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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se encontré enmarcado en la relevancia de la motivacion como factor
esencial en el desempefio de los docentes para alcanzar mayor competitividad en sus labores. Por €llo, se
considerd importante en Analizar los factores motivacionales que intervienen en el desempefio de los
docentes del Departamento de Gerencia y Finanzas de la Escuela de Administracién Comercia y
Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de Carabobo
como objetivo genera de la investigacion. Los fundamentos tedricos que sustentan la investigacién son
las teorias de los siguientes autores: la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow (1954), la de
Existencia, Relaciéon y Crecimiento de Clayton Alderfer (1969), la de los Dos Factores: Mativacion-
Higiene de Herzberg (1959) y la Teoria de Fijacion de metas de Locke (1969), La metodologia de la
investigacion se efectud bajo un estudio de disefio de campo de caréacter descriptivo, en la misma se
describiran los factores motivacionales que influyen en el desempefio de los docentes de dicha &rea. La
poblacién sobre la que se llevé a cabo el estudio estuvo conformada por 18 docentes y se procedié a
tomar una muestra de 8 personas a las cuales se aplicd € instrumento de recoleccion de datos tipo
cuestionario integrado por 15 items para la obtencion de informacién la cua se interpretd los resultados
mediante de la realizacién de tabla de frecuencia y graficos, generando como conclusion que existe un
alto nivel desmotivador en los docentes antes mencionado a hacer la comparacion con las diferentes
teorias mencionadas y andlisis de dichos factores de motivacion e higiénicos. Se recomienda disefiar y
materializar estrategias para mejorar dicho nivel, ya que repercute en el nivel de vida de estos, muchos de
los docentes hacen su trabajo por vocacion y tan importante labor se debe valorar porgue influye en el
proceso de aprendizaje y ensefianza.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio Laboral.
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SUMMARY

This research was framed within the context of the importance of motivation as an essential factor in
teacher performance, enabling teachers to achieve greater competitiveness in their work. Therefore, it was
considered important to analyze the motivational factors that influence the performance of teachersin the
Department of Management and Finance of the School of Business Administration and Public
Accounting of the Faculty of Economic and Social Sciences of the University of Carabobo as a general
objective of the research. The theoretical foundations that support the research are the theories of the
following authors. Abraham Maslow's Hierarchy of Needs (1954), Clayton Alderfer's Existence,
Relationship and Growth (1969), Herzberg's Two Factors. Motivation-Hygiene (1959) and Locke's Goal
Setting Theory (1969). The research methodology was carried out under a descriptive field design study,
in which the motivational factors that influence the performance of teachersin this area will be described.
The population on which the study was carried out consisted of 18 teachers and a sample of 8 people was
taken to whom the data collection instrument type questionnaire composed of 15 items was applied to
obtain information which the results were interpreted by making frequency tables and graphs, generating
as a conclusion that there is a high level of demotivation in the aforementioned teachers when comparing
it with the different theories mentioned and analyzing said motivational and hygienic factors. It is
recommended to design and materialize strategies to improve this level, since it affects their standard of
living, many of the teachers do their work by vocation and such important work should be valued because
it influences the learning and teaching process.

Keywords: Motivation, Work Performance.
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INTRODUCCION

Hoy mas gque nunca el ser humano necesita de herramientas para enfrentar 10s retos del medio
gue lo rodea, por ende, la educaciéon es la respuesta a estos desafios y para e€llo se debe
proporcionar una calidad educativa, que facilite la incorporacion de manera efectiva del hombre
a la sociedad, donde acoja un conjunto de competencias (valores, conocimientos, habilidades,
destrezas entre otras) que permita emitir la mejor respuesta a las distintas situaciones de la vida.
Por consiguiente, implica hablar de docentes satisfecho para lograr una educacién de calidad
para los ciudadanos, donde es importante las percepciones, expectativas y por o tanto el grado
de motivacion labora de los mismos.

De esta manera, es importante destacar el desempefio docente como agente fundamental del
cambio a partir de la didactica que se emplea en € proceso de ensefianzas y aprendizajes,
logrando asi en |os estudiantes capacidades y competencias adecuadas que son fundamentales en
la vida del mismo; por medio del rol de guia del docente los lleva ala creacién y produccion de
conocimientos y no simplemente escuchar, memorizar sin interpretar, analizando para generar un
valor agregado y poder aplicarlo ala cotidianidad. Entonces, €l rol del docente en trascendental
en la educacion del ser humano, de ali la importancia de velar por la satisfaccion laboral del
mismo, partiendo de los factores de motivacion laboral, traduciéndose en bienestar para todos.

Por lo tanto, todo ser humano, utiliza mas de un tercio de su vida laborando, esto obviamente
incluye a los docentes, razén por la cual, es necesario conocer en detalle aspectos relacionados
con su comportamiento en el trabgjo y los factores que determinan el mismo, tal como es el caso
de la motivacion, ya que lo mueve a confrontar el entramado social presente en su entorno

laboral y degjando un legado en su transcurrir institucional, asimismo se hace necesario que la
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ingtitucion lo respalde en su gestiéon, apoyandolo en su quehacer y ofreciéndole condiciones
Optimas laborales que permita que este se encuentre motivado.

De ta manera, la motivacion se convierte en un elemento de suma relevancia en las
organizaciones, ya que por medio de la misma los docentes se esfuerzan para obtener sus metas
personales como laborales, puesto que a no poseer un personal motivado en la forma adecuada
repercute en la calidad de la educacién; por ello la motivacion dirige a los individuos a realizar
aguellas cosas 0 manifestar comportamientos que con las que esperan cubrir carencias y asi
satisfacer necesidades, |0s cuales puedan percibir de su entorno laboral un ambiente de trabajo
agradable, donde su aporte se reconocido, y que sienta el apoyo institucional; megjorando asi su
sensacion de pertenenciay entusiasmo en realizar sus funciones.

Por consiguiente, se puede deducir que la motivacién es un combustible que genera una
fuerza en cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el aspecto laboral genera mayor
predominio, por tal razén se hace vital establecer diferentes incentivosy mecanismos parainfluir
sobre el desempefio de los docentes elevando la calidad en la educacién como de su nivel de
vida, generando bienestar, por 1o que, e siguiente trabajo de investigacion se lleva a cabo con la
finalidad de exponer los Factores Maotivacionales que intervienen en el Desempefio de los
Docentesdel Departamento de Gerenciay Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial
y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo, €l cua se estructura en cuatro capitul os:

Capitulo I: e cua muestra referencia a planteamiento, objetivos generales y especificos,
justificacion de lainvestigacion.

Capitulo 11: se halla desglosado de la siguiente manera: antecedentesy bases tedricasy legales.
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Capitulo 111 nos indica € tipo y disefio de la investigacion, como la poblacion y muestra de la
misma, la técnica de recoleccion paralainformacion y lavalidez y confiabilidad del instrumento.
Capitulo IV: sefida los resultados e interpretacion de los mismos y por Ultimo la conclusion y

recomendaciones.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Las sociedades han exigido a las instituciones de educacion a nivel superior adaptarse a los
constantes cambios y exigencias del entorno, en base a esto las universidades venezolanas, alo
largo de su trayectoria tienen el compromiso de formar a los estudiantes de manera integral en
un proceso ensefianza aprendizaje orientado a la excelencia, para ello se amerita la Optima
administracion del factor humano, desarrollando el maximo el potencial de su personal a nivel
general, dandole una verdadera importancia a capital humano para la consecucion de los
objetivos institucionales; donde la motivacion del personal se constituye en uno de los factores
de especial importancia que brindara estabilidad y bienestar laboral.

En este orden de idea, se evidencia la necesidad en todo ambito educativo de contar con un
personal docente altamente comprometido y las universidades no escapan de esta realidad, lo
cua implica roles en la docencia, investigacion y extension para la produccion y/o aprehension
del conocimiento; por cuanto al ser productora del saber, ya que juega un rol en la sociedad
venezolana fundamental en ser pieza clave en la formacion de los profesionales del pais.
Evidenciandose que el docente promueve la investigacion como habito en e aumno, para
generar nuevos conocimientos que propicien e desarrollo competencias que le permitan
desenvolverse en situaciones tanto personales como profesionales.

Considerando, que las universidades publicas venezolanas han crecido vertiginosamente pero
en los ultimos afios se ha enfrentado con problemas multifacéticos cada vez mas desafiantes para
mantener su funcionamiento a nivel general, siendo objeto de conjeturas de todo orden al

cuestionar su funcionamiento tanto a nivel administrativo como académico, debido ala escasez
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de los recursos econdémico y al bajo presupuesto asignado para el mantenimiento a nivel general,
gue a su vez ha generado un descontento en |os trabajadores, debido a la desmejora constante en
las condiciones laborales, que va desde una remuneracion insuficiente y situaciones de trabgjo
precarias. Por ende, esta realidad afecta la satisfaccion laboral del docente lo cual puede apuntar
a generar desmotivacion, ausencia o diminucion del sentido de pertenencia y la falta de
compromiso con lainstitucion.

Con relacion a la situacion de los docentes, la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Cienciay la Cultura, Unesco (2018) afirmé que los docentes, cuya labor no tiene
el reconocimiento y remuneracion adecuada, a menudo se sienten abrumados y poco valorados,
lo que puede afectar en el ausentismo, la motivacion y la eficacia de sus funciones, evidenciando
gue los elementos motivacionales son fundamentales en el desempefio docente y por
consiguiente en la calidad educativa, teniendo en cuenta que la desmotivacion afecta laforma de
alcanzar los objetivos trazados, disminuyendo su atencién, nivel de compromiso, participacion e
iniciativa.

Dentro de este contexto, se deduce que los docentes conforman un elemento nuclear para el
logro de la calidad educativa, quienes desde las aulas son los responsables de plasmar €l
curriculo y brindar una educacion integral a los estudiantes por ello la importancia de su
desempefio, es por ello que Chiavenato (2000) define e desempefio, cdmo “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes e logro de los objetivos de la
organizacion” (p.116). En efecto, afirma que un buen desempefio laboral se convierte en una
herramienta poderosa para la consecucion de los resultados esperados. Por su parte, Bittel

(2000), plantea que e desempefio “es influenciado en gran parte por las expectativas del
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empleado sobre el trabgjo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia’ (p.18).

Reflejando que existen factores que intervienen en el mismo.

En consecuencia, € desempefio atafie € grado de disposicion que tiene € individuo para
realizar la labor, donde va influir aspectos como la percepcidn, expectativas, €l conocimientos y
las metas individuales; teniendo relacién con las actitudes y aptitudes que estos tengan es funcion
a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos de las politicas, normas y procedimientos
establecidas por lainstitucion pero sobre todo del climalaboral, del grado de motivaciony dela
satisfaccion labora que perciban estos trabajadores en su ambiente de trabajo

Es importante considerar, la formacién profesional docente que sea consistente con su rol,
pero también deben ser tratados adecuadamente, que se sientan valorados por las instituciones
educativas y por lanacion, que puedan satisfacer sus necesidades personales y mantener un nivel
de vida adecuado, sintiéndose orgullosos de su labor. Por tanto, se plantea vaorar e
comportamiento del individuo y su alcance, significatomar conciencia de la importancia de una
conducta motivada a logro, cooperando por medio de incentivos que se convierten es estimulos
para una actitud loable con el entorno que lo rodea.

