de la motivacion personal donde el
3% de docentes se ubican en la categoria muy motivado, mientras 16% de docentes se
ubican en la categoria motivado, el 81% de docentes se ubican en la categoria

regularmente motivado y 0% en la categoria desmotivado en nuestra escala de medicién.
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4.2. Resultados de la variable 2 satisfaccion laboral, cuestionario estructurado

Tabla 13

Importancia de la satisfaccion laboral

Importancia de la Muy Muy Totalmente
satisfaccion laboral Insatisfecho Satisfecho  Satisfecho

Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %

La labor que realizaen la 14 23% 0 0% 0 0% 47 76% 1 1% 62 100%
L.E.

La responsabilidad, 0 0% 1 1% 8 13% 41 67% 12 19% 62 100%
participacion en actividades

y cumplimiento con sus

deberes/funciones.

El sueldo que percibe para 1 1% 7 11% 30 49% 24 39% O 0% 62 100%
satisfacer sus necesidades.

La supervision y monitoreo 0 0% 8 13% 51 82% 3 5% 0 0% 62 100%
que realiza la Ugel a la que

pertenece.

Las condiciones de su O 0% 1 1% 22 36% 36 58% 3 5% 62 100%
trabajo (en el area que se

desempefia)

La estabilidad laboral que 0 0% 22 36% 40 64% O 0% 0 0% 62 100%
plantea la nueva ley de la

Reforma Magisterial.

Las remuneracionesde cada 11 18% 38 61% 13 21% O 0% 0 0% 62 100%
nivel.

Los ascensos que se dan 2 3% 42  68% 11 18% 2 3% 5 8% 62 100%
para cada nivel.

El climainstitucionaldonde 1 1% 1 1% 2 3% 58 9% O 0% 62 100%
labora.

La conduccion/liderazgo 0 0% 14 23% 25 40% 23 3% O 0% 62 100%
del director de su L.E.

Las oportunidades que 1 1% 33 54% 8 13% 20 32% O 0% 62 100%
brinda el MINEDU.

Al ejercer su profesion. 0 0% 3 5% 21 34% 38 61% O 0% 62 100%

Total 3 4% 14 23% 19 31% 24 39% 2 3% 62 100%

Insatisfecho  Satisfecho Total

Fuente: Obtenido de anexo 7 Consolidacion de la ficha de aplicacion del Cuestionario

Estructurado.

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice totalmente insatisfecho,
muy insatisfecho, satisfecho, muy satisfecho y totalmente satisfecho en la tabla 13 sale
de la siguiente manera: Suma de cada item entre la cantidad de items de la primera
dimension, veamos del totalmente insatisfecho
19+11=30/12=2.5=3;23+3+18+3=47/12=3.91=4, en el indice muy insatisfecho
3+7+8+22+38+42+14+36=170/12=14;3+11+13+36+61+68+23+54+5=274/12=22.82=

23, y para el indice satisfecho

8+30+52+22+40+13+11+4+8+21=231/12=19;13+49+82+36+64+21+18+3+40+13+34

=373/12=31, y para el indice muy satisfecho
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47+41+24+5+36+58+23+20+38=292/12=24;76+67+39+5+58+3+95+37+32+61=473/1
2=39, y para el indice totalmente satisfecho 13+8=21/12=1.75=2;20+13=33/12=2.75=3.

B Muy insatisfecho M Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho B Totalmente sat.
0,
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6 67% 68%
70% - sgy 0% 61% - 61%
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Figura 10. Importancia de la satisfaccion laboral
Fuente: Tabla 13

Enlatabla 13y figura 10 observamos los resultados de la encuesta aplicada a los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la satisfaccion laboral de cada docente, evaluando
con doce indicadores o items en cuanto a la importancia de la satisfaccion laboral y los
datos que mas resaltan son. EI 95% de docentes se sienten muy satisfechos con el clima
institucional que representa a 58 docentes, el 3% de docentes se sienten satisfechos, un
docente se siente insatisfecho y un docente se siente muy insatisfecho. Y el 40% de
docentes se sienten satisfechos con el liderazgo del director de su institucion educativa
que representa a 25 docentes, el 37% de docentes se sienten muy satisfechos con el
liderazgo del director de su institucion educativa que representa a 23 docentes y
finalmente el 23% de docentes se sienten insatisfechos con el liderazgo del director de su

institucion educativa que representa a 14 docentes.
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Conclusion

De los resultados para la primera dimension de la variable 2 podemos decir que el 4% de
docentes se sienten TOTALMENTE INSATISFECHOS, mientras que el 23% de
docentes se sienten MUY INSATISFECHOS, y el 31% de docentes se sienten
SATISFECHOQOS, el 39% de docentes se sienten MUY SATISFECHOQOS, y finalmente el
3% se sienten TOTALMENTE SATISFECHOS. El resulta de esta primera dimension de
lavariable 2 en donde la mayoria de los docentes se encuentran muy satisfechos eso indica
que haran mejor sus trabajos en dichas institucione seductivas acorde a Daft y Lane de
igual manera corrobora Galaz los empleados bien satisfechos ofrecen trabajo de mayor

calidad y mayor rendimiento.
Tabla 14

Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Factores que influyen Muy Satisfech Muy Totalmente Total
& Ialszttlsfalccwn Insatisfecho  Insatisfecho  S2UST®€N9  gatisfecho  Satisfecho ota
abora
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
La naturalidad de su 0 0% 0 0% 15 24% 47 76% 0 0% 62 100%
trabajo.
La conducta del 1 1% 0 0% 27 44% 29 47% 5 8% 62 100%

director de la LE.
donde labora.
La implementacion de 1 1% 10 16% 3 5% 29 47% 19 30% 62 100%
nuevas tecnologias en
las II.EE de (JEC).
El tiempo de servicio 1 1% 5 8% 30 49% 26 42% O 0% 62 100%
que se presta como
docente durante el dia.
La atencion que le 29 47% 23 37% 9 15% 1 1% 0 0% 62 100%
brindan en su seguro
social.
El ambiente 3 5% 2 3% 41 66% 16 26% O 0% 62 100%
geografico donde
labora.
La caracteristica de su 0 0% 1 1% 36 59% 25 40% 0 0% 62 100%
trabajo.
La politica, planes, 0 0% 8 13% 16 26% 38 61% O 0% 62 100%
acciones y los
programas que plantea
el MINEDU.
Total 4 6% 6 10% 23 36% 26 43% 3 5% 62 100%

Fuente: Obtenido del anexo 7 Consolidacion de la ficha de aplicacion del Cuestionario

Estructurado.

El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice totalmente insatisfecho,
muy insatisfecho, satisfecho, muy satisfecho y totalmente satisfecho en la tabla 14 sale

de la siguiente manera: Suma de cada item entre la cantidad de items de la segunda
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dimensidn, veamos del totalmente insatisfecho 3+29+3=35/8=4;3+47+5=55/8=6, en el
indice muy insatisfecho 10+5+23+11=49/8=6;24+41+13=78/8=9.75=10, y para el indice
satisfecho 15+30+30+50+36+16=177/8=23;24+44+54+15+66+59+26=288/8=36, y para
el indice muy satisfecho 47+29+29+27+16+25+38=211/8=
26;76+47+47+43+66+61=340/8=42.5 =43, y para el indice totalmente satisfecho
5+19=24/8=3;8+30=38/8=4.75=5.

B Muy insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho B Totalmente sat.

80% 76%
0,
70% 66% 599% 61%
60% % 47% 49%  47%
50% a8 42% 0
7% 40%
40% 30%
30% 24% 26% 26%
20% 16% 15% 13%
8% 0 8% 5%
1% 0% 1%% % 0% 0%% 0% 0% 0%

10%  0%% 0% 1%% 0 1%
0% — —

La naturalidad de su
trabajo.
I1.EE de (JEC).

La atencién que le
brindan en su seguro
social

donde labora.

de la I.E. donde labora.
durante el dia.
El ambiente geografico
La caracteristica de su
trabajo

La conducta del director
La implementacion de
nuevas tecnologias en las
El tiempo de servicio que
se presta como docente
La politica, planes,
accionesy los programas
que plantea el MINEDU

Figura 11. Factores que influyen en la satisfaccion laboral
Fuente: Tabla 14

En latabla 14 y figura 11 observamos los resultados de la encuesta aplicada a los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la satisfaccion laboral de cada docente, evaluando
con ocho indicadores o items en cuanto a los factores que influyen en la satisfaccion
laboral y los datos més resaltantes son. El 76% de docentes se sienten muy satisfechos con
la naturalidad de su trabajo, el 24% de docentes se sienten satisfechos con la labor que
realizan. Y el 47% de docentes se sienten muy satisfechos con la implementacion de
nuevas tecnologias en las instituciones educativas de Jornada Escolar Completa, el 30%
de docentes se sienten totalmente satisfechos con la implementacién de nuevas tecnologias
en las instituciones educativas de Jornada Escolar Completa, el 16% de docentes se sienten
insatisfechos con la implementacién de nuevas tecnologias en las instituciones educativas

de Jornada Escolar Completa.
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Conclusion

De los resultados para la segunda dimension de la variable 2 podemos decir que el 6% de
docentes se sienten TOTALMENTE INSATISFECHOS, mientras que el 10% de
docentes se sienten MUY INSATISFECHOS, y el 36% de docentes se sienten
SATISFECHOQOS, el 43% de docentes se sienten MUY SATISFECHOQOS, y finalmente el
5% se sienten TOTALMENTE SATISFECHOS. En esta conclusion resalta acorde a
Anamoros la naturaleza del trabajo es un determinante principal de la satisfaccién laboral
y a la vez el comportamiento del jefe es uno de los principales factores que determina la

satisfaccion laboral sostienen House y Mitchell.
Tabla 15

Medicién de la satisfaccion laboral

Medicién de la satisfaccion Muy Insatisfecho _ Satisfech Muy Totalmente
laboral Insatisfecho ' oatiSIECNo  SAUSIECNO  garicfecho  Satisfecho

Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %

Con su proyecto de vida al 1 1% 2 3% 6 10% 50 81% 3 5% 62 100%
estar cumpliendo con sus

anhelos como docente.

Las fortalezas que posee 0 0% 2 3% 9 14% 46 75% 5 8% 62 100%
como docente.

La aceptacibn de sus O 0% 1 1% 3 5% 26 42% 32 52% 62 100%
estudiantes.

La aceptacion de la sociedad 0 0% 2 3% 11 18% 39 63% 10 16% 62 100%
Coatefia.

Pertenecer al gremio del 1 1% 2 3% 5 8% 15 25% 39 63% 62 100%
magisterio.

La aceptacion de los padres 0 0% 0 0% 8 13% 38 61% 16 26% 62 100%
de familia de su I.E.

La aceptacion de sus O 0% 1 1% 9 14% 19 31% 33 54% 62 100%
colegas.

La aceptacion del personal 0 0% 0 0% 4 6% 50 81% 8 13% 62 100%
administrativo.

La formacion de Ila 0 0% 1 1% 1 1% 23 38% 37 60% 62 100%
universidad/instituto donde

Total

estudio.

Seguir estudiando 0 0% 1 1% 7 11% 32 52% 22 35% 62 100%
(maestrias, diplomados,

segundas especialidades y

otros.)

