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Resumen

La motivacion laboral es un factor imprescindible en las organizaciones, estando
relacionada con el desempefio y la productividad del talento humano, por tanto, las
organizaciones deben garantizar una serie de condiciones que favorezcan la motivacion, entre
estas se encuentra la aceptacion e integracion social, el reconocimiento social, autoestima y
autoconcepto, autodesarrollo, poder y sentido de seguridad, en consecuencia se observa la
necesidad de determinar la motivacion laboral en la Institucion educativa Técnico Upar en la
ciudad de Valledupar, para este analisis se contd con la participacion de 23 docentes de la jornada
mafiana y 23 de la jornada tarde, los participantes fueron seleccionados a través de un muestreo
probabilistico de tipo censal, se evidencio que la muestra equivale equitativamente en sexo

siendo el 50% mujeres y 50% hombres, en edades entre los 20 a 61 afios.

De este modo, los datos obtenidos permiten comprobar que los docentes
pertenecientes a la jornada mafiana en la Institucion Educativa Upar, obtienen un mayor puntaje
en las dimensiones que componen la motivacion laboral, en comparacion a los docentes de la
jornada tarde de esta misma institucion, con respecto a la dimension “poder” los resultados

percentiles indican que estos docentes perciben mayor prestigio y éxito profesional.

Palabras clave: motivacion laboral, docentes, desempeio, productividad.
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Introduccion

A lo largo de los afos, diversos autores se han interesado por el estudio de la motivacion
laboral, los cuales coinciden en su mayoria por determinarlo como un aspecto esencial en el
ambito organizacional. De acuerdo con Ferndndez (1987), la motivacion es el deseo que tienen
los trabajadores de esforzarse para alcanzar determinadas metas de la organizacion, dependiendo
esto de unos factores psicosociales que posibilitan la satisfaccion de necesidades individuales de

una manera integral.

Es por esto, que es considerada como un factor relevante en el desempeio y
productividad de los trabajadores, puesto que inciden directamente en componentes que
contribuyen en el buen funcionamiento de una organizacion. Es decir, que trabajar en la
motivacion laboral no solo tiene un beneficio para los empleados, sino que también tiene un

impacto significativo en el rendimiento general de la empresa.

Ahora bien, el presente estudio investigativo sobre motivacion laboral, consta de cuatro
capitulos; en primer lugar, el capitulo uno que se refiere al problema general del trabajo, en el
que se especifica la pregunta de investigacion, los objetivos, la justificacion y la linea de
investigacion. En segundo lugar, el capitulo dos que alude al marco tedrico referencial, en el que
se hace una revision bibliografica de las investigaciones relacionadas con la tematica que se esta
estudiando, asi mismo, se establecen las bases tedricas y legales que dan sustento a la
investigacion. En cuanto al capitulo tres, sefiala el marco metodologico en el que se menciona
bajo que enfoque se esta realizando la investigacion, con que disefio y por medio de que
instrumento. Por tltimo, se hace referencia al capitulo cuatro, que hace énfasis a los resultados

obtenidos, los cuales permiten sacar las conclusiones finales.
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Capitulo 1. El Problema

Planteamiento del Problema

A lo largo de los afios, la motivacion ha sido un tema relevante en los diferentes ambitos
de la vida humana, dado que se entiende como las razones que impulsan el comportamiento de
las personas ante situaciones puntuales en el entorno en que se desenvuelven (Santrock, 2002).
Es por esto que, para las organizaciones en la actualidad, es fundamental identificar los factores
motivacionales que influyen en el desempefio y la productividad de los trabajadores. De estos

depende su nivel de incentivo y, por lo tanto, su compromiso y eficacia.

Hoy en dia, la motivacion laboral de los empleados es un gran desafio para las
instituciones, ya que no reconocen la importancia que esta tiene en su rendimiento. Esto impacta
directamente en el funcionamiento de las organizaciones, afectando los resultados, la
productividad y el crecimiento de la empresa. Por ello, las entidades afectadas deben transformar
la motivacion y convertirla en un pilar clave para la sostenibilidad y excelencia. Conforme, con
lo planteado con Workplace de Zuckerberg (2020), un empleado motivado tiende a estar més
alineado con la mision corporativa, lo que refuerza su compromiso, dado que no contar con
trabajadores comprometidos puede representar una pérdida significativa en la productividad de la
organizacion, con un costo estimado de 550 millones de dolares al afio a nivel mundial, de

acuerdo con estadisticas mundiales.

De esta manera, Forbes (2019) hace énfasis en que el trabajo debe ser significativo, es
decir, que los colaboradores deben sentirse parte vital del funcionamiento de la institucion. Para
esto deben reconocer como pueden honrar sus valores y alcanzar logros personales a través del
trabajo individual, que hace parte de un propdsito general que contribuye a las metas colectivas y

benefician a sus colegas y compaieros. Teniendo en cuenta estos aspectos, la motivacion en



Q Universidad 12

Popular del Cesar

todos los colaboradores de la organizacion incrementara y traera grandes beneficios que

favoreceran a ambas partes.

Es importante destacar que, aunque este tema ain no recibe la atencién que merece, ha
captado el interés de los empleadores. Desde la globalizacion, se han producido cambios que han
evidenciado los resultados innovadores del talento humano en las organizaciones, los cuales han
provocado una transformacion constante en el ambito administrativo, lo que ha permitido la
implementacion de procesos innovadores en el entorno laboral, de forma que aporta diversas
competencias que fortalecen la productividad y las actividades dentro de la organizacion. El
proceso de innovacion genera un ambiente creativo en el que surgen nuevas ideas y habilidades
que motivan a los involucrados. Por esta razon, es una estrategia viable para lograr ese equilibrio

entre la satisfaccion personal y la corporativa (Saavedra et al., 2021).

En linea con lo anteriormente mencionado, un estudio internacional desarrollado en New
York por Abhari et al., (2019), menciona la importancia de identificar la motivacion de los
actores en la empresa. Por medio de este se logr6 evidenciar que los factores motivacionales
intrinsecos que mas inciden en la motivacion de los trabajadores son: las necesidades, deseos de
la persona y el altruismo. En cuanto a los factores extrinsecos, se determind que estan asociados
principalmente con recompensas externas como: apoyo econdomico, reputacion, reconocimiento,

status, imagen, autoestima.

Los resultados de este estudio, hicieron énfasis en que la naturaleza compleja de las
motivaciones de los actores va dirigida hacia tres formas principales de participacion en la
economia colaborativa y proponen un modelo para perfilar a los actores en funcion de sus
motivaciones. Se destacan en tres clases de actores sociales: creadores de ideas, colaboradores y

redes, esto dependiendo de la motivacion de cada trabajador la cual influye directamente en el
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comportamiento laboral que este tiene dentro de la organizacién. Asi mismo, los resultados
indicaron que las ganancias financieras, el espiritu empresarial y el aprendizaje son aspectos

relevantes para el trabajo colaborativo en la organizacion.

En cuanto al contexto nacional, la investigacion realizada por Saavedra et al., (2021),
sobre la motivacion laboral en Colombia subraya que es una herramienta valiosa para el
funcionamiento e innovacion de las organizaciones. La cual se puede utilizar como una estrategia
empresarial que ofrece beneficios como el crecimiento, una mayor adaptabilidad a los procesos
tecnologicos, el logro de metas empresariales, un aumento en la productividad laboral y un

rendimiento optimo de los trabajadores.

Sin embargo, resaltan que en Colombia el analisis de la motivacion laboral es escaso
debido a la poca literatura que existe del tema. Asi mismo, se identificd que la mayoria de
estrategias motivacionales que se emplean a nivel organizacional son consideradas innovadoras
dado que van enfocadas a necesidades generales como el tipo de liderazgo, la calidad de vida en
el trabajo, la comunicacion asertiva, el clima laboral, el trabajo en equipo, la infraestructura y la

compensacion salarial asociada a la calidad de vida.

No obstante, se logra observar una limitacion en la innovacion, debido a las costumbres
tradicionalistas de la poblacion y a los problemas sociales, culturales y economicos del pais. Un
estudio sobre motivacion laboral realizado por Jimeno (2018) revela que, entre 2010 y 2018, se
publicaron 56 articulos sobre el tema. De estos, 12 articulos correspondieron a 2014, mientras
que en 2018 solo se publicaron 2, indicando un estancamiento en el enfoque hacia la motivacion

laboral.



Q Universidad 14

Popular del Cesar

Pese a que, no hay un avance significativo en literatura, los pocos de los que hay registro,
se centran en manifestar nuevas perspectivas desde un enfoque mas humano, en el que se ha
empezado a reconocer el mérito de los empleados como un factor importante que impulsa el
crecimiento de la empresa, a través del conocimiento, la experiencia, las habilidades, destrezas,

valores y capacidades que aporta cada individuo (Pedraza, 2018).

Por tal razon en Colombia, la motivacion laboral se ha convertido en un asunto de
creciente interés social, avivandose desde diversos sectores. Esta inclinacién ha ganado impulso
debido a la conciencia sobre su importancia y su impacto en el desempefio y la productividad de
los empleados en las organizaciones. Por otra parte, el elemento de la innovacion ha resultado
clave en el pais para que, desde las entidades, se asocien procesos relacionados a la motivacion

de los trabajadores.

Referente al contexto local, se puede observar que Valledupar y los municipios del Cesar,
carecen de refuerzos investigativos relacionados a la motivacion laboral. Las pocas fuentes que
se encuentran son tesis realizadas por estudiantes de la Universidad Popular del Cesar, a las
cuales no todas las personas pueden tener acceso. Pese a que existe este pequefio registro de
estudios de motivacion laboral, no son estos suficientes, puesto que es limitada la informacion a
la cual la poblacién Valduparense puede acceder para tener conocimientos confiables y de

caracter cientifico.

Teniendo presente lo anterior, resulta importante que la motivacion laboral sea un tema
visible en diferentes escenarios como el educativo, organizacional, entre otros. Cabe enfatizar,
que una sociedad con organizaciones innovadoras, con excelencia y gran productividad, aporta

crecimiento y sostenibilidad para toda una comunidad. Por lo tanto, se puede deducir que la
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motivacion laboral no solo brinda beneficios para la organizacion, si no para el trabajador en lo

personal y para la sociedad en general.

Pregunta de Investigacion
(Cuales son los niveles de motivacion psicosocial seglin la jornada en los docentes de la

Institucion Educativa Técnico Upar en Valledupar?

Objetivos

Objetivo General
Determinar la motivacion laboral segun la jornada en los docentes de la Institucion

Educativa Técnico Upar en Valledupar.

Objetivos Especificos
e (Caracterizacion sociodemografica seglin el sexo, edad y jornada en los docentes de la
Institucion Educativa Técnico Upar en Valledupar.
e Identificar la aceptacion, el reconocimiento social, la autoestima, el autodesarrollo y el
poder en los docentes de la Institucion Educativa Técnico Upar en Valledupar.
e Analizar la aceptacion, el reconocimiento social, la autoestima, el autodesarrollo y el
poder en la motivacion laboral segin la jornada en los docentes de la Institucion

Educativa Técnico Upar en Valledupar.

Justificacion

La motivacion laboral, es un aspecto indispensable en las organizaciones, dado que
permite aportar innovacion y bienestar, para los colaboradores y para la organizacion. Por lo
tanto, es elemental que se promueva la relevancia de la motivacion en el campo laboral, esto por

medio de nuevos estudios e investigaciones. Es por esto, que resulta pertinente la ejecucion de



Popular del Cesar

Q‘ Universidad 16

esta investigacion, puesto que de esta manera contribuye la sociedad en general con el aporte de
una mayor evidencia de la tematica y el reconocimiento de la importancia del talento humano

hoy en dia.

Asi como también, conocer los beneficios que tiene para las organizaciones el que sus
trabajadores se encuentren motivados. Esto permitira, darle mayor amplitud al tema, despertando
asi interés por esta tematica, posibilitando profundizar y determinar los aspectos que inciden en

la motivacion de los colaboradores, lo cual brinda resultados eficaces para las organizaciones.

Es relevante precisar, que la presente investigacion realizada en la Institucion Educativa
Técnico Upar en Valledupar, es provechosa dado que permite identificar cudles son los factores
motivacionales de los trabajadores y como estos influyen en el comportamiento y rendimiento en
la organizacion. Asi mismo, les posibilita a los trabajadores reconocer una variedad de elementos
fundamentales que contribuyen a la elaboracion de estrategias y programas que promuevan su

motivacion y compromiso con la institucion.

Del mismo modo, le proporciona a la institucion informacion valiosa para construir un
ambiente laboral mas saludable, dindmico y productivo, lo que al mismo tiempo puede mejorar
la calidad del trabajo y la rentabilidad de la empresa. Por ultimo, favorece al registro de
antecedentes locales y regionales que son muy escasos en Valledupar y los municipios del Cesar,
proporcionando asi fuentes investigativas confiables y de caracter cientifico, que favorecen la

extension del abordaje de la motivacion laboral.

Linea de Investigacién
Este trabajo se sitia dentro de la linea de investigacion denominada desarrollo sostenible

del talento humano y las organizaciones, que forma parte del ambito de la psicologia



Popular del Cesar

Q‘ Universidad 17

organizacional. Su objetivo es analizar la conducta, el comportamiento y las experiencias de las
personas en el entorno laboral, considerando tanto perspectivas individuales como colectivas. La
psicologia organizacional busca elevar los niveles de desarrollo personal, productividad,
eficiencia, desempeio y calidad, promoviendo la mejora continua entre empleados y directivos,

asi como abordar los problemas que surgen en el contexto laboral (Rondon, 2019).

Los temas principales a tratar de la psicologia organizacional son: motivacion laboral,
satisfaccion laboral, liderazgo y cultura organizacional. Es por esto, que ha sido esta la linea de
investigacion seleccionada para la ejecucion de este trabajo, debido a que el proposito y el
alcance del campo organizacional se adapta a los objetivos de este proyecto el cual esta

directamente relacionado con la motivacion laboral.
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Capitulo I1. Marco Tedrico Referencial

Antecedentes de Investigacion

La motivacion laboral se ha convertido en una variable de gran relevancia en los tltimos
anos, dado el papel fundamental que desempefia el ser humano en las organizaciones. Esto ha
llevado a la necesidad de realizar diversos estudios para comprender mejor este concepto y
reconocer su importancia. En este sentido, se presenta una recopilacion de investigaciones a
nivel internacional, nacional y regional/local, con el fin de acercarse al tema e identificar
aspectos generales de estudios previos que contribuyan significativamente a la presente

investigacion.

En primer lugar, Puma y Estrada (2020) realizaron un estudio en Peru titulado "La
motivacion laboral y el compromiso organizacional". El objetivo de esta investigacion fue
establecer la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios. Este estudio adopt6é un enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental y correlacional, y contd con la participacion de 80 trabajadores, a quienes
se les aplicaron el Cuestionario de Motivacion y el Cuestionario de Compromiso Organizacional.

Los autores destacaron que la mayoria de los empleados de la Corte mostraban un nivel
de motivacion laboral promedio (55%), mientras que un 37,5% tenia un nivel alto y un 7,5% un
nivel bajo. También encontraron una fuerte correlacion directa y significativa entre las dos
variables analizadas, lo que sugiere que a medida que aumenta la motivacion de los trabajadores,

también se incrementa su compromiso con la organizacion.

Esta investigacion y el presente estudio difieren en el tipo de metodologia implementada,
pero se asemejan en el enfoque metodoldgico y la variable necesaria para esta investigacion que

es la motivacion. Ademas, con sus resultados realiza un aporte de gran importancia, ya que
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permite evidenciar que, si un trabajador se encuentra motivado en su lugar de trabajo, el aporte

que le dar4 a la organizacion sera de gran beneficio.

En Perti, Acero (2021) realiz6 una investigacion en una Caja Municipal de Ahorro y
Crédito para analizar la relacion entre la motivacion laboral y la calidad del servicio brindado por
esta entidad financiera. Se llevo a cabo un estudio cuantitativo, descriptivo y correlacional, en el
que participaron 80 trabajadores a quienes se les aplico una encuesta autoadministrada

previamente validada.

La variable de motivacion laboral se examind a través de las dimensiones de necesidad de
poder, necesidad de logro y necesidad de afiliacion. Entre los resultados, se encontrd que la
mayoria de los empleados mostraban una motivacion laboral moderada (55,00%), seguida de una
motivacion optima (27,5%) y una insuficiente (17,50%). En general, los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Cuzco presentaron una necesidad de poder moderada
(62,50%), una necesidad de logro moderada (63,75%) y una necesidad de afiliacion moderada
(43,75%). Las dimensiones de logro y poder fueron las que mas se destacaron, mientras que la

necesidad de afiliacion fue la que mostré un mayor nivel de insuficiencia.

El estudio mencionado y la investigacion actual comparten un enfoque y metodologia
similares, aunque difieren en la variable de estudio, que en este caso es la calidad del servicio.
No obstante, su contribucion radica en los indicadores evaluados, que consideran aspectos

psicosociales importantes para esta investigacion.

En Costa Rica, Agliero et al. (2022) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de analizar
los factores psicosociales relacionados con el nivel de motivaciéon de los colaboradores en una

empresa agroindustrial. Para ello, utilizaron un enfoque cuantitativo, no experimental, con un
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alcance descriptivo correlacional, y trabajaron con una muestra de 218 trabajadores a quienes se
les aplico el Cuestionario de Factores Psicosociales y Motivacion Laboral, adaptado del CTM de
Toro, asi como el Cuestionario para medir la motivacion y el desempeiio laboral de Ayala y

Pajuelo.

