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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como finalidad determinar el nivel de motivación laboral de los 

docentes de la Escuela Profesional de Educación Física. La investigación fue evaluada 

mediante una encuesta. Ademas de ser descriptiva, fue aplicada a 15 docentes de la 

mencionada carrera. Se concluye que en las condiciones de trabajo el 33,3% son 

apropiadas y 66,7 % asumen condiciones inadecuadas, ademas, tomando en cuenta los 

salaries y beneficios se evidencia un significativo nivel de no satisfacción que equivale al 

66.7%, el 13.3 % son indiferentes, mientras que un 20% se encuentran satisfechos. Las 

relaciones con las autoridades, colegas, alumnos y personal administrativo es buena y 

regular según señalan el 26.7% de encuestados; el 46.7 %, equivalente a 7 docentes 

señalan que son malas. 

Palabras Clave:  Motivación laboral, Condición. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the level of work motivation of the teachers 

of the Professional School of Physical Education. The research was evaluated by means 

of a survey. In addition to being descriptive, it was applied to 15 teachers of the mentioned 

career. It is concluded that 33.3% of the working conditions are appropriate and 66.7% 

assume inadequate conditions, in addition, taking into account salaries and benefits, there 

is a significant level of non-satisfaction equivalent to 66.7%, 13.3% are indifferent, while 

20% are satisfied. Relations with authorities, colleagues, students and administrative 

personnel are good and regular according to 26.7% of respondents; 46.7%, equivalent to 

7 teachers say they are bad. 

Keywords: Work motivation, Condition. 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

Para Chiavenato (2001), La motivación se encuentra vinculada al proceso 

cognitivo de la persona y se ve influenciada significativamente por su entorno físico y 

social, así como por su estructura, procesos fisiológicos, necesidades personales y 

vivencias previas. 

Naranjo (2009) La teoría humanista, que enfatiza la capacidad de una persona en 

el crecimiento, como también las características y ser libre en su decisión al momento de 

elegir, y cognitivamente donde enfatiza las ideas y cree que lo que una persona cree que 

es posible es importante porque determina lo que sucede. 

Infestas (2001), citado por Gutiérrez (2013) definición de motivación en el 

entorno laboral como la fuerza interna que impulsa a las personas a prestar atención y 

esmero a sus responsabilidades laborales. 

García y Uscanga (2008) establecen una relación entre los factores de Herzberg y 

dos categorías de motivación: 

• Factores saciables: También conocidos como higiénicos, que incluyen 

necesidades fisiológicas y de seguridad. Estos dejan de actuar como motivadores 

una vez que se satisfacen de manera adecuada. 

• Factores insaciables o motivadores: Donde engloban aspectos como el afecto, el 

logro, la autoestima y la autorrealización. Estos motivadores siguen siendo 

poderosos incluso cuando se satisfacen y nunca parecen ser suficientes para 

estimular el comportamiento humano. 
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Batista, Gálvez e Hinojosa (2010), Se exploran las teorías fundamentales sobre la 

motivación y su impacto en el proceso de enseñanza-aprendizaje, poniendo énfasis en la 

relevancia de la teoría de los dos factores de Herzberg. Herzberg, un investigador 

dedicado a analizar las relaciones entre personas e instituciones, enfoca principalmente 

su trabajo en el ámbito empresarial. En esta perspectiva, Herzberg sostiene que el trabajo 

es la actividad central para los individuos, ya que a través de él pueden satisfacer sus 

necesidades sociales de autoestima y aprobación. Además, plantea que el comportamiento 

individual está influenciado por el contexto geográfico en el que se desenvuelve, y que la 

satisfacción o insatisfacción en el entorno laboral se deriva de factores que él divide en 

motivadores e higiénicos. 

Ioana, Iturbe y Osorio, (2001), es el estudio llevado a cabo sobre la teoría 

motivacional de Herzberg, se identificó que las relaciones interpersonales con colegas 

fueron el factor motivador más destacado en el caso de los hombres, mientras que en el 

caso de las mujeres, las relaciones con los supervisores ocuparon un lugar prioritario. A 

continuación, en una escala de menor intensidad, se encontraron factores como el 

reconocimiento, seguido de manera gradual por logro, responsabilidad, promoción, 

política y dirección de la empresa. En lo que respecta a los factores de higiene, se observó 

que las condiciones de trabajo, el salario y la supervisión fueron identificados, aunque 

con menciones desfavorables en el caso de los dos últimos. 