Ahora bien, lamotivacién labora para Robbins (1998) “es como la voluntad para realizar un
gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la disposicion del
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad persona” (p.155). En ta sentido, se traduce en €
esfuerzo de concretar las metas de la institucion, regido por e sentido de propiedad con la
misma. Al respecto, Castillo (2003) expone que “es el proceso mediante el cual cada trabajador
cumple con su tarea laboral con eficiencia, para lograr una meta o resultado mediante € cual
puede satisfacer sus necesidades particulares’ (p.185). En relacion a lo anterior, se puede

determinar que la motivacion laboral es necesaria en toda organizacién ya que convierte en un
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aspecto ventajoso para mantener a sus trabajadores comprometidos, donde exista la cohesion
grupa y firme con sus tareas, manifestando una actitud positiva y proactiva ya que de estos
obedecera el buen desenvolvimiento laboral.

Asimismo, se debe romper con e pensamiento que la satisfaccion laboral es un gasto
iNnnecesario, pues es una inversion que va generar resultados positivos en la conducta del capital
humano y més aln en el docente, ya que va forjar una reaccién favorable con relacién a las
funciones que gecutan en e cargo, causando un ganar-ganar, debido que se sienten valorados y
de esta manera darén lo mejor de si mismo, generando en el docente entusiasmo y un buen animo
aumentando su productividad y rendimiento laboral y sobre todo sintiéndose satisfecho.

En este orden de ideas, Koontz y Weihrich (2004) sefialan que la satisfaccion “se refiere al
gusto que se experimenta una vez gue se ha cumplido un deseo o0 una meta, en otras palabras, la
satisfaccion es un resultado ya experimentado” (p.28). De esta forma, el sentir u observar, apunta
a esa sensacion que experimenta €l ser humano, por ello es meritorio conocer € nivel de
satisfaccion laboral que posee los docentes en cuanto €l trato que reciben de los superiores, con
el medio que los rodea, con lo percibido en contraprestacion por su trabajo, con las
oportunidades de desarrollo, en fin traduciéndose en e factor no solo monetario sino también
socia; ya que todo estos aspectos van incidir en su rendimiento laboral traduciéndose
significativamente en la disposicion, responsabilidad y hasta en |a estadia en lainstitucion.

Por consiguiente, se deriva que la motivacion y la satisfaccion laboral guarda una gran
relacion en e desempefio de los docentes, permitiendo conocer a grandes rasgos la intensidad
con la que perciben los profesores los factores intrinsecos y extrinsecos que envuelven €l
rendimiento laboral, interés, voluntad y la mejor intencion de realizar €l trabajo, contribuyendo

de esta manera a un mejor desarrollo académico a corto, mediano y largo plazo. Permitiendo
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desarrollar cada vez mas la pasion por ensefiar, probando con nuevas herramientas, técnicas y
enfoques creativos paraimpulsar en los estudiantes la mejor forma de aprendizaje.

Ante todo lo expuesto, se debe tener en cuenta también las distintas situaciones a nivel
administrativo y que repercute de forma directa en el sentir del docente @ momento de tramitar
los requerimientos, lo cual apunta a un malestar en los mismos, produciéndose retrasos en los
procesos académicos como concursos de credenciales y de oposicién, designaciones, ascensos
como en los pagos (retroactivos) y demés ya que se procesan de manera lenta o cometiendo
errores, afectando de esta manera las condiciones laboralesy el gercicioy el desarrollo de la
carrera. Aunado a esto, se encuentra las condiciones de la estructura fisica (instalaciones de la
facultad como los barfios, condiciones del mobiliario de las aulas de clase), desmejoramiento en
la seguridad (vigilancia) en las instalaciones y en el sistema de transporte; sin dgjar de lado la
ausencia de recursos tecnolégicos para impartir las clases. Todo esto junto, hace que €
desempefio docente y su estadia en lainstitucion sea ardua.

En este orden de ideas, también se acota que € docente es un facilitador se convierte en un
ente moldeador de los futuros profesionales y para ello debe cumplir con exigencias sociales,
elevar su nivel de ensefianza en € trabajo educativo, hacerlo holistico, eficiente, donde el alumno
sea un sujeto activo, creador y generador de nuevos conocimientos partiendo de una formacién
integral. Por ello, se debe destacar los desafios que enfrenta el docente para mantener su
formacion y actualizacion académica para responder de manera efectiva las exigencias de rol que
desempefia, siendo engorroso costear econdmicamente sus estudios bien seas de postgrado o de
otra naturaleza, debido a no ofrecer condiciones por parte de la institucion para facilitar estos

estudios o investigaciones futuras.

En consecuencia, ante la realidad expuesta no resulta tarea facil paralos docentes gecutar de
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manera efectiva sus |abores afectando asi su nivel de motivacion, de esta manera se considero el
cuerpo docente que conforma el Departamento de Gerenciay Finanzas Escuela Administracion
Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociades de la
Universidad de Carabobo para la presente investigacion, donde, se deriva las siguientes
interrogantes de lainvestigacion:

- ¢Cud es @ nivel de motivacion laboral que presentan en su desempefio los docentes del
Departamento de Gerenciay Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial y Contaduria
Publica de la Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales de la Universidad de Carabobo?

- ¢Cudes son los factores motivacionales que influye en su desempefio los docentes del
Departamento de Gerencia 'y Finanza de la Escuela de Administracion Comercial y Contaduria

Publica de la Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales de la Universidad de Carabobo?

1.2 Objetivos de la I nvestigacion
Objetivo General:

Analizar los factores motivacionales que intervienen en e desempefio de los docentes del
Departamento de Gerenciay Finanzas de la Escuela de Administracién Comercia y Contaduria
Publica de la Facultad de Ciencias Econdémicasy Sociaes de la Universidad de Carabobo.

Obj etivos Especificos

Diagnosticar €l nivel de motivacion presente en el desempefio docente del Departamento de
Gerencia y Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial Y Contaduria Publica de la
Facultad de Ciencias Econdémicasy Sociaes de la Universidad de Carabobo.

Describir los factores extrinsecos e intrinsecos de motivacion que influye en el desempefio

docente del Departamento de Gerenciay Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial y
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Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo.

Establecer la relaciéon entre los factores de la motivacion y el desempefio laboral de los
docentes del Departamento de Gerenciay Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial y
Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de

Carabobo.

1.3 Justificacion
El presente estudio se eligio en base a la necesidad de ofrecer una reflexion acerca de los

factores motivacionales que intervienen en el desempefio de los docentes Departamento de
Gerencia y Finanza de la Escuela de Administracion Comercial y Contaduria Pdblica de la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociaes de la Universidad de Carabobo, por medio de un
andlisis del nivel de motivacion que posee dichos profesores, permitiendo describir los factores
gue intervienen en el dia a diaen las |abores pedagdgicas, de investigacion y extension, donde es
indispensable contar con un persona que se encuentre incentivado para que estos procesos se
puedan dar de manera adecuada.

Consecuentemente a lo anterior expuesto, surge la necesidad de la presente investigacion
cuyos aportes se deriva tanto a nivel institucional, académico, pedagdgico y socia, esta
investigacion aporta informacion de interés ya que resalta |la importancia que tienen las
instituciones de educacion superior de crear y mantener condiciones para generar el pleno
desarrollo del docente apuntando a lograr mejores resultados en la educacion. Del mismo
modo, serd de gran utilidad para los investigadores que deseen profundizar sobre este valioso
tema, que, en la actualidad es materia obligada en la gerencia educativa.

Dado & contexto que reviste el tema para cualquier institucion educativa, tomando en

cuenta que la motivacién laboral de los empleados es crucial para que se desarrolle en
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estos un mayor nivel de compromiso, sentido de perteneciay de interés por sus funciones
hasta el punto de enriguecerlas para una mayor calidad en el proceso de ensefianza-
aprendizaje, ya que un alumno observa, analiza y en muchos casos imita a docente de la
asignatura, por ello la manera de actuar y la satisfaccion laboral que trasmite, sera recordados por
los alumnos y en muchos casos repercute en su aprendizaje, de aca larelevancia de sentir agrado
por sus condiciones detrabgjoy asi mejorar la calidad de vida de los docentes

A nivel académico, la presente investigacion se erige como un valioso recurso de
referencia que servird de gran ayuda para aquellos estudiantes que sientan inquietudes
sobre el tema de estudio, proporcionando un aporte académico a las investigaciones
futuras enriqueciendo la bibliografia de la misma. A nivel pedagdgico, se realizan aportes
tedricos sobre las principales teorias de motivacion, convirtiéndose en un factor
determinante para la efectividad de las Instituciones de Educacion Superior,
traduciéndose en un ambiente de trabajo positivo reduciendo la ausencia 'y administrando
mejor el tiempo para la consecucién al logro.

Finalmente, en el aspecto social es relevante conocer que no solo la organizacion del
trabajo y adecuada distribucion de las funciones es necesaria para la consecucion de los
objetivos, también, es indispensable contar con un personal motivado, lleno de
entusiasmo para que estos procesos se puedan gjecutar efectivamente. De esta premisa,
surge la presente investigacidn cuyos aportes tienen transcendencia a nivel institucional y

de manera directa en el desarrollo del pais.
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CAPITULOIII

MARCO REFERENCIAL

El marco teorico es importante, debido a que muestras su relacion con otros problemas o trabajos
gue tratan de temas relacionados con el presente en esta investigacion; tales vinculaciones van a
permitir fundamentar y ampliar tedricamente la presente investigacion. Por ello, Balestrini

(2007) expresalo siguiente:

Es importante acotar, que la fundamentacién teorica, determina la
perspectiva de andlisis, la visién del problema que se asume en la
investigacion y de igual manera muestra la voluntad del investigador, de
andlizar la redidad objeto de estudio de acuerdo a una explicacion
pautada por los conceptos, categorias y el sistema preposicional,

atendiendo a un determinado paradigmatedrico. (p. 91)

2.1 Antecedentes dela Investigacion

| nter nacionales

Guerrén (2021), efectud un trabgjo titulado “ Analisis De Los Factores Que Influyen En El
Desempefio Laboral y Académico de los Docentes de la Facultad de Administracion de
Empresas de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo”. Presentado para optar al
grado académico de Ingeniera de Empresas. En esta investigacién tuvo como finalidad analizar
los factores que influyen en e desempefio de los docentes para la meora de su practica
profesional. Para la elaboracion del mismo se aplicd e meto inductivo-deductivo mediante

encuestas aplicadas a los redizada a los docentes de la FADE, lo cua permitié obtener
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informacion necesaria para e desarrollo del trabagjo investigativo, se realizé un andlisis del
ambito interno, externo donde se encontrd la falta de comunicacién entre docentes y autoridades,
existe una relacion regular entre docentes, la nueva modalidad online afecta al desempefio
profesional de los docentes y educativa de los alumnos, existe carga laboral. Mediante € plan de
mejoramiento aplicado e clima laboral donde se busca mejorar e desempefio laboral,
comparfierismo, comunicacion para acanzar la satisfaccion laboral, la capacitacion y desarrollo
donde se busca actualizar a los docentes para volverlos mas competitivos, la motivacion,
incentivos € cual permitira impulsar a cumplir sus metas, objetivos, 10s recursos y programas
donde se gestiona que cada docente cuente con |os equipos y herramientas necesarias para sus
actividades para tener acceso a informacion actualizada que permitira alcanzar una mejor
competitividad. En conclusion, se determiné las causas de los factores que impiden alcanzar €l
correcto desempefio académico y laboral de los docentes o que causa un bajo desempefio,
productividad en las actividades cotidianas. Se recomienda poner en marcha e plan de meoras
presentado en la investigacion ya que es importante para cambiar los factores que estan
afectando en desempefio laboral y académico de los docentes teniendo un desempefio
competitivo, eficaz y eficiente.