Los resultados indicaron que no se encontraron asociaciones significativas entre las
condiciones internas y la motivacion laboral. Sin embargo, la poblacion evaluada considerd que
estas condiciones son de alta importancia, con una prevalencia que supera el 65%; en general, el
90% de los participantes les otorg6 un nivel elevado de relevancia. Ademas, se observo una
relacion negativa muy débil entre las condiciones de actitudes conductuales y la motivacion
laboral, lo que sugiere que las personas les dan una importancia media. Finalmente, se identifico
una asociacion positiva débil entre las condiciones externas y la motivacion laboral, donde el
94% de 1a muestra considero este factor fundamental, mientras que un 6% le asignd una

importancia moderada.

Este estudio coincide con la investigacion anterior en las variables consideradas para el
analisis, pero se diferencia en la metodologia utilizada. No obstante, aporta en términos de las
dimensiones evaluadas en relacion con la motivacion laboral, las cuales seran relevantes en el

instrumento que se aplicard en la presente investigacion.

Dando cierre al contexto internacional, Campos et al., (2022) desarrollaron un trabajo
investigativo en Peru titulado: “Motivacion Laboral y Estrategias de Afrontamiento al Estrés en
Docentes Universitarios” con el propoésito central de realizar un andlisis entre las dos variables
mencionadas. Desde una metodologia cuantitativa-correlacional, se tomé una muestra de 103
educadores quienes diligenciaron dos instrumentos psicométricos: Cuestionario de Motivacion

Laboral y Escala de Estrategia de Coping-modificada.
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Dentro de los hallazgos mas importantes (y enfocandose en la variable que se estudia en
esta investigacion) se encuentra que un 29% de los participantes se ubicaron en un nivel de
motivacion bajo, el 25% en un nivel alto, 15% muy alto, 18% presentaron un nivel medio de
motivacion y el 13% niveles bajos. Respecto a las dimensiones, un 24% de los docentes
presentaron un nivel medio de motivacion intrinseca y otro 25% muy bajo; un 50% de la
poblacion mostr6 niveles medios de motivacion trascendental y el 38% niveles alto y muy alto, y

en relacion con la motivacion extrinseca, un 44% se posiciono en niveles muy bajos.

El antecedente mencionado, junto con este trabajo de investigacion comparten la linea de
investigacion de motivacion laboral, sin embargo, difieren en cuanto a una variable de estudio
(estrategias de afrontamiento), el enfoque y tipo de metodologia implementada. Aun con esto,
resulta un aporte importante para este estudio, puesto que establece niveles indicativos de

motivacioén en una poblacion similar a la que se utiliza en este tratado.

En continuacion con la revision bibliografica dirigida a la busqueda de las diversas
formas de estudio alrededor de la variable de motivacién laboral, es pertinente tener en cuenta las
indagaciones que se han realizado a nivel nacional, con la finalidad de llevar una correcta linea
de investigacion, logrando apreciar como se ha abordado el tema de motivacion en el pais, y las

diversas estrategias que se han implementado para su evaluacion.

Primeramente, en la ciudad de Bogota, Bernal (2020) llevo a cabo su tesis titulada
“Relacion entre Motivacion Laboral y Proyecto de Vida en Empleados de un Colegio Publico de
Bogotd”, esto con el fin de establecer la posible correlacion existente entre estas variables. Para
ello, implement6 una metodologia con alcance descriptivo centrada en la implementacion del

Cuestionario de Motivacion en el Trabajo, el cual fue aplicado a una muestra de 36 empleados.
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Algunos de los resultados més pertinentes para esta investigacion fueron que el 44% de
los participantes obtuvieron un nivel relativamente alto de posibilidad de activacion frente al
factor de logro, el 66% se ubico en este mismo nivel en relacion con el factor de poder y el 58%
de los docentes también obtuvo un nivel alto de activacidn respecto al factor de afiliacion. En
cuanto al factor de autorrealizacion, el 47% de los docentes obtuvieron un nivel normal o comun
de motivacion y el 72% se ubico en un nivel relativamente alto con posibilidad de activacion

frente al factor de reconocimiento.

Asimismo, en cuanto al factor dedicacion a la tarea, el 44% de los docentes presentd un
nivel normal o comin de motivacion, un 47% se posiciono en este mismo nivel frente al factor
de aceptacion a la autoridad y, por el contrario, el factor de aceptacion a la norma se posiciond en
un nivel de motivacion relativamente alto con posibilidad de activacion en un 61% de la muestra.
Con relacion a la Requisicion, el 53% también se ubico en este nivel relativamente alto de
motivacion, sin embargo, el factor de expectacion se posiciond en un nivel de motivacion normal
o comun en un 47%. Este mismo nivel se presenta en el factor de supervision en un 53% de la
poblacion, contrario al factor Grupo de Trabajo, que se muestra como un factor motivacional

relativamente alto en un 72% de la muestra.

En cuanto al Contenido del Trabajo, un 64% de la poblacion lo percibe como un factor
motivacional normal o comun, contrario al factor Salario, el cual es visto por un 39% de la
poblacién como un factor relativamente alto con posibilidad de activacion. La promocion, a su
vez, obtuvo un nivel normal o comun, en un 61% de los docentes que participaron en la

investigacion.

Aunque este antecedente difiere de la presente investigacion al implementar un

instrumento psicométrico diferente, se asemeja respecto a la metodologia, la poblacion y el
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estudio de dimensiones a los factores de motivacion psicosociales evaluados en este tratado, por
lo que sus hallazgos son pertinentes a la hora de establecer una discusion entre los datos

obtenidos.

Por su parte, Portela (2020) desarroll6 una indagacion en la ciudad de Bogota, con el
objetivo de realizar una exploracion a la motivacion de los empleados de una entidad comercial
de alimentos. La investigacion fue cuantitativa, de tipo exploratoria, por lo cual se implemento el
instrumento Escala de Motivacion Psicosocial (MPS), el cual fue diligenciado por los 24

trabajadores que constituyeron la muestra poblacional.

Al finalizar el proceso de recoleccion de datos, los autores descubrieron que las dos areas
evaluadas presentaron un nivel alto en cuanto a las expectativas y la ejecucion, puesto que los
colaboradores anticipaban la probabilidad de éxito en cada actividad, implementando un alto
nivel de esfuerzo para alcanzar el triunfo, el entusiasmo y la satisfaccion de recibir incentivos y/o
recompensas produce una alta motivacion en los participantes. En cuanto al nivel de incentivo,

una de las areas resalto la necesidad de mas reconocimiento verbal durante sus actividades.

La investigacion anterior coincide con este proyecto en su enfoque metodoldgico, asi
como en la variable estudiada y el instrumento utilizado para la recoleccion de datos. Sin
embargo, difiere en el disefio metodologico. En cuanto a su contribucion, se consideran los

resultados sobre los indicadores y dimensiones, ya que sirven de base para posibles inferencias.

Cadavid y Blandén (2020) realizaron un estudio en Medellin, con el objetivo de
comprender la satisfaccion, la motivacion, la identificacion, el reconocimiento, las condiciones

de seguridad y la percepcion de una muestra de 10 colaboradores del area administrativa
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seleccionados al azar. El enfoque metodoldgico fue cuantitativo, con un disefio descriptivo y no

experimental. Se utilizoé una encuesta de elaboracidon propia que abarco tres dimensiones tedricas.

Los resultados mostraron que el 80% de los aprendices se sentian muy satisfechos con sus
practicas en la empresa avicola, mientras que el 20% restante estaba satisfecho. En relacion con
la motivacion y el reconocimiento, el 95% de los aprendices manifesto estar identificado con sus
funciones, motivado y reconocido en su lugar de practicas, destacando su sentido de pertenencia

y cohesion dentro del grupo de trabajo.

Esta investigacion coincide con el presente proyecto en el enfoque metodologico y el tipo
de estudio con el que se realizo y se diferencia en los instrumentos con el que se evaluaron las
variables de estudio. Sin embargo, su aporte es significativo ya que en los resultados se resalta la
satisfaccion laboral de los colaboradores con respecto al cumplimiento de sus necesidades y

factores psicosociales.

Por otro lado, Torres et al. (2020), en la investigacion llevada a cabo en Villavicencio,
Colombia, analizaron los beneficios sociales ofrecidos por los hoteles Pymes para describir su
impacto en la motivacion laboral de los colaboradores. Utilizando una metodologia cuantitativa
de tipo descriptivo, aplicaron el instrumento MP06 del modelo de medicion de procesos de

gestion humana.

Los resultados permitieron a los autores concluir que, aunque la implementacion de los
beneficios sociales genera un efecto positivo, este no es lo suficientemente significativo para
motivar a los colaboradores, ya que solo ofrecen un pequefio porcentaje de auxilios por encima

de lo que exige la ley. Por lo tanto, se concluye que es crucial proporcionar apoyos sociales en
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diversas areas, como la salud, la educacion y el ambito econdomico, para lograr una motivacion

integral que estimule el desempefio laboral.

Aunque la variable estudiada no se centra directamente en este aspecto, los porcentajes
presentados individualmente son significativos, ya que evidencian factores externos que pueden
influir en la motivacion y el rendimiento de los trabajadores. Ademas, la metodologia utilizada
en este estudio es similar a la que se aplicaréd aqui, lo que resalta su relevancia dentro de la linea

investigativa.

Finalmente, Daza-Serrano (2021) llevo a cabo un estudio titulado “Analisis de las
condiciones motivacionales y psicosociales y su incidencia sobre el desempeiio del docente de
una institucion universitaria en Bogota”. El objetivo de esta investigacion fue comprender como
las condiciones motivacionales y los riesgos psicosociales afectan el desempeio de los docentes
universitarios. Se utilizd una metodologia mixta, aplicando el Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo, la Bateria de Riesgos Psicosociales y una entrevista semiestructurada a una muestra de

10 colaboradores.

En cuanto a la variable estudiada, se encontr6 que el factor de reconocimiento (62)
resulto ser el mas significativo, ya que los docentes valoran que sus directivos reconozcan sus
capacidades. Otro factor importante fue la afiliacion (55,6), que refleja la relevancia de mantener
buenas relaciones con los compaieros de trabajo. En cambio, el factor de autorrealizacién no
resultod ser tan relevante para los docentes, lo que podria afectar su motivacion si no se cumplen

sus aspiraciones.
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Esta investigacion y el estudio actual difieren en tipo y enfoque metodologico, aunque
coinciden en que la motivacion es una variable esencial. Los resultados aportan informacion
valiosa, ya que demuestran que un trabajador motivado tiende a estar mas comprometido con la

empresa, lo que se traduce en mayor productividad y eficiencia en su labor.

Con respecto a los antecedentes regionales y locales, las investigaciones sobre la variable
de motivacion laboral son escasa o muy antiguas, por lo que, en este apartado solo se hace
mencion de 1 antecedente local y 1 regional que sirven como referencia para el presente proyecto
de investigacion; se deja como reflexion el crear nuevas vias de investigacion a nivel local sobre

motivacion en las organizaciones.

En primer lugar, se encuentra el estudio realizado por Baquero y Barahona (2021),
desarrollaron la investigacion: “Motivacion y desempefio laboral en los docentes de la Institucion
Educativa Manuel German Cuello del municipio de Chiriguana Cesar”, con el objetivo de
determinar la relacion existente entre las variables mencionadas. A partir de una metodologia
cuantitativa, de tipo descriptiva correlacional, usaron una muestra censal de 50 docentes, a
quienes se les aplico el Cuestionario de Motivacion Laboral y Cuestionario de Desempefio

Laboral.

Con respecto a los resultados se muestra la frecuencia de respuestas obtenidas para el
total de la escala, en sentido a esto, el 48% de los docentes encuestados estuvo de acuerdo con
los enunciados de la escala, seguido del 29 que estuvo totalmente de acuerdo, a un 11% le fueron
indiferentes las dimensiones evaluadas un 8% estuvo en desacuerdo con los enunciados y solo un
4% en total contesto estar totalmente en desacuerdo. Existiendo, de manera general, una

motivacion laboral de nivel alto.
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Esta investigacion se alinea con el presente trabajo en cuanto al tipo de estudio
(descriptivo) utilizado, aunque difiere en los instrumentos empleados para evaluar las variables.
Asimismo, su contribucion es relevante, ya que los resultados destacan la variable de motivacion

laboral, lo que permite que los datos obtenidos sean ttiles para formular inferencias.

En segundo lugar, se logré recopilar la tesis de Estrada y Pimienta (2022) desarrollada en
la ciudad de Barranquilla, en la regién Caribe, quienes tuvieron la intencion de analizar los
factores motivacionales que pueden llegar a incidir en el clima de una empresa de gestion y
servicio empresarial. Por esta razon, su metodologia se sustent6 en un estudio de tipo descriptivo
de campo, constituido por un total de 28 empleados de zonas administrativas, quienes

respondieron a encuestas elaboradas por los propios autores.

Centrandose entonces en los hallazgos frente a la variable de motivacion laboral, se
encontro que los factores que mayor incidencia tienen en la motivacion para un buen clima
laboral son el salario, el reconocimiento dentro de la empresa y el trabajo en equipo, siendo el
factor con mayor motivacion la retribucion econdmica en un 80% de la poblacion y siguiéndole
el reconocimiento en un 70%, considerandose los factores mas importantes para la realizacion de

las actividades laborales.

Estos datos obtenidos son pertinentes para esta investigacion, puesto que establece los
factores motivacionales que se perciben con mayor interés por parte de una muestra de
empleados. Si bien el antecedente mencionado difiere en cuanto a las caracteristicas de la
poblacion y el instrumento implementado, se asemeja respecto a la metodologia y la linea de
investigacion asociada a los factores motivacionales presentes en muestra de trabajadores, por lo

que se toma como un documento valido para su andlisis y posterior discusion.
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Bases Teoricas

La motivacion laboral ha sido objeto de investigacion para la gestion del talento en las
organizaciones desde sus inicios, ademas de foco de analisis para el buen funcionamiento de la
estructura organizacional. Por ello, esta variable ha sido evaluada y estudiada por diferentes
autores en distintos contextos, creando una activa linea de investigacion. Los conceptos y
dimensiones que han sido mas relevantes para la definicion e interpretacion de la motivacion

laboral durante muchos afios se discutiran a continuacion.

Motivacion Laboral

Cuando se trata de motivacion laboral, se puede entrever los desafios que enfrentan las
organizaciones hoy en dia, tales como; mantener a los empleados satisfechos y motivados, es
este uno de los principales problemas que muchas empresas no saben como enfrentar o qué
estrategias implementar para lograr resultados superiores que traigan consigo beneficios de largo
alcance a la organizacion. Los niveles de motivacion estan relacionados con muchos aspectos de

la organizacion y, por lo tanto, deben analizarse desde diferentes perspectivas y métodos.

En primer lugar, Maslow (1943) plante6d que la motivacion esta relacionada con las
necesidades humanas y estd ligada a una jerarquia, dado que los individuos siempre buscan
mejores condiciones de vida y por supuesto, la satisfaccion personal. A su vez, sustenta el deseo
humano de satisfacer diversos tipos de necesidades, las cuales se dividen en 5 niveles de manera

jerarquica.

Haciendo referencia a la definicion de Maslow mencionada anteriormente, es importante
aclarar que el autor destaca los factores que motivan a los individuos a satisfacer sus necesidades
en cada etapa del desarrollo humano. Se centra en el crecimiento que se obtiene al ascender por

una jerarquia hacia la autorrealizacion personal y profesional. En su pirdmide, Abraham Maslow
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organiza las necesidades humanas basicas de forma jerarquica, colocando las necesidades
fundamentales en la base. Una vez que estas necesidades son satisfechas, emergen otros niveles

superiores, culminando en un estado de armonia perfecta en la parte superior.

Por otro lado, Frederick Herzberg (1959) desarroll6 una teoria de la motivacion laboral
centrada en el reconocimiento, sefialando que la relacidon de un individuo con su trabajo es
crucial y que su actitud hacia un empleo especifico influye en su desempeno. Esta teoria subraya
dos tipos de necesidades que afectan el comportamiento humano: las necesidades de motivacion

y las de higiene.

Al igual que Maslow, Herzberg usoé su definicion de motivacion para sefialar algunos de
los factores necesarios para que las personas estén satisfechas en el trabajo. En este caso se
refiere a factores de higiene, como los que estan directamente relacionados con factores externos
como la estabilidad laboral y la remuneracién, y de igual manera se refiere a factores
motivadores, que son los que conducen a la satisfaccion de los empleados por factores internos,
como el reconocimiento de logros. Finalmente, Herzberg concluy6 que el desempefio y la
satisfaccion laboral aumentan cuando se brindan factores motivadores; cuando el trabajo exige lo
mejor de si mismos, significa mas responsabilidad y ciertamente brinda realizacion y

oportunidades para alcanzar las metas.

Por otra parte, Fernandez (1987) abord¢ la teoria de la motivacion laboral enfocdndose en
factores psicologicos y sociales. El autor describid la motivacion psicosocial como un proceso
complejo que incluye elementos subjetivos, tales como la condicion, el deseo, las esperanzas, los

estimulos y los objetivos, los cuales son fundamentales en el comportamiento humano.
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De manera opuesta a los autores antes mencionados, Fernandez afirma que la motivacién
laboral no se basa en factores claramente orientados a las necesidades del colaborador, sino en
aspectos internos y externos; entonces es un proceso intermedio y dindmico que integra

componentes subjetivos y objetivos que influyen en la direccion de la conducta y el aprendizaje.