El desempeño docente o accionar del profesional de la enseñanza es 

contextualizable a las funciones institucionales donde labora. Fernández (2002) describe 

que estas actividades engloban la enseñanza, el aprendizaje, la asesoría y las 

coordinaciones que un profesor lleva a cabo en su rutina diaria, además de las 

oportunidades de formación. Además, destaca que la evaluación del desempeño se aborda 

desde perspectivas tanto subjetivas como objetivas. 
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Monja (2012) cita a Cuenca, en relación al desempeño docente, la afirmación 

señala que un docente es un profesional que abarca dos aspectos principales: uno es su 

experiencia técnica, mientras que el otro, que a menudo se pasa por alto, se relaciona con 

su función social. Se sugiere que deberían evaluarse cuatro dimensiones en total: 

conocimientos, práctica pedagógica y didáctica, habilidades laborales y el grado de 

desarrollo de competencias interculturales, según Sigfredo Chiroque. 

Estrada (s.f.) cita a Rodríguez (1999), La evaluación del desempeño docente se 

puede describir como “una etapa esencial en el proceso de evaluación institucional. En 

este proceso, se otorga importancia al análisis y la valoración de la forma en que se lleva 

a cabo la acción. Implica emitir juicios sobre estándares, sistemas, procedimientos y 

resultados, con el propósito de identificar y aplicar las correcciones necesarias para 

alcanzar de manera más efectiva los objetivos establecidos”.(p.48).”(p. 09). 

Batista, et al. (2010), Consideran que la evaluación del desempeño como una 

herramienta esencial en la gestión administrativa del proceso de enseñanza-aprendizaje. 

Esta técnica permite identificar dificultades en la ejecución de las labores del personal. 

En última instancia, enfatizan la relevancia de contribuir al conocimiento general sobre 

las motivaciones y el proceso de enseñanza-aprendizaje, lo que a su vez mejora el 

desempeño profesional. 

En el contexto universitario Aguiar y Villegas (2009) Examinan la situación del 

desempeño de los docentes, subrayando que, en la actualidad, la actividad principal es la 

enseñanza. En lo que concierne a la labor de investigación, señalan que se lleva a cabo de 

manera limitada, sin presiones, recursos asignados ni supervisión institucional. La 

función de extensión, por otro lado, se ejecuta en menor medida. 
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Más adelante Aguiar y Villegas (2009) citan a Valero quien destaca que un 

profesor universitario debe demostrar en su trabajo la integración de las responsabilidades 

de enseñanza, investigación y extensión. 

Rizo (s.f.), Sostiene que, en la sociedad actual, se espera que las universidades 

desempeñen de manera relevante sus tres funciones centrales, lo que implica que los 

profesores universitarios deben comprometerse en la investigación, la enseñanza y la 

participación en proyectos sociales. 

Los objetivos de este estudio nos posibilitaron establecer la conexión entre los 

niveles de motivación en el trabajo y el rendimiento laboral dentro de la Facultad de 

Ciencias de la Educación.  

El análisis se llevó a cabo considerando dos variables junto con sus respectivas 

dimensiones, lo que nos permitió describir la motivación laboral de los profesores y su 

correlación con su desempeño en la enseñanza. 

Sección del trabajo de tesis donde en un máximo de dos páginas se justifica la 

realización de la investigación. Se pueden Utilizar referencias y se debe considerar en los 

párrafos finales el objetivo general y los objetivos específicos de la investigación. 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Las Universidades e Institutos Superior son muy determinantes cuando se realizan 

cambios en el Perú, tomando en cuenta la realidad actual, las instituciones de niveles 

superiores están en la obligación de dar respuestas a la exigencia de la sociedad por medio 

de la investigación y Extensión. Los procesos y elementos concernientes a la vida 

organizacional de estas instituciones se desarrollan con poca eficiencia, o en todo caso, 

sufren desvaríos en sus funciones y roles. Así, en actuaciones conjuntas sobre actividades 
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institucionales, se observa que la mayoría de trabajadores incumplen con tareas 

asignadas, asumen las de menor dificultad o transfieren las responsabilidades a los 

compañeros de trabajo contrarios.  

La motivación laboral de los docentes es mínima, la cual se evidencia en 

desempeños laborales deficientes, en tal sentido es importante conocer cómo se 

manifiesta el factor motivacional en esta carrera. 

Aunque desde hace algún tiempo han venido transformándose y realizando 

esfuerzos para mejorar sus procesos, con miras a la acreditación, se presume que no han 

tenido el efecto deseado en el personal docente pues presenciamos algunos docentes que 

parecieran estar pocos motivados al desempeñar su labor, pues muestran muy poco interés 

y sentido de responsabilidad, un rendimiento insuficiente, poco involucramiento en las 

actividades académicas, impuntualidad, ausentismo laboral, apático, predisposición a los 

conflictos, inconformidad, negligencia lo cual afecta su desempeño laboral.   