Ambas investigaciones anadlizan e rendimiento docente desde enfogues que se
interrelacionan. Mientras el antecedente explora e impacto del contexto institucional en la
eficacia de los educadores, € presente estudio se concentra en la motivacion personal como
factor determinante en su desempefio. La combinacion de estas perspectivas permite elaborar
estrategias méas eficientes para fortalecer la excelencia académica y afianzar la funcion del

docente dentro del entorno educativo



24

Flores y Jiménez, (2022), Redlizaron un trabajo titulado con € nombre de “Motivacion Y
Desempefio Laboral De L os Docentes En La Escuela De Administracion De La Universidad
Sefior De Sipan - Chiclayo’. Para optar a titulo de Profesional De Licenciado En
Administracion. La presente investigacion titulada, “Motivacion y Desempefio laboral de los
docentes en la escuela de Administracion de la USS — Chiclayo - 2020”, cuyo objetivo general
es, Determinar larelacion entre la Motivacion y Desempefio laboral de los docentes de la escuela
de administracion de la USS - Chiclayo- 2020, la hipotesis de investigacion es, H1: La
motivacion se relaciona con e desempefio labora de los docentes de la escuela de
Administracion de la USS - Chiclayo- 2020, HO: La motivacion no se relaciona con €l
desempefio laboral de los docentes de la escuela de Administracion de la USS - Chiclayo- 2020,
el tipo de investigacion es descriptiva correlacional con disefio no experimental, método
inductivo, la poblacién estuvo conformada por 25 docentes, con una muestra de 22 docentes,
como técnica se utilizé la encuesta en base a escala Lickert, instrumento se empled €
cuestionario validados por expertos y sometidos a la prueba de confiabilidad de afa de
Crombach, cuyos datos obtenidos se desarrollé estadisticamente, dando como resultados
mostrados, Segun €l valor de significancia (valor critico observado) 0,000 < 0,05 se rechaza la
hipétesis nula y por defecto se acepta la hipdtesis aterna, siendo asi que la motivacion si se
relaciona de una manera significativa con el desempefio laboral.

Larelacion entre e antecedente, que confirma la conexion através de un andlisis cuantitativo,
y la presente investigacion, que examina en detale los factores motivacionales involucrados, es
complementaria. En conjunto, ambos estudios subrayan |a necesidad de implementar estrategias
destinadas a fortalecer la motivacién de los docentes, con €l objetivo de mejorar su desempefio

académico y profesional.
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Nacionales

Martin (2023), para optar a titulo de Especialista en Salud Ocupaciona en la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad de Carabobo, que tiene por titulo “Sindrome De
Burnout Y Motivacion Laboral En Residentes De Gineco-Obstetricia De La CHET.
Valencia 2022.” . Cuando los factores estresantes a los que se exponen los médicos residentes se
mantienen en el tiempo y sobrepasan la capacidad para hacerles frente puede sobrevenir el riesgo
de sindrome de Burnout, afectando tanto el desempefio laboral como la calidad de atencién de
los pacientes, siendo la motivacion laboral un factor fundamental que impulsa a seguir laborando
a pesar de los riesgos existentes. Objetivo: Estudiar e sindrome de burnout y la motivacién
laboral en residentes de Gineco-obstetricia de la Ciudad Hospitalaria Dr. Enrique Tejera. Sujetos
y Métodos:. Investigacion cuantitativa, correlacional, transversal. La poblacion estuvo constituida
por todos |os médicos residentes cursantes de la especialidad de Gineco-obstetriciaen la CHET y
la muestra, 49 residentes que aceptaron voluntariamente participar en € estudio. Los
instrumentos de recoleccion de informacion fueron: El cuestionario Maslach Burnout Inventory
y e MbM gestion por motivacion. Resultados y Conclusiones. Hubo predominio
estadisticamente significativo del sexo femenino, la media de la edad fue 30,3 afios; 71,4% eran
solteros, més de la mitad no tenia hijos y residia en Vaencia. Igual proporcién cursaba el 3er y
2do afio de residencia. Mas de % negaron antecedentes de salud. Casi 2/3 mostro bajo nivel de
sindrome de burnout; la dimension més afectada fue el cansancio emocional. La principal
motivacion fue la necesidad de autoestima. No se encontr0 asociacion estadisticamente
significativa entre edad, sexo, afo de residenciay sindrome de burnout; entre edad, sexo, estado
civil, antecedentes de salud y motivacion laboral; igualmente entre sindrome de burnout y

motivacion laboral.
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La conexién entre ambas investigaciones resalta el papel fundamental de la motivacion en la
estabilidad laboral y €l desempefio profesional. Mientras el antecedente examina su impacto en €l
contexto del estrésy el sindrome de burnout entre médicos residentes, la investigacion la aborda
como un factor esencial en la productividad y satisfaccion de los docentes. En conjunto, los
resultados pueden servir de base para desarrollar estrategias que optimicen las condiciones
laborales en diversos @mbitos, reforzando la motivacion como un elemento clave en e
rendimiento profesional.

Arias, (2022), llevaron a cabo una investigacion para optar a titulo Especidista en
Administracion de Empresas, en la Universidad Joseé Antonio Paez, titulada “Estrategias
Gerenciales Enfocadas A La Motivacion Laboral Para Meorar El Desempefio Del
Potencial Humano. Caso: Aceros Laminados, C.A. Tinaquillo, Cojedes’. Un clima laboral
positivo y una buena motivacion de los trabajadores no es solo deseable desde € punto de vista
de cuidar las relaciones en la organizacién, sino que esto influye a su vez en la proactividad de
cada uno de los que la conforman. De alli que el proposito general de la presente investigacion
fue proponer estrategias gerenciales enfocadas a la motivacion laboral para mejorar €l
desempefio del potencial humano. Caso: Aceros Laminados, C.A. Tinaquillo, Cojedes. Se
presenté como un proyecto factible, con nivel descriptivo y disefio de campo, tomando una
muestra conformada por cuarenta'y ocho (48) trabajadores de la empresa, a quienes se les aplico
un instrumento de recoleccién de informacién con veinte (20) items y cinco (05) aternativas de
respuestas tipo escala de Likert. En cuanto a la validacion del instrumento, esta se llevé a cabo
por medio del juicio de expertos, obteniendo la confiabilidad a través del Alpha de Crombach, €l
cua arrojo un coeficiente de 0,80. Se realizé bajo un andisis cuantitativo, € cua permitio la

presentacion de los resultados por medio de tablas y graficos, asi como su respectiva
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interpretacion. De los resultados, se concluyd que los trabajadores no estan de acuerdo con €
valor y reconocimiento que le brinda la gerencia por €l trabajo que realiza, no sienten motivacion
por las tareas que desempefian, tampoco existe posibilidad de crecimiento profesional y no se les
da la oportunidad de cumplir los objetivos personales con éxito. En este orden de ideas, €l
personal no esta satisfecho con los sueldos y salarios percibidos y los beneficios laborales
otorgados no son de su satisfaccion, por 1o que se disefiaron estrategias gerenciales enfocadas en
la motivacion laboral para megjorar € desempefio y de esa manera optimizar las actitudes del
talento humano.

Ambas investigaciones evidencian que la motivacion desempefia un papel fundamental en la
productividad laboral, sin importar el ambito. Mientras el antecedente resalta estrategias
gerenciales para fortalecer la motivacion en el entorno empresarial, € presente estudio analiza en
profundidad los factores motivacionales que impulsan el desempefio docente en e contexto
universitario. La integracion de estos enfoques permite disefiar estrategias eficaces para mejorar
la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores en diversos sectores.

Rojas (2020), realizo un trabajo titulado con el nombre de “La Comunicacion Organizacional
Interna Y Su Relacion Con La Satisfaccion Laboral De Los Trabajadores De Flexoprint,
C.A”. Hoy en dia la comunicacion representa uno de los principales recursos que poseen las
empresas. Es por ello que la gerencia de toda organizacién debe tomar en cuenta que € manejo
de la misma sera un factor de incidencia en el éxito o fracaso de su labor. Se puede ver que para
toda organizacién es de suma importancia contar con mecanismos que permitan controlar y
manejar adecuadamente la informacion, para asi aprovecharla al méximo y sacar ventgjas de
ello. Por lo que la satisfaccion laboral y 1a comunicacion interna constituyen un motor y egje de

gestion para las organizaciones, en pro de alcanzar mayor productividad y competitividad. El
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presente proyecto de investigacion tiene como objetivo principal andlizar |a relacion existente
entre la comunicacion organizacional interna y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
Flexoprint, C.A estando €l proyecto enmarcado dentro de la linea de investigacion denominada
Planificacion y Comunicacion Estratégica Corporativa. De acuerdo a la metodologia a utilizar
serd una investigacion de campo con caracter descriptivo. Tedricamente se utilizara aportes de la
teoria Bifactorial de Herzberg en lo concerniente a la satisfaccion laboral, asi como también
aportes de Sherman y Bohlander.

La conexion entre ambos estudios radica en su enfoque en factores clave para el bienestar y
desempefio laboral. Mientras e antecedente resalta la comunicacion interna como un el emento
fundamental para la satisfaccion y competitividad en las organizaciones, la presente
investigacion se centra en la motivacién como aspecto esencia en el rendimiento docente. En
conjunto, estas perspectivas proporcionan una vision completa sobre la optimizacion del clima

laboral y lamejoradel desempefio profesional en diversasinstituciones.

2.2 Bases Tefricas
Para el avance de lainvestigacion es valioso gpoyarse en teorias que se relacionen con el tema

objeto de estudio proporcionandole basamento para una mejor comprension a lector, ya que se
considerara de soporte aguellas teorias que se relacionan como este punto de interés, permitiendo
conocer |as diferentes contribuciones de distintos autores.
2.2.1. Motivacion

La motivacion es un impulso que nos permite mantener una cierta continuidad en la accion
que acerca al individuo a la consecucion de una meta 'y que una vez materializada, saciara una
necesidad que conducird a un estimulo. Es decir, son los estimulos que mueven a la persona a
realizar determinadas acciones emitiendo un comportamiento determinado persistir en los

mismos para su culminacion.
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Cabe destacar que la motivacion es de gran jerarquia, ala hora de realizar cualquier actividad
socia y econémica, tener un punto de partida que se convertira en € inicio de todas las acciones,
un desarrollo que es el método en el cual sellevara a cabo, y un objetivo, € propdsito por € cua
se harealizado dicha actividad, por lo que se puede inducir que hara aparecer un motivo que a
su vez conducira a satisfacer 1a carencia o necesidad.

Esto es justamente |o relativo ala Motivacion de todo acto, teniendo esta palabra una relacion
con lo que es el Motor de las Cosas, el empuje necesario gue necesitamos para poder realizar
algo, y aveces, es relativo a las palabras que recibimos cuando se nos da aliento aredlizar algo,
intentando levantar el animo o potenciar las virtudes de la persona que comenzara a redizar la
actividad.