Segun lo indicado por Pena y Villon (2018), desde su perspectiva, se puede entender que
la motivacion laboral surge de la relacion mutua de una persona con diversos factores
estimulantes del ambiente laboral, lo que a su vez permite satisfacer las necesidades laborales.
Asi mismo, manifiestan que los trabajadores generan y sustentan comportamientos que

benefician los resultados y metas de las organizaciones.

Asi pues, desde la teoria de estos autores, la motivacion laboral es considerada un factor
que incide significativamente en los procesos laborales, puesto que, como lo mencionan ellos,
surge debido a la relacion mutua entre el empleado y los incentivos en el ambiente de trabajo, lo
que permite el movimiento activo y el esfuerzo, realizar tareas de manera responsable con el fin

de contribuir al logro de los objetivos fijados por la empresa u organizacion.

Desde esa perspectiva y considerando los enfoques establecidos por los diferentes
autores, se fija posicion en la variable motivacion con el autor Fernandez, pues el autor se centra
en la linea de investigacion llevada a cabo en el presente estudio, presentando una definicion
acertada acerca de qué es la motivacion y como se evidencia la influencia de esta en el campo
laboral. Asi mismo, el autor plantea aspectos que son de relevancia a tener en cuenta para el

instrumento implementado en esta investigacion.
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Dimensiones de la Motivacion Laboral

Diversos autores definen la motivacion utilizando teorias que tienen en cuenta
determinadas necesidades o dimensiones del individuo para concretar la supervivencia y, como
paso final, la autorrealizacion. Las dimensiones abordadas directa o indirectamente en este

estudio seran demostradas utilizando la Escala de Motivacion Psicosocial (MPS).

En primer lugar, Maslow (1943) plante6 que la motivacion se divide en 5 dimensiones o

necesidades:

Necesidades fisiologicas: la categoria mas simple de motivacion, orientada a la
supervivencia. Todos los humanos nacen con estas necesidades, estas son: alimento, agua, aire,

etc.

Necesidades de seguridad: estas necesidades se centran en la seguridad financiera y un
nivel de vida comodo. Satisfacer estas necesidades estd intimamente relacionado con el dinero y

es primordial para aquellos que carecieron de ¢l en el pasado.

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: estan relacionadas con la interaccion

social; mide las emociones, la necesidad de identificacion grupal y las relaciones positivas.

Necesidad de autoestima: hace referencia a la necesidad que tienen las persona de

buscar un valor para sentirse importante y valioso.

Necesidad de autorrealizacion: considerada el nivel mas alto de motivacion humana. Se

trata de la busqueda del autodesarrollo y esforzarse por ser todo lo que quieres ser.

Por otro lado, la teoria de la motivacion y la higiene de Herzberg (1959) sostiene que se

deben considerar dos tipos de factores. Los factores de higiene se refieren al entorno laboral; su
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presencia no genera motivacion, pero su ausencia si provoca insatisfaccion. Se les denomina "de
higiene" porque representan los requisitos minimos necesarios. En contraste, los factores
motivadores estan vinculados a la tarea en si. Aunque su ausencia no causa insatisfaccion, su
presencia puede llevar a un estado superior de realizacién personal, motivando a la persona a

completar la tarea.

Herzberg y sus colegas separaron los factores que conducen a la satisfaccion de los que
conducen a la insatisfaccion y evaluaron cada uno por separado. Asi, los factores de buena
higiene deben ser minimos para realizar un trabajo que beneficie al trabajador en la medida de

sus esfuerzos.

Por su parte, Fernandez (1987) postula que la motivacion debe entenderse en términos de
seis factores y cinco componentes de la motivacion psicosocial; respecto a estos factores, el autor

postula lo siguiente:

Aceptacion e integracion social (As): Mide la necesidad de formar (varios tipos de)

relaciones afectivas con los demas.

Reconocimiento social (Rs): Una persona busca la aprobacion social y el respeto de los
demas tanto por sus esfuerzos como por su valor personal. Tienden a buscar el prestigio personal

y profesional.
Autoestima/Autoconcepto (Ac): Se refiere a la evaluacion personal y la autoestima.

Autodesarrollo (Ad): Evalta la necesidad y el deseo de una persona por desarrollar
habilidades personales, emprender proyectos y fijar nuevas metas en su vida. Esto abarca

motivos como el logro, la realizacion, la expresion creativa y el fomento de la iniciativa personal.
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Poder (Po): Es la preocupacion (a veces excesiva) por alcanzar el prestigio y el éxito

profesional, mientras se buscan medios y condiciones para influir y liderar a los demas.

Seguridad (Se): Se refiere a la busqueda de estabilidad psicoldgica basada en el entorno:

familia, trabajo y sociedad.

Por lo tanto, estos factores se encuentran relacionados con los componentes que, desde la

teoria de Fernandez, brindan la medida de conducta motivacional:

Nivel de activacion motivacional (Act), el cual se considera como un factor

motivacional o accion activadora de la conducta.

Nivel de expectativa (Exp), que se sustenta en la anticipacidon cognitiva por parte del

sujeto acerca de la posibilidad de alcanzar un éxito (o fracaso) en una determinada tarea.

Nivel de ejecucion (Eje), que hace referencia a la cantidad de esfuerzo que un individuo

pone en practica para la consecucion de unas metas.

Valor de los incentivos (Inc), el cual trata de la valoracion atribuida a hechos, acciones y

situaciones que pueden motivar la conducta.

Nivel de satisfaccion (Sat), que se refiere al grado segtin el cual los incentivos

corresponden a superar el nivel de aspiracion que el individuo juzga justo o inadecuado.

Las dimensiones propuestas por Fernandez representan los aspectos psicosociales que
cualquier individuo necesita para lograr una motivacion laboral adecuada. Su teoria abarca desde
las necesidades basicas de supervivencia hasta las que son esenciales para el crecimiento

profesional. Ademas, ha servido como fundamento para el desarrollo de la Escala de Motivacion
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Psicosocial (EMP), que es el principal instrumento de esta investigacion, por lo que sus

dimensiones seran evaluadas en una organizacion privada.

Por lo anterior, y teniendo en cuenta las dimensiones de la variable de motivacion
reflejadas por los autores antes mencionados, en este caso, se fija posicién nuevamente con el
autor Fernandez, ya que ademas de presentar una definicion acorde a la investigacion, sus
dimensiones son la base del instrumento EMP, teniendo en cuenta en este estudio para su

interpretacion.

Bases Legales

Esta seccion sustenta algunas de las bases legales que, desde este proyecto de
investigacion, y las organizaciones mismas, deben considerar para brindar a los colaboradores un
lugar seguro donde se sientan comodos y puedan beneficiarse profesional y organizacionalmente
de la eficiencia de la empresa. Por lo tanto, es necesario partir de la Constitucion Politica de
Colombia de 1991, que trata el tema de los trabajadores en varios articulos, siendo relevante para

el caso el siguiente:

Articulo 53. El Congreso aprobara leyes laborales. La ley respectiva tendra en cuenta al
menos los siguientes principios basicos: igualdad de oportunidades de los trabajadores, salario
minimo por importancia y movilidad, proporcional a la cantidad y calidad del trabajo, estabilidad
en el empleo, independencia de las prestaciones minimas establecidas por la ley; el derecho al
trabajo, facultades de transigir y conciliar derechos poco claros y controvertidos, de crear una
situacion mas favorable para los trabajadores en caso de dudas sobre la aplicacion e

interpretacion de las fuentes formales del derecho.

También se deben tener en cuenta los siguientes estatutos y leyes:
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Decreto 1567 de 1998. Impulsa la capacitacion y el bienestar social de los servidores
publicos. Este decreto establece la creacion de programas que satisfacen las necesidades de los

empleados y promueven su compromiso con la mision de la agencia.

Ley N° 909 de 2004. Se enfoca en mejorar la productividad y satisfaccion de los
trabajadores, exigiendo a las empresas cumplir con sus disposiciones para alcanzar los resultados
institucionales deseados. Segun esta ley, es esencial que existan programas que reconozcan a los
empleados como la clave para el logro de los objetivos organizacionales, asi como medidas que

garanticen su seguridad fisica y emocional.

Conforme a los decretos y leyes anteriores, deben existir programas que consideran a los
empleados como la principal fuente para el logro de las metas, requisitos y obligaciones de la
empresa en materia de esfuerzo laboral que tanto los empleados como las organizaciones deben
conocer. También aclara la seguridad fisica y emocional a la que deben adherirse las empresas

para mantener a los empleados satisfechos en el trabajo.

Resolucion 312 de 2013 expedida por el DAFP. Articulo 35. Resalta la importancia de
los programas de incentivos como parte del Sistema de Estimulos. Estos programas deben crear
condiciones favorables para el trabajo y premiar el desempeno sobresaliente, promoviendo asi

una cultura de calidad y productividad.

Articulo 2.2.10.8. Se centra en la importancia de los planes de incentivos como parte de
los programas de bienestar social en las organizaciones. Su principal objetivo es reconocer y
premiar el buen desempefio de los empleados, lo que a su vez fomenta una cultura laboral

enfocada en la calidad y la productividad.
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Los programas de estimulacion son fundamentales dentro de la organizacion, puesto que
estos planes permiten a los empleados mantener el entusiasmo y compromiso, mediante el
desarrollo de sus funciones en la organizacion, permitiendo asi que las entidades puedan alcanzar

las metas organizacionales establecidas a corto y largo plazo.
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Capitulo I11. Marco Metodolégico

Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se desarrolla bajo el enfoque metodoldgico cuantitativo, el cual
de acuerdo con Alan y Cortez (2018), se cimienta en aspectos de tipo numérico para realizar
investigaciones, analisis y comprobacion de datos estadisticos. Una metodologia que se orienta a
la verificacion deductiva de proposiciones planteadas en la investigacion, a través de la
construccion de hipétesis basadas en la relacion de variables, las cuales son sometidas a una

medicion que permita su confirmacion o refutacion.

Teniendo en cuenta los postulados anteriores, es necesario resaltar que este proyecto de
investigacion se desarrolla con el propdsito de indagar el constructo motivacion laboral en
docentes de diferentes jornadas en una institucion educativa de bachillerato ptblica, por medio
de la aplicacion de un instrumento psicométrico que permita validar la informacién mediante un
analisis estadistico que posibilite una generalizacion de los resultados a toda la poblacion;
ademads, este estudio sigue un proceso secuencial, por lo que se fundamenta la eleccion de la

metodologia cuantitativa como enfoque idoneo para el desarrollo de esta investigacion.

Tipo de Investigacién

Esta indagacion se focaliza en la medicion y descripcion del constructo indagado, sin
establecer ninguna relacion entre otra variable, por lo tanto, se recolecta la informacion y se
describe el nivel de motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Técnica Upar;
por tanto, este tipo de investigacion resulta el mas pertinente para la ejecucion de los resultados

de este trabajo.
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Las investigaciones de tipo descriptivas, segin Hernandez y Mendoza (2018), pretenden
especificar las caracteristicas, perfiles y propiedades de personas, comunidades, variables o
cualquier otro fendmeno que se someta a un proceso de analisis. Es decir, los estudios de tipo
descriptivo se desarrollan a partir de la medicion, recoleccion de datos y caracterizacion de un

concepto, dimension o componente del fendmeno.

Disefio de la Investigacion

Esta investigacion se lleva a cabo utilizando un disefio no experimental. Segiin Ato et al.
(2013), este tipo de estudio se distingue por la identificacion de categorias, conceptos, variables,
eventos, comunidades o contextos que surgen sin la intervencion directa del investigador, lo que
significa que no hay manipulacién ni control sobre los sujetos o el entorno de investigacion. En
otras palabras, los fendmenos o eventos se observan tal como ocurren en un entorno natural y se
analizan en ese contexto. Por lo tanto, el objetivo de este proyecto de investigacion no es
modificar ni interferir en la variable en cuestion, sino observar como se manifiesta en la

poblacion de estudio.

Poblacion

La poblacion es un concepto que refiere el conjunto limitado de elementos con
caracteristicas compartidas, las cuales resultan de interés para el desarrollo de un trabajo de
investigacion (Arias, 2006). Por consiguiente, la poblacion esta compuesta por un total de
cuarenta y seis docentes en la Institucion Educativa Técnico Upar, con veinte tres docentes cada
jornada (mafiana y tarde). ElI domicilio principal de su actividad se encuentra en la direccion; #23

- a, diagonal 19 #23126, Barrio Los Fundadores, en la ciudad de Valledupar, Cesar.

Esta poblacion se define como finita porque, segiin Arias (2006), los universos de este

tipo son iguales o inferiores a cien mil (100.000) unidades. Debido a que la poblaciéon de estudio
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esta bien definida y limitada, la poblacion se clasifico como accesible debido a su tamafio
disminuido y su ubicacion geografica accesible. Una poblacion finita es una poblacion en la que

se conoce el nimero de unidades contenidas.

Con respecto a la muestra, Lopez (2004) la define como un subconjunto del universo o
poblacion en la que se realizara el estudio, el cual debe contener elementos representativos de la
poblacion para generar resultados a partir de si mismo, teniendo en cuenta el margen de error que
el universo puede derivar. De manera similar, Hernandez et al. (2014) definen el muestreo como
un método utilizado para seleccionar articulos de una muestra representativa que tiene un

conjunto de reglas, procedimientos y criterios para seleccionar el nimero de articulos.

En linea con lo anteriormente mencionado, cabe mencionar que este trabajo se desarrolla
con los docentes de la Institucion Educativa Técnico Upar; una poblacidon que se constituye de un
total de cuarenta y seis docentes, para este estudio es preciso establecer un tipo de muestreo

censal, puesto que, se seleccionan el total de elementos disponibles del universo a evaluar.

Técnica e Instrumento De Recoleccion De Datos

En cuanto al instrumento elegido, la Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS) fue
desarrollada por Fernandez (1987). Su aplicacion puede ser individual o grupal y toma entre 20 y
30 minutos. Su propdsito es evaluar seis factores: aceptacion e integracion social,
reconocimiento social, autoconcepto, autodesarrollo, poder y seguridad, asi como cinco
componentes de las motivaciones psicosociales en el &mbito laboral: nivel de activacion

motivacional, expectativas, ejecucion, incentivos y satisfaccion.
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El instrumento se divide en tres partes: en la primera, se debe indicar si las afirmaciones
son verdaderas (v) o falsas (f); en la segunda, se determina el grado de importancia que tiene
cada aspecto para el individuo; y en la tercera, se evalua el nivel de satisfaccion del colaborador

con su trabajo en relacion con su vida personal.

No obstante, es necesario precisar que en la ejecucion de este trabajo se tiene en cuenta la
validacion realizada por Velasco (2018), titulada: “Evidencias de validez de la escala de
motivaciones psicosociales en colaboradores de los restaurantes del distrito de Trujillo”, en la
cual se hace una reestructuracion factorial en la que se elimina la dimension de seguridad, debido
a que los items que conforman su estructura interna son los mismos que miden la dimension de

autoestima y autoconcepto (Prieto y Delgado, 2010).

Tabla 1

Ficha técnica de Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS)

Nombre: Escala de Motivaciones Psicosociales

Afo: 1999

Autores: José Luis Fernandez Seara.

Objetivo: Evaluar la motivacidn psicosocial en el ambito laboral por medio de
cinco componentes basicos y seis areas motivacionales.

Tiempo: Entre 20 y 30 minutos.

Descripcion: La MPS es una completa prueba de evaluacion de las motivaciones

psicosociales orientada al &mbito laboral, que consta de 173 items en
total. Se disefio para evaluar el sistema motivacional del sujeto,
proponiendo un modelo en que las motivaciones se conceptualizan
como un sistema dinamico en el que se incluyen aspectos
estructurados en cinco componentes basicos:

e Nivel de activacion y necesidad;

e Valor del incentivo de cada sujeto;

e Nivel de expectativa;

e Nivel de ejecucion;

e Nivel de satisfaccion.
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Estos componentes se ponen de manifiesto en seis areas
motivacionales:

Aceptacion e integracion social,
Reconocimiento social,
Autoestima/autoconcepto,
Autodesarrollo,
Poder,
6. Seguridad.
Aplicacion: Individual y Colectiva.
Edad de la poblacion:  Adultos
Categorias: RRHH, motivacion e intereses.
Referencia: Fernandez, J. (1999). Escala de Motivaciones Psicosociales. MPS.
Manual Madrid Espana: TEA Ediciones.
Nota. Datos tomados de TEA Ediciones (1999).

Nk W=

Validez. Respecto a la evidencia de validez, se utiliz6 el anélisis factorial exploratorio y
convergente, en la que las cargas factoriales son superiores a .30, es decir, que cuenta con

confiabilidad de .90 lo que significa que es adecuada (Velasco, 2018).