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general  

• ¿Cuál es el nivel de motivación laboral de los docentes en la Escuela 

Profesional de Educación Física de la Facultad de Ciencias de la 

Educación de la UNA Puno? 

1.2.2. Problemas específicos  

• ¿Cuáles son las condiciones de trabajo en docentes de la EPEF? 

• ¿Cuál es satisfacción sobre salarios y beneficios en docentes de la EPEF? 

• ¿Cómo es las relaciones laborales entre docentes de la EPEF? 

• ¿Cuáles son los niveles de reconocimiento a profesores de EPEF? 
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• ¿Cuáles son los niveles de responsabilidad y crecimiento profesional de 

docentes de la EPEF? 

• ¿Cuáles son niveles de satisfacción en el trabajo de docentes de la EPEF? 

1.3. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Hipótesis general 

• El nivel de motivación laboral de los docentes en la Escuela Profesional 

de Educación Física de la Facultad de Ciencias de la Educación de la UNA 

Puno es muy pésimo. 

1.3.2. Hipotesis específicas  

• Las condiciones de trabajo en docentes de la EPEF son adecuadas. 

• La satisfacción sobre salarios y beneficios en docentes de la EPEF no 

satisfacen. 

• Las relaciones laborales entre docentes de la EPEF son buenas. 

• Los niveles de reconocimiento a profesores de EPEF a veces son 

considerados.  

• Los niveles de responsabilidad y crecimiento profesional de docentes de 

la EPEF están en proceso.  

• Los niveles de satisfacción en el trabajo de docentes de la EPEF esta 

insatisfechos. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

En las universidades se desarrollan diversas relaciones entre diferentes partes, en 

las que los catedráticos cumplen su tarea de crear y transmitir conocimiento, son el motor, 

ejecutor y apoyo fundamental para la realización de la misión universitaria. 
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Los factores motivacionales en el lugar de trabajo son esenciales para el desarrollo 

de las relaciones laborales realizadas en relación al desenvolvimiento laboral; Por lo 

tanto, las instituciones deben establecer que realicen principios motivacionales para tratar 

de atender el malestar percibido por los profesores universitarios.  

Describir los valores, motivaciones y sentimientos comunes de catedráticos son 

aspectos importantes que se deben desarrollar continuamente, pues tienen la capacidad 

de influir con su accionar en la dinámica de la universidad, estudiantes, autoridades, 

compañeros del trabajo y la sociedad en general. 

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1. Objetivo general 

• Determinar el nivel de motivación laboral de los docentes de la Escuela 

Profesional de Educación Física. 

1.5.2. Objetivos específicos 

• Explicar condiciones de trabajo en docentes de la EPEF 

• Conocer satisfacción sobre salarios y beneficios en docentes de la EPEF 

• Determinar relaciones laborales entre docentes de la EPEF 

• Determinar niveles de reconocimiento a profesores de EPEF 

• Explicar niveles de responsabilidad y crecimiento profesional de docentes 

de la EPEF 

• Determinar niveles de satisfacción en el trabajo de docentes de la EPEF 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1. ANTECEDENTES 

Callata y Fuentes (2018) realizaron el estudio de la motivación y desempeño 

laboral a 77 docentes de la Facultad de Educación, el instrumento fue un cuestionario de 

30 ítems. Concluyen señalando que en el desempeño docente global el 77.3% se encuentra 

en la categoría bueno. Afirmando correlación baja. 

Loayza et al., (2022) en su estudio tuvo como objetivo determinar la relación 

motivación laboral con el desempeño a 70 docentes. Investigación de tipo básica, no 

experimental, correlacional de corte transversal. Utilizo el Rho Sperman para determinar 

las variables. Concluye mencionando hay una relación moderada entre ambas variables 

(Rho 0,462 y p-valor 0,000). 

Franco (2021) en su estudio el objetivo principal fue analizar qué categorías o 

variables motivan a los docentes. Investigación descriptiva cualitativa, utilizando la 

metodología con la técnica Delphi mediante dos rondas, Se concluye indicando que los 

factores extrínsecos se ubican, primeramente, seguido de los intrínsecos. 

Macías y Vanga (2021) el objetivo del estudio fue hacer un diagnóstico a los 

docentes de Ingeniería Civil, investigación cuantitativa y muestreo censal, fue aplicado 

mediante un cuestionario de semaforización; concluye señalando que hay deficiencias 

asociadas al clima organizacional, que no afectan en la motivación.  