La motivacion para Chiavenato (2009) “funciona en términos de fuerzas activas e
impulsadoras, que se traducen en palabras como deseo y recelo (temor, desconfianza, y
sospechad). La persona desea poder y estatus, teme a la exclusion socia y las amenazas a su
autoestima’ p (48). Ademés, la motivacion busca alcanzar una meta determinada, el ser humano
gasta energias para lograrlo. Por ende, las estrategias motivacionales ayudan, a que el trabajador
se sienta a gusto con la organizacion, por més fuerte que sea el trabajo siempre que haya algun
incentivo facilita una mejor predisposicion a trabgjo realizar. Segun Delgado (1998) refiere que
el termino motivacion es:

El proceso mediante el cual las persona a realizar una determinada
actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados a las
consecuencias de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun tipo
de necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a

depender el esfuerzo que deciden aplicar acciones. (p.101)



30

2.2.2 Teoriasdela Motivacion
Teoriadelajerarquia de necesidades de Maslow - Tomado de Robbins (2010)

Abraham Maslow en 1954 desarrollo la teoria de la Jerarquia de las necesidades, la cua esla
pionera entre estas teorias. Este autor identifico cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos
en una estructura piramidal, en las que las necesidades bésicas se encuentran debajo, y las
superiores o racionales arriba. (Fisiolégicas, seguridad, sociaes, estima, autorrealizacion). Para
Maslow, estas categorias de relaciones se sitlian de forma jerérquica, de tal modo que una de las
necesidades solo se activa después que el nivel inferior esta satisfecho. Unicamente cuando la
persona logra satisfacer las necesidades inferiores, entran gradualmente las necesidades
superiores, y con esto lamotivacién para poder satisfacerlas.

Cuadro N° 1. Teoriadelajerarquia de necesidades de Maslow

Necesidades de Autorealizacion

\moralidad. creatividad, espontaneidad,
aceptacion de hechos

Necesidades de Reconocimiento

reconocimiento, respeto, confianza
exito

Necesidades Sociales

afecto, asociacion, aceptacion
intimidad sexual

Necesidades de Seguridad

~ seguridad fisica y saludable, de empleo
ingresos, recursos, sequridad moral

Necesidades Fisiologicas

respirara, hidratarse, alimentarse,
descansar, protegerse y reproducirse

Teoriadela ERC de Alderfer - Tomado de Robbins (2010)
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En e mismo orden de ideas, Clayton Alderfer (1969) hizo unos estudios respecto a la teoria
de Maslow y organiz0 las necesidades en tres grupos. necesidades de Existencia, necesidades de
Relacion y necesidades de Crecimiento, por lo tanto, se denomina ERC. Existencia: agrupa las
necesidades més basicas consideradas por Maslow como fisiolégicas y de seguridad. Relacion:
estas necesidades requieren para su satisfaccion, de la interaccion con otras personas,
comprendiendo las necesidades sociales y €l componente externo de la clasificacion de estima
efectuado por Maslow. Crecimiento: representado por € deseo de crecimiento interno de las

personas. Incluyen el componente interno de la clasificacién de estimay la de autorrealizacion.

Esta teoria considera que si € individuo no logra satisfacer una necesidad de orden superior
aparece una necesidad de orden inferior (frustracion- regresion). En comparaciéon a ambas
teorias, la de las Tres Necesidades o ERC plantea que no es necesario satisfacer las necesidades
en un orden jerarquico paralograr la autorrealizacion del ser, Alderfer plantea que puede darse €l
caso que exista una necesidad de orden superior sin haber sido satisfecha una de orden inferior o
basicas, es decir se pueden satisfacer simultaneamente, independientemente del grupo en € cua

Se encuentren.

TeoriaBifactorial de Herzberg (1959) - Tomado de Robbins (2010)

La teoria de los dos factores. motivacion-higiene de Herzberg, Méuser y Synderman 1967.
Esta teoria sefidla que € hombre tiene dos categorias diferentes de necesidades que son
independientes una de la otra'y que influyen en la conducta de manera distinta. Estas categorias
se conforman en factoresy son los siguientes:

Factores de Higiene. Llamado también factores de mantenimiento, son necesarios para
conservar un nivel razonable de satisfaccion entre los empleados. En esta categoria cae lo

siguiente: politicas y procedimientos corporativos, condiciones laborales y seguridad de empleo,
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sueldo y prestaciones, calidad de la supervision y relacion con supervisores, colegas y
subordinados. Aungue la ausencia de los factores anteriores puede causar gran insatisfaccion a
personal, su presencia no los motiva necesariamente. Son factores externos a la tarea, por ende,
su satisfaccion elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca en
esfuerzo y energia hacia €l logro de resultados, pero si no se encuentran satisfechos provocan
insatisfaccion. Generalmente estos factores impiden a los empleados ser infelices en su trabgjo.
Sin embargo, un empleado feliz necesariamente se siente motivado.

Factores M otivacionales. En opinién de Herzberg, producen altos niveles de motivacion y de
satisfaccion en € trabajo. Incluyen logro, progreso, reconocimiento, responsabilidad, haciendo
referencia al trabajo en si. Son aguellos cuya presencia o ausencia determina el hecho de que los
individuos se sientan o no satisfechos.

En este orden de ideas, los factores higiénicos coinciden con los niveles méas bajos de la
necesidad jerérquica de Maslow (filoldgicos, de seguridad y sociales). Los factores motivadores
coinciden con los niveles mas altos motivacionales, por lo tanto, si comprendemos los factores
de motivacion resulta mas fécil generar un ambiente de trabajo donde florezca la automotivacion.

Cuadro N° 2. Teoria Bifactorial de Her zberg

Factores Higiénicos Factores motivadores
- Factores econdémicos. Sueldos, sadlarios,- Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar la
prestaciones. propia personalidad y de desarrollarse

- Condiciones fisicas del trabgjo: [luminacién yplenamente.

temperatura adecuadas, entorno fisico seguro.- Sentimiento de autorrealizacion: Certeza de
- Seguridad: Privilegios de antigliedad, contribuir en la redizacion de algo de valor.
procedimientos sobre quejas, reglas de trabajo- Reconocimiento de una labor bien hecha: La
justas, politicas y procedimientos de laconfirmacion de que se ha realizado un trabgjo

organizacion. importante.

- Factores Sociades: Oportunidades para- Logro o cumplimiento: La oportunidad de
relacionarse con los demas compafieros.realizar cosas interesantes.
- Status. Titulos de los puestos, oficinas- Mayor responsabilidad: El logro de nuevas
propias, privilegios.tareas y labores que amplien e puesto y brinden
- Control técnico. un mayor control del mismo.

Fuente: Davis, K.y Newstron, J. (2002).
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TeoriadeFijadon demeasdel ocke(1969) - Tomado de Robbins (2010)
El profesor Edwin Locke nacido el 05 de enero 1938, es un psicélogo estadounidense y un

pionero en la teoria de la fijacién de metas. Se desempefid como profesor en e area de
motivacion y liderazgo en e Robert H. Smith School of Business de la Universidad de
Maryland, College Park. Locke en el desarrollo de su teoria define la meta como es aquello que
una persona se esfuerza por lograr. Locke afirma que la intencidn de alcanzar una meta es una
fuente basica de motivacion. Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan
y guian nuestros actos y nos impulsan adar el mejor rendimiento. Las metas pueden tener varias
funciones:
— Centran laatencion y la accion estando mas atentos ala tarea.
—Movilizan laenergiay €l esfuerzo.
— Aumentan la persistencia.
— Ayuda ala elaboracion de estrategias.

Para que las fijaciones de metas realmente sean Utiles deben ser: especificas, dificiles y
desafiantes, pero posibles de lograr. Ademas, existe un elemento importante e feedback, la
persona necesita feedback para poder potenciar al méximo los logros.

Cuadro No. 3. Funcionesdela Meta

MOVILIZAN LA AUMENTAN LA
ENERGIA ¥ EL PERSISTENCIA
ESFUERZO
META
CENTRAN LA
ATENCION Y LA AYUDA A LA
ACCION ESTANDO ELABORACION DE
MASATENTOSA LA ESTRATEGIAS
TAREA

Fuente: Lockey Latham, (1985).
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2.3. Calidad Educativa
Consiste en recibir una educacion completa, en la que se adquieran las competencias y

conoci mientos necesarios para que los alumnos se desenvuelvan de manera efectiva. Ademés, la
calidad educativa, supone buscar una mejora continua de sus elementos y sus procesos de
enseflanzay aprendizaje. Por otro lado, se puede hablar de la misma desde varios puntos de vista,
el primero seria la eficacia, que se traduciria en prestar atencién a las metas y objetivos. El
segundo seria la relevancia, que se basaria en si los contenidos son valiosos y Utiles, e dltimo
tendriarelacion con los recursosy los procesos. Por ello, Schmelkes (1996) afirma que la calidad
educativa es:

“La capacidad de permitir que los estudiantes adquieran e mango

adecuado de los codigos culturales bésicos, que desarrollen capacidades

para una participaciéon democrética y ciudadana, la capacidad para

resolver problemas y seguir aprendiendo durante toda su vida, y €

desarrollo de valores y actitudes que vayan de la mano con una sociedad

gue busca una vida de calidad paratodos y cada uno de sus habitantes’.

(p.101)

De esta manera se sostiene que la calidad educativa es un derecho fundamental, por 1o que no
solo debe ser una anhelo, sino una exigencia social a la que debemos aspirar todos los
ciudadanos que conformen una sociedad, como tal, tiene como cualidades esenciales el respeto
de los derechos, la equidad, la relevancia y la pertinencia, operando desde la eficiencia y la
eficacia, parallegar a cada vez méas individuo en lugares més lgjanos y de dificil acceso, pero se
requiere que la educacion que se brinde se mange bgo estandares de excelencia, que

proporcione el ser, €l saber y el conocer.
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Importancia dela Calidad Educativa
Rompe € circulo de pobreza

La pobreza se mide desde cuatro areas distintas como son la salud, lavivienda, la educacion y
el empleo. Es decir, que la educacién es uno de los pilares para eliminar la pobreza. Por otro
lado, la tasa de no escolarizacion es més alta en los paises méas pobres, a igual que los niveles de
ingresos més bajos. Ademas, una buena educacion les brinda a los alumnos herramientas y
conocimientos que les permiten desarrollar habilidades para su futuro profesional, por lo que la
calidad educativa posibilita encontrar un mejor empleo con condiciones mas ventgjosas. Es por

este motivo que, s se fomentala educacion de calidad, la pobreza se vera reducida

Desarrolla el ambito personal en la nifiez y adolescencia

La educacion de calidad permite a los/as nifiog/as obtener conocimientos para mejorar sus
decisiones, ademas de despertar su interés en diferentes &mbitos, aumentar su autoestima y su
confianzay desarrollar su salud emocional.

Una meora en la calidad educativa ayuda a los nifios a desarrollar habilidades
socioemocionales, como la empatia, la autoestima, la autoconfianza y la resolucion de
problemas, que son fundamentales para su desarrollo personal y para su capacidad de
relacionarse con los deméas de manera positivay efectiva.

Fomenta valores positivos

Una educacion de calidad puede fomentar valores positivos en los estudiantes, o que les
ayuda a desarrollarse como personas y futuros profesionales, y a la sociedad a superar las
desigualdades. Algunos de estos valores son: igualdad y la inclusion (lo que reduce las

desigualdades y promueve una sociedad mas justay equitativa), respeto y tolerancia (lo que hace
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gue una sociedad pueda convivir en armonia), responsabilidad y compromiso social (para crear
ciudadanos conscientes de su papel en la sociedad y comprometidos con su entorno) y
solidaridad y empatia (de forma gque todos nos preocupemos de todos).
L ogra una sociedad mas preparada

Si la poblacion tiene acceso a una educacion de calidad, sus capacidades seran mejores y se
fomentard la potenciacion del talento. Ademas, cada vez existen empleos mas complegos,
relacionados con la tecnologia. En la actualidad, los jovenes se enfrentan a un mundo en
constante cambio y evolucion, con retos y desafios cada vez mas complejos y diversos. Algunos

de estos retos son:

Laglobalizacién y lainterconexion mundial.