Confiabilidad. Para determinarla se emplearon inicialmente dos métodos: primero, la
consistencia interna para evaluar la confiabilidad de la escala, y segundo, la correlacion de dos
mitades utilizando el método de Spearman-Brown. Sin embargo, Velasco (2018), en su estudio
sobre la validez de la escala de motivaciones psicosociales, utilizo el coeficiente omega para
verificar la confiabilidad por consistencia interna, aplicando un software estadistico, por medio
del cual se estim¢ la fiabilidad con intervalos de confianza al 95%, considerando valores

aceptables a partir de .70 y altos a partir de .90 (Campo y Oviedo, 2008).
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Operacionalizacion de Variables
Tabla 2

Operacionalizacion

42

Operacionalizacion de la motivacion laboral

Variable Dimensiones Indicadores

Nivel de
activacion

Motivacion

laboral Autoestima

/Autoconcepto
(Ac)

Nivel de
expectativa

ftems

6. Tener un puesto de
trabajo fijo es muy
importante para Ud. y/o su
familia.

16. Prefiere aceptar nuevas
responsabilidades
profesionales con gran
riesgo, a trabajar con menos
responsabilidad y riesgo.
30. Seria mas importante
para Ud. trabajar en otra
institucion lider del sector
educacion.

36. Desearia tener un mejor
ambiente fisico y humano
en su trabajo.

46. Desearia que la
organizacion y
funcionamiento de su
centro educativo fuesen
mas efectivas.

57. Por sus méritos
(conocimientos y valia),
tiene asegurado el puesto
que actualmente ocupa en
su centro educativo.

61. Desde el nivel
profesional que ocupa
puede llegar a alcanzar
algln cargo de
responsabilidad.
63.Considera que la
solvencia del sector o
centro educativo le pondré

Valoracion

1* parte:
Verdadero (V)
Falso (F)

2da parte:
Normal (1)
Mucho (2)
Muchisimo (3)

3ra parte:
Alguno (1)
Normal (2)
Mucho (3)
Muchisimo (4)
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Nivel de
ejecucion

Nivel de
incentivo

mantener en planilla un
largo plazo de tiempo.

67. En su centro de trabajo
se puede lograr un buen
ambiente laboral y de
relaciones humanas.

69. Teniendo o ganando
mas dinero se sentira mas
seguro de si mismo.

82. Como persona puede
lograr un status profesional
y social adecuados.

89. Ha conseguido un
puesto de trabajo seguro en
el sector o centro educativo.
91. Su director(a) o
subdirector(a) consideran
que las decisiones tomadas.
por Ud. son generalmente
las més adecuadas.

95. Considera que tiene un
trabajo bien remunerado.
97. Sus jefes y superiores le
reconocen su valia
personal.

101. Tienen en la
actualidad un puesto de
trabajo que le permite
ofrecer alternativas y
soluciones a los problemas
del centro educativo.

128. Buen ambiente
laboral.

138. Retribucion
econdmica elevada.

143. Condiciones fisicas y
ambientales agradables del
trabajo.

146. Adaptacion fisica y
normativa al trabajo.

147. Solvencia, prestigio y
organizacion del centro
educativo.
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Nivel de
satisfaccion

Nivel de
activacion

Motivacion

laboral Aceptacion e

integracion (As)

Nivel de
gjecucion

148. Retribucion

econdmica actual.

154. Moral de grupo o

equipo de trabajo.

160. Condiciones fisicas y

ambientales del trabajo.

168. Status profesional y

social.

169. Puesto o cargo actual.

170. Organizacion y

funcionamiento de su

centro educativo.

31. Considera

imprescindible la ayuda de

otras personas en los

momentos dificiles.

37. Una de las cosas mas

importantes en su vida es

contar con buenos

amigo(a)s.

43. Siente a menudo la

necesidad de ampliar el 1* parte:
circulo de sus amistades. Verdadero (V)
47. Le gusta que sus Falso (F)
compaifieros de trabajo

cuenten con Ud. ante 2da parte:
problemas importantes o Normal (1)
dificiles o de otro tipo de Mucho (2)
actividades. Muchisimo (3)
90. Se esfuerza por ganarse

la confianza y aprecio de 3ra parte:
sus compaferos, amigos y Alguno (1)
otras personas. Normal (2)
96. En general, en los Mucho (3)
momentos dificiles de su Muchisimo (4)
vida, siente el respaldo de

las personas allegadas.

108. Sus relaciones de

amistad en la actualidad,

son altamente positivas.

114. Sus relaciones

afectivas en el ambito son

estables y satisfactorias.
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Nivel de
incentivo

Nivel de
satisfaccion

Motivacion

laboral Nivel de

activacion

Reconocimiento
(Rs)

127. Participacion en la
toma de decisiones.
128. Buen ambiente
laboral.

129. Aprecio y

consideracion del director o

superiores.

130. Aprecio y
consideracion de sus
companeros.

131. Aprecio y
consideracion de sus
subordinados.

132. Relaciones afectivas
estables.

154. Moral de grupo o
equipo de trabajo.

161. Relaciones con sus
compafieros.

162. Relaciones con sus
amigos.

172. Relaciones afectivas
de pareja.

173. Relaciones positivas
con los hijos.

2. Necesita ocupar algiin
cargo de alta
responsabilidad para poner
a prueba su valia
profesional.

8. Le gusta que le pidan
opinidn en los asuntos
relativos a su actividad
profesional.

32. Generalmente tiende a
ocupar un primer plano y a
destacar sobre los demas.
38. Desearia tener la
oportunidad de ofrecer
alternativas y soluciones
para demostrar su
formacion y preparacion
profesional.

44. Busca que la gente
hable bien de Ud. y/o de su
trabajo.

1? parte:
Verdadero (V)
Falso (F)

2da parte:

Normal (1)

Mucho (2)
Muchisimo (3)

3ra parte:
Alguno (1)
Normal (2)
Mucho (3)
Muchisimo (4)
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Nivel de
expectativa

Nivel de
ejecucion

Nivel de
incentivo

48. Es Ud. de esas personas
que luchan en la busqueda
de una mayor promocion
profesional y ascenso
social.

53. La mayoria de sus
compafieros le aceptarian
como coordinador o
supervisor en alguna tarea
importante.

59. Piensa que los demas le
aceptan tal como es.
65.Cree que la direccion de
su centro educativo le
elegiria entre otros
candidatos para un puesto
de mayor responsabilidad.
71. Si Ud. ocupase un cargo
directivo podria demostrar
a los demas su valia
profesional.

82. Como persona puede
lograr un status profesional
y social adecuados.

85. Sus compaiieros de
trabajo tienen una opinion
positiva de Ud.

91. Su director(a) o
subdirector(a) consideran
que las decisiones tomadas
por Ud. son generalmente
las mas adecuadas.

127. Participacion en la
toma de decisiones.

129. Aprecio y
consideracion del director o
superiores.

130. Aprecio y
consideracion de sus
companeros.

131. Aprecio y
consideracion de sus
subordinados.

133. Cargo o puesto de
gran responsabilidad

134. Valia profesional.
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Motivacion
laboral

Autodesarrollo
(Ad)

Nivel de
satisfaccion

Nivel de
activacion

135. Status profesional y
social alto.

136. Posibilidades de
promocion y ascenso
profesional.

140. Oportunidades de
formacion y desarrollo
profesional.

144. Dirigir y supervisar.
149. Trabajo altamente
especializado.

155. Participacion y la
toma de decisiones.

158. Tareas y funciones que
realiza actualmente.

163. Formacion y
desarrollo profesional.

164. Promocién y ascenso
personal en su centro
educativo.

165. Valia profesional.

166. Exitos profesionales
alcanzados.

168. Status profesional y
social.

169. Puesto o cargo actual.
171. Opinidén de los demas
acerca de Ud.

2. Necesita ocupar algiin
cargo de alta
responsabilidad para poner
a prueba su valia
profesional.

4. En general, tiene un gran
interés por ampliar
conocimientos relacionados
con su trabajo.

28. Preferiria un trabajo
bien remunerado a uno
interesante y creativo.

34. Debe proponerse
nuevas metas para llegar a
ser lo que Ud. desearia ser.
40. Frecuentemente siente
la necesidad de cambiar las

1? parte:
Verdadero (V)
Falso (F)

2da parte:

Normal (1)

Mucho (2)
Muchisimo (3)

3ra parte:
Alguno (1)
Normal (2)
Mucho (3)
Muchisimo (4)
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Nivel de
expectativa

Nivel de
ejecucion

Nivel de
incentivo

condiciones actuales de su
vida.

61. Desde el nivel
profesional que ocupa
puede llegar a alcanzar
algin cargo de
responsabilidad.

67. En su centro de trabajo
se puede lograr un buen
ambiente laboral y de
relaciones humanas.

78. Cree que su centro
educativo le onecerd la
posibilidad de participar en
la toma de decisiones.

82. Como persona puede
lograr un status profesional
y social adecuados.

93. Generalmente dedica
gran parte de su tiempo
libre en actividades
complementarias a su
trabajo.

105. Su trabajo le enriquece
personal y
profesionalmente.

111. Es Ud. una persona a
la que le gusta empezar
muchas cosas, pero acaba
muy pocas.

127. Participacion en la
toma de decisiones.

128. Buen ambiente
laboral.

133. Cargo o puesto de
gran responsabilidad

134. Valia profesional.
135. Status profesional y
social alto.

136. Posibilidades de
promocion y ascenso
profesional.

137. Independencia y
autonomia en el trabajo.
139. Exito profesional.
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Motivacion
laboral

Poder

Nivel de
satisfaccion

Nivel de
activacion

140. Oportunidades de
formacion y desarrollo
profesional.

141. Innovacion cientifica
en el centro educativo.

142. Desarrollo de la propia
iniciativa y trabajo creativo.
143. Condiciones fisicas y
ambientales agradables del
trabajo.

149. Trabajo altamente
especializado.

151. Nivel de
independencia en el
desempefio de su trabajo
155. Participacion y la
toma de decisiones.

157. Desarrollo de la propia
iniciativa.

158. Tareas y funciones que
realiza actualmente.

163. Formacion y
desarrollo profesional.

164. Promocién y ascenso
personal en su centro
educativo.

165. Valia profesional.

166. Exitos profesionales
alcanzados.

168. Status profesional y
social.

29. Desearia ocupar algin
cargo importante con el fin
de lograr una posicion
social mas alta.

35. Es Ud. una persona que
esta dispuesta a lodo para
conseguir lo que se
propone.

41. En general, le gusta
influir en los proyectos y
decisiones de los demas.
45. Le gustaria dirigir y/o
supervisar el trabajo de
otras personas.
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Nivel de
expectativa

Nivel de
ejecucion

Nivel de
incentivo

Nivel de
satisfaccion

61. Desde el nivel
profesional que ocupa
puede llegar a alcanzar
algin cargo de
responsabilidad.

78. Cree que su centro
educativo le onecerd la
posibilidad de participar en
la toma de decisiones.

82. Como persona puede
lograr un status profesional
y social adecuados.

88. Es constante en la
busqueda de medios para
ascender de nivel o
categoria profesional.

94. Ha realizado en su vida
grandes proyectos.

127. Participacién en la
toma de decisiones.

133. Cargo o puesto de
gran responsabilidad

135. Status profesional y
social alto.

138. Retribuciéon
econOmica elevada.

144. Dirigir y supervisar.
145. Influencias y poder en
el centro educativo.

148. Retribucion
econdmica actual.

152. Influencia y poder en
su centro educativo.

153. Dirigir y supervisar a
oiros.

166. Exitos profesionales
alcanzados.

168. Status profesional y
social.

Nota. Datos tomados de las Evidencias de validez de la escala de motivaciones psicosociales en

colaboradores de los restaurantes del distrito de Trujillo (2028).
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Consideraciones Eticas

Para la ejecucion del presente proyecto de investigacion, es necesario regirse por lo
establecido en la ley 1090 de 2006 que reglamenta el Codigo Deontologico y Bioético del
ejercicio profesional del psicologo. En esta ley en el Articulo 1. se establece la relevancia de
realizar investigaciones basadas en la responsabilidad y ética del profesional, con la finalidad de
generar conocimientos que aporten a los individuos, grupos y organizaciones de la sociedad, para
mejorar su bienestar, desarrollo y calidad de vida. Asi como también, velar por la integridad y

proteger el bienestar de las personas que participan en la investigacion.

Es fundamental, que los participantes de la investigacion tengan la garantia de que la
informacion proporcionada, sera tratada de forma confidencial y no serd compartida sin su
consentimiento. Por ello, el psicdlogo debe mostrar que su practica es ejercida desde la ética,
brindandoles asi seguridad y confianza a los participantes, asegurandoles que estaran protegidos
de cualquier tipo de dafio o abuso en contra de su integridad. Asi mismo, debe asegurar que su

practica es transparente y coherente.

Es por esto que, para cumplir con los objetivos propuestos de esta investigacion, se
requiere tener en cuenta el principio de confidencialidad y el consentimiento informado, al
momento de aplicar el instrumento que permitira conocer los niveles de motivacion laboral en la

organizacion.

El principio de confidencialidad es una de las principales responsabilidades éticas y
legales del psicélogo, destacando la necesidad de proteger los datos y la informacion recopilada
de los participantes en la investigacion. Segln lo establecido en el Articulo 10 de la legislacion
vigente, el psicologo tiene el deber de respetar los principios y valores que fundamentan las

normas éticas de su profesion, asi como garantizar el respeto por los derechos humanos.
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Por otra parte, el consentimiento informado es un documento que serd suministrado a los
participantes de la investigacion ante de realizar las diferentes técnicas o pruebas de evaluacion.
En este escrito se encuentra detallada toda la informacion relacionada a la prueba que se utilizara
y se solicita la autorizacion del participante para el analisis y utilizacion de los resultados. Con el
consentimiento informado, se busca darle cumplimiento al principio del bienestar del usuario,
responsabilidad, estandares morales y legales, confidencialidad, entre otros mas, que tienen el
objetivo principal de respetar los derechos del participante y dar a conocer toda la informacion y

responsabilidad que con lleva la investigacion.
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Capitulo IV. Resultados de la Investigacion
Analisis de los Datos
Los resultados de esta investigacion se obtuvieron mediante la aplicacion de la Escala de
Motivaciones Psicosociales a la poblacion docente de una institucion educativa de Valledupar. En
la primera parte, se encontrara su perfil sociodemografico, organizado por jornada y sus

respectivas graficas; en la segunda parte, se presentara el analisis de los hallazgos

correspondientes a la prueba utilizada, a través de la interpretacion de los datos recopilados.

Perfil sociodemogradfico

A continuacidn, se hara presentacion de las principales caracteristicas sociodemograficas
de los docentes que participaron en la presente investigacion.
Figura 1

Sexo de los docentes de la I.E Técnico Upar

Sexo de los docentes

= Hombre (1) = Mujer (2)

Nota. La figura muestra el porcentaje de hombres y mujeres que participaron en la investigacion.

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Con relacion a la variable sexo, se puede apreciar en la figura 1 que la muestra

seleccionada es equitativa, dado que el 50% son mujeres y el 50% restante son hombres.

Figura 2

Edad de los docentes de la I.E Técnico Upar

Edad de los docentes

14 28%
26%
12 24%
10
17%

8

6

4

4%
N
0
20-30(1) 31-40(2) 41-50(3) 51-60 (4) >= 61 (5)

Nota. La figura muestra el rango de edad en el que se encuentran los docentes que participaron

en la investigacion. Fuente: Elaboracion propia (2024).

La figura 2 presenta la distribucion por edades del personal de la institucion,
encontrandose que un 28% de la muestra se ubica entre los 31 y 40 afios, un 26% tiene entre 51 y
60 afios, un 24% se posiciona en las edades correspondientes a los 51 y 60 afios, un 17% tiene

mas de 61 afios y un 4% restante de la muestra tiene entre 20 y 30 afos.
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Figura 3

Distribucion de los docentes de la I.E Técnico Upar por jornada

Distribucion de docentes por jornada

= Jornada Mafana = Jornada Tarde

Nota. La figura muestra el porcentaje de docentes que laboran en las jornadas mafiana y tarde de

la Institucion Educativa Técnico Upar. Fuente: Elaboracion propia (2024).

En cuanto a la distribucion por jornada de los participantes, la figura 3 permite observar
que existe una ecuanimidad en la muestra, puesto que el 50% de los docentes laboran en la

jornada de la mafiana y el otro 50% en la jornada de la tarde.

Resultados de la Escala de Motivaciones Psicosociales

Posteriormente se describiran los resultados generales por dimension de la Escala de
Motivaciones Psicosociales, con el proposito de establecer los factores motivacionales que, a
nivel global, son més considerados por parte de la muestra (Ver en anexos en el Apéndice D.

Tablas de baremos en percentiles de la poblacion total).
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En primer lugar, los resultados en la dimensidén Autoestima, se obtuvieron a partir del
calculo de la media por indicador, teniendo en cuenta que cada factor posee rangos de

puntuacion diferentes:
Activacion: puntuacion minima (5) y puntuacion maxima (9).
Expectativa: puntuaciéon minima (6) y puntuacién maxima (10).
Ejecucion: puntuacion minima (5) y puntuacion méaxima (10).
Incentivos: puntuacion minima (5) y puntuacion maxima (12).
Satisfaccion: puntuacion minima (9) y puntuacion maxima (23).
Figura 4

Resultados de la dimension Autoestima

Factor de Motivacion Psicosocial - Autoestima
16 15,11

AA- ACTIVACION AA- EXPECTATIVA AA- EJECUCION AA- INCENTIVOS
SATISFACCION

14
12

10

Nota. La figura muestra los resultados generales de la muestra en la dimension Autoestima.