Zuta et al., (2018) estudiaron la motivación profesional y desempeño laboral a 28 

profesores de enfermería, el objetivo principal fue determinar la incidencia de la 

motivación en el desempeño, estudio de tipo descriptivo correlacional. Se utilizó 
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cuestionarios. Concluyendo que la motivación influye de manera directa en el desempeño 

laboral. 

Orbe-Guaraca y Ordoñez-Espinoza (2018) En su investigación de la elaboración 

de un sistema para el desempeño de los empleados. Investigación descriptiva, el 

instrumento utilizado fueron las encuestas. Concluye mencionando que el sistema 

potenciará en torno al aspecto laboral tomando en cuenta la opinión de los trabajadores. 

Piedra (2020) en su investigación el objetivo fue identificar la relación de las tres 

dimensiones de la comunicación organizacional con la motivación laboral en 80 

profesores de 25 a 65 años. investigación descriptivo correlacional con diseño 

transeccional. Los instrumentos el Test de Comunicación Organizacional (Portugal, 

2005) y la Escala General de Satisfacción (War, Cook y Wall, 1979). Concluye señalando 

que existe una relación significativa entre ambas variables. 

Acevedo (2021) estudió el contexto académico-laboral de los docentes Escuela 

Normal Superior Profr. José E. Medrano R., Unidad Nuevo Casas Grandes (ENSECH 

NCG) que la integran. Como resultado menciona en una investigación del torno 

académico quienes están encargados de los programas de licenciatura y posgrado, se 

encuentran motivado y con mucha disposición para contrarrestar los desafíos. 

Montero (2006) realizo el estudio de la cultura organizacional y motivación 

laboral de los docentes universitarios, utilizo como instrumento el cuestionario, concluye 

que el nivel de correlación es alto. 

Caballero (2009) en su estudio la práctica de la Cultura Organizacional en los 

estudiantes universitarios. Concluye que el 40 % de los estudiantes practican sin embargo, 

el resto no lo ponte en práctica y desconocen el tema. 
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2.2. MARCO TEÓRICO 

Diferentes autores investigaron la Motivación Laboral, entre ellos Koontz y 

Weihrich (1997), Robbins (1994, 1997, 1999); Chiavenato (1994, 1998); Davis y 

Newstrom (2000) y Dessler (1999). Estos mencionan que la motivación en los seres 

humanos es un aspecto de la conduta que empieza, energiza y se detiene. Gómez et al 

(1998) también tiene un concepto similar que impulsa, dirige y mantiene la conducta. 

Como es de conocimiento la motivación es el esfuerzo para alcanzar un objetivo, 

a nivel laboral tiene relación con el fin de obtener resultados que estuvo organizado luego 

de alcanzar y asumir la necesidad de cada trabajador. 

Dessler (1999) menciona que la motivación es simple, sin embargo, al mismo 

momento es el más complejo porque para trabajar se necesita que se considere con mucho 

interés a este tema motivacional, tiene mucha influencia de los valores de la cultura que 

es practicada en un ámbito laboral. El desempeño de los trabajadores está sujeto a los 

diversos factores, entre ellos los de higiene y los motivadores, en los cuales se fundamenta 

la teoría de Frederick Herzberg, sustento de esta investigación, y posteriormente 

analizados.  Por ello, el estudio de la motivación es de gran importancia, por cuanto 

permite entender y conocer el comportamiento humano, conllevando a preverlo y 

controlarlo (autocontrol o heterocontrol), a través del dominio de las necesidades o 

motivos que impulsan al comportamiento y de los objetivos o metas que lo dirigen con 

grandes repercusiones en el ámbito laboral.   

En resumen, la motivación es el conjunto de factores que provocan, encauzan y 

sustentan la conducta humana, sin olvidar un aspecto de suma importancia: su aspecto 

cambiante en el individuo; al irse satisfaciendo uno de los factores, otro pasará a ser el 

factor dominante de la motivación, y precisamente es a ese estudio al cual debe abocarse 
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la gerencia de cualquier empresa, porque de ello dependerá el resultado positivo en 

productividad lográndose con un sistema de motivación bien diseñado.   

A lo largo de la Historia, han existido diversas teorías acerca de la motivación, 

entre ellos la Jerarquía de Necesidades de Maslow (1954), la Teoría de Necesidades de 

Alderfer (1972), la Teoría de las Tres (3) Necesidades Sociales de Mc Clelland (1961) 

(Robbins: 1999) y la Teoría de los Dos (2) Factores de Herzberg, (1959) entre otras, esta 

última es tomada como apoyo para esta investigación, ella trata de explicar la relación 

que existe entre los elementos que influyen en el puesto de trabajo con la motivación e 

insatisfacción que pueda sentir el personal.   