Latecnologiay ladigitalizacion.
» Lacreciente complegjidad del mercado laboral y la necesidad de adaptacion a las nuevas
profesiones.
» Lanecesidad de resolver problemas complejos y tomar decisiones criticas en un entorno
cada vez masincierto y cambiante.
Caracteristicas de una educacion de calidad
Para tener una idea de la importancia de la calidad educativa, tenemos que comprobar cuales
son las caracteristicas de un modelo educativo a seguir. Si pudieras imaginar un panorama ideal,
¢qué aspectos potenciarias y cudles erradicarias?
A continuacion, vamos a ver las caracteristicas de una educacion de calidad para € buen
desarrollo como sociedad:
» Ser una educacién accesible. Los docentes y directivos tienen que mantener una postura

abierta con el fin de megjorar los procesos de ensefianza.
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e Garantizar un acceso facil y sencillo a todos los recursos materiales necesarios. Todos
deben de tener las mismas oportunidades dentro del proceso educativo.

» Facilitar laintegracion de lasinnovaciones en las aul as.

* Promover € trabajo en equipo y la participacion activa del alumnado.

 Motivar a los padres para que también participen y ayuden a que las instituciones
educativas mejoren en todos sus aspectos.

» Conseguir establecer mecanismos para que los docentes nunca dejen de formarse. De
esta manera, |os maestros y profesores conseguirdn mejorar su forma de trabajo, alavez

gue se sentirdn mas realizados.

Valores de una educacion de calidad

Laimportancia de la educacion de calidad [lega también a los valores que se transmiten. Y es
gue, como mencionamos a principio del articulo, es vital agarnos del sistema educativo
tradicional para adentrarnos en otro sistema en el que reinen una serie de valores positivos.

Asi pues, existen ciertos valores que propician un mayor crecimiento personal, fomentando
gue los/as nifiog/as se conviertan en buenos/as ciudadanos/as. De esta manera, la educacién de
calidad se aleja de la ensefianza puramente cientifica.

Los valores que se deberian potenciar en las aulas son |os siguientes:
e La empatia resulta imprescindible que las personas logremos ponernos en € lugar de
otras, con € fin de resolver conflictos de una manera sana.
e Laigualdad de oportunidades. todos somos iguales, por lo que hay que favorecer la

inclusién social.



38

e El respeto a medio ambiente: no somos conscientes de que solo disponemos de un
planeta, por lo que se convierte en un tema parainculcar alos mas pequefios.
e El cuidado de la salud: hay que fomentar actitudes adecuadas que minimicen |0s riesgos
en lasalud.
¢ Pensamiento critico: razonar, volvernos analiticos y observadores.
Para mejorar la calidad educativa, se debetener en cuentalo siguiente:
Fortalecer laformacion delos docentes
Es importante brindar a los maestros herramientas y recursos para mejorar su ensefianza y
actualizacion continua en sus é&eas de conocimiento. Una dternativa es
proporcionar oportunidades de actualizacion y capacitacion constante a los maestros, a través de
cursos, talleres y programas de formacién continua. Ademas, se puede fomentar |a colaboracién
y €l intercambio de experiencias entre los docentes, ya sea a través de reuniones de equipo o
grupos de trabajo, 1o que resulta en un enriqueci miento mutuo.
Promover lainnovacion y tecnologia en el aula
Integrar la tecnologia en € proceso educativo puede ser una gran herramienta para mejorar la
calidad educativa. Para €ello, e centro educativo debe poner a disposicion de los
docentes plataformas virtuales, aplicaciones educativas 'y recursos digitales. Las TIC (tecnologias
de lainformacién y la comunicacién) a los estudiantes aprender de una manera méas dinamica e
interactiva, 10 que potencia su motivacion y su curiosidad.
Evaluar el proceso de enseflanza-aprendizaje
Es importante realizar una evaluacion constante del proceso educativo para identificar
fortalezas y debilidades y asi poder tomar medidas para mejorar la calidad educativa. Asi pues,

lo ideal es que antes de comenzar €l afio lectivo se tenga disefiada una hoja de ruta en la que se
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definan todos los contenidos por impartir (guia docente), la metodologia de ensefianza y unos
criterios de evaluacion futura para determinar si los pasos que se han seguido han dado mas o
menos resultado seguin lo esperado.
Ofrecer programas de educacion integral

La educacion no solo se trata de conocimientos académicos, sino también de valores,
habilidades socioemocionales y desarrollo personal. Por ende, ofrecer programas de educacién
integral puede mejorar la calidad educativa y el bienestar de los estudiantes. Es por ello que se
deben idear actividades con fines variados y promover valores que fomenten la convivencia, €l

respeto y e civismo en cualquier momento de laimparticién de cualquier asignatura.

2.4 BasesLegales
Las bases legales en una investigacion segun Pérez (2009), expresa lo siguiente: “Es €l

conjunto de leyes, reglamentos, normas, derechos. etc., que establecen e basamento juridico
sobre el cual se sustenta lainvestigacion”. (p.65)

2.4.1. La Congtitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela de 1.999, establece en
materia sobre €l trabajo en siguiente en los articulos:

Articulo 89. El trabgjo es un hecho socia y gozara de la proteccion del Estado. La ley
dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuaes de los
trabajadores y trabajadoras.

Articulo 91. Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le permita
vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas materiales, sociales e
intelectuales. Se garantizara el pago de igua salario por igual trabagjo y se fijara la participacion
gue debe corresponder a los trabagjadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario
es inembargable y se pagara periddica y oportunamente en moneda de curso legal, savo la

excepcion de la obligacion alimentaria, de conformidad con la ley. El Estado garantizara a los
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trabajadores y trabajadoras del sector publico y del sector privado un salario minimo vital que
serd gjustado cada afio, tomando como una de las referencias € costo de la canasta bésica. La
Ley estableceralaformay € procedimiento.

La relacion de los presentes articulos con la investigacion, partiendo que € trabajo se
convierte en una actividad esencial para e ser humano, convirtiéndose en un pilar fundamental
para la construccion social y méas si nos referimos a los docentes a nivel universitario por € rol
tan importante que jurga en e desarrollo del pais. Para €ello, se requiere cumplir con lo
establecido por la legisacion venezolana en materia de salario y demés remuneraciones
derivadas del trabgjo, ya que a través de ello es hombre puede sostenerse en la sociedad de
maneradignay puede satisfacer sus distintas necesidades, sirviendo como incentivo para sentirse

comprometido con sus tareas laborales.

24.2. LalLey Organica del Trabajo, Trabajadoresy Trabajadoras de Venezuela establece
en materia sobre €l trabajo en siguiente en los articulos:

Articulo 26. Derecho al trabajo y deber de trabajar Toda persona tiene € derecho al
trabajo y el deber de trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacion
productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y decorosa. Las
personas con discapacidad tienen igual derecho y deber, de conformidad con lo establecido en la
Ley que rige la materia. El Estado fomentara €l trabajo liberador, digno, productivo, seguro y
creador.

En cuanto a la relacién con la presente investigacion se puede acotar, que a brindarle al
docente condiciones dignas de trabajo permitiendo su desarrollo integral, logrando potenciar el

rendimiento de los trabajadores, activando asi la motivacién en ellos, donde suelen trabgjar més
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y de mejor manera, sintiéndose satisfecho con su entorno laboral y generando mejores resultados
con lainstitucion.

Articulo 98 Derecho al salario Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario
suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades
materiales, sociales e intelectuales. El saario goza de la proteccion especial del Estado y
constituye un crédito laboral de exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago generaintereses.

En relacion con la presente investigacion, resulta relevante destacar que € docente tiene
derecho arecibir un salario adecuado que asegure su bienestar integral. Este ingreso no solo debe
cubrir las necesidades materiales esenciales, sino también contribuir a desarrollo integral.

2.4.3 Ley Organica de Prevencion, Condicionesy Medio Ambiente de Trabajo establece en
materia sobrelos derechos de los Trabajador es en siguiente en los articulos:

Articulo 53. Derechos de los Trabajadores y las Trabajadoras. Los trabgjadores y las
trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabagjo adecuado y
propicio para el pleno gercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones

de seguridad, salud, y bienestar adecuadas.

Al establecer la relacion de articulo anterior con e estudio realizado se debe considerar que
un entorno laboral seguro y saludable, proporciona la sensacion de bienestar ya que el trabajador
se siente tomado en cuenta y que su salud es importante para la institucion y de esta manera
influye en la motivacién laboral, contribuyendo a la productividad de la institucién. Recordando
asi, que a garantizar una mayor seguridad en los entornos laborales es cuidar la salud de los

docentesy asi reducen el absentismo laboral por enfermedades o accidentes ocupacionales.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodol 6gico es definido por Balestrini (2006) como:

El conjunto de procedimientos I6gicos, tecno-operacionales implicitos
en todo proceso de investigacion, con € objeto de ponerlos de manifiesto
y Sistematizarlos, a proposito de permitir descubrir y anaizar los
supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a partir de los conceptos

tedricos convencional mente operacionalizados. (p. 125)
3.1 Tipoy Nivel delnvestigacion

La presente investigacion es de tipo de campo a nivel descriptivo, ya que los datos de la
investigacion se obtienen directamente de la realidad por medio técnicas que permitira recol ectar
la informacién del entorno donde suscitan los acontecimientos, permitiendo asi que la
investigacion se gecute bajo las condiciones naturales del objeto de estudio. De tal manera, €l
Manual de Trabgos de Grado de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la

Universidad Pedagogica Libertado (2010) establece por investigacion de campo o siguiente:

El andlisis sistemético de problemas en larealidad, con el proposito bien
sea describirlo, interpretarlo, entender u naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas 0 efectos, 0 predecir u ocurrencia,
haciendo uso de métodos caracteristicos de cuaquiera de los paradigmas

o enfoque de investigacién conocido o en desarrollo. (p.18)

Se evidencia asi, que conforma una fuente de informacion primaria en su entorno natural para

un proposito en especifico, para ello permite e conocimiento més a fondo del problema por
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parte del investigador y puede mangar los datos con mayor seguridad, permitiendo conocer la
realidad del fendmeno estudiado. Es por €ello, que permite que € investigador se cerciore de las
verdaderas condiciones en la cual ha ocurrido el hecho del objeto de estudio.

En tal sentido, € nivel de la investigacion es el grado de profundidad que tendra la
investigacion, en base a lo anterior Delgado (2008), acota que la investigacion descriptiva “esta
dirigida a resefiar las caracteristicas primordiales de un fendmeno, siendo una precision de la
mediacion de las dimensiones objeto de estudio” (p. 249). Por lo tanto, se hara una narrativa
exponiendo la problemética planteada, describiendo algunas caracteristicas esenciales de la
realidad estudiada como factores esenciales del objeto investigado, permitiendo asi obtener una
acertada interpretacion del mismo. Atendiendo a los objetivos de la investigacion asi como a sus
caracteristicas particulares, para andizar los factores motivacionales que intervienen en €
desempefio de los docentes del Departamento de Gerencia y Finanza de la Escuela de
Administraciéon Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociaes de la Universidad de Carabobo, |la misma se ubica en una investigacion de campo de
nivel descriptivo; en efecto se procedié establecer |a poblacion y la muestra a considerar.