Los instrumentos de gestion 0 0% 1 1% 23 38% 38 61% 0 0% 62 100%
que cuentasu L.E. (PEI, PCI,
PAT, RIN, MOF y otros)
Seguir trabajando como 0 0% 0 0% 3 5% 52 84% 7 11% 62 100%
docente en la EBR.

Total 0 0% 1 1% 7 12% 36 58% 18 29% 62 100%

Fuente: Obtenido del anexo 7 Consolidacién de la ficha de aplicacion del Cuestionario

Estructurado.
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El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice totalmente insatisfecho,
muy insatisfecho, satisfecho, muy satisfecho y totalmente satisfecho en la tabla 15 sale
de la siguiente manera: Suma de cada item entre la cantidad de items de la tercera
dimensién, veamos del totalmente insatisfecho 1+1=2/12=0;1+1=2/12=0, en el indice
muy insatisfecho 8+3=11/12=0.92=1;12+5=17/12=1, y para el indice satisfecho
6+12+11+5+8+9+5+7+23+3=89/12=7;29+18+8+13+14+18+41=143/12=11.92=12, vy
para el indice muy satisfecho
50+46+26+39+15+38+19+50+23+32+38+52=428/12=35.67=36;81+75+42+63+25+61
+31+81+38+52+61+84=694/12=57.83=58, y para el indice totalmente satisfecho
9+32+10+39+16+33+8+37+22+7=212/12=17.67=
17;13452+16+63+26+54+13+60+35+11=343/12=28.58=29.

B Muy insatisfecho M Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho B Totalmente sat.
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Figura 12. Medicion de la satisfaccion laboral
Fuente: Tabla 15

En la tabla 15y figura 12 observamos los resultados de la encuesta aplicado a los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la satisfaccion laboral de cada docente, evaluado
con doce indicadores o items en cuanto a los factores que influyen en la satisfaccion
laboral. EI 84% de docentes se sienten muy satisfechos al trabajar como docente en la

EBR que representa a 52 docentes, el 11% de docentes se sienten totalmente satisfechos
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que representa a 7 docentes y 5% de docentes se sienten satisfechos que representa 3
docentes. Y el 52% de docentes se sienten muy satisfechos al seguir estudiando maestrias,
segundas especialidades y otros que representa a 32 docentes, el 35% de docentes se
sienten totalmente satisfechos al seguir estudiando maestrias, sequndas especialidades y
otros que representa a 22 docentes, y finalmente el 11% de docentes se sienten satisfechos
al seguir estudiando maestrias, segundas especialidades y otros que representa a 7
docentes por ultimo un docente se siente insatisfecho con seguir estudiando maestrias,

segundas especialidades y otros.
Conclusion

De los resultados para la tercera dimensidn de la variable 2 podemos decir que ningln
docente se siente TOTALMENTE INSATISFECHQOS, mientras que el 1% de docentes
se sienten MUY INSATISFECHOS, y el 12% de docentes se sienten SATISFECHQOS, el
68% de docentes se sienten MUY SATISFECHOS, y finalmente el 29% se sienten
TOTALMENTE SATISFECHOS. En este resultado ratificamos el sentir de muy
satisfechos de los docentes, acorde a Merino quien propone la medicion del grado de
satisfaccion del personal de una entidad como un elemento esencial en la implementacion
de una filosofia de calidad total. A demaés propone Fernandez la medicién de satisfaccion

cuantitativamente.
a) Resumen de la variable 2 satisfaccién laboral
Tabla 16

Resumen de la variable 2 satisfaccion laboral

VARIABLE 02 Muy

SATISFACCION Insatisfec  Insatisfecho Satisfecho sat';glye )c/:ho -;(;tt?slgiﬂge
LABORAL ho

Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr % Fr. %

Total

Importancia de la 3 4% 14 23% 19 31% 24 39% 2 3% 62 100%
satisfaccion laboral
Factores que 4 6% 6 10% 23 36% 26 43% 3 5% 62 100%
influyen en la
satisfaccion laboral
Medicion de la 0 0% 1 1% 7 12% 36 58% 18 29 62 100%

satisfaccion laboral %
Total 2 3% 7 11% 16 26% 29 48 8 12 62 100%
% %

Fuente: Tablas de 11 al 13
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El promedio total de la frecuencia y el porcentaje de cada indice totalmente insatisfecho,
muy insatisfecho, satisfecho, muy satisfecho y totalmente satisfecho en la tabla 16 sale
de la siguiente manera: Suma de cada resumen de las dimensiones de la variable 02,
veamos del indice totalmente insatisfecho 3+4+0=7/3=2;4+6+0=10/3=3, para el indice
muy insatisfecho 14+6+1=21/3=7;23+10+1=34/3=11, para el indice satisfecho
19+23+7=49/3=16; 31+36+12=79/3=26, para el indice muy satisfecho
24+26+36=86/3=28.67=29;39+43+58=140/3=48, y finalmente para el indice totalmente
satisfecho 2+3+18=23/3=7.67=8;3+5+29=37/3=12.

W Muy insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho B Totalmente sat.
70%
0,
60% >8%
50% 43%
39%
40% ’ 36%
31% 29%
0,
30% 23%
2000 0,
10% 12%
0,
10% 4% 3% 6% 5% o 1%
0% [ - [ | i 0
Importancia de la satisfaccion Factores que influyenen la Medicion de la satisfaccion
laboral satisfaccion laboral laboral

Figura 13. Resumen de la variable 2 satisfaccion laboral
Fuente: Tabla 16

En latabla 16 y figura 13 observamos los resultados de la encuesta aplicado a los docentes
del distrito de Coata, donde evaluamos la satisfaccion laboral de cada docente, evaluando
con tres dimensiones en conjunto (Importancia de la satisfaccion laboral, factores que
influyen en la satisfaccion laboral, y medicion de la satisfaccion laboral) los mismos que

nos dan una idea clara de la satisfaccion laboral de los docentes.
Conclusion

De los resultados de las tres dimensiones de la variable 2 podemos decir que en la primera
dimension “IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL”. Observamos que
el 4% de docentes se sienten totalmente insatisfechos, el 23% de docentes se sienten muy

insatisfecho, el 39% de docentes se sienten muy satisfechos, y finalmente el 3% de
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docentes se sienten totalmente satisfechos. En la segunda dimension “FACTORES QUE
INFLUYEN EN LA SATISFACCION LABORAL”. Observamos que el 6% de docentes
se sienten totalmente insatisfechos, el 10% de docentes se sienten muy satisfechos, el
36% de docentes se sienten satisfechos, el 43% de docentes se sienten muy satisfechos, y
finalmente el 5% de docentes se sienten totalmente satisfechos. En la tercera dimension
“MEDICION DE LA SATISFACCION LABORAL”. Observamos que el 1% de
docentes se sienten muy insatisfechos, el 12% de docentes se sienten satisfechos, el 58%
de docentes se sienten muy satisfechos, finalmente el 29% de docentes se sienten

totalmente satisfechos.
b) Suma de los indicadores de la variable 2
Tabla 17

Variable 2 satisfaccion laboral

Muy Regularmente
VARIABLE 2 satisfecho Satisfecho  satisfecho  Insatisfecho  Total
SATISFACCION
LABORAL Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
0 0% 10 16% 42 68% 10 16% 62 100%
Total 0 0% 10 16% 42 68% 10 16% 62 100%

Fuente: Obtenido del anexo 5 Registro de promedios de la variable 2.
c) Estadistica descriptiva
Tabla 18

Nivel de satisfaccion laboral

ESTADISTICAS

Nivel de satisfaccion laboral

MEDIA O PROMEDIO
DESVIACION ESTANDAR

COEFICIENTE DE VARIACION

110,97
11,12
10.09 %

Fuente: obtenido del anexo 5 registro de promedios de la variable 2
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Muy satisfecho Satisfecho Regularmente satisfecho Insatisfecho

Figura 14. El nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones

educativas secundarias del distrito de Coata
Fuente: Tabla 17

En la tabla 17 y figura 14, observamos el nivel de satisfaccion laboral aplicada con la
ficha de evaluacion de la Cuestionario Estructurado a los docentes en las instituciones
educativas del distrito de Coata, donde evaluamos en conjunto las tres dimensiones
(importancia de la satisfaccion laboral, factores que influyen en la satisfaccion laboral y
medicion de la satisfaccion laboral), los mismos indican que ningun docente se encuentra
en la categoria muy satisfecho, el 16% de docentes que corresponde a 10 docentes quienes
se ubican en la categoria satisfecho, el 68% de docentes que corresponde a 42 docentes
quienes se ubican en la categoria regularmente satisfecho finalmente el 16% de docentes

que corresponde a 10 docentes quienes se encuentran en la categoria insatisfecho.
Conclusion

Podemos concluir de la evaluacion de la variable 02 de la satisfaccion laboral donde el
16% de docentes se ubican en la categoria satisfecho, mientras 68% de docentes se ubican
en la categoria regularmente satisfecho, el 16% de docentes se ubican en la categoria

insatisfecho y ningun docente se ubica en la categoria muy satisfecho.
d) Analisis e interpretacion de datos

Teniendo en cuenta los resultados logrados en los instrumentos aplicados a los docentes

en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata, podemos establecer la
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siguiente prueba de hipotesis general, haciendo uso del Coeficiente de Correlacion de

Pearson.
4.3. Prueba de hipoétesis general

a) Planteamiento de hipdtesis

Hipdtesis nula; Ho: r = 0: No existe relacion significativa entre la motivacion personal
y satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas secundarias del
distrito de Coata.

Hipotesis Alterna; Ha: r # 0: Existe relacion significativa entre la motivacién personal
y satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas secundarias del

distrito de Coata.
b) Prueba de hipotesis a usar

Correlacion Rectilinea de Pearson la relacion de las variables toma valores comprendidos

entre -1y +1 pasando por 0.
El r =1 Comprende a una correlacién negativa perfecta.
El r =+1 Comprende a una correlacién positiva perfecta.