Estos mencionan en primer lugar los motivadores, entre ellos: el logro y ser 

reconocido en el ámbito laboral, responsabilidad, el trabajo de uno mismo. El crecimiento 

y promoción en el trabajo. Otro grupo son los factores llamados higiene o cuidados, que 

no son propio del trabajo. Algunos aspectos de higiene o cuidado: en estado se trabaja, si 

brinda seguridad o no, sueldo, la relación entre compañeros de empleo. La falta de dichos 

aspectos puede influir mucho en la desmotivación de empleados. Resumiendo, estos 

conceptos proporcionan un conjunto útil de niveles para evaluar el desempeño laboral de 

trabajadores. 

Por lo tanto, se puede observar que el surgimiento de factores motivacionales 

presentes y teorizados en diferentes estudios respalda este estudio. Sin embargo, el 

estudio se basó en los aspectos de motivación según Hezberg (internos y externos), a los 

que se agregaron otros indicadores a criterio del autor de este estudio (nivel de vida, 

puesto, decisión en el trabajo, comunicación) a conveniencia del autor del estudio para 

evaluar la motivación. El estudiar cómo motivar y recompensar a los empleados es una 
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de las actividades más importantes y a la vez más desafiantes llevadas a cabo por la 

administración de las instituciones.   

Llevando esto al plano educativo, los gerentes de las máximas casas de estudios 

superiores nacionales, deben ser capaces de dar la debida atención a estos aspectos 

importantes, porque por ejemplo, un profesor desmotivado presenta desinterés por las 

actividades que realiza y representa una actuación negativa del docente en su labor diaria.   

Diferentes estudios han demostrado, entre ellos, la teoría motivación- higiene de 

Frederick Herzberg (1959), la existencia de factores que afectan las actitudes hacia el 

trabajo, denominados por este autor como higiénicos o de mantenimiento (extrínsecos) y 

factores motivadores (intrínsecos) sugiriendo esta teoría que para motivar y satisfacer a 

la gente en su trabajo se debe enfatizar en los mismos.   

Expectativas: Los docentes tienes diversas expectativas dentro de las cuales se 

puede mencionar al nivel de vida, la naturaleza de la labor que realiza, el estatus, la 

responsabilidad en el trabajo, las remuneraciones laborales, la administración y políticas 

de la institución, el crecimiento y el progreso laboral. 

Estima: Para fortalecer la estima de los docentes es importante enfatizar en los 

logros y reconocimientos que se le hagan dentro del ambiente laboral. 

Condiciones de trabajo: Las condiciones de trabajo de los docentes deben ser en 

lo posible óptimas, las cuales están traducidas en condiciones físicas, equipamiento, 

condiciones ambientales y seguridad laboral. 

Relaciones interpersonales: Las relaciones en el ambiente de trabajo son muy 

importantes y se dan en relaciones personales, relaciones grupales y la comunicación, 

aspecto indispensable para la buena marcha de toda organización. 
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2.3.  MARCO CONCEPTUAL 

• Motivación: Menciona la interacción dinámica entre la personalidad en evolución 

y la actividad externa, incluyendo sus objetos y estímulos, con el propósito de 

satisfacer necesidades. Esta interacción regula tanto la dirección de la acción 

(objetivo) como la intensidad o nivel de activación del comportamiento. Gonzáles 

(2008) 

• Motivación laboral: En entornos laborales se divide en dos conjuntos de factores 

distintos y específicos. Los primeros, llamados factores de higiene, están 

relacionados con los sentimientos negativos o la insatisfacción que los empleados 

atribuyen a las condiciones de sus trabajos, aunque su presencia no genera una 

motivación fuerte, simplemente contribuye a reducir o eliminar la insatisfacción. 

El segundo conjunto, conocido como factores motivadores, se asocia a 

experiencias satisfactorias que los empleados experimentan en el trabajo. Estos 

incluyen aspectos como la sensación de logro personal en sus funciones, el 

reconocimiento a su desempeño, la intriga y relevancia de sus tareas, la mayor 

responsabilidad asignada por la gerencia y las oportunidades de desarrollo 

profesional y crecimiento personal que se encuentran en el trabajo, entre otros., 

Herzberg (1959) citado por Manso (2002). 