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Como se puede observar en la figura 4, la dimension Autoestima presenta una media de
activacion motivacional de 6,93, lo que quiere decir que, de manera general, la muestra no suele
estar consciente de su autoimagen y, por ende, no perciben su autoestima como un factor que los
impulsa a mejorar. Respecto a la expectativa, se puede apreciar que se obtuvo una media también
de 7,28. Esto significa que los docentes no suelen percibir la autoestima como factor que influye
en su trabajo. En relacion con el nivel de ejecucion, los docentes obtuvieron una media de 5,70,
lo que infiere que la muestra no suele esforzarse por la mejoria de su autoimagen en el contexto
laboral. Asimismo, en el factor de incentivo, la muestra presenta una media de 8,00, lo que
demuestra que los docentes le dan baja valoracion a las atribuciones o recompensas que pueden
obtener al mejorar su autoestima. En cuanto al nivel de satisfaccion, los docentes obtuvieron una
media de 15,11, lo que significa que los docentes de manera general suelen percibir los
incentivos como algo para llegar a superar el nivel de aspiracion, en este caso, la mejora de su

autoestima.

Por su parte, los resultados en la dimensidén Aceptacion e Integracion, se obtuvieron a
partir del calculo de la media por indicador, teniendo en cuenta que cada factor posee rangos de

puntuacion diferentes:
Activacion: puntuacion minima (4) y puntuacion maxima (8).
Ejecucion: puntuacion minima (0) y puntuacion maxima (8).
Incentivos: puntuacion minima (6) y puntuacion maxima (16).

Satisfaccion: puntuacion minima (9) y puntuacion méaxima (19).
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Figura 5

Resultados de la dimension Aceptacion e Integracion

Factor de Motivacién Psiocosocial - Aceptacion e Integracion

16 14,7
14
12
10,13

10

8

5,24

6 4,63

4

2

0

AA- ACTIVACION AA- EJECUCION AA- INCENTIVOS  AA- SATISFACCION

Nota. La figura muestra los resultados generales de la muestra en la dimension Aceptacion e

Integracion. Fuente: Elaboracion propia (2024).

En la figura 5, la dimension Aceptacion e Integracion presenta una media de activacion
motivacional de 5,24, lo cual refleja de manera general que la muestra no suele estar motivada o
interesarse por pertenecer o ser parte del grupo. En relacion con el nivel de ejecucion, los
docentes obtuvieron una media de 4,63, esto significa que los participantes no suelen anticipar la
posibilidad de la aceptacion e integracion como factor que contribuye al alcance del éxito en una
determinada tarea. Asimismo, en el factor de incentivo, la muestra presenta una media de 10,13,
lo que demuestra que los docentes le dan baja valoracion a las atribuciones o recompensas que
pueden obtener al integrarse o ser aceptados por sus compaifieros de trabajo. En cuanto al nivel
de satisfaccion, los docentes obtuvieron una media de 14,7, lo que evidencia que los docentes
perciben en mayor medida incentivos suficientes para llegar a superar su nivel de aspiracion

respecto a integrarse y ser aceptado por su equipo de trabajo.
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Los resultados en la dimensién Reconocimiento Social, se obtuvieron a partir del calculo

de la media por indicador, teniendo en cuenta que cada factor posee rangos de puntuacion

diferentes:

Figura 6

Activacion: puntuacion minima (7) y puntuacién maxima (12).

Expectativas: puntuacion minima (5) y puntuacion maxima (9).

Ejecucion: puntuaciéon minima (2) y puntuacién maxima (4).

Incentivos: puntuacion minima (10) y puntuacion maxima (25).

Satisfaccion: puntuacion minima (18) y puntuacién méaxima (38).

Resultados de la dimension Reconocimiento Social

30
25
20
15

10

5
0

Factor de Motivacion Psicosocial - Reconocimiento

Social

25,96
16,3
8,74
5,93

I 2’2

[
AA- AA- AA- EJECUCION AA- AA-

ACTIVACION ~ EXPECTATIVA INCENTIVOS  SATISFACCION

Nota. La figura muestra los resultados generales de la muestra en la dimensién Reconocimiento

Social. Fuente: Elaboracion propia (2024).

Como se observa en la figura 6, la dimension Reconocimiento presenta una media de

activacion motivacional de 8,74 a nivel general, lo que significa que la muestra no suele percibir
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el reconocimiento social como un factor que active su conducta. Con respecto a la expectativa, se
puede apreciar que se obtuvo una media de 5,93, esto demuestra que los docentes no suelen
percibir el reconocimiento como factor que puede posibilitar el alcance del éxito o el fracaso en
una determinada tarea. En relacion con el nivel de ejecucion, se obtuvo una media de 2,2, lo que

permite inferir que la muestra si se esfuerza por ser reconocidos en su entorno laboral.

Asimismo, en el factor de incentivo, la muestra presenta una media de 16,3, esto refleja
que los docentes si suelen valorar las atribuciones o recompensas que pueden obtener al ser
reconocidos dentro de la institucion. En cuanto al nivel de satisfaccion, los docentes obtuvieron
una media de 25,96, lo que quiere decir que los docentes suelen percibir el reconocimiento social

como incentivo suficiente para superar sus niveles de aspiracion.

Los resultados en la dimension Autodesarrollo, se obtuvieron a partir del calculo de la

media por indicador, teniendo en cuenta que cada factor posee rangos de puntuacion diferentes:
Activacion: puntuacion minima (6) y puntuacion maxima (10).
Expectativa: puntuacién minima (5) y puntuacion maxima (9).
Ejecucion: puntuaciéon minima (3) y puntuaciéon maxima (6).
Incentivos: puntuacién minima (12) y puntuacion méaxima (31).

Satisfaccion: puntuacion minima (18) y puntuacion maxima (38).
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Figura7

Resultados de la dimension Autodesarrollo

Factor de Motivacion Psicosocial - Autodesarrollo

30
26,33
25
20,57
20
15
10 8,22
>43 4,09
5 . I
0 ]
AA- ACTIVACION AA- EXPECTATIVA AA- EJECUCION AA- INCENTIVOS AA-

SATISFACCION

Nota. La figura muestra los resultados generales de la muestra en la dimension Autodesarrollo.

Fuente: Elaboracion propia (2024).

La figura 7, muestra los resultados de la dimension Autodesarrollo, la cual presenta una
media de activacion motivacional de 8,22, lo que significa que los docentes suelen percibir en
mayor medida el autodesarrollo como un factor que motive su conducta. Con respecto a la
expectativa, se puede notar que se obtuvo una media de 5,43, esto significa que a nivel general
los docentes no suelen percibir el autodesarrollo como un factor que puede posibilitar el alcance
del éxito o el fracaso en una determinada tarea. En relacion con el nivel de ejecucion, los
docentes obtuvieron una media de 4,09, esto puede significar que la muestra suele esforzarse mas

por crecer profesionalmente dentro de su entorno laboral.

Del mismo modo, en el factor de incentivo, se presenta una media de 20,57, lo que

demuestra los participantes suelen valorar mas las atribuciones o recompensas que pueden
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obtener al crecer profesionalmente dentro de su entorno laboral. En cuanto al nivel de
satisfaccion, los docentes obtuvieron una puntuacion media de 26,33, lo que evidencia que los
docentes suelen percibir el autodesarrollo como incentivo suficiente para superar sus niveles de

aspiracion.

Para finalizar, se encuentran los resultados en la dimension Poder que se obtuvieron a
partir del calculo de la media por indicador, teniendo en cuenta que cada uno de los factores que

lo componen posee rangos de puntuacién diferentes:
Activacion: puntuaciéon minima (4) y puntuaciéon maxima (8).
Expectativa: puntuaciéon minima (3) y puntuacién maxima (6).
Ejecucion: puntuacion minima (2) y puntuaciéon méaxima (4).
Incentivos: puntuacion minima (6) y puntuacion maxima (14).

Satisfaccion: puntuacion minima (7) y puntuacion maxima (19)
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Figura 8

Resultados de la dimension Poder

Factor de Motivacion Psicosocial - Poder
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Nota. La figura muestra los resultados generales de la muestra en la dimension Poder. Fuente:

Elaboracion propia (2024).

Como se logra ver en la figura 8, la dimension de Poder obtuvo una media de activacion
motivacional de 6,85, lo que refleja de manera general, es que se percibe en mayor medida el
poder como un factor que motiva la conducta de los docentes. Con respecto a la expectativa, se
puede apreciar una media de 3,3, lo que significa que a nivel general los participantes perciben el
poder como un factor que puede posibilitar el alcance del éxito o el fracaso en sus actividades
laborales. En relacion con el nivel de ejecucion, se obtuvo una puntuacion media de 2,53, lo que
permite entender que los participantes suelen esforzarse mas por la biisqueda del prestigio y el

éxito profesional.

Asimismo, en el factor de incentivo, se presenta una media de 8,54, esto demuestra que
suelen valorar mas las atribuciones o recompensas que pueden obtener al lograr el éxito y el

prestigio dentro de su entorno laboral. Respecto al nivel de satisfaccion, los docentes obtuvieron
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una media de 11,89, lo que muestra de manera general que suelen percibir el poder como un

incentivo suficiente para superar sus niveles de aspiracion.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.

Aa-Activacion 177 46 <,001
Aa-Expectativa 317 46 <,001
Aa-Ejecucion ,329 46 <,001
Aa-Incentivos ,165 46 ,003
Aa-Satisfaccion ,147 46 ,014
Ai-Activacion ,301 46 <,001
Ai-Ejecucion ,350 46 <,001
Ai-Incentivos ,138 46 ,028
Ai-Satisfaccion ,132 46 ,045
Re-Incentivos ,156 46 ,007
Rc-Satisfaccion ,143 46 ,019
Rc-Activacion ,234 46 <,001
Rc-Expectativa ,228 46 <,001
Rc-Ejecucion ,493 46 <,001
Ad-Incentivos 171 46 ,002
Ad-Satisfaccion ,159 46 ,005
Ad-Activacion ,170 46 ,002
Ad-Expectativa ,438 46 <,001
Ad-Ejecucion ,283 46 <,001
Po-Activacion ,238 46 <,001
Po-Expectativa ,457 46 <,001
Po-Ejecucion ,420 46 <,001
Po-Incentivos ,202 46 <,001
Po-Satisfaccion ,130 46 ,049

Nota. Datos de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de los docentes de la jornada
tarde obtenidos por medio de IBM SPSS Statistics (2024).

Hi: Los datos de la poblacion poseen una caracteristica de normalidad.
Ho: Los datos de la poblacidon no poseen una caracteristica de normalidad.

Regla de decision: Si P <0, 05 se rechaza la hip6tesis nula.
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Como se puede observar en la tabla 3, se rechaza la hipotesis nula, debido, a que los
valores obtenidos son menores a 0,05, lo cual demuestra que los datos tienen un comportamiento

de normalidad.

Resultados de la Escala de Motivaciones Psicosociales por Jornada

Seguidamente, se analizaran los resultados de las dimensiones anteriormente vistas,
haciendo una comparacion de la media obtenida por jornada, a fin de lograr identificar los
factores de mayor prominencia en la muestra seleccionada. (Ver en anexos en el Apéndice E.

Tablas de baremos en percentiles de la poblacion por jornada).

Figura 9

Resultados de la dimension Autoestima por jornada

Autoestima
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Nota. La figura muestra los resultados de los docentes en la dimension Autoestima de la jornada

mafana y tarde de la Institucién Educativa Técnica Upar. Fuente: Elaboracion propia (2024).
Como se puede observar en la figura 9, la dimension Autoestima presenta una media de
activacion motivacional de 6,96 en la jornada de la mafiana y 6,91 en la jornada de la tarde, lo

que se puede evidenciar de forma general, es que la muestra no suele estar consciente de su



&

Universidad 68
Popular del Cesar

autoimagen y, por ende, no perciben su autoestima como un factor que los impulsa a mejorar.
Con respecto a la expectativa, se puede ver que en la jornada mafiana se obtuvo una media de
7,31 y la muestra de la jornada tarde obtuvo una media de 7,30, lo que significa que los docentes

no suelen percibir la autoestima como factor que influye en su trabajo.

En relacién con el nivel de ejecucion, los docentes de la jornada de la mafiana obtuvieron
una media de 5,92 mientras que los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 6,09. Esto
significa que la muestra no suele esforzarse por la mejoria de su autoimagen en el contexto
laboral. Asimismo, en el factor de incentivo, la muestra de la jornada mafana presenta una media
de 8,19 y los de la jornada de la tarde presentan una media de 7,57, esto demuestra que los
docentes le dan baja valoracion a las atribuciones o recompensas que pueden obtener al mejorar

su autoestima.

Finalmente, en cuanto al nivel de satisfaccion, los docentes de la jornada de la mafiana
obtuvieron una media de 16,08 y los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 13,39, lo
que quiere decir que los docentes de manera general no perciben incentivos suficientes para

llegar a superar el nivel de aspiracion, en este caso, la mejora de su autoestima.

Figura 10

Resultados de la dimension Aceptacion e Integracion por jornada
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Nota. La figura muestra los resultados de los docentes en la dimension Aceptacion e Integracion
de la jornada mafiana y tarde de la Institucion Educativa Técnica Upar. Fuente: Elaboracion

propia (2024).

En la figura 10, la dimension Aceptacion e Integracion presenta una media de activacion
motivacional de 5,23 en la jornada de la mafana y 6,04 en la jornada de la tarde, lo que
demuestra que la muestra no suele estar motivada o interesarse por pertenecer o ser parte del
grupo. Respecto con el nivel de ejecucion, los docentes de la jornada de la mafiana obtuvieron
una media de 4,73 mientras que los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 4,74. Esto
significa que la muestra no suele anticipar la posibilidad de la aceptacion e integracion como
factor que les ayude a alcanzar el éxito en una determinada tarea. Asimismo, en el factor de
incentivo, la muestra de la jornada manana presenta una media de 10,12 y los de la jornada de la
tarde presentan una media de 10,22, de esto se puede percibir que los docentes le dan baja
valoracion a las atribuciones o recompensas que pueden obtener al integrarse o ser aceptados por

sus compaiieros de trabajo.

Por ultimo, en cuanto al nivel de satisfaccion, los docentes de la jornada de la mafiana
obtuvieron una media de 15,46 y los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 13,87, lo
que revela que los docentes de la jornada mafiana perciben en mayor medida incentivos
suficientes para llegar a superar su nivel de aspiracion respecto a integrarse y ser aceptado por su

equipo de trabajo.
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Figura 11

Resultados de la dimension Reconocimiento Social por jornada

Reconocimiento Social
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Nota. La figura muestra los resultados de los docentes en la dimension Reconocimiento social de
la jornada mafana y tarde de la Institucion Educativa Técnica Upar. Fuente: Elaboracion propia

(2024).

Como se observa en la figura 11, la dimension Reconocimiento presenta una media de
activacion motivacional de 8,77 en la jornada de la mafiana y 8,78 en la jornada de la tarde, lo
que evidencia, que la muestra no suele percibir el reconocimiento social como un factor que
active su conducta. Con respecto a la expectativa, se puede apreciar que en la jornada mafiana se
obtuvo una media de 6,04 y la muestra de la jornada tarde obtuvo una media de 5,96, lo cual
significa que los docentes no suelen percibir el reconocimiento como factor que puede posibilitar

el alcance del éxito o el fracaso en una determinada tarea.

Sobre el nivel de ejecucion, los docentes de la jornada de la mafiana obtuvieron una

media de 2,19 mientras que los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 2,26. Esto
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significa que la muestra si se esfuerza por ser reconocidos en su entorno laboral. De igual forma,
en el factor de incentivo, la muestra de la jornada mafiana presenta una media de 17,19 y los de
la jornada de la tarde presentan una media de 15,70, esto demuestra que los docentes si suelen
valorar las atribuciones o recompensas que pueden obtener al ser reconocidos dentro de la
institucion.

Referente al nivel de satisfaccion, los docentes de la jornada de la manana obtuvieron una
media de 27,35 y los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 24,78, lo que demuestra
que los docentes de la jornada de la mafiana, suelen percibir el reconocimiento social como

incentivo suficiente para superar sus niveles de aspiracion.

Figura 12

Resultados de la dimension Autodesarrollo por jornada
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Nota. La figura muestra los resultados de los docentes en la dimensién Autodesarrollo de la
jornada mafiana y tarde de la Institucion Educativa Técnica Upar. Fuente: Elaboracion propia

(2024).
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La figura 12, que muestra los resultados de la dimension Autodesarrollo presenta una
media de activacion motivacional de 7,62 en la jornada de la mafiana y 8,83 en la jornada de la
tarde, lo que refleja que la muestra de la jornada de la tarde suele percibir en mayor medida el
autodesarrollo como un factor que motive su conducta, con respecto a la jornada de la mafiana.
Con respecto a la expectativa, se puede apreciar que en la jornada mafiana se obtuvo una media
de 5,58 y la muestra de la jornada tarde obtuvo una media de 5,57. Esto significa que a nivel
general los docentes no suelen percibir el autodesarrollo como un factor que puede posibilitar el

alcance del éxito o el fracaso en una determinada tarea.

En relacién con el nivel de ejecucion, los docentes de la jornada de la mafiana obtuvieron
una media de 4,31 mientras que los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 3,91. Esto
significa que la muestra de la jornada de la mafana suele esforzarse mas por crecer
profesionalmente dentro de su entorno laboral. Del mismo modo, en el factor de incentivo, la
muestra de la jornada mafiana presenta una media de 21,27 y los de la jornada de la tarde
presentan una media de 19,22, esto demuestra que los docentes de la jornada de la mafiana suelen
valorar mads las atribuciones o recompensas que pueden obtener al crecer profesionalmente

dentro de su entorno laboral.