El r =0, No existe ninguna correlacion entre variables.
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c) Tabla de datos

TESIS EPG UNA - PUNO

S i

28 88X
v SEL 889 S S z

ESS E£%8 <

S O E S O E
1 107 131 11449 17161 14017
2 108 131 11664 17161 14148
3 108 133 11664 17689 14364
4 119 148 14161 21904 17612
5 108 131 11664 17161 14148
6 108 131 11664 17161 14148
7 119 151 14161 22801 17969
8 107 132 11449 17424 14121
9 108 131 11664 17161 14148
10 108 130 11664 16900 14040
11 119 148 14161 21904 17612
12 120 160 14400 25600 19200
13 119 151 14161 22801 17969
14 119 149 14161 22201 14731
15 119 151 14161 22801 17969
16 119 151 14161 22801 17969
17 119 149 14161 22201 14731
18 108 132 11664 17424 14256
19 108 131 11664 17161 14148
20 108 129 11664 16641 13932
21 107 128 11449 16384 13696
22 119 160 14161 25600 19040
23 119 151 14161 22801 17969
24 119 152 14161 23104 18088
25 86 118 7396 13924 10148
26 88 118 1744 13924 10384
27 106 119 11236 14161 12614
28 98 119 9604 14161 10687
29 98 118 9604 13924 11564
30 95 117 9025 13689 11115
31 98 116 9604 13456 11368
32 99 125 9801 15625 12375
33 98 117 9604 13689 11466
34 102 118 10404 13924 12036
35 108 149 11664 22201 16092
36 111 127 12321 16121 14097
37 126 135 15876 18225 17010
38 102 127 10404 16121 12954
39 95 117 9025 13689 11115
40 73 104 5329 10816 7592
41 127 142 16129 20164 18034
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42 125 141 15625 19881 17625
43 118 149 13924 22201 17582
44 119 150 14161 22500 17850
45 125 144 15625 20736 18000
46 114 147 12996 21609 16758
47 119 149 14161 22201 17731
48 125 146 15625 21316 18250
49 118 150 13924 22500 17700
50 118 150 13924 22500 17700
51 119 152 14161 23104 18088
52 119 147 14161 21609 17493
53 119 148 14161 21904 17612
54 124 143 15376 20449 17732
55 124 148 15376 21904 18352
56 119 145 14161 21025 17255
S7 114 142 12996 20164 16118
58 114 146 12996 21316 16644
59 126 144 15876 20736 18144
60 119 144 14161 20736 17136
61 124 149 15376 22201 18476
62 124 148 15376 21904 18352
SUMA 6958 8559 788406 1192257 961274

Formula:

o NG xN)-(Ex) XY)
JINGEX) - XPINGY ) -(Y)]

Reemplazando los datos en la formula.

. 62(961274) — (8559)(6958)
\/[62(1192257) —(8559)]1[62(788406) — (6958)°]

De lo que obtenemos el siguiente resultado: r = + 0.8657

Mientras que el coeficiente de determinacion es igual a: r> = (0.8657)% = 0.7494 = 74.94%
de lo que podemos deducir que el 74.94% de la satisfaccion laboral son consecuencia de
la motivacion laboral de los docentes en las instituciones educativas secundarias del

distrito de Coata.
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i. Prueba de Distribucién Z-Normal

Ho: H; = K, No existe relacion significativa entre la motivacion personal y satisfaccion

laboral de los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata.

Ha: 44 # I, Existe relacion significativa entre la motivacion personal y satisfaccion

laboral de los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata.
il Datos para Distribucion Z — Normal

Tabla 19 Distribucion Z normal de ambas variables

Motivacion ) »
Satisfaccion laboral
personal
Media 136,72 110,97
Desviacion Estandar 13,35 11,12
Desviacion estandar promedio - 11,03
Nivel de confianza 95% Nivel de error 5%

Valor critico de la distribucién Normal o Z de tablas.

Z tablas = Z (0.5-0.052) = Zo.a7s = £ 1.96 al 95% de confianza.

Region de aceptacion

Region de rechazo
Region de rechazo
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Donde:

Z ¢ = Z calculada.

<

= Promedio de la variable 01 (Motivacion personal)
-1

X_ = Promedio de la variable 02 (Satisfaccién aboral)
2
o, = Desviacién estandar promedio.

N1 = Muestra de la variable independiente.

N2 = Muestra de la variable dependiente.

Reemplazando los datos en la formula.

_ 136.72-110.97

11.03 /i+i
162 62

Zc=1299

ZC

Regién de aceptacion

Regién de rechazo
Regiodn de rechazo

-1.96 +1.96 +12.99

Decision: Donde Z ¢ = 12.99 el mismo que se encuentra en la regién de rechazo, por lo
tanto, rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna y determinamos que
existe una correlacion positiva entre la motivacion personal y satisfaccion laboral de los

docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata.
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4.3.1. Prueba de hipdtesis para el objetivo especifico 1

a) Prueba de hipdtesis para establecer el grado de motivacion personal de los
docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata,
periodo 2016

Se realiz6 la prueba de hipdtesis utilizando la Chi — cuadrada, entre los valores
observados y esperados, tomando como datos el promedio final de la variable
motivacién personal para cada una de las categorias, la cual se encuentra en el (tabla

12), considerando los siguientes pasos.
b) Prueba de Hipotesis

Ho: El grado de motivacién de los docentes en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Coata, es regularmente motivado.

Ha: El grado de motivacién de los docentes en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Coata, es desmotivado.
¢) Nivel de Significancia

El nivel de significancia o error que elegimos es del 5% que es igual a o« = 0.05,

con un nivel de confianza del 95%.
d) Prueba estadistica que usar

Donde los datos son cualitativos, usamos la distribucion Chi - cuadrado, que tiene

la siguiente formula:

2
E;)

5 C f (Oij —

i—=1 j=1 ij

e) Regidn de aceptaciony rechazo:
Hallamos el valor de la %2 tabias =y (k-1), 0.95 =2 4, 0.95 = 7.81
Reglén de ACGptaClén S| Xz calculada S 781

Region de Rechazo: si ¥ calculada > 7.81
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Zona de
rechazo

Zona de
aceptacion

0 7.81
f) Calculo de la prueba estadistica: Frecuencias observadas y esperadas
Tabla 20

Frecuencias observadas y esperadas de motivacién personal

FRECUENCIAS FRECUENCIAS
OBSERVADAS  ESPERADAS

NIVEL DE MOTIVACION

Muy motivado 2 15,5
Motivado 10 15,5
Regularmente motivado 50 15,5
Desmotivado 0 15,5
TOTAL 62 62

Usando la formula calculamos los resultados teniendo:

c T (O; —E;)?
Zcz _ ZZ( ij = IJ)
i=1 j=1 ii

ij
XZ calculada = 0.00

Decision: Desde que ¥ calculada = 0.00 €s menor que 2 wnia = 7.81, por lo tanto,
rechazamos la hipotesis alterna y aceptamos la hipétesis nula, concluyendo que; el
grado de motivacion de los docentes en las instituciones educativas secundarias del
distrito de Coata, es regularmente motivado, a un nivel de significancia de 95% con

un error de 5%.
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4.3.2. Prueba de hipdtesis para el objetivo especifico 2

a) Prueba de hipotesis para determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata,
periodo 2016

Se realiz6 la prueba de hipdtesis utilizando la Chi — cuadrada, entre los valores

observados y esperados, tomando como datos el promedio final de la variable

satisfaccion laboral para cada una de las categorias, la cual se encuentra en la (tabla

17), considerando los siguientes pasos.

b) Prueba de Hipotesis

Ho: El nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Coata, es regularmente satisfecho.

Ha: El nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Coata, es insatisfecho.
c) Nivel de Significancia

El nivel de significancia o error que elegimos es del 5% que es igual a o« = 0.05,

con un nivel de confianza del 95%.
d) Prueba estadistica que usar

Desde que los datos son cualitativos, usamos la distribucion Chi - cuadrado, que

tiene la siguiente formula:

2 - ! (Oij _Eij)2

i=1 j=1 ij

Regidn de aceptacion y rechazo:
Hallamos el valor de la % tapias = %2 (k-1), 0.95 =% 1, 0.95 = 5.99
Region de Aceptacion: si %2 caiculada < 5.99

Regién de Rechazo: si ¥ calculada > 5.99
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Zona de
rechazo

Zona de
aceptacion

0 5.99

e) Calculo de la prueba estadistica: Frecuencias observadas y esperadas

Tabla 21

Frecuencias observadas y esperadas de satisfaccion laboral

saTISEACCION  (RECUSOIAS FRECUENCIAS
LABORAL
Satisfecho 10 20.66
Regularmente satisfecho 42 20.66
Insatisfecho 10 20.66
TOTAL 62 62

Usando la formula calculamos los resultados teniendo:

2
Ey)

5 c f (Oij -
xe =22 ——F&

i=1 j=1 ij

XZ calculada = 0.00

Decision: Desde que yZcaiculada = 0.00 €s menor que x? wnia = 5.99, por lo tanto,
rechazamos la hipotesis alterna y aceptamos la hipotesis nula, concluyendo que;
el nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas
secundarias del distrito de Coata, es regularmente satisfecho, a un nivel de

significancia del 95% con un error del 5%.
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CONCLUSIONES

- El resultado obtenido de la prueba de hipdtesis general de Correlacion Rectilinea de
Pearson es 74.94% de la cual concluimos que la satisfaccion laboral es consecuencia
de la motivacion personal de los docentes y utilizando la distribucion Z-normal,
donde Zc = 12.99 el mismo que se encuentra en la region de rechazo por tanto
rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna. Concluyendo que
existe una correlacién positiva entre la motivacion personal y satisfaccion laboral de
los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata en el
periodo 2016.

- Delosresultados en el cuadro 12 y figura 9, podemos concluir que, el 3% de docentes
se ubican en la categoria muy motivado, mientras que el 16% de docentes se ubican
en la categoria motivado y el 81% de docentes se ubican en la categoria regularmente
motivado. Concluimos que el 81% de docentes se encuentran regularmente
motivados en la labor que realizan. El resultado de la prueba de hipétesis para el
objetivo especifico uno desde que y?caiculaza = 0.00 es menor que %2 tpia = 7.81, por lo
tanto, rechazamos la hipotesis alterna y aceptamos la hip6tesis nula, concluyendo
que; el grado de motivacion de los docentes en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Coata, es regularmente motivado en el periodo 2016.

- De los resultados en el cuadro 17 y figura 14, podemos concluir que; el 16% de
docentes se ubican en la categoria satisfecho, mientras que el 68% de docentes se
ubican en la categoria regularmente satisfecho, el 16% de docentes se ubican en la
categoria insatisfecho. Por tanto, concluimos que el 68% de docentes se sienten
regularmente satisfechos en la labor que realizan. El resultado de la prueba de
hipotesis para el objetivo especifico dos desde que y%caiculada = 0.00 es menor que y?
rabla = 5.99, por lo tanto, rechazamos la hipétesis alterna y aceptamos la hipétesis nula,
concluyendo que; el nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones
educativas secundarias del distrito de Coata, es regularmente satisfecho en el periodo
2016.
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RECOMENDACIONES

- Serecomienda a los directores de las cuatro instituciones educativas secundarias del
distrito de Coata a priorizar la motivacion personal de sus docentes en vista de que
el grado de motivacion es regular, la cual pueda mejorarse aplicando las teorias
centradas en contenidos y procesos en referente a la motivacién personal.

- Recomendamos a los directores de las cuatro instituciones educativas secundarias del
distrito de Coata, al jefe personal de la UGEL, de la DRE Puno y a los responsables
del MINEDU a promover a que los docentes puedan sentirse satisfechos en la labor
que realizan: priorizando con la implementacion de las aulas con las tecnologias de
punta, incrementando la remuneracion salarial, fomentando las capacitaciones
locales, nacionales y extranjeras sin discriminacion entre docentes nombrados y
contratados logrando la participacion de todos los docentes. Asi lograr docentes
satisfechos para conducir mejor en su formacion académica a los futuros ciudadanos
de nuestra region y de nuestro pais.

- Se sugiere a los docentes, directores y a futuros magisteres en educacién, a que
puedan realizar investigaciones en cuanto a la satisfaccion laboral y motivacion
personal de los docentes en otras ugeles de nuestra region, asi determinar el grado de
motivacion de los docentes de toda la region y el nivel de satisfaccion laboral. Para
poder plantear alternativas de solucion para incrementar el grado de motivacion y

satisfaccion laboral de los docentes de nuestra region.