• Docente: Individuo que se ocupa de instruir o llevar a cabo actividades 

relacionadas con la educación. La palabra proviene del latín "docens," que 

significa "enseñar." En el uso común, esta palabra suele ser intercambiable con 

profesor o maestro. 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS  

3.1. UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO 

El estudio de investigación fue desarrollado en la Escuela Profesional de 

Educación Física de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno. 

La ciudad de Puno, capital de distrito, provincia y del departamento de Puno, está 

ubicado a orillas del Lago Titicaca a 3827 m.s.n.m., lago navegable más alto del Mundo. 

Se encuentra en la región de la sierra a los 15º 50' 26" de latitud sur, 70º 01' 28" 

de longitud Oeste del meridiano de Greenwich. 

3.2. PERIODO DE DURACIÓN DEL ESTUDIO 

Con una duración de cuatro meses, agosto, setiembre, octubre y noviembre del 

2021. Primeramente, se hizo la solicitud al director de estudios para obtener el permiso y 

apoyo necesarios para llevar a cabo el proyecto de investigación. Se explicó el objetivo 

del estudio y se coordinó con los responsables de la institución para obtener su 

autorización. 

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO 

Se utilizó los materiales como: el papel bond, lapiceros, silbato, cronometro, 

impresora. Estos materiales fueron esenciales para llevar a cabo las distintas actividades 

de investigación y contribuyeron al desarrollo exitoso de la investigación. 
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3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA DEL ESTUDIO 

La población de investigación está constituida por los docentes de la Escuela 

profesional de Educación Física. La muestra probalística es de 15 docentes nombrados y 

contratados, que equivalen al 80% de la población. 

3.5. DISEÑO ESTADÍSTICO 

Tipo de investigación: Debido a la estrategia seguida, el estudio se enmarca en la 

investigación descriptiva, cuyo propósito es describir y analizar la variable.  

Diseño de Investigación: El diseño fue el diagnóstico, este diseño consiste en la 

descripción de la única variable  

“Es necesario hacer notar que los estudios descriptivos miden de manera más bien 

independiente los conceptos o variables con los que tienen que ver. Aunque, desde luego, 

pueden integrar las mediciones de cada una de dichas variables para decir cómo es y se 

manifiesta el fenómeno de interés, su objetivo no es indicar como se relacionan las 

variables medidas”. (Hernández, Fernández y Baptista, 1994, p. 61). 

3.6. PROCEDIMIENTO 

Para medir la motivación laboral se confeccionó un cuestionario de 30 ítems 

promedio, buscando evidencias de validez de contenido de cada ítem a partir de una 

matriz de 50 ítems, sustentada teóricamente y con el soporte de investigaciones previas 

sobre motivación laboral, fue sometido a juicio de expertos del tema y cada ítem fue 

recomendado para revisión con base en los criterios de revisión bibliográfica, relevancia 

y  utilidad social; hasta que se alcanzó un consenso o se retiró el reactivo.  
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El estudio se aplicó a una muestra estadísticamente representativa del grupo 

objetivo. Después de la aplicación, la confiabilidad de todo el instrumento y de cada ítem 

se determinó mediante la confiabilidad apropiada (alfa de consistencia interna de 

Cronbach). 

Tabla 1 

Valores de Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach N° de 

elementos 

,820 30 

Nota: Resultados de SPSS del instrumento 

Baremo para la interpretación del cuestionario: Tomando en consideración la 

puntuación total del instrumento con 30 ítems al nivel de 0.820 de confiabilidad de 

consistencia interna y en función a la naturaleza del cuestionario, se consideró niveles de 

motivación global o final a partir de un baremo de conversión; además de dos 

dimensiones determinadas en coherencia a la teoría de Hezberg. 

Tabla 2  

Niveles de motivación final 

Niveles Puntuación 

Alta motivación 4 

Normal 

motivación 

3 

Baja motivación 2 

Desmotivado 1 
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Tabla 3  

Niveles de motivación en dos dimensiones 

Factores motivadores Factores de higiene 

Niveles Puntuación Niveles Puntuación 

Alta motivación 4 Alta satisfacción 4 

Normal motivación 3 Normal satisfacción 3 

Baja motivación 2 Baja satisfacción 2 

Desmotivado 1 insatisfacción 1 

Escala de medición del instrumento  

3.7. VARIABLES 

Tabla 4 

Operacionalización de variables  

Variable Dimensión Sub dimensión Indicador 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación 

Laboral 

 

 

 

 

 

Factores de 

higiene 

1. Condiciones de 

trabajo 

• Condiciones Físicas  

• Equipamiento  

• Condiciones Ambientales  

• Seguridad Laboral 

2. Salarios y 

beneficios  

• Beneficios laborales 

• Salario básico 

3. Relaciones 

laborales 

• Con autoridades 

• Con colegas 

• Con alumnos 

• Con personal de servicio 

 

 

 

 

 

 

 

4. Reconocimiento  

• De alumnos 

• De colegas 

• De personal de servicio 

• De autoridades 

5. Responsabilidad 

y    crecimiento 

profesional. 