En cuanto al nivel de satisfaccion, los docentes de la jornada de 1a mafiana obtuvieron una
media de 27,24 y los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 25,26, lo que quiere decir
que, los docentes de la jornada de la mafana suelen percibir el autodesarrollo como incentivo

suficiente para superar sus niveles de aspiracion.
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Figura 13

Resultados de la dimension Poder por jornada
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Nota. La figura muestra los resultados de los docentes en la dimension Poder de la jornada

mafiana y tarde de la Institucion Educativa Técnica Upar. Fuente: Elaboracion propia (2024).

Como se aprecia en la figura 13, la dimension de Poder obtuvo una media de activacion
motivacional de 6,65 en la jornada de la mafiana y 6,04 en la jornada de la tarde, lo que
evidencia, que la muestra tanto de la mafiana como de la tarde perciben en mayor medida el
poder como un factor que motive su conducta. Con respecto a la expectativa, se puede apreciar
que en la jornada mafiana se obtuvo una media de 3,35 y la muestra de la jornada tarde obtuvo
una media de 3,43. Esto significa que a nivel general los docentes suelen percibir el poder como

un factor que puede posibilitar el alcance del éxito o el fracaso en sus actividades laborales.

En relacion con el nivel de ejecucion, los docentes de la jornada de la mafiana obtuvieron
una media de 2,31 mientras que los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 2,43. Esto

significa que la muestra en general suele esforzarse mas por la busqueda del prestigio y el éxito
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profesional. Asimismo, en el factor de incentivo, la muestra de la jornada mafiana presenta una
media de 9,27 y los de la jornada de la tarde presentan una media de 8,13, esto demuestra que los
docentes de la jornada de la manana suelen valorar mas las atribuciones o recompensas que

pueden obtener al lograr el éxito y el prestigio dentro de su entorno laboral.

Para finalizar, en cuanto al nivel de satisfaccion, los docentes de la jornada de la mafiana
obtuvieron una media de 12,77 y los de la jornada de la tarde obtuvieron una media de 11,26, lo
que significa, que los docentes de la jornada de la mafiana suelen percibir el poder como un

incentivo suficiente para superar sus niveles de aspiracion.

Discusion de los Resultados

La razon de la presente investigacion se sustentd en determinar la motivacion laboral
segun la jornada en los docentes de la Institucion Educativa Técnico Upar en Valledupar. Para
esto, se implement6 la Escala de Motivaciones Psicosociales de Fernandez (1987), la cual
permitio la obtencion de datos estadisticos que a continuacidn, seran comparados y discutidos

con los antecedentes recopilados durante el desarrollo de la presente investigacion.

En primer lugar, la autoestima como motivacion psicosocial en la presente investigacion
no suele ser percibida como un factor motivacional (Activacion Motivacional: 6,96 jornada de
mafiana y 6,91 jornada de la tarde); datos que concuerdan con los hallazgos de Campos et al.,
donde un 25% de la muestra encuestada se ubicd en un nivel de motivacion intrinseca baja,
seguida de un nivel medio en un 24%. En ambos antecedentes, las muestras no le otorgan un
nivel de importancia a motivaciones psicosociales internas (como la autoestima). Aspecto que
difiere con el antecedente de Agiiero et al., (2022) donde el 90% de los empleados otorgd un

nivel alto de importancia a las condiciones internas.
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Segun Fernandez (1987) estos porcentajes elevados son esenciales para el contexto
laboral, debido a que se relaciona con la valia personal que tiene de si mismo el trabajador, lo
que significa que, en si, la muestra estudiada al no percibir esta dimension como un factor que
los motive puede estar incurriendo a una falta de conciencia frente al aporte de sus capacidades y

competencias que brinda a la institucion.

Con respecto a la dimensioén de Aceptacion e Integracion, los resultados de esta
investigacion permiten establecer que se trata de un factor con una activacion motivacional baja
(5,23 jornada mafana y 6,04 jornada tarde); resultados que concuerdan con el estudio de Acero
(2021) donde la dimension de afiliacion obtuvo un nivel moderado en el 43,75% de la muestra,
viéndose como el factor con mayor nivel de insuficiencia en la muestra. Sin embargo, estos
estudios difieren con lo hallado en el estudio de Daza (2021) donde la afiliacion resulta ser uno
de los factores mas relevantes para la muestra (55,6), ya que los empleados suelen motivarse a

mantener una buena relacién con sus compaieros.

Asimismo, en la dimension de Reconocimiento, este estudio muestra que los participantes
suelen percibirla como un factor de motivacion psicosocial al obtenerse puntajes por encima de
la media (nivel de activacion 8,77 jornada mafiana y 8,78 jornada tarde). Estos hallazgos
concuerdan con dos antecedentes importantes; por un lado, coinciden con lo descubierto por
Bernal (2020) quien encontrd un nivel relativamente alto de activacion frental factor de
reconocimiento en el 72% de su muestra. Y, asimismo, Estrada y Pimienta (2022) también
establecieron el factor de Reconocimiento como uno de los factores mas importantes para la

realizacion de las actividades laborales, en un 70% de sus participantes.

Respecto a la dimension de Autodesarrollo, se puede apreciar que es uno de los factores

de motivacion psicosocial que presenta una activacion motivacional superior a la media general
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(jornada manana 7,62 y jornada tarde 8,83). Este aspecto es concordante con las investigaciones
de Acero (2021) quien haya un nivel moderado de logro en un 63,57% de su poblacion, y de
igual manera, Bernal (2020) donde existe una alta posibilidad de activacion del logro en un 44%

de la muestra.

Para finalizar, respecto a la dimension de Poder, los resultados son similares,
encontrandose como un factor que se muestra importante para la muestra estudiada (Nivel de
Activacién jornada mafana 6,65 y jornada tarde 6,04). Esto concuerda también con los
antecedentes de Acero (2021) y Bernal (2020), en los cuales se encontraron en su muestra niveles
de motivacion moderado (62,57%) y alta posibilidad de activacion del poder (60%)

respectivamente.

Estos resultados pueden interpretarse teniendo en cuenta lo estipulado por Pértela (2020)
quien establece en su estudio que, a mayor nivel en expectativa y ejecucion, mayor se anticipa la
probabilidad de éxito en las actividades de los empleados. Por lo cual, se puede entender los
hallazgos exhibidos en este trabajo, donde las dimensiones de Poder y Autodesarrollo al ser las
mas valoradas por la muestra, dan a entender que se trata de trabajadores que constantemente se
encuentran en la busqueda del crecimiento personal, profesional y, asimismo, el éxito y el

prestigio en su trabajo.
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Conclusiones

El presente trabajo de investigacion sobre la motivacion psicosocial en el contexto laboral
de los docentes de la Institucion Educativa Técnico Upar ha logrado evidenciar multiples
caracteristicas distintivas y patrones que permiten comprender mejor como los diversos factores
motivacionales influyen en sus empleados, revelando diferencias significativas respecto a estos
componentes. Por esta razon, se presentan las conclusiones mas relevantes, dando respuesta a los

objetivos planteados para el desarrollo de este trabajo.

En primera instancia, y dando cumplimiento al primer objetivo especifico, se puede ver
que la muestra seleccionada se caracteriza por ser equitativa respecto al sexo, dado que la
cantidad de hombres y mujeres es igualitaria; aspecto que también se evidencia en la distribucion
de los docentes por jornada. Sin embargo, en cuanto a los rangos de edad, si existe una clara
predominancia, puesto que la mayoria de los participantes tienen entre 31 y 40 afios de edad, esto
significa que, de manera general, los profesores de la I.E Técnico Upar se posicionan en la fase
de adultez media del ciclo vital, aspecto que podria tomarse en cuenta para futuras
investigaciones que permitan establecer posibles diferencias en cuanto a los factores de

motivacion laboral con poblaciones mas jovenes o mas adultas.

Asimismo, y dando respuesta al segundo objetivo especifico, se logré identificar que la
muestra seleccionada de docentes no suele percibir la autoestima, aceptacion e integracion social
y reconocimiento social, como factores que los motiven en su contexto laboral; por el contrario,
si se perciben motivados por factores como el autodesarrollo y el poder. Es pertinente tener en
cuenta que al hablar de motivacion se debe considerar la perspectiva individual y el contexto
cultural de la poblacion, por ende, estos hallazgos pueden significar que se trata de una muestra

que valora en mayor medida aspectos de crecimiento profesional, sobre el personal; participantes
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que fundamenten sus resultados en el trabajo a partir de aspectos tangibles y medibles como el
éxito laboral, manteniendo en poca consideracion aspectos subjetivos como la manera que se

percibe dentro de su grupo de trabajo.

En relacién a los resultados obtenidos por jornada, no son diferentes, sin embargo, se
logré observar aspectos distintivos que retroalimentan esta investigacion. Por un lado, en la
dimension de Aceptacion e Integracion y Reconocimiento Social, si bien son subvariables que no
son consideradas motivacionales por parte de los docentes, la muestra de la jornada de la mafiana
obtuvo una puntuacion media por encima de la jornada tarde, en cuanto al factor de satisfaccion,
es decir, factores motivaciones que se toman en cuenta a la hora de superar el nivel de aspiracion

que los participantes creen justo o inadecuado.

En la dimension de Autodesarrollo, si bien a nivel general es considerado un factor
motivacional importante, la jornada de la tarde obtuvo una puntuacion media superior a la
jornada de la mafiana en la activacion motivacional; mientras que la jornada de la mafiana obtuvo
mayor puntuacion en los factores de ejecucion e incentivo, esto significa que los docentes de la
jornada de la tarde suelen motivarse ante la necesidad y el deseo de desarrollar sus habilidades
personales, sin embargo, el profesorado de la jornada de la mafiana tiende a esforzarse mas por
lograr su crecimiento profesional y valorar su autodesarrollo como un factor motivacional. En
relacion con la dimension poder, la jornada de la mafiana obtuvo puntuaciones superiores a
comparacion de la jornada de la tarde en los factores de incentivo y satisfaccion, esto permite
entender que esta parte de la muestra valora en mayor medida el prestigio y el éxito profesional

dentro de la institucion.

En sintesis, esta investigacion ha permitido indagar en los factores de motivacion

psicosociales en una muestra de docentes que, a palabras de las investigadoras, pueden no estar



Popular del Cesar

Q‘ Universidad 79

plenamente conscientes de como la percepcion de su estima, integracion y reconocimiento social
impactan en su bienestar y motivacion en el trabajo, inclindndose por factores mas asociados
hacia logros profesionales y de éxito, que suelen estar relacionados con el prestigio y el valor
objetivo y externo como empleado, lo que refleja la necesidad de educar sobre la importancia de

factores de motivacion interna.
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Recomendaciones
Para futuros investigadores
Investigar mas a fondo las diferencias en la variabilidad de la motivacion, especialmente
en como las mujeres perciben factores como la aceptacion social y la autoestima, para entender

mejor estas dindmicas.

Explorar en mayor profundidad la percepcion y relevancia del poder como factor

motivacional, dado que fue uno de los menos dominantes en este estudio.
Para docentes

Participar en actividades sociales y de equipo organizadas por la institucion educativa
para fortalecer las relaciones interpersonales y crear un sentido de pertenencia. Esta integracion

puede mejorar la motivacion y la satisfaccion laboral.

Involucrarse activamente en una cultura de reconocimiento, ofreciendo elogios y
feedback positivo a los compafieros. Reconocer el esfuerzo y los logros de los demés puede

incrementar la moral y la cohesion del equipo.

Se les recomienda mantenerse proactivos en la busqueda de oportunidades de formacion
y crecimiento profesional. Participar en cursos, talleres y otras actividades de desarrollo para

mejorar habilidades y avanzar en la carrera profesional.
Para la Institucion Educativa Técnico Upar

Implementar programas y actividades que fomenten la cohesion y el sentido de
pertenencia entre los docentes, especialmente enfocados en aumentar la integracion entre las dos

jornadas.
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Desarrollar y mantener programas de reconocimiento formales e informales que valoren y
aprecien los logros y esfuerzos de todos los empleados. Es relevante que estos programas sean
inclusivos y consideren las diferencias en como hombres y mujeres perciben el reconocimiento

social.

Oftrecer talleres de capacitacion centrados en el desarrollo personal, especialmente
orientados a mejorar la autoestima y el autoconcepto de los empleados. Estas actividades deben
enfocarse en fortalecer la autoestima de los hombres, quienes presentan una percepcion mas
moderada de este factor, y también deben mantener el apoyo para las mujeres que valoran

altamente este aspecto.

Proveer continuamente oportunidades de formacion y desarrollo profesional. Es crucial
incentivar la participacion activa de las mujeres en estos programas, dado que los hombres

tienden a buscar mas oportunidades de autodesarrollo.
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Anexos

Apéndice A. Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Valledupar, Cesar 2024

Cordial saludo.

Usted es cordialmente invitado a participar en el ejercicio investigativo:
Motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Técnico Upar.

El objetivo de este trabajo de investigacion es:

Determinar la motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Técnico Upar.

Los estudiantes encargados de la investigacion son: Camila Andrea Dominguez Chirino y Valeria
Sofia Quiroz Garcia, estudiantes del Programa de Psicologia de la Universidad Popular del

Cesar.
Datos de contacto de las estudiantes encargadas de la investigacion:

Nombres y Apellidos: Camila Andrea Dominguez Chirino
C.C: 1.192.778.515
Celular: 3014288402

Email: cadominguez@unicesar.com
Nombres y Apellidos: Valeria Sofia Quiroz Garcia

C.C: 1003313830
Cel: 3015969675

Correo electronico: vsquiroz@unicesar.edu.co
Datos de contacto de la docente:
Nombres y Apellidos: Irina Liceth Palacios Paternina

C.C: 49723258
Celular: 317 4320433

Correo electronico: Irinapalacios@unicesar.edu.co
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A continuacion, se describen las condiciones de participacion en la investigacion:

1. La participacion es libre y voluntaria. Luego de iniciada la prueba, usted puede decidir
retirarse y disentir cuando lo deseen.

2. Sus datos y resultados individuales seran usados unicamente con fines académicos,
descartando cualquier uso econémico, laboral o cualquier otro. En caso de tener dudas o
reclamos al respecto, podra comunicarse con las investigadoras y también podra adelantar el
debido proceso por medio de Universidad Popular del Cesar, asi como por el Colegio
Colombiano de Psicologos COLPSIC, segun lo establece la Ley 1090 de 2006 para la profesion
de psicologia.

3. Los datos y resultados individuales seran usados de manera confidencial, segtn lo exige el
articulo 2 numeral 5 de la Ley 1090 de 2006 al rol del psicologo. La unica excepcion a esta
condicidn sucede si alguna autoridad judicial competente (por ejemplo, fiscalia) solicita a los
investigadores el acceso a la informacion, o si hay inminencia de riesgo al bienestar fisico o
mental del participante. En cualquier instante se puede acceder a la propia informacion, previa
solicitud escrita firmada por usted.

4. Los investigadores tienen el derecho de realizar publicacion en medios de comunicacion
académicos como revistas, seminarios, congresos, foros, etc., de los resultados obtenidos en la
investigacion.

5. Los investigadores pueden cancelar o terminar unilateralmente la toma de datos o
intervencion, previa informacion a usted.

6. La medicion o intervencion presenta los siguientes beneficios o consecuencias positivas: Abre

un espacio de estudio para la tematica de trabajo digno y decente en su comunidad.

Para la aceptacion de las condiciones sefialadas, lo invitamos a leer y aceptar la siguiente

informacion:

Al hacer clic en Si, certifico que me fue socializado el objetivo y fines de la investigacion, asi
como de uso de los datos e informacion individual, y los beneficios y riesgos asociados; de igual
manera, autorizo y consiento mi participacion, la cual sucede de manera libre, voluntaria y que
en cualquier momento y sin necesidad de dar alguna explicacion puedo revocar el

consentimiento que ahora presento.

(Aceptas los términos anteriores?
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Si
No

Apéndice B. Instrumento

Escala De Motivaciones Psicosociales

Instrucciones

Esta Escala no es una prueba con respuestas correctas o incorrectas. Se trata de un cuestionario
que describe aspectos, sobre todo de tipo profesional y laboral. En ella encontrara dos tipos de

enunciados. En la primera parte encontrard enunciados con dos alternativas.
EJEMPLO (1a parte):

«Los éxitos profesionales me importan mucho...». y en la Hoja de respuestas estaran las letras V
y F. Si Ud. esta de acuerdo con la frase anterior, sefialard en la Hoja la V (verdadero); si Ud. no

estd de acuerdo con el enunciado, marcara en la Hoja la F (falso).

En la segunda y tercera partes hallard unos enunciados y Ud. podra elegir solamente aquellos que

le resulten atrayentes. No tiene que elegir necesariamente todos.
EJEMPLO

(2a parte): «Trabajar en equipo...». y en la Hoja de respuestas estaran los nimeros A., By C. Si
este enunciado le resulta atrayente, precise el grado de importancia que tiene para Ud. sefialando
en la Hoja uno de los numeros, atendiendo a la escala siguiente: A — normal, B — mucho, C —

muchisimo.

EJEMPLO (3a parte): «Decisiones de mis jefes...». y en la Hoja estaran los nimeros A, B, C y D.