67

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



, UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO
g Repositorio Institucional

BIBLIOGRAFIA

Aldama, B. M. (2006). Manual de Preparacion a Trabajadores UC. La Habana: TRD
Caribe.

Anamords, E. (2008). Comportamiento Humano en las Organizaciones del Norte de Per(.
Recuperado 17 de mayo de 2018, de
http://www.eumed.net/libros/2008c/420/FACTORES%20DE%20S

Arana, W. (1997). Liderazgo, Motivacion y Productividad. México: McGraw- Hill

Interamericana.

Barquero, J. D. (1994). Relaciones Publicas Financieras: Factor Clave del Exito

Empresarial: Gestion 2000 SA Ediciones

Cantera, F. J. (2005). Satisfaccion Laboral: Encuesta de Evaluacion. Recuperado 12 de

mayo de 2018, de https://www.insst.es » documents » ntp_212.pdf

Casas, A. (2002). Remuneracion, Retribucion y Motivacion de Vendedores. Madrid:

Ecoe.

Chiavenato, I. (1996). Introduccion a la Teoria General de la Administracion. Bogota:

McGraw-Hill Interamericana.
Daft, R. y Lane, P. (2006). La Experiencia del Liderazgo. México: Cengage Learning.

Davis, K.y Newstrom, J. (2003). Comportamiento Humano en el Trabajo (112 Ed.).
México: McGraw-Hill.

Diaz, I. (1999). Cliente: ¢Punto de Partida o Destino? La Habana: Espacio.

Ducan, J. W. (2000). Las ldeas y la Préactica de la Administracion: los Principales

Desafios en la Era Moderna. México: Oxford.

Espeso, J. A. (2006). Manual para la Formacién de Técnicos de Prevencién de Riesgos
Laborales: parte Obligatoria y Comun del Programa Formativo de Nivel Superior:

Lex Nova.

Estrada, M. (1998). Motivacion del Trabajo. México: McGraw-Hill. Interamericana.

68

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I


http://www.eumed.net/libros/2008c/420/FACTORES%20DE%20S

UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

Galaz, J. (2003). La satisfaccion Laboral de los Académicos en una Universidad Estatal

Publica. México: Anues.

Garcia, A.l. y Ovejero, A. (2000). Feedback Laboral y Satisfaccion. Recuperado el 22 de
mayo de 2015, de http://www3.uniovi.es/~Psi/REIPS/v1n0/art3.html

Gbémez, A. (2007). Motivacion Laboral. Recuperado 14 de julio de 2018, de
http://www.ies roemrovargas.net/recursos/for/ret/LA MOTIVACION
LABORAL .ppt

Griffin, R. y Trevifio, E. (2005). Negocios. Mexico: Pearson Educacion.

Harpaz, 1. (1983). Job satisfaction: Theoretical Perspectives and a Longitudinal

Analysis. Nueva York: Libra Publishers.
Hellriegel, D. y Slocum, W. (2000). Administracion. (72 Ed.) México: Thomson.

Hernadez, R. Fernandez, C. y Baptista, P., (2006). Metodologia de la Investigacion.
Espafa: McGraw-hill.

Herzberg, F. (1962). New Approaches in Management Organization and Job Design.
Journal of Industrial Medicine, 33 (8), 364-376. Recuperado de
https://lwww.researchgate.net/publication/317560760_Job_and_Work_Design

House, R. y Mitchell, T. (1974). Path-goal of Leadership. Journal of Contemporary
Business, 75 (22), 364-376. Recuperado de
https://psycnklet.apa.org/rechord/1997-36918-016

Kerlinger, F. N. y Lee, H. B. (2002). Investigacién del comportamiento: Métodos de
investigacion en ciencias sociales. México: McGraw-Hill Interamericana

Editores.

Koontz, H., y Weihrich, H. (2002). Elementos de Administracion: Enfoque Internacional
(6% Ed.) México: Mc Graw Hill.

Latham, P. & Locke, A. (1979). Goal-Setting: A motivational technique that works.

organizational dynamics.

69

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I


http://www3.uniovi.es/~Psi/REIPS/v1n0/art3.html

, UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

Leal, G., Vera, G. y Campos, A. (2005). La Satisfaccion Laboral y el Empleo de
Herramientas de Direccion en el Perfeccionamiento Empresarial. (Tesis de

pregrado). Universidad de Nacional Autonoma de México.

Ledn, B. A. (2011). Satisfaccion Laboral en Docentes de Primaria en Instituciones
Educativas Inclusivas—regién Callao. (Tesis de maestria). Universidad San Ignacio

de Loyola, Lima, Perd.

Lopez, C. (2007). Teoria y Pensamiento Administrativo. Recuperado 12 de mayo de

2015, de http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/18/jerarquia.htm.

Lussier, R. y Achua, C. (2005). Liderazgo: Teoria, aplicaciéon y desarrollo de

habilidades. México DF: Cengage

Martin, P. (2008). Estudio comparativo de la satisfaccion laboral en el personal de
administracion. Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 24 (1).
Recuperado de http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1576-
59622008000100002

Maslow, A. H. (1990) A theory of human motivation: En twentieth Century Psychology
Recent Developments in Psichology.

Mcclelland, D. C. (1966). That Urge to Achieve. From Think 19 (6). Recuperado de
http://faculty.kiinox.edu/fmcalndre/urge_to_achieve.pdf

Merino, J. (2001). La Calidad en la Empresa Industrial Espafiola. Bilbao: Fundacion
BBVA.

Montana, P. J. (2002). Administracién. México: Cecsa.
Muchinsky, P. (1993). Psychology Applied to Work. California: Brooks/Cole.
Muchinsky, P. (2002). Psicologia Aplicada al Trabajo. México: Cengage Learning.

Olivero, N. (2006). Satisfaccion Laboral. Caso: Personal Docente Investigacion de la
Universidad de Oriente Nucleo de Sucre, Cumana, Estado Sucre. (Tesis de

Licenciatura). Universidad de Oriente, Venezuela.

Peiro, J. M. (1984). Psicologia de la Organizacion. Madrid: UNED.

70

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



, UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO
g Repositorio Institucional

Piestrak, D. Y Soriano, C. (1990). Los Siete Factores Clave del Marketing Estratégico
(12 Ed.). Madrid: Diaz de Santos S. A.

Quintanilla, I. y Bonavia, T. (2005). Psicologia y Economia. Espafia: Maité Simon.

Quinto, C. M. (2009). Motivacion y Satisfaccion Laboral del Personal Docente de las
Instituciones Educativas Secundarias de la ciudad de Puno. (Tesis de maestria)

Universidad Nacional del Altiplano, Puno, Peru.

Regnault, B. (2001). Seminario Identidad Profesional y Desempefio Docente en

Venezuela y América Latina. Caracas: Universidad Catolica Andrés Bello.
Robbins, S. (2004a). Comportamiento Organizacional. México: Pearson Educacién.
Robbins, S. (2004b). Comunicacién organizacional: Prentice Hall Interamericana.

Robbins, S. (1998). Fundamentos de Comportamiento Organizacional. México: Pearson

Educacion.

Rodriguez, J. (2006). Direccion Moderna de Organizaciones. México: Cengage

Learning.

Rue, L. W. & Byars, L. L. (2000). Administracion: Teoria y Aplicaciones. Colombia:

Alfaomega.

Schermerhorn, J. R., y Hunt, J. G.,, & Osborn, R. N. (2005) Comportamiento

Organizacional. México.

Scott, L. (2008). How to Motivate Employees: What research is telling us? Public
Management 90 (8). Recuperado de
http://connection.ebscohost.com/c/articles/34194034/how-motivate-

employees-what-research-telling-us
Solana, R. (1979) Administracion de Organizaciones. Argentina: Interoceanicas.

Soto, E. (2001). Comportamiento Organizacional: Impacto de las Emociones. México:

Cengage Learning.
Stoner, A. F., et al. (1996) Administracion (62 Ed.) México: Pearson Educacion.
Urcola, J. L. (2005). La motivacion Empieza en Uno Mismo. Madrid: Esic.
71
repositorio.unap.edu.pe



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Urdaneta, R. D. (2007). Teorias de la motivacion. Recuperado 12 de mayo de 2015, de

www.monografias.com/trabajosl5/motivacion/motivacion.shtml.

Valderrama, S. (2003). Pasos para Elaborar Proyectos y Tesis de Investigacion

Cientifica. Lima: San Marcos.

Zornoza, L. (2004). Motivacion Laboral. Recuperado 14 de julio de 2015, de:

http://www.gestiopolis.com/recursos2/documentos/fulldocs/rrhh/motlaboral.htm

72

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis


http://www.monografias.com/trabajos15/motivacion/motivacion.shtml

UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

ANEXOS

73

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



pe

=
T -
o T
=z o
) YL 2
o =
1 S S
< =
= as ‘e100) selepundas S
D yE ‘3’| | Ua sopezuedje s0430| A 0uadWiasap |B 3PJ0J. J3S USgap SOIU|WIIOU0IBI SO| 3nb paisn 31D ap oNASIP 9P seAeanpa us $31uU330p % (
G) ‘€ ‘oyadwasap uang | eted ajueliodw JOPEY |9 SO UDIDEBUNWISI B PIISN 931D pepinba SelIepUNIas sauopNIASUI SO| osas04d m I
o ze *10qe| NS OpUaIDJ3fe JINS3s e A0 3] OYSAWRSIP U UOIIN(eA3 NS DP OPeXNsdI (3 | ej ap el0a) : T 5 U sepesuad =
Ll Jeuoneja.1100 pepInbs g 9p Bj109L seAeanpa | se| ua | | P
2} -enidiasag ‘1€ ‘ez||eal anb Joge| B| US UBAROW 3] SBUODEIEdED B SauoPNISUl | SsUSI0P  SO| Seloa}
wn ‘0€ | eaows| 3’| e|3p uoisiAAugisiw e|ap 0130] [9p eroueodw] e| Jedjeddl [e OAlelIsIuIWpE [euosiad 3 I A
| OISl olsl ! | I i opIuajuod
L ‘ugesiIsanul R - se| ua | ap |euossad plusy
= 6T 3’| e 9p UOISIA B] 3p 0430| Us e1Iode ouadsap ng ua sepesjuad
| °p  oyssia ‘8T *J0ge| NS U3 9s0puRYadWasap JING3s B UBAIJOW 3] SOJIWOUOI3 SOUOq SO S91UJ0p  SO| uoleAzow
e '91U200p oyadWasap NS U3 22J0AB) SAUOISDIP BP BWO] Ud ugedidiued ng sejaw ap oju 3p uopeAow ap Otmhm SelJoa}
”wN .m_‘_mu::u,mm _:o_ummu:nw el ap “o>:m,5o 9 mo_MEwo_ M‘_mu mM‘_onm Mcmnmmn ng BIWPBIGelSd ap o_um._m 13 |2 J1209|qe1S] us ww_mCOw‘_wn_
Y4 Ug1iso3 ap SoaUOK 0> 8 S0 JeJBo| esed eviode oyadusapNs | o S3UOEAROW
R4 *120Z |B uoeanpa el ap soysodoud so| e eysode ouadsap ng . :
SBI9W 3P 0IUBILLIB|qRISS 3P BlI03) SV2I4)23dS3 S0JI14)03dS3 sns
“easaNW = W eAeadxa ‘ ‘
‘€T ‘Opeasap [9AIU 21U3INSIS e JaPUBDSE Bley 3| [eJoge| oyadwiasap ng us  ePUIIRJRI
R -59]UBIPN1S3 SNS 3P LIDU1AAWOD | Ud SOPE)NSaJ SOUANG Biep eziealanb ioge| el | o P usoeH?
‘uoRE[RHo 1T “350pueyadWasap JINS3S B UeAROW 3] B3 Ns U3 Jeues e aqsad anb sesuadwodal seq | [BUOREAIOW (0sa001d '
9P 2uePRs) =i 0z ‘|eJoge] 0yadWasap NS U3 BAJOW 3| OLIe|es NS 3p 0JUBWa.DUI | BHO3L | jo ua sepesjuad
‘61 ‘|leJoge| 0yad WaSaP NS U BAJOUI 3] SOANR.]SIUILIPE SOSIed & 0SUSISE |3 seli0a} SO2JI4]23dS3
‘leloge] eA123090X3 B| 9P [PUODEAIJOW BJIOS) ‘SO0pIURIU0I
uoeysles =X ‘81 ‘0pUE[eISS JINSDS B OPRAIOW DIUSIS S [SAIU BIUSINSIS B JOPUBISE |y us  sepesjuad "e}e0) | "'9TQ¢ opousad
LT *s0959p sns 430 Joge| ns us sapepiunuodo se| Jeydanoide |y A sauoejpy sejioa) ap ouAsIp |ap |9 us ejeo)
‘leuosiad ‘9T *SOAI33[0 SNs 3p 0150] |3 UD USIBIONEY SIPNUIA A S3I0[BA SNS ‘ePua}sIxg seLepunIas | ap owsip 1o i oponiad
UoeAROW =X ‘ST *SOPIUBICO SOPIAIBS A S3UBIQ SO| UOD OYI34SiIeS 33UBIS 3 opppOIN |euossad 1ep p ounsip |sp ¢910¢ opol
43 O[ePON seAlzeanps seliepundss 12 us eijeod
dpuog b1 ‘[RUOIINIISUI BWID [3 BJO[oW S9IUBIPNISD pue|PRIN uoeAnoON sauopNISuUl SeA;zeanpa ap 01143s1p
1917 ejeasy ‘€T | Aeipweyap sauped ‘soaneslsiuIWpE ‘S9IUIIOP B.3UD S3|RUOSIDAIRIUI SRUOIDRRL Seuang edlpeld IS ap
. ) se| sauoinlisul |9p Sseliepundss
[44 4 |_UOPNYISUI BWIP U3NG [3 BAIYND PepIjeuoisajoid ns uod sepunbpe S :
103 sepuInbpe sapepisadau se| ap 103 “3]UBAIIOW $3 OAIRINPS 0J1U3I NS U3 [RUOIDNYISUI BLUI |3 mwumm_‘.u.muw: us  sa1u330p Se| seAlneanp3
Y W ueunijsur T se| ap ,m:oﬁ ‘TOIELBA | so| 9p |eJOoqe| | UD $9IUD0P | SAUOIINYISU| SB|
‘0T “eljiwey ap seJped A s91UBIPNISS SNS U0 0SO|RIP |2 BUBIUBIA : uodRSIIES | SO| 3P [RJOqE] ua sajus00p
128 ‘6 *se83|00 SNS A J0PBJIP [3 UOI SBUDIDE|3 SEUBNG BUBIIUBIA 7 :
'8 ‘seAePadxa sns Uadeysiies sojudleyedwooe A 02103UOW ‘SUOISIAIRANS SB A |euosiad uogdeysijes | so| ap |eloqe|
‘euo} juaINgis . *SeAIIR}290XD SNS B 3PI0JE 3 °J| NS UD SeAeisiulwpe seanyjod se
o o s SweIn sapnpe K | snse 9p £l eAeIISIULp odser | o ap uopeaow | A |euostad uoIdeYSIIES
| 3P ezijoquis 3s 9 J0gE| Ns eJed OPOWIOD S8 *J'| NS U BININJISIEU| B N anus uoneanow | A euosJad
ep g[eds3 31018} SOp 3P O]9POIN “OLBES NS UD OLP3JSIES 31UBIS 35 BAUANOUD 35 anb [eJoge| ugpipuodejug | 0P8 SOP I A _
‘|euawriadxe ON g 3p O|dpoON m>_umu_:cm_m B| 9J1UD 31SIX° uopeAnow
1BOTUDRL v "33U320p 003 eJ30] 3Nb SOIUBIWIPOUOIBI A SNIRIS NS UOD 0YISIIES BIUBIS S uopejas | anb uopejas | g EYE)
“ugpednsanul € |euoisajoid BJ2LIBI NS UD S0.30| SNS UOD OydRysijes ajuals ag | SOPEPISSOSN 181X e JeuILIZID UODE|D BISIXT?
p odip d *sapejsiwe eAIND A o1waJ3 ns ap a1led 9uals S 91ua20p OWO) Se| 3 | : a _ X35
T ‘leuossod pepungas ns ua eUYIB)SIES BIUBIS 3S 3JUBOP oWo) | 3P enbiesds
sapepIsada se| ap ejnbuelsaf *SeIISB(| SIPEPISIIIU SNS UD BUYIDYSIIES AJUIS 9S IJUID0P OWO) | €| B BLO0IL IV4INIO A ELVEDR] TV43INIO
02190100013 soL S3N
7 NIWNYLSNI SN3L| S340AavaIani S319VIHVA SIS3LOdIH SOAILIrd0 VINI1904d
ON3sIa 3 SYDINDIL OISNIWIa

"9T0Z 0poLIad [3 Ud B)R0D 8P OJAISIP
[3p SelepUNIaS SeAITRINPS SBUOIDNIISUI SB[ U3 S81USJ0P SO ap [eloqe] ug1adeysiyes A [euosiad UQIOBAIOIA BIOUSISISUOD 8P ZLJR\ ‘T 0XaUY

o
p
<
-
CE
i
<
—
11|
(@]
—
<
pa
O
O
4
z

©
(=
15
O
—J
=
—
[%2]
(=
o
=
o
=
(2]
©
Q.
(5]
o
=1

DY

e UNIVERSIDAD

i




TESIS EPG UNA - PUNO

SL

©)
zZ
<
i
s
5
<
—
11|
(@]
-
<
Z
O
O
<
z

‘el A
uosiead ap eau)|1333.4
uoieRII0)

*sisajodiy ap eqanid

“epiSuIp [euoUAIUI
ea3s)igeqoud oN

‘od.3sanw
ap =TTRETR

'9T0¢ opouad |2

U3 B1EO0) Bp OUASIP
l°p Sellepundas
SeAlleanps
sauopnIsul

se| 9p  SI1uUd0p
79 Jod epew.ojuod
eiso  uopejgod el

“ugpe|qod

‘opeJnionJgisa

olIeUOIISAND

103
uswnI3sur

‘0l4eUOIISAND

1BOTUDY]

‘€1
|eJoge| UQDR)SIIES
| us usAnyur anb  saioey

u
T
0T

|eJ0GE| UQIDDBYSIIES
e|ap eppuepodw|

"4g3 e| Ud 91U20p OWOd opuelegey JinSas

(50430 A JOIN ‘NIY ‘LVd ‘1Dd ‘13d) *3°1 NS eIuaNnd anb uo11se8 ap sojuawnilsul S0
('so410 A sapepijedadsa sepungas ‘sopewojdip ‘seliisaew) opuelpniss Jingas
*0IpN1s9 9PUOP 0INYIISUI/PEPISIDAIUN B 9P UQIDBWIO) BT

*OAl}BJISIulWpE [euostad [ap uoieldade e

*se89)|02 sns ap uoloeidade e

*3'| NS ap el|iwey ap seJped so| ap ugloeidade e

‘oli21518e W [9p O1WRUS [e J93udLad

*BUD1E0) PEP3IJ0S B| 3 UQIdeldade e

*S91UBIPNISA SNS ap ugioeldade e

*93ua20p Ow0d 3d3s50d anb sezajeloy se

'9)U9J0pP OWOD SO]aYUE SNS U0 OpualdWND Je1SS [e epIA 3p 0393A0.4d NS UO)

*NAIANIN |2 ea1ueld anb seweiSoud sof A sauoiooe ‘ssueld ‘ed
‘ofeqeJ) Ns ap edl1s|aloeIeD B

"eJoge| apuop 0d1yes5098 ajualquie |3

‘[e120S 04n33S NS U uepulq 3| anb ugiouale e

"BIp [ 91UBINP 91USJ0p OWO B1s3Id 3Sanb oPIAIRS 9p odwidll |3
*(23r) @p 33°11 se| ua sejS0jouda) seAsnu 3p uopejuWR|dwWI e
*JOQE| SPUOP "T'| B| P JOIIRUIP [9P BPNPUOD B

‘ofeqeJ} ns ap pepijeinieu el

‘uoisajoud ns Jaouald |y

‘NA3NIN |2 epulq anb sapepiuniiodo seq

‘3| NS ap J0123UIP [9p 08zeJapI|/UOIINPUOD B

"eJOCE| SPUOP [BUOIDMIISUI BWIP |3

*[oAIU eped eJed UBp 35 3nb sosuddse so7

‘[9AIU BPED 9P SUOIEBISUNWS SB

‘|el91s1Se |\ eWIOJRY | 9p AS| eASNU B| B3jUR|d BNnb |RJOqGE| PR
(euadwasap as anb eaue [ ua) ofeqes1 ns ap sauo)|

‘a0auaiad anb e| e |98 e| ezijeas anb oalonuow A ugisiuadns e
*SapepISadaU sns Jadeysiies eled aquad anb opjans |3

*S3UOIUN/53.43GRP SNS U0d ojudIwdwd A sopepiae us ugedpdied ‘pepligesuodsal e

‘3| B| U3 eZI|E3] BNb JOgE| B

|eJoqe|
uoIIRSlIES

|esoge|
uoIddeySIeS
gl

us  udAnjul
anb saloje4

|esoqe|
uoI2eysies

ap
epuepodw|

"leJoqe|
uoIRySiIeES

2 3|qeuep

"oydaysesu
s9 ‘e1e0)
dp ouaasip |dp
selepundas
SeAl}eINpd
SaUoNIASU
se|

ua  saU0P
so| ap |edoqe]
ugieysies
3p PAlu 3

"OpeAlOWSap
S9 EBJJUINIUD

'910¢ opotiad
| U ejeod
ap o)AsIp [3p
seliepundas
seAlneanpa
sauolnisul
se|

us sajuadop
SO| ap |eJoge|
uoloeysies
ap [END]
|2 Jeaynuap|

'910¢ opoliad
| U ejeod

9p 03sIp [9p

¢910¢ opotiad
5 us eeo)

ap ojAsIp
|9p Selepundas
SeAI}eINpd

sauoloN}sul
Se| U3 sajudop
so|  uejuasaud
|eJoqe|
uoloeysiies

3p [2AU 9ND?