• En acciones académicas 

• En acciones de tutoría 

• En lo académico  
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Variable Dimensión Sub dimensión Indicador 

 

 

 

Factores 

motivadores 

• En investigación 

• En extensión 

6. Satisfacción con 

logros laborales 

satisfacción con 

el trabajo 

• Logros académicos 

• Logros de investigación 

• Logros en extensión social 

• Con su trabajo 

• Con sus capacidades 

3.8. ANÁLISIS DE RESULTADOS  

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se procederá 

al análisis estadístico respectivo, en la cual se utilizó el paquete estadístico para ciencias 

sociales Microsoft Excel. Los datos fueron tabulados y presentados en tablas y figuras 

estadísticas de acuerdo a las variables y dimensiones. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. RESULTADOS 

a) Factores de higiene  

Tabla 5 

Condiciones de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Inadecuadas 10 66,7 

Adecuadas 5 33,3 

Total 15 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: en la dimensión de factores de higienes se ha 

considerado el análisis de las condiciones de trabajo, en el presente estudio se tomó en 

cuenta las condiciones físicas, equipamiento, condiciones ambientales y la seguridad del 

trabajador; podemos apreciar en la tabla 4 que para el 33,3 % de docentes las condiciones 

son apropiadas y 66,7 % asumen condiciones inadecuadas.  

Tabla 6 

Salarios y beneficios 

 Frecuencia Porcentaje 

No satisfacen 10 66,7 

Indiferente 2 13,3 

Satisfacen 3 20,0 

Total 15 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: la tabla 6 nos evidencia un significativo nivel de no 

satisfacción que equivale al 66.7%, el 13.3 % son indiferentes a los salarios y beneficios 
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mientras que un 20% se encuentran satisfechos. Se toma en consideración como 

fundamento de los presentes resultados, la diversificada condición laboral de los docentes 

universitarios, que son nombrados o contratados A1 y en cuanto a la categoría se 

diferencia más aún, desde auxiliar tiempo parcial hasta principal a dedicación exclusiva. 

Tabla 7  

Relaciones laborales 

 Frecuencia Porcentaje 

Malas 7 46,7 

Regulares 4 26,7 

Buenas 4 26,7 

Total 15 100 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: en la tabla observada podemos apreciar que las 

relaciones con las autoridades, colegas, alumnos y personal administrativo es buena y 

regular según señalan el 26.7% de encuestados; el 46.7 %, equivalente a 7 docentes 

señalan que son malas. 

Tabla 8  

Factores de higiene 

 Frecuencia Porcentaje 

Satisfacción baja 7 46,7 

Satisfacción normal 6 40,0 

Satisfacción alta 2 13,3 

Total 15 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: la tabla 7 alude al resumen final de las tablas 4, 5 y 6; 

en coherencia a la primera dimensión del presente estudio que se relaciona con los 

factores de higiene planteados con la referencia de la teoría Herzberg. Podemos observar 
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que un 13.3 % manifiesta alta satisfacción, el 40.0 % satisfacción normal y el 46.7 % 

muestran satisfacción baja. 

b) Factores motivadores 

Tabla 9  

Reconocimientos 

  Frecuencia Porcentaje 

Nunca 8 53,3 

A veces 6 40,0 

Siempre 1 6,7 

Total 15 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: en la segunda dimensión que en la teoría de Herzberg, 

corresponde a los factores motivadores, se hizo análisis de los reconocimientos al 

desempeño del docente, hechos por alumnos, colegas, personal administrativo y 

autoridades de la escuela profesional; podemos verificar que 8 docentes manifiestan no 

haber tenido reconocimientos, 40.0% señalan que a veces fueron reconocidos y el 6.7% 

manifiesta que siempre ha sido reconocido.  

Tabla 10  

Crecimiento profesional 

  Frecuencia Porcentaje 

En proceso 3 20,0 

Si 12 80,0 

Total 15 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: la tabla 9 nos muestra resultados concernientes al 

crecimiento profesional según los mismos docentes de la EPEF, podemos observar que 
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el 80.0 % manifiestan que si garantizan un crecimiento profesional competitivo, mientras 

el 20.0 % señalan que se encuentran en proceso. 