3.2. Pablacién y Muestra

Para diagnosticar el nivel de motivacion presente en el desempefio docente del Departamento
de Gerenciay Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial y Contaduria Plblica de la
Facultad de Ciencias Econdmicas 'y Sociales de la Universidad de Carabobo, se hace necesario
establecer una poblacion como objeto de estudio conformada por €l universo con unas series de
especificaciones planteadas y que deben concordar para e investigador, De acuerdo con Arias
(2006), “es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para |os

cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion, ésta queda delimitada por el
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problemay por los objetivos del estudio” (p.81). En este caso, la poblacién estd compuesta por
18 docentes que conforman el Departamento de Gerencia y Finanzas de la Escuela de
Administracién Comercial Y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociales de la Universidad de Carabobo.

Cuadro N° 4. Poblacion

Asignaturas que conforman el Departamento de Gerenciay Finanzas | N°de Docentes

Desarrollo Organizacional 1
Comportamiento Organizaciona 1

Teoria de la Organizacion 3
Sociologia de la Organizacion 2
Administracion de RRHH 1

Mercado | y Il 2

Finanzas| y II 1

Formulacion y Evaluacion de Proyecto 1
Presupuesto de empresas 1

Auditoria Administrativa 1
Problematica de la Administracion en Venezuela 1
Administracion de operaciones 1
Administracién publica 1
Contabilidad Gubernamental 1
Total de docentes 18

Fuente: Bricefio (2024)
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Seguidamente se establece una muestra que Segun Sabino (2000), determina “cuando no hay
posibilidad de medir a cada individuo de la poblacion se extrae una muestra que no es més que
un subconjunto de ella’ (p.73). De esta forma y para efecto de la investigacion se toma como
muestra la de tipo no probabilistico debido a que la seleccion se hizo en forma premeditada o
intencional, es decir, se ubicaron un docente de cada asignatura ya que cumple con las
caracteristicas requeridas para la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos. Por o ante
expuesto, Sabino (2002) establece que una muestra intenciona “escoge sus unidades no en
forma fortuita sino completamente arbitraria, designando a cada unidad segun sus caracteristicas
que para € investigador resulten de relevancia. Estas muestras son muy Utiles y se emplean
frecuentemente estudios de caos’ (p.84). Pues, la muestra perteneciente a la investigacion se

tomo de maneraintencional y se encuentra conformada por 8 docentes del Departamento.

3.3 Proceso de Recoleccion de Datos
Larecoleccion de datos se convierte en un proceso, €l cua serefiere a uso de unavariedad

de técnicas e instrumentos que pueden ser utilizadas para desarrollar un sistema de
informacién proporcionado de manera clara y precisa datos, por medio de la escogencia de
entrevistas, encuestas, cuestionarios, la observacién, e diagrama de flujo, entre otros.
Seguidamente en la presente investigacién se procedera a llevar a cabo un proceso de
recoleccién de datos y para ello Arias (2006) instaura que las técnicas de recol eccidn de datos
“son las distintas formas 0 maneras de obtener la informacion. Mientras que los instrumentos
son los medios materiales que se emplean para recoger y amacenar la informacién” (p.34).
De esta manera indica que su utilidad se encuentra en la medicion que se obtiene allevar este

proceso a cabo, para proporcionar informacién pertinente a lainvestigacion.
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Por consiguiente, la seleccidn de técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, segun
Hurtado y Toro (2001) “implica determinar por cudles medios o procedimientos el
investigador obtendra la informacion necesaria para alcanzar los objetivos de la
investigacion” (p.164). Basadndose en lo anterior, la presente investigacion sirvié como un
medio para recoger datos esenciales y para ello el disefio y la aplicacién de un cuestionario
gue segun Arias (2006) lo define como “la modalidad de encuesta que se realiza de forma
escrita’ (p.16). Asimismo, el propdsito de aplicar €l cuestionario es recaudar informacioén para
la investigacion, y asi conocer e indagar en la opinion de los docentes que conforman la
muestray a su vez describirla, analizarlay representarla gréficamente, permitiendo evidenciar

los resultados.

3.4 Validez dél Instrumento
Entre las condiciones que debe poseer un instrumento de recoleccion de datos, se encuentra la

validez, definida por Hernandez y otros (1998), “Como la medida en que los items representan €l
dominio de contenido de variables’ (p.81). Por tal razdon el cuestionario se sometié a una
validacion de contenido, a través del juicio de expertos donde los docentes seleccionados para
ello cuentan con doctorado en las siguientes menciones. Ciencias Sociales, Ciencias
Administrativas y Gerenciales y Estudios Culturales respectivamente. Para cumplir con este
requerimiento se procedié a utilizar un formato para su validacion y se demostro la importancia
del mismo ya que comprende los contenidos y manifiesta el suceso que se pretende medir. El

mismo se encuentra conformado por 15 items con la siguiente escala de val oracion:

Siempre (S): Acepta plenamente e contenido emitido en el enunciado.

Casl Siempre (CS): Acepta parciadmente e contenido emitido en el enunciado.
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Algunas Veces (AV): Comparte €l concepto, pero la frecuencia con gue repite el enunciado es
poco.
RaraVez (RV): Lafrecuencia con que desarrolla o practica el enunciado es muy baja.
Nunca (N): No comparte en absoluto el criterio emitido en el enunciado.
Confiabilidad del Instrumento

En cuanto a la confiabilidad, definida por Hernandez (1998), como: “El grado de error que se
tiene en la medicion de un instrumento”; en tal sentido, para determinar la confiabilidad del
instrumento que se aplicard una vez aplicado en la presente investigacion el Coeficiente Alphade
Crombach (1949), € cual requiere una sola administracion del instrumento de medicién y
produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventgja se basa en la medicién en cuanto a la
aplicacion del mismo unasolavez y se calculael coeficiente.

Laférmula aplicada se muestra a continuaci on:

a:g SZZ_ZX
n n-1
2
o= K 1—28
K-1 ST?
Donde:
S =Vaianza

> = Sumatoria de las varianzas de los items

ST2 =Varianzatota delasumade lositems

K = Constante que representa el nimero de item

K-1= Numero de items -1

De dli, que si la confiabilidad resultante se acerca a 1 € instrumento sera mas confiable. En
el presente estudio los resultados de la aplicacion del coeficiente se mostraran una vez aplicados

ala muestra conformada por 8 docentes del Departamento de Gerenciay Finanzas de la Escuela

de Administraciéon Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdémicas y
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Sociales de la Universidad de Carabobo, los cuales aporten la informacion requerida para poder
sustituir los valores de dichaformula.
N° deitems K=15 ¥S°= 14,35 St’= 44,60

Ol = 0,72 e cua es un indice elevado dentro de la escala, encontrandose este resultado segun el

cuadro comprendido entre los siguientes valores:

Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada

0-0.20 0.21-0.40 0.41-0. 60 0.61-0.80 0.81-1




Cuadro N°5. Operacionalizacién De Variables

Obj etivos especificos Variable Definicién Dimension I ndicador es items | Instrumento
Diagnosticar e  nivel de Incentivo 2
motivacion  presente  en el Sentido de
desempefio docente del , . 4
. El proceso por el cual €l sujeto se Pertenencia
Departamento de Gerencia y L -
: plantea un objetivo, utilizalos recursos . .
Finanzas de la Escuela de L . Satisfaccion . : .
S - . Motivacion adecuados y mantiene una Entusiasmo 7 Cuestionario
Administracion Comercia Y . Laboral
, L determinada conducta, con €
Contaduria Publica de la ropGsito de loarar una meta. Gestion d 8
Facultad de Ciencias prop 9 T&‘“OU €
Econdmicas y Socides de la ramites 12
Universidad de Carabaobo. ,
Seguro Medico 15
Los factores de  higiene o
motivadores extrinsecos, tienden a
representar necesidades bésicas méas
Describir los factores extrinsecos tangibles; es degr, las que < incluyen
e intrinsecos de motivacion que en . categoria de, necesidades  de Ry
. ~ existencia de la teoria ERG 0 en los I luminacion 3
influye en &l desempefio docente : NP . .
. niveles inferiores de la jerarquia de
del Departamento de Gerencia y .
. Factores necesidades de Masow. Entre los i
Finanzas de la Escuela de S . . . Condiciones : .
_ Ny . HigiénicosY | motivadores extrinsecos se incluyen €l Cuestionario
Administracion Comercia vy A i~ Laborales
P Motivacionales | estatus, la estabilidad laboral, €
Contaduria Pdblica de la Facultad . . .
C - salario y los beneficios sociales. Es
de Ciencias Economicas =y importante ue los erentes
Socidles de la Universidad de P . 9
Carabobo com_prendan que no proporcionar los o
' motivadores extrinsecos adecuados y Mobiliario 5
esperados generara insatisfaccion 'y
reducird la motivacion entre los
empleados. Remuneracion 9




Los factores de motivacion, o
motivadores intrinsecos, tienden a
representar necesidades menos
tangibles y mas emocionales; es decir,
los tipos de necesidades identificados
en las categorias de "relacion” y

"crecimiento” de la teoria ERG y en Condiciones
los niveles superiores de la jerarquia Adecuadas 10
de necesidades de Maslow. Los
motivadores intrinsecos incluyen el
trabajo desafiante, el reconocimiento,
las relaciones y € potencia de
crecimiento. Los gerentes deben
reconocer que, S bien estas
necesidades pueden quedar fuera del
ambito mas tradicional de lo que un
lugar de trabajo deberia proporcionar, _
pueden ser crucidles para un buen Comprgmlsos 1
desempefio individual y de equipo. Salariales
Establecer larelacion entre los Comunicacion 1
factores delamotivaciony el Se define &l desempefio laboral, como
desempeiio laboral delos las acciones 0 comportamientos I nformacion 6
docentes del Departamento de observados en los empleados que son
Gerenciay Finanzasdela Desempefio | relevantes en el logro de los objetivos o Equipos . .
Escuela de Administracion L aboral de la organizacion. En efecto, el autor Rendimiento Remotos 13 Cuestionario
Comercial y Contaduria Pdblica afirma gque un buen desempefio laboral
de laFacultad de Ciencias es lafortaleza mas relevante con la que
Econémicasy Sociaes dela cuenta una organi zacion. Conexion a 14
Universidad de Carabobo. Inter net




El presente capitulo muestra los datos recolectados en el diagnostico realizado através dela
aplicacion del cuestionario disefiado, en el cual se encuentra 15 interrogantes con una escala de
valoracion conformada por cinco aternativa aplicado a la muestra que es contentiva de 8
docentes, tal escala es representada de la siguiente manera: Siempre, Casi Siempre, Algunas

Veces, Rara Vez y Nunca;, posterior

CAPITULO IV

RESULTADOS

representacion grafica de cada respuesta.

[tem N° 1

Cuadro N°1. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°1

Presentacion de los Resultados

se procedera a andlisis de los resultados y la

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0

Casi Siempre 1 12
Algunas Veces 4 50
RaraVez 2 25
Nunca 1 13




Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el item
N°1

¢El nivel de comunicacion que se manifiesta en e departamento proporciona el alcance de los

objetivos planteados?
Grafico 1
0%
M Siempre
M Casi Siempre
i Algunas Veces
H Rara Vez
i Nunca
Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El 12% y & 50% de la muestra indico siempre y casi siempre € nivel de comunicacion
manejado dentro del departamento permite el alcance de los objetivos planteados, a su vez €
50% se incliné por la opcién que solo algunas veces se logra, pero un 13% opina negativamente
sobre lo antes mencionado. Por lo tanto, se demuestra que la mayoria de los docentes se
encuentra a gusto con e nivel de comunicacion gque se mangja en € area y permite la
consecucion de los objetivos, sin embargo, se debe estar atento para mejorarla. Debido a que la
comunicacion es un factor importante dentro del clima laboral donde hace que € docente se

comprometa con su trabajo



ftem N° 2

Cuadro N°2. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°2

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 0 0
Algunas Veces 1 12
RaraVez 1 13
Nunca 6 75

Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el item
N°2

¢Recibe incentivos de manera periddica por parte de lainstitucion que eleven su calidad de vida?