¢910¢ opotiad
5 us eeo)

ap osIp
|9p Selepundas
SeAI}eINpa

©
(=
15
O
—J
=
—
[%2]
(=
o
=
o
=
(2]
©
Q.
(5]
o
=1

DY

e UNIVERSIDAD

l

.edu.pe

unap

torio

reposi




" NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Anexo 2. Escala Likert
I. INSTRUCCIONES
De las expresiones que leerda acontinuacion seleccione la opcion que mas se ajuste a

su realidad y marque con una “X” con base a la siguiente escala.

Equivalencia 1 2 3 4 5
indices Pésima Mala Regular Buena Excelente
ltems 112345
5 1 Como docente se siente satisfecho en sus necesidades basicas.
% 2 Como docente se siente satisfecha en su seguridad personal.
s
é 3 Como docente se siente parte de su gremio y cultiva amistades.
g 4 Se siente satisfecho con sus logros en su carrera profesional.
§ 5 Se siente satisfecho con su status y reconocimientos que logra como docente.
6 En la condicién laboral que se encuentra se siente satisfecho con su salario.
7 La infraestructura en su |.E. es comodo para su labor.
% 3 8 Las politicas administrativas en su I.E. es acorde a sus expectativas.
g 8
% f:j 9 Las supervisiones, monitoreo y acompafiamientos satisfacen sus expectativas.
. 10 | Mantiene buenas relaciones con el director y sus colegas.
11 | Mantiene relacion con sus estudiantes y padres de familia.
" 12 | El clima institucional en su centro educativo es motivante.
B
g 3 13 | Con su profesionalidad cultiva el buen clima institucional.
c =
Zﬁ %’ 14 Si practica buenas relaciones interpersonales entre docentes, administrativos, padres de familia y
£ estudiantes mejora el clima institucional.
3
- 15 | Se siente satisfecho con los bienes y servicios obtenidos.
9 16 | Sus valores y virtudes favorecen en el logro de sus objetivos.
i
% 17 | Al aprovechar las oportunidades en su labor logra sus deseos.
= 18 | Al ascender al siguiente nivel se siente motivado a seguir escalando.
19 | El ascenso a cargos administrativos le motiva en su desempefio laboral.
2 20 | Elincremento de su salario le motiva en su desempefio laboral.
I ©
g % 21 | Las recompensas que percibe al ganar en su area le motivan a seguir desempefiandose.
§ § 22 | Lalabor que realiza dara buenos resultados en la competencia de sus educandos.
g 23 | Sudesempefio laboral le hard escalar al siguiente nivel deseado.
L 23 24 | Su despefio aporta a los propésitos de la educacion al 2021.
£ g
% % § 25 | Sudesempefio aporta para lograr los 8 componentes de gestion.
FE
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26 | Su despefio aporta para lograr los 6 objetivos de la educacion secundaria.

27 | Su participacion en toma de decisiones favorece en su desempefio docente.

28 | Los bonos econémicos le motivan a seguir desempefidndose en su labor.

29 | Su despefio aporta en logro de la visién de la |.E.

El personal administrativo al recalcar la importancia del logro de la misién y vision de la LE. le

30 .
motiva.

31 | Las capacitaciones le motivan en la labor que realiza.

32 | Elresultado de su evaluacién en desempefio le motiva a sequir ejerciendo su labor.

33 | Cree usted la remuneracion es el factor importante para el buen desempefio.

34 | Cree usted que los reconocimientos deben ser acorde al desempefio y logros alcanzados enla |.E.

Teoria de la equidad

Fuente: Elaboracion propia.

LEYENDA
Escala de valoracion Ponderado
Muy motivado (160-170)
Motivado (150-159)

Regularmente motivado (101-149)

Desmotivado (1-100)
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Anexo 3. Cuestionario estructurado

I. SATISFACCION LABORAL

Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el nivel de satisfaccion o
insatisfaccion que le producen los distintos aspectos del trabajo docente. Para responder,

marque con una “X” de acuerdo a la siguiente escala:

Equivalencia 1 2 3 4 5

indices Muy insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Muy Satisfecho Totaflmente
Satisfecho

¢ Qué tan satisfecho se siente con...? 112345

1 La labor que realizaenla I.E.

2 La responsabilidad, participacion en actividades y cumplimiento con sus deberes/funciones.

3 El sueldo que percibe para satisfacer sus necesidades.

4 La supervision y monitoreo que realiza la UGEL a la que pertenece.

5 Las condiciones de su trabajo (en el area que se desempefia)

6 La estabilidad laboral que plantea la nueva ley de la Reforma Magisterial.

Las remuneraciones de cada nivel.

Importancia de la
-

8 Los ascensos que se dan para cada nivel.

9 El clima institucional donde labora.

10 | La conduccién/liderazgo del director de su I.E.

11 | Las oportunidades que brinda el MINEDU.

12 | Al gjercer su profesion.

13 | La naturaleza de su trabajo.

14 | La conducta del director de la |.E. donde labora.

15 | Laimplementacién de nuevas tecnologias en las II.EE de (JEC).

16 | Eltiempo de servicio que se presta como docente durante el dia.

17 | La atencidn que le brindan en su seguro social.

18 | El ambiente geografico donde labora.

19 | La caracteristica de su trabajo.

Factores que influyen en la satisfaccién laboral

20 | La politica, planes, acciones y los programas que plantea el MINEDU.

21 | Con su proyecto de vida al estar cumpliendo con sus anhelos como docente.

22 | Las fortalezas que posee como docente.

23 | Laaceptacion de sus estudiantes.

24 | Laaceptacion de la sociedad Coatefia.

Medicién de la satisfaccion
laboral

25 | Pertenecer al gremio del magisterio.
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26 | Laaceptacion de los padres de familia de su I.E.

27 | Laaceptacion de sus colegas.

28 | Laaceptacion del personal administrativo.

29 | Laformacion de la universidad/instituto donde estudié.

30 | Seguir estudiando (maestrias, diplomados, segundas especialidades y otros.)

31 | Los instrumentos de gestion que cuenta su |.E. (PEI, PCI, PAT, RIN, MOF y otros)

32 | Seguir trabajando como docente en la EBR.

Fuente: Elaboracion propia

LEYENDA
Escala de valoracion Ponderado
Muy satisfecho (141-160)
Satisfecho (121-140)

Regularmente satisfecho| (101-120)

Insatisfecho (1-100)
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Anexo 4. Registro de promedios de la variable 01

TESIS EPG UNA - PUNO

Variable 1 (Motivacion personal) g

N° L.E. %

Pésimol | Mala2 | Regular3 | Bueno4 | Excelente5 | Total E
1 | San Agustin 0 1 8 20 5 131 | RM
2 | San Agustin 0 1 8 20 5 131 | RM
3 | San Agustin 0 1 6 22 5 133 | RM
4 | San Agustin 0 2 1 14 17 148 | RM
5 | San Agustin 0 1 8 20 5 131 | RM
6 | San Agustin 0 1 8 20 5 131 | RM
7 | san Agustin 0 2 1 11 20 151 | M
8 | San Agustin 0 0 9 20 5 132 | RM
9 | San Agustin 0 1 8 20 5 131 | RM
10 | San Agustin 0 1 5 22 5 130 | RM
11 | San Agustin 0 3 1 11 19 148 | RM
12 | san Agustin 0 2 1 12 19 160 | MM
13 | San Agustin 0 2 1 11 20 151 | M
14 | San Agustin 0 3 1 10 20 149 | RM
15 | San Agustin 0 2 1 11 20 151
16 | San Agustin 0 2 1 11 20 151
17 | San Agustin 0 2 1 13 18 149 | RM
18 | San Agustin 0 0 9 20 5 132 | RM
19 | San Agustin 0 1 8 20 5 131 | RM
20 | San Agustin 0 1 9 20 4 129 | RM
21 | San Agustin 0 2 7 20 5 128 | RM
22 | San Agustin 0 2 1 12 19 160 | MM
23 | san Agustin 0 2 1 11 20 151
24 | San Agustin 0 2 1 12 19 152
25 | Soraza 2 0 13 18 1 118 | RM
26 | Soraza 3 0 11 18 2 118 | RM

No olvide citar adec
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27 | Soraza 12 19 1 119 | RM
28 | Soraza 12 19 1 119 | RM
29 | Soraza 13 18 1 118 | RM
30 | Soraza 12 19 1 117 | RM
31 | Soraza 12 18 1 116 | RM
32 | Soraza 9 19 4 125 | RM
33 | Soraza 13 18 0 117 | RM
34 | Soraza 10 20 1 118 | RM
35 | Sajanacachi 4 9 20 149 | RM
36 | Sajanacachi 6 24 2 127 | RM
37 | Sajanacachi 3 24 7 135 | RM
38 | Sajanacachi 6 24 2 127 | RM
39 | sajanacachi 6 20 5 117 | RM
40 | Sajanacachi 17 7 2 104 | RM
41 | Sajanacachi 2 24 8 142 | RM
42 | Sajanacachi 3 23 8 141 | RM
43 | Sucasco 3 15 16 149 | RM
44 | Sucasco 3 14 17 150 M
45 | Sucasco 2 19 12 144 | RM
46 | Sucasco 2 16 15 147 | RM
47 | Sucasco 3 15 16 149 | RM
48 | Sucasco 2 17 14 146 | RM
49 | Sucasco 3 14 17 150

50 | Sucasco 3 14 17 150

51 | Sucasco 3 12 19 152

52 | Sucasco 3 17 14 147 | RM
53 | Sucasco 3 16 15 148 | RM
54 | Sucasco 1 19 12 143 | RM
55 | Sucasco 2 14 17 148 | RM
56 | Sucasco 2 18 13 145 | RM

No olvide citar ac
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57 | Sucasco 0 1 19 11 142 | RM
58 | Sucasco 0 1 17 14 146 | RM
59 | Sucasco 0 1 19 12 144 | RM
60 | Sucasco 0 1 19 12 144 | RM
61 | Sucasco 0 1 14 17 149 | RM
62 | Sucasco 0 1 15 16 148 | RM
Leyenda:
Muy Motivado MM 02
Motivado M 10
Regularmente Motivado RM 50
Desmotivado D 0

No olvide citar ac
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Anexo 5. Registro de promedios de la variable 02

Variable 2 (Satisfaccién laboral) 3

H

N LE Totalmente | M |satisfecho | Muy | Totalmente 3

insa. 1 '"sat':fecm 3 |satisfechod| satis.5 | O Ié
1 | san Agustin 2 3 11 14 2 107 RS
2 | san Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
3 | san Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
4 | san Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
5 | san Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
6 | San Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
7 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
8 | San Agustin 1 3 12 14 2 107 RS
9 | San Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
10 | San Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
11 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
12 | san Agustin 1 4 4 16 7 120 RS
13 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
14 | san Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
15 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
16 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
17 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
18 | San Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
19 | San Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
20 | San Agustin 1 4 11 14 2 108 RS
21 | San Agustin 2 3 11 14 2 107 RS
22 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
23 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS
24 | San Agustin 1 4 5 15 7 119 RS

25 | Soraza 1 8 13 10 0 86 I
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26 | Soraza 1 7 13 11 0 88 I