Tabla 11  

Satisfacción laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Insatisfecho 4 26,7 

Indiferente 2 13,3 

Satisfecho 9 60,0 

Total 15 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: en la tabla 10 observamos que el 60% muestra 

satisfacción con grados académicos obtenidos, investigaciones logradas, acciones de 

extensión y proyección social realizadas, y satisfacción con la pertinencia del trabajo. Un 

13.3% se muestra indiferente y solo el 26.7% se muestra insatisfecho. 

Tabla 12  

Factores motivadores 

 Frecuencia Porcentaje 

Motivación baja 4 26,7 

Motivación normal 8 53,3 

Motivación alta 3 20,0 

Total 15 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e Interpretación: Los factores motivadores según Herzberg, están 

asociados a experiencias satisfactorias. Los aspectos anteriormente presentados, como 

reconocimiento, crecimiento y satisfacción laboral se resumen en la presente tabla; 

podemos verificar que el 20 % muestran alta motivación, el 53.3 % motivación normal y 

el 26.7% baja motivación.  
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Tabla 13 

Motivación laboral de docentes de la EPEF 

 

Fuente: Encuesta aplicada. 

Análisis e interpretación: en la tabla 12 se presentan los resultados finales o 

globales, producto de la aplicación de la encuesta de motivación laboral, podemos 

apreciar que el 33.3 % de docentes se encuentran con motivación alta, el 46.7 % con 

niveles de motivación normal y el 20 % con baja motivación. 

4.2. DISCUSIÓN 

Los resultados del presente estudio de investigación son corroborados con los 

hallazgos obtenidos por (Callata Gallegos & Fuentes López, 2018) quienes estudiaron la 

motivación y desempeño laboral a 77 docentes de la Facultad de Educación. Concluyen 

señalando que en el desempeño docente global el 77.3% se encuentra en la categoría 

bueno. Afirmando correlación baja. 

Sin embargo (Loayza Flores et al., 2022) en su estudio la relación motivación 

laboral con el desempeño a 70 docentes señala que hay una relación moderada entre 

ambas variables (Rho 0,462 y p-valor 0,000). 

Asi mismo, (Franco López, 2021) en su estudio qué categorías o variables motivan 

a los docentes concluye indicando que los factores extrínsecos se ubican, primeramente, 

seguido de los intrínsecos. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Motivación baja 5 33,3 

Motivación normal 7 46,7 

Motivación alta 3 20,0 

Total 15 100,0 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA:  Los factores de higiene motivacional en la EPEF son bajos con tendencia 

a ser normales, esto se evidencia en las condiciones inadecuadas de 

trabajo, los salarios y beneficios laborales que no satisfacen, las malas 

relaciones laborales con las autoridades, colegas, alumnos y personal 

administrativo, y desmotivan a los docentes de la Escuela Profesional de 

Educación Física. 

SEGUNDA:  Los factores motivadores internos en los docentes de la EPEF son 

normales con tendencia alta, se demuestra con la tendencia alta de falta de 

reconocimientos a los docentes quienes garantizan su propio crecimiento 

profesional competitivo y se encuentran satisfechos con grados 

académicos obtenidos, investigaciones logradas, acciones de extensión, 

proyección social realizada y satisfacción con la pertinencia del trabajo. 

TERCERA:  La motivación laboral de docentes de la Escuela Profesional de Educación 

Física es normal con tendencia baja. 

CUARTA:  Las condiciones ambientales y la seguridad del trabajador son apropiadas 

y 66,7 % asumen condiciones inadecuadas.  

QUINTA:  Evidencia un significativo nivel de no satisfacción que equivale al 66.7%, 

el 13.3 % son indiferentes a los salarios y beneficios mientras que un 20% 

se encuentran satisfechos. Se toma en consideración como fundamento de 

los presentes resultados, la diversificada condición laboral de los docentes 

universitarios, que son nombrados o contratados A1 y en cuanto a la 
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categoría se diferencia más aún, desde auxiliar tiempo parcial hasta 

principal a dedicación exclusiva. 

SEXTA:  Las relaciones con las autoridades, colegas, alumnos y personal 

administrativo es buena y regular según señalan el 26.7% de encuestados; 

el 46.7 %, equivalente a 7 docentes señalan que son malas. 
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  A las autoridades de la EPEF implementar talleres para optimizar el clima 

institucional, gestionar plazas y posibilidades de mayores ingresos para los 

docentes.  

SEGUNDA:  Gestionar oportunidades de capacitación, especialización y crecimiento 

profesional a los docentes de la EPEF. 
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ANEXO 1:  Instrumento de recolección de datos  
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