Si este enunciado le resulta atrayente, precise el grado de satisfaccion que le produce a Ud.
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senalando en la Hoja uno de los numeros, atendiendo a la escala siguiente: A — alguno, B —

normal, C — mucho, D — muchisimo.
Por favor, sea sincero en sus respuestas y procure contestar a todas las cuestiones.
La prueba no tiene tiempo limitado; no obstante, trabaje con rapidez.

Primera Parte

1. Busca con afan la confianza y aprecio del director(a) o subdirector(a).

. Necesita ocupar algin cargo de alta responsabilidad para poner a prueba su valia profesional.
. Siente a menudo la necesidad de realizar grandes proyectos.

. En general, tiene un gran interés por ampliar conocimientos relacionados con su trabajo.

. Siempre le ha gustado formar parte del equipo directivo de su centro educativo.

. Tener un puesto de trabajo fijo es muy importante para Ud. y/o su familia.

. En general, prefiere su trabajo en equipo que individualmente.

c BN e Y, B - N VS B\

. Le gusta que le pidan opinidn en los asuntos relativos a su actividad profesional.
9. Generalmente intenta resolver los problemas de su vida por si mismo.

10. Ocupar un cargo con mayor responsabilidad es tan importante para Ud. que lo aceptaria con
la misma asignacion economica que la que percibe actualmente.

11. Desearia realizar alguna actividad que le permitiera dirigir algiin grupo de personas.

12. Preferiria un trabajo estable sin grandes posibilidades profesionales, al de grandes
posibilidades, pero no fijo.

13. Con frecuencia necesita de otras personas comprension y afecto.
14. Le importa mucho lo que la gente pueda decir de Ud.
15. Es importante para Ud. conseguir las metas y realizar los proyectos que se ha propuesto.

16. Prefiere aceptar nuevas responsabilidades profesionales con gran riesgo, a trabajar con menos
responsabilidad y riesgo.

17. Ocupando algin cargo directivo y/o politico se sentiria mas feliz.
18. No le importa que supervisen su labor con tal de asegurarse el puesto de trabajo.

19. Con frecuencia siente necesidad de contar sus vivencias y sentimientos a otras personas de
confianza.
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20. Busca las situaciones y oportunidades que le permitan dar a conocer su preparacion y valia.
21. Cada vez mas, necesita que todos sus proyectos le salgan bien.

22. Desearia realizar cursos de formacion con cierta periodicidad para mejorar su eficacia
laboral.

23. Le gustaria tener algin papel influyente en las decisiones de su centro educativo, aunque no
tenga puesto directivo ni mando personal.

24. Siente a menudo deseos de ganar mucho dinero, aunque realmente no lo necesite para vivir.

25. Para Ud. es muy importante estar unido y ser aceptado por los compaiieros, amigos y
personas en general.

26. Le gusta realizar con frecuencia algln tipo de acciones que llamen la atencion a los demas.
27. A menudo considera que deberia cambiar su imagen ante los demas.

28. Preferiria un trabajo bien remunerado a uno interesante y creativo.

29. Desearia ocupar algin cargo importante con el fin de lograr una posicidn social mas alta.
30. Seria mas importante para Ud. trabajar en otra institucion lider del sector educacion.

31. Considera imprescindible la ayuda de otras personas en los momentos dificiles.

32. Generalmente tiende a ocupar un primer plano y a destacar sobre los demas.

33. Ganando mas dinero conseguira mayor seguridad en si mismo.

34. Debe proponerse nuevas metas para llegar a ser lo que Ud. desearia ser.

35. Es Ud. una persona que esta dispuesta a lodo para conseguir lo que se propone.

36. Desearia tener un mejor ambiente fisico y humano en su trabajo.

37. Una de las cosas mas importantes en su vida es contar con buenos amigo(a)s.

38. Desearia tener la oportunidad de ofrecer alternativas y soluciones para demostrar su
formacion y preparacion profesional.

39. Desearia tener una personalidad mas ajustada a las situaciones.

40. Frecuentemente siente la necesidad de cambiar las condiciones actuales de su vida.

41. En general, le gusta influir en los proyectos y decisiones de los demas.

42. Le gustaria mantener el puesto o cargo que actualmente desempefia, hasta que se jubile.
43. Siente a menudo la necesidad de ampliar el circulo de sus amistades.

44. Busca que la gente hable bien de Ud. y/o de su trabajo.

45. Le gustaria dirigir y/o supervisar el trabajo de otras personas.

46. Desearia que la organizacion y funcionamiento de su centro educativo fuesen mas efectivas.
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47. Le gusta que sus compaiieros de trabajo cuenten con Ud. Ante problemas importantes o
dificiles o de otro tipo de actividades.

48. Es Ud. de esas personas que luchan en la bisqueda de una mayor promocion profesional y
ascenso social.

49. Es preferible trabajar en la Administracion del Estado con menor sueldo y posibilidades, a
hacerlo en el sector privado, con superior retribucion y posibilidades profesionales.

50. Desea que sus relaciones afectivas de pareja y amistad sean siempre estables.
51. Es muy importante para Ud. conseguir en su trabajo unas buenas relaciones humanas.
52. Se considera Ud. Como una persona que posee una gran capacidad para ganarse amigos.

53. La mayoria de sus compaieros le aceptarian como coordinador o supervisor en alguna tarea
importante.

54. El dia de su jubilacion estard satisfecho de su labor profesional realizada.
55. Podra lograr en gran medida todo lo que se proponga en la vida.
56. Se arriesgaria en la toma de decisiones con tal de impresionar a los demas.

57. Por sus méritos (conocimientos y valia), tiene asegurado el puesto que actualmente ocupa en
su centro educativo.

58. Puede alcanzar un pleno desarrollo afectivo en el &mbito familiar.

59. Piensa que los demas le aceptan tal como es.

60. Esta capacitado para desempefiar un cargo o puesto de nivel superior.

61. Desde el nivel profesional que ocupa puede llegar a alcanzar algtn cargo de responsabilidad.
62. Estaria dispuesto a utilizar todos los medios con tal de subir social y/o profesionalmente.

63.Considera que la solvencia del sector o centro educativo le pondra mantener en planilla un
largo plazo de tiempo.

64. Puede contar con el respaldo de sus compafieros y amigos en los momentos dificiles.

65.Cree que la direccion de su centro educativo le elegiria entre otros candidatos para un puesto
de mayor responsabilidad.

66. Posee las caracteristicas necesarias para dirigir técnica y humanamente a un equipo de
trabajo.

67. En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente laboral y de relaciones humanas,
68. Considera que con dinero se puede lograr lodo aquello a lo que aspira.

69. Teniendo o ganando mas dinero se sentird mas seguro de si mismo.

70. Como persona puede llegar a lograr una integracion satisfactoria dentro del mundo laboral.

71. Si Ud. ocupase un cargo directivo podria demostrar a los demas su valia profesional.
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72. Considera que esta preparado para afrontar cualquier problema relativo a su actividad.

73. Podra lograr en su vida unas relaciones de amistad totalmente positivas

74. Podria mejorar su rendimiento laboral actual.

75. Sus compaiieros de trabajo le aceptarian como jefe por sus cualidades profesionales.

76. Es una persona promocionable dentro de su centro educativo.

77. Su puesto de trabajo favorece el desarrollo integral de la persona.

78. Cree que su centro educativo le onecera la posibilidad de participar en la toma de decisiones.

79. Piensa que tiene en su centro o sector educativo muchas posibilidades de alcanzar sus
aspiraciones de promocion y ascenso.

80. Podra llegar a ser un profesional brillante dentro de su &mbito o sector educativo.
81. En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente de relaciones humanas.
82. Como persona puede lograr un status profesional y social adecuados.

83. Considera que tiene facilidad para formar un equipo de trabajo y que éste le aceptaria
facilmente.

84. Tiene la impresion de que a menudo sus compatfieros de trabajo le marginan

85. Sus compafieros de trabajo tienen una opinion positiva de Ud.

86. Las decisiones tomadas por Ud., en la mayoria de los casos, son las mas adecuadas.

87. En general, se preocupa por el desempeiio de sus tareas profesionales.

88.Es constante en la busqueda de medios para ascender de nivel o categoria profesional.

89. Ha conseguido un puesto de trabajo seguro en el sector o centro educativo.

90. Se esfuerza por ganarse la confianza y aprecio de sus compafieros, amigos y otras personas.
91. Su director(a) o subdirector(a) consideran que las decisiones tomadas.

por Ud. son generalmente las mas adecuadas.

92. Conoce su trabajo y lo ejecuta conforme a las exigencias del mismo.

93. Generalmente dedica gran parte de su tiempo libre en actividades complementarias a su
trabajo.

94. Ha realizado en su vida grandes proyectos.

95. Considera que tiene un trabajo bien remunerado.

96. En general, en los momentos dificiles de su vida, siente el respaldo de las personas allegadas.
97. Sus jefes y superiores le reconocen su valia personal.

98. Trabaja més y mejor que el resto de sus compaiieros.
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99. Su cargo o puesto de trabajo le permite llevar a cabo la toma de decisiones e iniciativas.

100.
101.

Gana o posee mucho dinero y bienes.

Tienen en la actualidad un puesto de trabajo que le permite ofrecer alternativas y soluciones

a los problemas del centro educativo.

102.
103.
104.
105.
106.
107.
108.
109.

Se siente integrado dentro de su grupo de trabajo o area.

Ha realizado en la vida muchas cosas que han valido la pena.

Los demas le consideran idoneo para el puesto que ocupa.

Su trabajo le enriquece personal y profesionalmente.

Ocupa ya un puesto considerado como importante de ejecucion o consulta.

Su sector o centro educativo tiene solvencia para mantenerle estable por mucho tiempo.
Sus relaciones de amistad en la actualidad, son altamente positivas.

En su centro educativo tienen en cuenta su opinion en los asuntos relativos a su trabajo o

actividad profesional.

110.En general, resuelve, por si mismo los problemas relativos a su trabajo.

111.
112.
113.
114.
115.
116.
117.
118.
119.
120.
121.
122.
123.
124.
125.
126.

Es Ud. una persona a la que le gusta empezar muchas cosas, pero acaba muy pocas.

Su cargo o puesto le permite dirigir o supervisar el trabajo de otras personas.

Se siente a gusto con las condiciones fisicas y humanas de su trabajo.

Sus relaciones afectivas en el &mbito son estables y satisfactorias.

Si tiene que exponer algo en publico, esta seguro de lo que dice.

El 4mbito fisico y humano de su trabajo favorece el buen hacer e, incluso la creatividad.
Es Ud. una persona importante e influyente profesionalmente.

Esta satisfecho de las tareas y funciones que desempefia actualmente.

Intenta ganarse cada dia mas amigos.

A menudo sus proyectos le salen mal.

Se siente plenamente integrado dentro de su circulo de amigos.

Hasta el momento ha logrado un rendimiento laboral satisfactorio.

Se siente a gusto con sus compaieros de trabajo.

En la actualidad pone los medios necesarios para su promocion profesional y ascenso social.
Su trabajo le permite su valia profesional.

Ha obtenido ya muchos éxitos en su vida.
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Segunda Parte

A continuacion, se presentan 21 incentivos, brevemente descritos. Entre estos 21, elija
solamente aquellos que le resulten mas atrayentes, tanto en el momento actual como
presumiblemente en el futuro, y atendiendo no sélo el plano personal, sino también al
profesional. El modo de proceder es el siguiente: si le resulta atrayente, precise el grado de
importancia que ese incentivo tiene para Ud. marcando también con un aspa en la Hoja de

Respuestas uno de los numeros atendiendo a la siguiente escala:

A: normal B: mucho C: muchisimo

127. Participacion en la toma de decisiones.

128. Buen ambiente laboral.

129. Aprecio y consideracion del director o superiores.
130. Aprecio y consideracion de sus compaiieros.

131. Aprecio y consideracion de sus subordinados.

132. Relaciones afectivas estables.

133. Cargo o puesto de gran responsabilidad.

134. Valia profesional.

135. Status profesional y social alto.

136. Posibilidades de promocidn y ascenso profesional.
137. Independencia y autonomia en el trabajo.

138. Retribucion econdmica elevada.

139. Exito profesional.

140. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional.
141. Innovacion cientifica en el centro educativo.

142. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo.
143. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo.
144. Dirigir y supervisar.

145. Influencias y poder en el centro educativo.

95
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146.

147. Solvencia, prestigio y organizacion del centro educativo.

El modo de proceder es similar al que se ha descrito en la anterior. La diferencia esta en que el

criterio de eleccion sera el grado de satisfaccion que le produzcan a Ud. esos aspectos

Adaptacion fisica y normativa al trabajo.

Tercera Parte

relacionados con su vida, atendiendo a la siguiente escala:

A: alguna B: normal C: mucho D: muchisimo

148.
149.
150.
151.
152.
153.
154.
155.
156.
157.
158.
159.
160.
161.
162.
163.
164.
165.
166.

Retribucion econdmica actual.

Trabajo altamente especializado.

Innovacioén tecnolédgica del centro educativo.

Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo.
Influencia y poder en su centro educativo.

Dirigir y supervisar a oiros.

Moral de grupo o equipo de trabajo.

Participacion y la toma de decisiones.

Rendimiento laboral.

Desarrollo de la propia iniciativa.

Tareas y funciones que realiza actualmente.

Ambiente humano en su trabajo.

Condiciones fisicas y ambientales del trabajo.
Relaciones con sus compafieros.

Relaciones con sus amigos.

Formacion y desarrollo profesional.

Promocioén y ascenso personal en su centro educativo.
Valia profesional.

Exitos profesionales alcanzados.

96
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167. Con su personalidad y caracter.

168. Status profesional y social.

169. Puesto o cargo actual.

170. Organizacion y funcionamiento de su centro educativo.
171. Opinién de los demas acerca de Ud.

172. Relaciones afectivas de pareja.

173. Relaciones positivas con los hijos.

Apéndice C. Formulario

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdKhPDwVLGo-XxhDIiAufV-
ZADbICF3p0bRw8YYIPFycCo6s7eA/viewform?pli=1&pli=1

Apéndice D. Tablas de baremos en percentiles de la poblacion total
Tabla 4

Dimension Autoestima

Activacion Expectativa Ejecucion Incentivos Satisfaccion
N Valido 46 46 46 46 46
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 6,93 7,28 5,70 8,00 15,11
Mediana 7,00 7,00 5,00 8,00 15,00
Desv. estandar 1,063 911 1,190 2,022 2,759
Varianza 1,129 ,829 1,416 4,089 7,610
Asimetria ,018 ,871 2,198 ,135 ,327
,350 ,350 ,350 ,350 ,350
Curtosis -,542 ,879 4,666 -1,145 ,077
,688 ,688 ,688 ,688 ,688
Rango 4 4 5 7 14
Minimo 5 6 5 5 9
Miéximo 9 10 10 12 23
1 5,00 6,00 5,00 5,00 9,00
5 5,00 6,00 5,00 5,00 12,00
10 5,70 6,00 5,00 5,00 12,00
20 6,00 7,00 5,00 6,00 12,00
Percentiles 30 6,00 7,00 5,00 6,00 13,00
40 7,00 7,00 5,00 7,80 14,00
50 7,00 7,00 5,00 8,00 15,00
60 7,00 7,00 5,20 8,00 16,00
70 7,90 7,90 6,00 9,90 17,00

80 8,00 8,00 6,00 10,00 17,00
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90 8,00 9,00 7,30 11,00 19,00
95 9,00 9,00 9,00 11,00 19,00
99

Tabla b

Dimension Aceptacion e integracion social

Activacion Ejecucion Incentivos Satisfaccion

N Valido 46 46 46 46
Perdidos 0 0 0 0

Media 5,24 4,63 10,13 14,70

Mediana 5,00 4,00 10,50 15,00

Desv. estandar ,899 ,974 2,464 2,874

Varianza ,808 ,949 6,071 8,261

Asimetria ,840 1,725 ,179 -,238

,350 ,350 ,350 ,350

Curtosis 1,036 2,726 -,652 -,932

,688 ,688 ,688 ,688
Rango 4 4 10 10
Minimo 4 4 6 9
Maximo 8 8 16 19

1 4,00 4,00 6,00 9,00

5 4,00 4,00 6,35 10,00

10 4,00 4,00 7,00 10,70

20 5,00 4,00 7,40 11,00

30 5,00 4,00 8,10 13,10

40 5,00 4,00 9,00 14,00

Percentiles 50 5,00 4,00 10,50 15,00

60 5,00 4,20 11,00 16,00

70 5,90 5,00 12,00 16,00

80 6,00 5,00 12,00 17,00

90 6,30 6,00 13,00 19,00

95 7,00 7,00 14,65 19,00

99
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Tabla 6
Dimensidn de Reconocimiento social
Incentivos Satisfaccion  Activacion Expectativa Ejecucion
N Valido 46 46 46 46 46
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 16,30 25,96 8,74 5,93 2,20
Mediana 17,00 26,50 9,00 6,00 2,00
Desv. estandar 4,125 4,789 1,124 ,952 ,453
Varianza 17,016 22,931 1,264 ,907 ,205
Asimetria ,122 ,136 ,741 ,942 2,306
,350 ,350 ,350 ,350 ,350
Curtosis -1,078 -, 787 , 794 ,899 4,973
,688 ,688 ,0688 ,0688 ,688
Rango 15 20 5 4 2
Minimo 10 18 7 5 2
Maximo 25 38 12 9 4
1 10,00 18,00 7,00 5,00 2,00
5 10,00 18,35 7,00 5,00 2,00
10 11,00 20,00 7,00 5,00 2,00
20 12,00 21,00 8,00 5,00 2,00
30 12,10 22,00 8,00 5,00 2,00
40 14,80 24,00 8,00 5,80 2,00
Percentiles 50 17,00 26,50 9,00 6,00 2,00
60 18,00 28,00 9,00 6,00 2,00
70 19,00 29,00 9,00 6,00 2,00
80 20,00 31,00 9,00 7,00 2,00
90 22,30 31,30 10,30 7,00 3,00
95 23,00 32,65 11,00 7,65 3,00
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Tabla 7
Dimension de Autodesarrollo
Incentivos Satisfaccion Activacion Expectativa Ejecucion