27 | Soraza 1 4 11 16 0 106 RS
28 | Soraza 1 7 13 11 0 98 I

29 | Soraza 1 7 13 11 0 98 I

30 | Soraza 1 5 11 14 1 95 I

31 | Soraza 1 7 13 11 0 98 I

32 | Soraza 2 6 12 11 1 99 I

33 | Soraza 1 7 13 11 0 98 I

34 | Soraza 0 7 12 13 0 102 RS
35 | Sajanacachi 1 6 11 8 6 108 RS
36 | Sajanacachi 0 3 13 14 2 111 RS
37 | Sajanacachi 0 0 9 16 7 126 S
38 | Sajanacachi 0 3 12 15 2 102 RS
39 | Sajanacachi 2 7 13 10 0 95 I

40 | Sajanacachi 4 16 11 1 0 73 I

41 | Sajanacachi 0 0 8 17 7 127 S
42 | Sajanacachi 0 0 8 19 5 125 S
43 | Sucasco 0 3 7 19 3 118 RS
44 | Sucasco 0 3 7 18 4 119 RS
45 | Sucasco 1 2 4 17 8 125 S
46 | Sucasco 1 2 4 18 7 114 RS
47 | Sucasco 0 3 7 18 4 119 RS
48 | Sucasco 1 2 4 17 8 125 S
49 | Sucasco 0 3 7 19 3 118 RS
50 | Sucasco 0 3 7 19 3 118 RS
51 | Sucasco 0 3 7 18 4 119 RS
52 | Sucasco 0 3 7 18 4 119 RS
53 | Sucasco 0 3 7 18 4 119 RS
54 | Sucasco 1 2 4 18 7 124 S
55 | Sucasco 1 2 4 18 7 124 S
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56 Sucasco 0 3 7 18 119 RS
57 Sucasco 1 2 4 18 114 RS
58 Sucasco 1 2 4 18 114 RS
59 Sucasco 1 2 3 18 126 S
60 Sucasco 0 3 7 18 119 RS
61 Sucasco 1 2 4 18 124 S
62 Sucasco 1 2 4 18 124 S
Leyenda:
Muy Satisfecho MS 0
Satisfecho S 10
Regularmente Satisfecho RS 42
Insatisfecho I 10
86
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Anexo 6. Consolidacion de la ficha de calificacion de la Escala Likert (TCC)

Teorias centradas en contenidos

° Jerarquia de las T. de las necesidades.
N
necesidades Modelo de dos factores adquiridas Modelo ERC

1,2/ 3|4, 5/6/7|8/9| 10 11| 12| 13| 14, 154 16| 17| 18

1/3/3|5/4(4(2|3|3|3| 4|3 |3 |4 |5 |4]|5 ) 4 4

10/4|(4|5/4(4|2|3|3|3| 4|3 |3 |4 |5 |4]|5 ) 4 4

11/4|3|5/4|5|4|4/3|3| 3 |5 |4 |4 |5 |45 |5 4

124|354 |5|4|4|2|4] 2 |5 4|4 |5 |4]|5 |55

13/4|3|5(4|5|4|4/2|4] 2 |5 |4 |4 |5 |4]|5 |55

14,43 |5/4|5|4|4/2|2| 2 | 5|4 |4 |5 |4]|5 |55

15/4|3|5(4|5|4|4/|2|4] 2 |5 |4 |4 |5 |4]|5 /|55

16/4|3|5/4|5|4|4/2|4] 2 |5 | 4 |4 |5 | 4|5 |55

17/4|3|5|4|5|4|4|2|4| 2 |\ 5| 4 |4 |5 | 4|5 |54

18/3|3|5/4(4|3|3/3|3| 4|3 |3 |4 |5 | 4|5 |4 4

19/3|3|5/4(4|2|3|3|3| 43 |3 |4 |5 |4]|5 ) 4 4

2003/3/4(4/4/2/3|3(3| 3 | 4|3 |3 |5 |4 /|54 4

21(3/3/5(4/4/2/3|3(3| 4|3 |3 |4 |5 |4 /|54 4

22(4,/3|/5|4|5/4/4/2/4) 2 | 5|4 4|5 4|5 |55

23(4,/3|/5|4|5/4/4/2/4) 2 | 5|4 |4 |5 4|5 |5]5

244,354 |5/4/4/2/4) 2 | 5|4 4|5 4|5 |55

25(4/3/5/3/3/3|/1|1(3| 3 | 4|3 |4 | 4 3|44 4
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27(4/3/5/3/3/3|1|1(3| 4 | 4|3 |4 |4 3|44 4

2814/3/5/3/3/3|1|1(3| 4 | 4|3 |4 |4 )3 |44 4

29(4/3/5/3/3/3|1|1(3| 4 | 4|3 |4 | 4,3 |44 4

30{4/3(5|3(3|3(1/1/3, 4 | 4|3 |4 )| 4|3 |44 4

31/3/3(5|3(3|1(1/1/3, 4 | 4|3 |4 )| 4|3 |44 4

32/4/3(5|5|5|5(1(1/3, 4 | 4|3 |4 )| 4|3 |44 4

33/3(3(2|2|3|2(3/3/4, 4|3 |3 |4 |4 |3 |44 4

34/4/4/5|3(3/1(11/3, 4 | 4|3 |4 )| 4|3 |44 4

35/4/5/5|5|5/1/3/3/4,5 |3 }|2 |5 |54 )]5]|]5]5

36 /4/4/4|/4/3(2/3/3/3|4 |4 | 4|4 |3 |44 ]| 45

37|4|5|a|s5]4(3[4ala|3| 4 | 5|4 4a |53 ]|4a]|a]|a

38/14/4/4|/4/3/2/3/3/3| 4 |4 |4 |4 |3 |4 )|4]| 45

39/3/4(4|/4|3|1(1/2/4, 4 | 4|3 |4 |5 |3 |43 ] 4

40(3|4/4,3|3|3|5(4/4|, 2 5|4 |3 3|3 ]|4]| 3|3

41|4|5/4,5|4|3/4(4/3| 4 | 5| 4|4 5|4 )]4]| 4] 5

4214|514, 5|4|3|4(4|3| 4 | 5|4 |4 5|3 |4 )| 4] 4

43|43 |/5/4|5|4/4(3/3| 4 | 4| 4|5 |5]4]5]|5]5

4414|3/5/4|5|4/4(3/3| 4 | 4| 4|5 |54 ]5]|5]5

45|53 /5/4|4|2/4(4/3| 4 | 4| 4|5 |54 |5 ]|5]5

46| 4(3|5|4alal2|alal3| 4| 4| 4|5 |5 |a|5]5]|a4a

47|43 |/5/4|5|4/4(3|/3| 4 | 4| 4|5 5|4 ]5]|5]5

484|354 |4|2/4(4/3| 4 | 4| 4|5 |54 |5 ]|5]5

49|4|3/5/4|5|4/4(3/3| 4 | 4| 4|5 |54 ]5]|5]5

50/4/3/5|/4|5/4/4/3/3, 4|4 |4 |5 |54 )]5]|5]5

51/4/3/5|/4|5/4/4/3/3, 4|4 |4 |5 |54 )]5]|5]5

52/4/3/5|/4|5/4/4/3/3, 4|4 |4 |5 |54 )]5]|5]5

53/4/3/5|/4|5/4/4/3/3| 4|4 |4 |5 |54 )]5]|5]5

541413/(5|/4|4/2(4/4/3, 4| 4|4 |5 |5 |4 |5 )]5]4

55/4/3(5|/4|4/|2(4/4/3, 4| 4| 4|5 /|5 |4 |5 )]5]4
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5714/3(5|4|4|2(4/4/3, 4| 4| 4|3 | 4|4 |54 4

58/4/3(5|/4|4|2/4/4/3, 4| 4|4 |5 |5 |4 |55 4

50/14/3(5|/4|4/2(4/4/3, 4| 4|4 |5 |5 |4 |55 4

60/ 4/3(5/4(4|2/4/4/3, 4| 4|4 |5 |5 |4 |5 )]5] 4

61/4/3(5/4(4|2/(4/4/3, 4| 4|4 |5 )| 4|5 |5 ]5]4

62/4/3(5|/4(4/2(4/4/3, 4| 4|4 |5 )| 4|4 |55 4

89

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Anexo 7. Consolidacion de la ficha de calificacion de la Escala Likert (TCP)

Teorias centradas en el proceso

T. motivacional de la
N° tati T. de establecimiento de metas T. de la equidad
expectativa

19120121 (22|23 |24 |25|26|27 |28 |29|30 (31|32 33|34

1 /4 |5 |4 |4 |4 |4 (4 |4 |4 3 |4 |4 |4 |4 |5 |4

10/4 |5 |4 |4 |4 |4 (4 |4 |4 (3 |4 |4 |4 |4 |5 |4

115 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5

12/5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5

13/5 |5 |5 |5 |5 |4 (4 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5

14/5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5

15/5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5

16|/5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5

17|5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 (5 |5 |4 |5 |5 |4 |5

184 |5 (4 (4 |4 |4 [4a |4 |4 |3 |4 |4 [4a |4 |5 |4

194 |5 (4 |4 |4 |4 |a |4 |3 )4 |44 |a |5 |4 ]a

2004 |5 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |3 |4 (4 |4 |5 |4 |4

214 |5 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |3 (4 (4 |4 (4 |5 |4

22|/5 |5 |5 |5 |4 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5

23|5 |5 |5 |5 |4 (4 |5 |5 |5 |5 |5 (4 |5 |5 |5 |5

24|5 |5 |5 |5 (4 (4 |5 |5 |5 |5 |5 (4 (4 |5 |5 |5

254 [4 |4 [3 |4 [3[3 (3[4 |4 [3 |4 |4 |4 |s s
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2714 (4 14 (3 (4 |3 |3 |3 (4 4 3 (4 1|4 4 |4 |4

2814 (4 14 (3 (4 |3 |3 |3 (4 4 3 (4 1|4 (4 |4 |4

2914 (4 14 (3 |4 |3 |3 |3 (4 |4 3 (4 |4 4 |4 |4

30/4 (4 |4 (3 |4 |3 |3 |3 |4 |4 3 |4 |4 4 |4 |4

31/14 |4 |4 (3 |4 |3 |3 |3 |4 |4 3 |4 |4 (4 |4 |4

32|14 |4 |4 (3 |4 |3 |3 |3 |4 |4 3 |4 |4 (4 |4 |4

33|14 |4 |4 (3 |4 |3 |3 |3 |4 |4 3 |4 |4 (4 |4 |4

3414 |4 |4 (3 |4 |3 |3 |3 |4 |4 3 |4 |4 (4 |4 |4

35/4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |4 |5 |5 |3 |4

36/4 |5 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |1 (4 3 |4 |4 |4 |4

3704 [4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 |4 |5 |4 |4 |5 |4 |4

38|14 |5 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |1 (4 3 |4 (4 |4 |4

39|14 |5 |4 (4 |4 (4 |4 |4 (4 |5 (4 |4 3 (4 |5 |5

4012 |2 (3 |3 |2 |1 |3 |3 |2 |3 |2 |3 |3 |2 |4 |3

4114 |4 |4 |4 |4 (4 |4 (4 |5 |4 |5 |4 |4 |5 (4 |4

42\5 |4 |4 |4 |4 (4 |4 (4 |5 |4 |5 |4 |4 |5 |4 |4

43|5 |5 |5 |5 |5 (4 |4 |5 |4 |5 |4 |4 |4 |5 |5 |4

4414 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |4 |4 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5

454 |4 |4 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |4 [4 |4 |5 |5 [4 |4