Grafico 2

0%

M Siempre

M Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

i Nunca

Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El 12 % respondié algunas veces y 13% rara vez sucede lo planteado en la pregunta, sin
embargo, un 75% se decanté de manera negativa. Mostrando que los docentes no perciben
incentivos de manera periédica, generando un descontento en los mismos, ya gque segun las

teorias antes mencionada que los incentivos forman parte importante en la motivacion.



item N° 3
Cuadro N°3. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°3
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 0 0
Algunas Veces 4 50
RaraVez 2 25
Nunca 2 25

Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el item
N°3
¢Cuenta usted con iluminacion y la ventilacion adecuada para realizar sus actividades laborales?

Grafico 3
0% M Siempre
H Casi Siempre
50% i Algunas Veces
M Rara Vez
i Nunca

Fuente: Bricefio (2024)

I nter pretacion:

El 50% de los encuestados manifestd que algunas veces y un 25% indico que rara vez poseen
iluminacion y la ventilacion en el salon de clase, mientras tanto un 25% respondié gue nunca ha
contado con |o antes mencionado para realizar sus actividades laborales, evidenciandose asi unas
condiciones laborales desfavorable generando tension entre los docentes, pudiendo afectar €l
desempefio laboral y la calidad del contenido impartido en clase, influyendo de manera negativa

en el proceso de enseflanzay aprendizae.



item N° 4
Cuadro N°4. Distribucion y frecuencia de porcentaje del [tem N°4
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 0 0
Algunas Veces 2 25
RaraVez 2 25
Nunca 4 50

Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el item
N°4

¢Los beneficios percibidos elevan su sentido de pertenencia haciala universidad?

Grafico4

0% 0%

M Siempre

Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

M Nunca

Fuente: Bricefio (2024)

I nter pretacion:

El andlisis de los resultados indica una clara debilidad en la capacidad de los beneficios
ofrecidos por la ingtitucion universitaria para fortalecer el sentido de pertenencia entre los
miembros de la muestra. Con un 50% afirmando que nunca han sentido un incremento en su
vinculo institucional y un 25% sefialando que esto ocurre rara vez, es evidente que los incentivos

actuales no cumplen con su propésito de fomentar unaidentidad institucional solida.



item N° 5
Cuadro N°5. Distribucion y frecuencia de por centaje del [tem N°5
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 2 25
Algunas Veces 3 37
RaraVez 1 13
Nunca 2 25

Representacion gréafica de la distribucién porcentual de las respuestas obtenidasen el item
N©°5

¢Usted cuenta con el mobiliario pertinente en €l salén de clase para poder impartir las clases?

Graficob

0%

M Siempre

M Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

M Nunca

Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

Un 25% indicé que casi siempre cuenta con |as condiciones |aboral es adecuadas, mientras que
un 37% afirmo que algunas veces y un 13% sefialé que rara vez disfruta de €ellas. Por otro lado,
un 25% menciondé que nunca ha contado con las condiciones Optimas. Estos resultados
evidencian una deficiencia en la ingtitucion para mejorar €l entorno laboral y garantizar recursos
esenciales para los docentes, como pupitres comodos, escritorios y sillas apropiadas para la
ensefianza. La falta de estos el ementos no solo impacta la comodidad del docente, sino también

la calidad del proceso educativo.



item N° 6
Cuadro N96. Distribucion y frecuencia de por centaje del [tem N°6
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 4 50
Algunas Veces 2 25
RaraVez 2 25
Nunca 0 0

Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el item
N°6

¢Lainformacién gue se maneja dentro de la facultad es clara, precisay oportuna?

Grafico 6

M Siempre

M Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

M Nunca

Fuente: Bricefio (2024)

I nter pretacion:

El andlisis de estos resultados revela una oportunidad de mejora en la claridad y gestion de la
informacion dentro de la facultad. Aunque e 50% de los encuestados sefiala que "casi siempre"
cuenta con informacion clara, el 25% indica que esto ocurre "algunas veces' y un preocupante
29% afirma que "raravez" tiene acceso ainformacién comprensible y bien gestionada.

Este panorama sugiere que los canales de comunicacion ingtitucionales podrian no ser

suficientemente eficaces en su alcance y precision. La falta de claridad en la informacién puede



impactar negativamente en el desempefio de los docentes, dificultando la planificacion

académicay latoma de decisiones informadas

item N° 7
Cuadro N°7. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°7
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 25
Cas Siempre 6 75
Algunas Veces 0 0
RaraVez 0 0
Nunca 0 0

Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidasen el item
N°7

¢Considera usted su desemperfio laboral es entusiastaa momento de cumplir su rol como
docente?

Grafico 7

0% 0%

M Siempre

M Casi Siempre
M Algunas Veces
M Rara Vez

i Nunca

Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El andlisis de estos datos reflgja un alto nivel de compromiso y vocacion entre los docentes.
Con un 25% indicando que "siempre" demuestran entusiasmo en su desempefio laboral y un 75%
afirmando que "casi siempre”, se evidencia una fuerte satisfaccién laboral y una actitud positiva
hacia la ensefianza. Estos resultados sugieren que los docentes encuentran significado en su
trabgjo y que factores como el ambiente educativo, la interaccion con los estudiantes y €l

reconocimiento profesional podrian estar contribuyendo a su motivacion.



item N° 8
Cuadro N°8. Distribucion y frecuencia de por centaje del [tem N°8
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 1 12
Algunas Veces 4 50
RaraVez 2 25
Nunca 1 13

Representacion grafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el item
N°g

¢Se siente usted satisfecho de la manera en que érea administrativa de la universidad ha

gestionado sus tramites?

Grafico 8

0%

i Siempre

M Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

M Nunca

Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El andlisis de estos datos revel a una significativa insatisfaccion con la atencién percibida en el
&rea administrativa de la institucion. Con solo un 13% afirmando que "casi siempre” se sienten
satisfechos y un 50% indicando que "algunas veces', se evidencia unafalta de consistenciaen la
calidad del servicio. Ademés, un 25% reporta que "rara vez" experimenta satisfaccion, y un 13%
directamente indica que nunca ha sentido una atencién adecuada, lo que refuerza la percepcion
de una deficiencia en la gestion administrativa. Este descontento impacta negativamente en la

motivacion de los docentes, afectando su disposiciéon para llevar a cabo tramites y procesos
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administrativos, o que podria repercutir en su desempefio académico y en la eficiencia
institucional.
item N° 9

Cuadro N°9. Distribucion y frecuencia de por centaje del 1tem N°9

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 0 0
Algunas Veces 0 0
RaraVez 3 37
Nunca 5 63

Representacion gréafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en € Item
N°9

¢Usted se siente agradado con la remuneracion percibida por su labor como docente?

Grafico 9

0% 0%

M Siempre
i Casi Siempre
i Algunas Veces

M Rara Vez

M Nunca

Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El andlisis de estos datos evidencia una alta insatisfaccion con la remuneracion percibida por
los docentes dentro de la institucion. Con un 37% indicando que "rara vez" se sienten conformes
y un 63% afirmando que "nunca’, se observa un marcado descontento que puede afectar
directamente la motivacion y el desempefio laboral. La falta de satisfaccion con la remuneracién
puede impactar negativamente en varios aspectos, incluyendo las condiciones laborales, € nivel

de compromiso con lainstitucién y la calidad de la ensefianza impartida.



item N° 10
Cuadro N°10. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°10
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 0 0
Algunas Veces 0 0
RaraVez 5 63
Nunca 3 37

11

Representacion gréfica dela distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en € N°10

¢Usted considera que cuenta con las condiciones adecuadas (accesibilidad, transporte, seguridad,

bafios entre otras) para poder impartir |as clases?

Grafico 10

0% 0%

M Siempre

M Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

i Nunca

I nter pretacion:

Fuente: Bricefio (2024)

El andlisis de estos datos revela una seria deficiencia en las condiciones necesarias para que los

docentes puedan desempefiar sus clases de manera optima. Con un 62% indicando gque "rara vez"

cuentan con los entornos adecuados y un 38% afirmando que "nunca’ disponen de €llos, se

evidencia una problemética que puede afectar significativamente la calidad educativa. La

ausencia de condiciones apropiadas puede influir en la motivacion docente, la eficacia del

proceso de ensefianzay €l nivel de participacion de los estudiantes.



item N° 11
Cuadro N°11. Distribucion y frecuencia de por centaje del {tem N°11
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 1 12
Cas Siempre 3 37
Algunas Veces 2 25
RaraVez 1 13
Nunca 1 13

12

Representacion gréfica dela distribucion porcentual de las respuestas obtenidasen el N° 11

¢Considerasi lainstitucion cumple con los compromisos salariales por su trabajo?

Grafico 11

M Siempre

M Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

 Nunca

I nter pretacion:

Fuente: Bricefio (2024)

El andlisis de estos datos revela una falta de consistencia en e cumplimiento de los

compromisos salariales por parte de la institucion. Aunque un 12% afirma que siempre se

cumplen y un 37% sefiala que "cas siempre’, aln existe un porcentgje significativo de

insatisfaccion. Un 25% menciona gue solo "algunas veces' se respetan los pagos acordados,

mientras que un 13% afirma que esto sucede "rara vez" y otro 13% sefiala que "nunca' se

efectian dichos compromisos. Estos resultados evidencian una fata de organizacion en el

proceso de pago, lo que puede afectar la estabilidad financiera y la motivacion de los

trabgjadores.
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item N° 12
Cuadro N°12. Distribucion y frecuencia de por centaje del {tem N°12
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0
Cas Siempre 2 25
Algunas Veces 1 12
RaraVez 3 38
Nunca 2 25

Representacion gréfica dela distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el N°12

¢Usted considera retrasos en sus ascensos y demas gestiones que realiza ante lainstitucion?

Grafico 12
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M Siempre

M Casi Siempre
i Algunas Veces
M Rara Vez

i Nunca

Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El andlisis de estos datos reflgja una percepcion mixta respecto a la gestién de ascensos y
otros procesos administrativos dentro de la institucion. Mientras un 25% de los encuestados
sefiala que "casi siempre” ha experimentado retrasos y un 12% indica que "algunas veces', un
38% menciona que esto ocurre "rara vez" y un 25% afirma que "nunca’ ha enfrentado estos
inconvenientes. Si bien no todos los docentes se ven afectados por demoras en los tramites
administrativos, la presencia de un porcentgje considerable que reporta experiencias de retraso

sugiere que el sistema de gestion no es completamente eficiente
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item N° 13
Cuadro N°13. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°13
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 1 12
Cas Siempre 1 12
Algunas Veces 3 38
RaraVez 1 13
Nunca 2 25

Representacion gréfica dela distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el N°13

¢Usted cuenta con equipos tecnol 6gicos parallevar a cabo sus funciones como docente?