N Vilido 46 46 46 46 46

Perdidos 0 0 0 0 0
Media 20,57 26,33 8,22 5,43 4,09
Mediana 19,50 28,00 8,00 5,00 4,00
Desv. estandar 5,080 4,771 1,246 ,834 , 784
Varianza 25,807 22,758 1,552 ,696 ,614
Asimetria ,274 ,131 -,216 1,897 422
,350 ,350 ,350 ,350 ,350
Curtosis -,985 -,749 -,851 2,689 -,003
,688 ,688 ,688 ,688 ,688

Rango 19 20 4 3 3

Minimo 12 18 6 5 3

Maximo 31 38 10 8 6
Percentiles 1 12,00 18,00 6,00 5,00 3,00
5 12,35 19,35 6,00 5,00 3,00
10 14,70 20,00 6,00 5,00 3,00
20 16,00 21,00 7,00 5,00 3,00
30 17,00 23,00 8,00 5,00 4,00
40 18,00 24,00 8,00 5,00 4,00
50 19,50 28,00 8,00 5,00 4,00
60 22,00 28,20 9,00 5,00 4,00
70 24,00 29,00 9,00 5,00 4,00
80 26,00 31,00 9,00 6,00 5,00
90 28,00 32,00 10,00 7,00 5,00
95 29,30 34,30 10,00 7,65 5,65
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101
Popular del Cesar
Tabla 8
Dimension de Poder
Activacion Expectativa Ejecucion Incentivos Satisfaccion

N Vilido 46 46 46 46 46

Perdidos 0 0 0 0 0
Media 6,85 3,30 2,35 8,54 11,89
Mediana 7,00 3,00 2,00 8,00 12,00
Desv. estandar ,942 , 501 ,526 2,307 2,163
Varianza ,887 ,350 ,276 5,320 4,677
Asimetria -,684 1,834 1,134 ,589 ,463
,350 ,350 ,350 ,350 ,350
Curtosis ,544 2,389 ,260 -,789 1,674
,688 ,688 ,688 ,688 ,688

Rango 4 2 2 8 12

Minimo 4 3 2 6 7

Méximo 8 5 4 14 19
1 4,00 3,00 2,00 6,00 7,00
5 5,00 3,00 2,00 6,00 8,00
10 6,00 3,00 2,00 6,00 9,70
20 6,00 3,00 2,00 6,00 10,00
30 6,00 3,00 2,00 7,00 11,00
40 7,00 3,00 2,00 7,80 11,00
Percentiles 50 7,00 3,00 2,00 8,00 12,00
60 7,00 3,00 2,00 8,20 12,00
70 7,00 3,00 3,00 10,00 13,00
80 8,00 4,00 3,00 11,00 13,00
90 8,00 4,00 3,00 12,00 15,00
95 8,00 5,00 3,00 12,65 15,00




Q‘ Universidad 102

Popular del Cesar

Apéndice E. Tablas de baremos en percentiles de la poblacion por jornada
Tabla9

Dimension Autoestima jornada mafiana

Activacion  Expectativa Ejecucion Incentivos  Satisfaccion
N Valido 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 6,96 7,31 5,92 8,19 16,08
Mediana 7,00 7,00 5,00 8,00 17,00
Desv. estandar 1,038 ,970 1,294 2,020 2,153
Varianza 1,078 ,942 1,674 4,082 4,634
Asimetria -, 150 1,020 1,354 -,032 -,551
,456 ,456 ,456 ,456 ,456
Curtosis -,678 1,304 , 767 -,939 -, 737
,887 ,887 ,887 ,887 ,887
Minimo 5 6 5 5 12
Maximo 9 10 9 12 19
1 5,00 6,00 5,00 5,00 12,00
5 5,00 6,00 5,00 5,00 12,00
10 5,70 6,00 5,00 5,00 12,70
20 6,00 7,00 5,00 6,00 13,40
25 6,00 7,00 5,00 6,00 14,75
30 6,00 7,00 5,00 7,10 15,00
Percentiles 40 7,00 7,00 5,00 8,00 16,00
50 7,00 7,00 5,00 8,00 17,00
60 7,00 7,00 6,00 8,20 17,00
70 8,00 7,90 6,00 10,00 17,00
75 8,00 8,00 6,25 10,00 18,00
80 8,00 8,00 7,00 10,00 18,00
90 8,00 9,00 8,30 11,00 19,00
95 8,65 9,65 9,00 11,65 19,00

99
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Popular del Cesar

Tabla 10

Dimension Autoestima jornada tarde

Activacion Expectativa Ejecucion Incentivos Satisfaccion
N Valido 23 23 23 23 23

Perdidos 27 27 27 27 27
Media 6,91 7,30 6,09 7,57 13,39
Mediana 7,00 7,00 6,00 7,00 13,00
Desv. estandar 1,083 1,521 1,240 2,352 2,675
Varianza 1,174 2,312 1,538 5,530 7,158
Asimetria ,186 1,046 1,545 ,829 1,052
481 481 ,481 ,481 481
Curtosis -,228 ,236 3,211 -,097 1,433
,935 ,935 ,935 ,935 ,935

Minimo 5 6 5 5 10

Maximo 9 11 10 13 21

1 5,00 6,00 5,00 5,00 10,00
5 5,00 6,00 5,00 5,00 10,00
10 5,40 6,00 5,00 5,00 10,00
20 6,00 6,00 5,00 5,00 11,00
30 6,00 6,00 5,00 6,00 12,00
40 7,00 6,00 5,60 6,00 12,00
Percentiles 50 7,00 7,00 6,00 7,00 13,00
60 7,00 7,40 6,00 8,00 13,00
70 7,00 8,00 6,80 8,00 14,80
80 8,00 8,20 7,00 10,00 16,00
90 8,60 10,00 7,60 11,60 16,60
95 9,00 10,80 9,60 12,80 20,20

99
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Tabla 11
Dimensidn Aceptacion e integracion social jornada mafiana
Activacion Ejecucion Incentivos Satisfaccion
N Vilido 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0
Media 5,23 4,73 10,12 15,46
Mediana 5,00 4,00 10,50 15,50
Desv. estandar ,815 1,185 2,338 2,213
Varianza ,665 1,405 5,466 4,898
Asimetria ,014 1,819 -,293 -,280
,456 ,456 ,456 456
Curtosis -,581 2,813 -1,010 -,209
,887 ,887 ,887 ,887
Minimo 4 4 6 11
Méximo 7 8 14 19
1 4,00 4,00 6,00 11,00
5 4,00 4,00 6,00 11,00
10 4,00 4,00 6,70 11,70
20 4,40 4,00 7,40 14,00
25 5,00 4,00 8,00 14,00
30 5,00 4,00 9,00 14,00
40 5,00 4,00 9,80 15,00
Percentiles 50 5,00 4,00 10,50 15,50
60 5,20 4,20 11,00 16,00
70 6,00 5,00 12,00 17,00
75 6,00 5,00 12,00 17,00
80 6,00 5,60 12,00 17,00
90 6,00 6,60 13,00 19,00
95 6,65 8,00 13,65 19,00

99
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Tabla 12

Dimensidn Aceptacion e integracion social jornada tarde

Activacion Ejecucion Incentivos Satisfaccion
N Valido 23 23 23 23
Perdidos 27 27 27 27
Media 6,04 4,74 10,22 13,87
Mediana 6,00 4,00 11,00 14,00
Desv. estandar 1,022 ,964 2,593 3,195
Varianza 1,043 ,929 6,723 10,209
Asimetria -,093 1,246 ,492 ,175
,481 ,481 ,481 ,481
Curtosis ,443 , 761 -,437 -1,237
,935 ,935 ,935 ,935
Minimo 4 4 7 9
Maximo 8 7 16 19
1 4,00 4,00 7,00 9,00
5 4,00 4,00 7,00 9,20
10 4,40 4,00 7,00 10,00
20 5,00 4,00 7,80 10,80
30 6,00 4,00 8,00 11,00
40 6,00 4,00 9,00 12,60
Percentiles 50 6,00 4,00 11,00 14,00
60 6,00 5,00 11,00 15,40
70 6,00 5,00 12,00 16,00
80 7,00 5,20 12,00 17,00
90 7,60 6,60 14,20 19,00

95 8,00 7,00 15,80 19,00
99 . .




Q‘ Universidad 106

Popular del Cesar

Tabla 13

Dimensidn de Reconocimiento social jornada mafiana

Incentivos Satisfaccion Activacion Expectativa Ejecucion
N Valido 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 17,19 27,35 8,77 6,04 2,19
Mediana 18,00 28,00 9,00 6,00 2,00
Desv. estandar 4,118 4,039 1,142 ,824 ,402
Varianza 16,962 16,315 1,305 ,678 ,162
Asimetria -,313 -,648 1,189 ,391 1,659
,456 ,456 ,456 ,456 456
Curtosis -,762 -914 2,021 -,294 ,807
,887 ,887 ,887 ,887 ,887
Minimo 10 20 7 5 2
Maximo 25 33 12 8 3
1 10,00 20,00 7,00 5,00 2,00
5 10,00 20,00 7,00 5,00 2,00
10 11,40 20,70 7,70 5,00 2,00
20 12,00 22,40 8,00 5,00 2,00
25 12,00 23,75 8,00 5,00 2,00
30 15,10 25,10 8,00 6,00 2,00
40 17,80 28,00 8,00 6,00 2,00
Percentiles 50 18,00 28,00 9,00 6,00 2,00
60 19,00 30,00 9,00 6,00 2,00
70 19,90 30,00 9,00 6,00 2,00
75 20,00 31,00 9,00 7,00 2,00
80 20,00 31,00 9,00 7,00 2,60
90 22,30 31,30 11,00 7,00 3,00

95 24,30 32,65 11,65 7,65 3,00
99 . .
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Tabla 14
Dimension de Reconocimiento social jornada tarde
Incentivos Satisfaccion Activacion Expectativa Ejecucion
N Valido 23 23 23 23 23
Perdidos 27 27 27 27 27
Media 15,70 24,78 8,78 5,96 2,26
Mediana 15,00 24,00 9,00 6,00 2,00
Desv. estandar 3,936 5,152 1,166 1,147 ,541
Varianza 15,494 26,542 1,360 1,316 ,292
Asimetria ,362 , 781 275 1,081 2,063
,481 ,481 ,481 ,481 ,481
Curtosis -1,018 ,273 -,547 ,625 3,823
,935 ,935 ,935 ,935 ,935
Minimo 10 18 7 5 2
Maximo 23 38 11 9 4
1 10,00 18,00 7,00 5,00 2,00
5 10,20 18,00 7,00 5,00 2,00
10 11,00 18,40 7,00 5,00 2,00
20 12,00 20,00 8,00 5,00 2,00
30 12,20 21,20 8,00 5,00 2,00
40 13,60 22,00 8,00 5,00 2,00
Percentiles 50 15,00 24,00 9,00 6,00 2,00
60 17,00 25,40 9,00 6,00 2,00
70 18,00 27,80 9,00 6,80 2,00
80 20,00 29,40 10,00 7,00 3,00
90 21,80 31,60 10,60 7,60 3,00
95 23,00 36,80 11,00 8,80 3,80

99
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Tabla 15
Dimension de Autodesarrollo jornada mafiana
Incentivos Satisfaccion Activacion Expectativa Ejecucion
N Valido 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 21,27 27,54 7,62 5,58 4,31
Mediana 21,00 28,50 8,00 5,00 4,00
Desv. Estandar 5,158 3,922 1,023 1,102 ,736
Varianza 26,605 15,378 1,046 1,214 ,542
Asimetria -,012 -,676 -,338 1,927 ,733
,456 ,456 ,456 ,456 ,456
Curtosis -1,185 -,793 -916 3,033 727
,887 ,887 ,887 ,887 ,887
Minimo 12 20 6 5 3
Maximo 30 33 9 9 6
1 12,00 20,00 6,00 5,00 3,00
5 12,35 20,35 6,00 5,00 3,00
10 15,10 21,00 6,00 5,00 3,70
20 16,00 23,00 6,40 5,00 4,00
25 16,75 23,75 7,00 5,00 4,00
30 17,10 26,10 7,00 5,00 4,00
40 18,80 28,00 7,80 5,00 4,00
Percentiles 50 21,00 28,50 8,00 5,00 4,00
60 24,00 29,20 8,00 5,00 4,00
70 25,80 30,00 8,00 5,00 4,90
75 26,00 31,00 8,00 6,00 5,00
80 26,60 31,00 8,60 6,60 5,00
90 28,00 32,00 9,00 7,30 5,30
95 29,30 32,65 9,00 8,65 6,00

99
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Tabla 16
Dimension de Autodesarrollo jornada tarde
Incentivos Satisfaccion Activacion Expectativa Ejecucion
N Vilido 23 23 23 23 23
Perdidos 27 27 27 27 27
Media 19,22 25,26 8,83 5,57 3,91
Mediana 18,00 24,00 9,00 5,00 4,00
Desv. estandar 6,237 5,233 1,193 ,896 ,848
Varianza 38,905 27,383 1,423 ,802 ,719
Asimetria -1,000 ,751 -,867 1,449 ,664
,481 ,481 ,481 ,481 ,481
Curtosis 3,197 ,101 -,101 1,139 ,019
,935 ,935 935 ,935 ,935
Minimo 0 18 6 5 3
Maximo 31 38 10 8 6
1 ,00 18,00 6,00 5,00 3,00
5 2,40 18,20 6,20 5,00 3,00
10 12,80 19,40 7,00 5,00 3,00
20 15,80 20,00 7,80 5,00 3,00
30 17,00 22,00 8,20 5,00 3,00
40 17,60 22,60 9,00 5,00 4,00
Percentiles 50 18,00 24,00 9,00 5,00 4,00
60 22,00 27,40 9,00 5,00 4,00
70 22,00 28,80 10,00 6,00 4,00
80 24,00 29,00 10,00 6,20 5,00
90 26,80 33,40 10,00 7,00 5,00
95 30,40 37,40 10,00 7,80 5,80



Q‘ Universidad 110

Popular del Cesar

Tabla 17

Dimensidn de Poder jornada mafana

Activacion Expectativa Ejecucion Incentivos Satisfaccion
N Vilido 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 6,65 3,35 2,31 9,27 12,77
Mediana 7,00 3,00 2,00 9,50 13,00
Desv. estandar 977 , 745 471 2,507 1,632
Varianza ,955 ,555 ,222 6,285 2,665
Asimetria -,887 2,461 ,885 ,015 -,075
,456 ,456 ,456 ,456 456
Curtosis 1,005 6,185 -1,325 -1,325 -,877
,887 ,887 ,887 ,887 ,887
Minimo 4 3 2 6 10
Méximo 8 6 3 14 15
1 4,00 3,00 2,00 6,00 10,00
5 4,35 3,00 2,00 6,00 10,00
10 5,00 3,00 2,00 6,00 10,00
20 6,00 3,00 2,00 6,00 11,40
25 6,00 3,00 2,00 6,75 12,00
30 6,00 3,00 2,00 7,10 12,00
40 7,00 3,00 2,00 8,00 12,00
Percentiles 50 7,00 3,00 2,00 9,50 13,00
60 7,00 3,00 2,00 10,20 13,00
70 7,00 3,00 2,90 11,00 13,90
75 7,00 3,25 3,00 12,00 14,25
80 7,00 4,00 3,00 12,00 15,00
90 8,00 4,30 3,00 12,00 15,00
95 8,00 5,65 3,00 13,30 15,00

99
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Tabla 18

Dimensidn de Poder jornada tarde

Activacion Expectativa Ejecucion Incentivos Satisfaccion

N Valido 23 23 23 23 23
Perdidos 27 27 27 27 27

Media 6,04 3,43 2,43 8,13 11,26

Mediana 7,00 3,00 2,00 8,00 11,00

Desv. estandar 2,602 ,662 ,590 2,074 2,508

Varianza 6,771 ,439 ,348 4,300 6,292

Asimetria -1,714 1,288 1,002 ,949 1,114

481 481 ,481 ,481 481

Curtosis 1,939 ,625 ,157 ,021 3,065

,935 ,935 ,935 ,935 ,935
Minimo 0 3 2 6 7
Maximo 8 5 4 13 19

1 ,00 3,00 2,00 6,00 7,00

5 ,00 3,00 2,00 6,00 7,20

10 ,00 3,00 2,00 6,00 8,00

20 5,60 3,00 2,00 6,00 9,80

30 6,00 3,00 2,00 7,00 10,00

40 6,00 3,00 2,00 7,00 10,60

Percentiles 50 7,00 3,00 2,00 8,00 11,00

60 7,00 3,00 2,40 8,00 11,40

70 8,00 4,00 3,00 8,00 12,00

80 8,00 4,00 3,00 10,20 13,00

90 8,00 4,60 3,00 11,60 14,00

95 8,00 5,00 3,80 12,80 18,00

99