46 |4 |4 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5

4715 |4 (4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |4 |4 |4 |5 |5

48|/4 |4 |5 |5 |5 (4 |4 |5 |5 |4 |5 |5 |4 |4 |4 |5

49/4 |4 |5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5

50|5 |5 |5 (5 /4 (4 |4 |5 |4 |5 |5 |5 |4 (4 |5 |5

51|/5 |5 |5 (5|5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |4

5214 /14 |5 (5 |5 (4 |4 |5 |4 |5 (4 |4 |5 (4 |4 |5

53/4 (4 |4 |5 |5 |5 |4 |4 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4

5414 |4 |4 |5 |5 |4 |5 |4 |4 |4 |5 |4 |5 |5 |5 |4

55/5 (5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5
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5714 |4 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |5 |4

5814 |5 |5 (5 |4 |4 |5 |5 |5 |5 |4 |4 |4 |5 |5 |4

5014 |4 |5 |5 |5 |4 |4 |5 |5 |4 (4 |4 |5 |4 |5 |4

60/4 4 |5 (4 |5 (4 |5 |4 |4 |4 |4 |5 |5 |5 |4 |5

61|/5 |5 |5 (5 (/4 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |4

62|5 /5 |5 (5 |4 (4 |5 |5 |5 |5 |5 1|4 (4 |5 |5 |5
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Anexo 8. Consolidacién de la ficha de calificacion del Cuestionario Estructurado

Satisfaccién laboral

Factores que influyen en la

. -, Medicién de la satisfaccion laboral
satisfaccion laboral

o
N Importancia de la satisfaccion laboral

10 (4|4 (3|3|3|2|1|2|4|3 | 2| 4|3 |4]|4 |3 |2 (3|3 |3 |4|3|4|3|5|4|4|a|5/|4]|4]24

11 (4|5(4|3|4(3|2|2|4| 2| 2| 4|4 |3 |5 |3 |1 |4 |4|4|4|4|5|4|5|4|5|4|5]|5]|3]4

12 |4|5|a(3 (4|3 (2|24 2|2 | 4|4 |3 |5|12 |4 |4 |4 |4 |a4|5|4|5|4|5|4|5|5]|4]|3]34

13 |a|5|4|3|a|3|2|2|4|2 |2 |4 |4 |3 |5|3|1|4|a|4|4|4|5|4|5|a4|5|a4|5]|5]3]4

14 |a4|5|a(3 (4|3 (2|24 2|2 | 4|4 |3 |5|3|1|4|4|4|a4|4|5|4|5|a4|5|4|5]|5]|3]34

15 |4|5|4|3|a|3|2|2|4|2 |2 |4 |4 |3 |5 |3 |1|4|a|4|4|4|5|4|5|4|5|a4|5]|5]3]4

16 |4|5|4a(3 (4|3 (2|24 2|2 | 4|4 |3 |5|3 |1 |4|4|4|a4|4|5|4|5|a4|5|4|5]|5]|3]4

17 (a|5|4|3|4|3|2|2|4| 2| 2| 4|4 |3|5|3|1|4|4|4|4|a4|5|4|5|4|5]|4|5]|5]|3]4

18 (4|4 (3|3 |3|2|1|2|4|3 | 2| 4|3 |4]|4 |3 |23 |3 |3 |43 |43 |4|5]|4|4|4]|5|4]4

19 (4|4 (3|3|3|2|1|2|4|3 | 2| 4|3 |4]|4 |3 |2 (3|3 |3 |43 |4|3|4|5]|4|a|4|5]|4]24

20 (4|4|3(3|3|2|1|2|4|3 |2 |4 |3 |4 |4 |3 |23 |3 |3 |43 |43 |5|4|a|4|5]|4]4]04

21 (4 |4(3(3(|3|2|1|2|4|3 |2 |4 |3 |4 |4 |3 |21]3|3]|3|4|3|4|3|5|4|4]|4|5]|4]|4)|a4

22 |4|5(4|3|4|3|2|2|4|2|2|4|4|3|5|3|1|4|a4|4|4|a|5|4|5|4|5]|4|5]|5]|3]4

23 |4|4|4(3|4|3|2|2|4| 2|2 |44 |3 |5|3|1|4|4|4|4|4|5|4|5|4|5|4|5]|5]3]4

24 4|5 |43 (432|244 2|2 |4 |4 |3 |5|3|1|4|4|4|4a|4s|5|4|5|4|5]|4|5]|5]|3]/|24

25 |3 (32|23 |2(3|3|4| 4|2 |3 |4 |a|2|3|2|1|[3|3|2|4|4|4]|2|4|3]|3]|4]|4]|3]3

26 (3|3|2(2|3|2(3|3|4| 4|2 |3 |4 |4 |23 |1 |3 |3 |2|4|4|4]|2|4]|3|3|4|4]|3]3]4

27 |4|4|3(3|4|3|4|4|4| 4|2 |3 |4 |4 |23 |21 |3 |3 |2|4|4|4s]|2|4]|3|3|4|4]|3]3]4

28 |3|3|2(2|3|2(3|3|4| 4|2 |3 |4 |4 |23 1|3 |3 |2 |4|4|4]2|4|3|3|4|4]|3]3]4

29 (4|4(3|3|4|3|a|4|s| 4|2 |3 |4 |a|2|3|2 |3 |3 |2|4|a|s|2|4|3|3]|4|4]|3]|3]4

30 (s (43|23 (23|34 4|3 |2 |3 |4|4]2]3|1[3|3|2|4|4|4]|a4]|4]|3]|3]|4/|4]|3]/ 24

31 (3|3(2(2(3|2|3|3|4| 4|2 |3 |4 |a4a|2|3|21]3|3]|2|4|4]|4|3|4|3|3|4|4|3]|3]4
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32 (3(3(2(2(3|2|3|3|4| 4|1 |2]|4|4a|2|3|1]3|3|2|4|a|as|4a|5|3|3]|4|4|3]|3]4

33 |3|3|2(2|3|2(3|3|4| 4|2 |3 |4 |4 |23 |1 |3 |3 |2|4|4|4s]|2|4]|3|3|4|4]|3]3]4

34 |3|3|2(2|3|2(3|3|4| 4|2 |3 |4 |4 |2 |3 |3 |2|4|4|4|2|4]|3|3|4|4|3|3|4]|4]34

35 |4|4|4(3|3|2(3|2(3| 2|3 |4|3 (3|3 |2 |1|3|3|2|5|5|5|4|2|a4|a|4|5]|5]3]5

36 (3(4(3|3(3|4(3(2[2[3 |3 |3 |4 |4|3|4|2|3 3|4 |3 |4|4|4|3|4|a]|4|a|5]|4]5

37 |3|4(3|4|5(3|3(3|4| 4|3 |4 |4 |5|3|a4|3|4|4|3|5|5|4|4|4|4|5|4|4|5]|4]|5

38 (3(4(3|3|4(|3|2(2(3[3 |3 | 4|4 |3 |4|a4|2|3|3|4|3|4|4|4]|3|4|a4]|4|a]|5]|4]5

39 (3|3 (1(3(|2|2(2|2|4| 4|2 |3 |3 3|13 |2]3[3]|2|3|4|4|4|3|4|4]|4|as]|4]|3]3

40 (3(2(3 (3[4 |2|2|2|2| 2|3 |2 |3 |1|2|2|3|2]2|3|1|2|2]2|3|3|2|3|2|2]|2]3

41 |3|4|3|4|5|3|3|3|4| 4|3 | 4|4 |5|4|4|3|4|4|3|5|5|4|4|4|4a|5|4|4]|5]|4]|5

42 |3|4|3|a|s5|3|3|3|a|la |3 |a|a|5|a|a|3|4a|a|3|a|a|a|la|a|la|s|a|a]|s5]|a]|s

43 |4 |4 |4 |3 (4|3 |2|2|4|3 | 4|3 |4 |3 |4|4|2 |3 |3 |4]|4|4|5|4|4|5|4|5]|4]|4a]|4]a4

44 |4|4|a|3|a|3|2|2|a|3|a|3|4a|3|a|a|2|3|3|a|a|a|s|a|5|a|s5|a|s5|a|al|a

45 |4 (4|33 |4|3|2|2|4| 4|4 | 4|4 |4|5|5|2|3|4|a4|4|a4|5|5|5|5|5]|4|5|4]|4]a

46 (4|4 |a|3|a|3|2|2|a|3 |a|3|4a|3|a|a|2|3|3|a|a|a|s|a|5|a|s5|a|s5|a|al|a

47 |a|4|4|3|4|3|2|2|4|3 |4 | 3|4 |3 |a4|4|2|3|3|a4|4|4|5|4|5|4|5]|4|5/|4]|4]|a4

48 |4 (4|33 |a|3|2|2|a|a|a|a|a|a|s|a|1|3|a|a|a|a|s5|5|5|5|5|5]|a|5]|a]a

49 (44|43 |4|3|2|2|4|3 |4 |3 |4 |3 |a4|4|2|3|3|a4|4|a4|5|4|5]|4|5]|4]|4|a]|4]|a

50 [4|4|a|3|a|3|2]2]4|3|a|3|a|3|a|a|2|3|3|a|a|a|s|a|s5s|a|s|a|a|a|ala

51 |4|4|a|3|a|3|2]2]4|3|a|3|a|3|a|a|2|3|3|a|a|a|s|a|s5|a|s|a|s|a|al|a

52 |4|4|4(3|4|3|2]|2|4|3 |4 |3 |4 |3 |4 |4|2|3|3|4|4|4|5|4|5|a4|5|4|5]|4]|4]2¢4

53 |4|4|4(3|4|3|2|2|4|3 |4 |3 |4 |3 |4 |4 |2|3|3|4|4|4|5|4|5|4|5|4|5]|4]4]0¢4

54 |4|4|3|3|4|3|2|2|4| 4|4 | 4|4 |4|5|4|212]|3|4|4|4|as|5|5|5|5|5]|4|5/|4]|4]|a4

55 |4|4|3(3|4|3|2|2|4| 4|4 | 4|4 |4|5|4|21|3|4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|5]|4]|4]24

56 |4|a|a|3|a|3|2|2]a|3|a|3|a|3|a|a|2|3|3|a|a|a|s5|a|s5|4a|5|4a|5]|4a|4]a

57 |4|4|3(3|4|3|2|2|4| 4|4 | 4|4 |4|5|4|21|3|4|4|4|4|5|5|5]|5|5|4|5]|4]|4]24

58 |4a|3(3|a|3|2|2|a|4|a|a|a|a|s5|a|1|3|a|a|asa|a|s5|5|5|5]|5|4|a|s5]|4]a

59 |4(4|3|3|4|3|2|2|4| 4|4 ]| 4|4 |4|5|4|1|4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|5]|4|4]|4]|5

60 (4|4|4|3|4|3|2|2|4|3 |4 |3 |4 |3 |4 |4|2|3|3|4|4|4|5|4]|5|4|5|4a|5/|4]4]24s

61 |(4|4|3(3|4|3|2|2|4| 4|4 | 4|4 |4 |5|4|1 |3 |4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|5]|4]4]34

62 |(4|4|3(3|4|3|2|2|4| 4|4 | 4|4 |4 |54 |21 |3 |4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|5]|4]4]¢4
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