Grafico 13
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M Rara Vez
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Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El andlisis de estos datos pone de manifiesto una carencia significativa en la provision de
equipos tecnol dgicos para los docentes. Solo un 12% afirma que siempre 0 casi Siempre cuenta
con estos recursos, mientras que un 38% indica que solo algunas veces tiene acceso a ellos. Por
otro lado, el 13% sefida que rara vez dispone de equipos tecnolégicos y un preocupante 25%
menciona gue nunca ha contado con €llos, |0 que evidencia una brecha considerable en el acceso

a herramientas esenciales para la enseflanza. Esta insuficiencia tecnologica puede repercutir
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negativamente en la planificacion y gjecucion de clases, afectando el desarrollo profesiona y el

rendimiento del docente.

item N° 14

Cuadro N°14. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°14
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 0 0

Cas Siempre 0 0

Algunas Veces 1 12

RaraVez 3 38

Nunca 4 50

Representacion gréafica de la distribucion porcentual de las respuestas obtenidas en el N°14
¢En lafacultad usted cuenta con conexidn ainternet pararealizar sus labores en ladocenciay en
el areade investigacion?

Grafico 14
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Fuente: Bricefio (2024)
I nter pretacion:

El cuestionario revela una deficiencia en el acceso a conexion a internet dentro de la facultad.
Un 50% de los encuestados afirma que nunca ha contado con este recurso, mientras que un 38%
sefidla que rara vez dispone de conexién y solo un 12% indica que algunas veces tiene acceso.

Estos resultados evidencian una limitacién que puede afectar € desempefio docente, la
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investigacion y la calidad educativa, haciendo necesaria la implementacion de soluciones para

garantizar una conectividad estable y accesible.

item N° 15
Cuadro N°15. Distribucion y frecuencia de por centaje del item N°15
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 25
Casl Siempre 0 0
Algunas Veces 0 0
RaraVez 2 25
Nunca 4 50

Representacion gréfica dela distribucion porcentual de lasrespuestas obtenidas en el N°15

¢Lainsgtitucion le brinda seguro médico de Hospitalizacion, Cirugiay Maternidad accesible para
usted?

Grafico 15
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Fuente: Bricefio (2024)

I nter pretacion:

El andlisis de estos datos evidencia una insuficiencia en la accesibilidad del seguro médico
para los docentes dentro de la institucion. Si bien un 25% afirma que siempre ha contado con
cobertura de Hospitalizacién, Cirugia 'y Maternidad, otro 25% sefidla que rara vez dispone de
este beneficio, mientras que un preocupante 50% expresa que hunca ha tenido acceso a un seguro
meédico proporcionado por la institucion. Esta situacion puede afectar significativamente la

seguridad laboral y e bienestar de los docentes, generando incertidumbre y reduciendo su
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satisfaccion en € entorno de trabajo. La falta de acceso a servicios médicos adecuados puede
traducirse en una menor estabilidad emocional y en dificultades para afrontar necesidades de

salud, lo que repercute en lamotivacion y e compromiso profesional.

Describir los factores extrinsecos e intrinsecos de motivacion que influye en e desempefio
docente del Departamento de Gerencia y Finanzas de la Escuela de Administracion
Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias EconOmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo

En todo comportamiento la motivacion es un elemento determinate, en la cua intervienen
factores que influyen en dicha conducta, como es el caso de la teoria Bifactorial de Herzberg
(1959), la misma determina la presencia de dos factores como es el higiénico y el motivacional.
Por consiguiente, se desea un comportamiento que apunte a un desempefio laboral adecuado y
las instituciones educativas deben favorecer el crecimiento persona y profesional de personal
docente, ya que este influye en el desarrollo del proceso de ensefianza aprendizaje; donde los
factores motivacionales se constituyen en factores intrinsecos asociados al trabajo del docente
como la realizacién personal, lo atractiva y trascendente de la actividad a realizar, la vocacion,

oportunidades de progreso profesional dentro de lainstitucién por parte del docente.

De esta manera, en € andlisis de los resultados de la presente investigacion se evidencia que
el factor motivaciona (intrinsecos) apunta a mejorar la actitud del docente hacia el trabgjo a
desempefiar las actividades de manera efectiva, por g emplo, e reconocimiento por parte de las
autoridades por e cumplimiento de las tareas por parte del docente o la confirmacién de que se
ha realizado un trabajo importante o interesante como es €l aporte en el area de la investigacion,

por los afios de antigiiedad laboral que se traduce en la responsabilidad gerencial de manera que
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se motive a docente por el trabgjo realizado de manera correcta el gercicio de la docencia por
parte de las autoridades universitarias. Asi también, proporcionar la oportunidad para realizar
nuevas tareas 0 gercer nuevos cargos dentro de la estructura universitaria se traduce en un
desafio para € docente que a su vez se convierte en un factor determinante para e mismo a

sentirse animado con respeto a su trabajo considerando la estigmay autorrealizacion.

Mientras los factores de higiene constituyen en agentes extrinsecos y se acercan mas hacialas
necesidades de seguridad, fisiologicas y sociales, estos son externos a trabajo y abarcan los
siguientes aspectos: relaciones interpersonales entre los docentes, remuneraciones percibidas,
condiciones de las instalaciones y seguridad que proporcionan las mismas, la manera que se
administracion de la empresa, en esta Ultima se refiere a la satisfaccion que siente e docente
sobre lamaneraen que e area administrativa de la universidad ha gestionado los tramites de los
mMismos en cuanto a ingresos, ascensos, cambios de dedicacion entre otros; asi mismos como las
politicas de la organizacién que favorezcan la calidad de vida del trabajador como es el caso de
recibir incentivos de manera periédica por parte de la universidad que eleven e sentido de
pertenencia hacia la misma; en cuanto a lo referente condiciones fisicas del entorno es
importante destacar si el docente cuenta con € mobiliario, la iluminaciéon y la ventilacién
adecuada en el salon para poder impartir las clases; sin dejar de lado el aspecto tecnoldgico que
juega un papel importante en la gecucion de las funciones del docente al momento de impartir
las clases como en el proceso de investigacion y desarrollo.

Por consiguiente, ambos factores tanto motivacional como higiénico constituye elementos
relevantes para € rendimiento laboral del docente, ya que permite clasificar e identificar estos
factores para su posterior revision en la incidencia de la actitud del docente hacia su trabgo,

considerando que la correcta actuacion de un docente motivado es capaz de resolver problemas
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con criterio ético, desempefiando sus labores con alto grado de responsabilidad, seleccionando
estrategias efectivas para €l gercicio de su ensefianza dentro de aula de clase, garantizando buen
desarrollo préctico de la ensefianza y fomentando e aprendizaje, considerando de vita
importancia la composicion de la personalidad docente y € progreso de su profesionalismo,
teniendo en cuenta € uso de la comunicacién efectiva entre los docentes y sus superiores y sus
vinculos sociales en € contexto educativo, sumado a gjercicio del trabajo en equipo entre los

colegas en las diversas actividades.

Establecer la relaciéon entre los factores de la motivaciéon y e desempefio laboral de los
docentes del Departamento de Gerencia y Finanzas de la Escuela de Administracion
Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la

Universidad de Carabobo

Se desprende |a necesidad de establecer la relacion entre los factores de la motivacion y el
desempefio laboral, para realizar una revision de los mismos y contribuir a mejorar € sentir del
docente en larealizacion de sus labores y del entorno donde se desenvuelve, yaque el mismo se
convierte en un mediador entre el conocimiento y € aprendizaje de sus alumnos, por medio de
sus saberes y experiencias en un proceso de construccion conjuntadel conocimiento que apunte a
ensefiar a alumno desde un punto de vista ético y reflexivo gue contribuyan a la solucion de
problemas pertinentes al contexto de su preparacion académica y como futuros profesionales.
Por ende, se debe tomar conciencia de la funcion tan valiosa que cumple el docente en un
proceso de ensefianza y aprendizaje y por ende se deberia tener presente las autoridades de
instituciones educativas universitarias como |os entes rectores gubernamental es.

Mas, sin embargo, lo anteriormente relatado sobre la importancia del papel que cumple el

docente no se considera realmente importante y es por ello que la informacion recaudada en la
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presente investigacion permitid que en el objetivo anterior se describiera los factores
motivacionales y ahora se procede a establecer larelacion de ellos con € desempefio del docente,
en € cual se observa como incide en la calidad de vida del mismo ya que no cuenta con un
ingreso salaria acorde a sus tareas, preparacion y dedicacion y por ende esto afecta su estado de
animo como su estilo de vida, haciendo referencia a la Teoria de Jerarquia de Necesidades de
Maslow, donde se refiere en € segundo peldafio ala Seguridad, de acuerdo a esta teoria solo
cuando se logre alcanzar este peldafio permitird el cubrir otras necesidades e igualmente sucede
con laTeoriade laERC de Alderfer, en el aspecto de la existencia.

En este orden de ideas, se observa como € gecutar las funciones el docente se le hace cuesta
arriba, debido a varios elementos como lo es la deficiencia en el transporte universitario que
garanticen la asistencia de este a clases, la ausencia de persona de vigilancia que apunte a
ofrecer mayor seguridad a entorno, como también la adecuacion de los bafios. En cuanto a
mobiliario del salén de clase que existe en aulas es deficiente, sin escritorio para el profesor y los
pupitres se encuentran en malas condiciones 0 € nimero de estos no abastecen la poblacién
asignada a aulay genera que los alumnos tomen de otras aulas, agudizando la problematica que
se forma, con relacion a descontrol que existe al no respetar la capacidad del aula'y en asignar
mayor cantidad de alumnos que lo permitido.

Por €ello, la motivacion en el docente siempre debe estar presente en altos niveles para que asi
la manera de ensefiar sea la mas clara y actualizada posible, como también lo conduzca a la
busgueda de conocer y aplicar diferentes estrategias o estilos de aprendizajes y evaluacion de los
contenidos impartidos que ayuden en €l proceso de adquisicién de conocimientos por parte del
alumno, por consiguiente se hace necesario que € docente cuente con equipos tecnol 6gicos que

permitan su actualizacion e investigacion de diversos temas ya sea para dar clase o para
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propiciar la investigacion y desarrollo de nuevos proyectos educativos, por consiguiente con la
remuneracion tan baja que perciben no le permite adquirir estos equipos y costear €l servicio de
internet, ya que se observa que en la facultad carece de este servicio paralos docentes.

Ademas, e docente debe sentirse integrado con la institucion y desarrollar ese sentido de
propiedad o de pertenencia alo que respecta a tener las mismas oportunidades que sus colegas
de ocupar cargos dentro de la estructura organizativa'y € reconocimiento oportuno de los logros
por parte de sus superiores, por tal razén, esimportante aplicar y tomar en cuenta la teoria de la
Jerarquia de Necesidades de Maslow, donde € cuarto peldafio menciona la estima o €l
reconocimiento, y de acuerdo a esta teoria solo cuando se logre alcanzar este peldafio permitira
gue avance a de autorrealizacion que es importante para €l docente; y si el mismo no siente ese
crecimiento personal y profesional puede llegar a frustrarse, como sucede en larealidad y asi 1o
menciona Alderfer en su Teoriadela ERC.

Asimismo, |os docentes se sienten motivados cuando le ofrecen oportunidades de mejorar las
condiciones de trabajo dentro de su carrera dentro de la institucién, como lo son los ascenso
laborales, evidenciando la importancia de que existan oportunidades de ascenso para los
docentes, porque como muy bien lo explica la Teoria de Fijacion de Metas de Edwin, una
persona se esfuerza para lograr una meta, se sentird identificado con lo que hacey se dedicaraa
desempefiar sus labores con animo y enriqueciendo las tareas, de esta manera, cuando ve
recompensado su esfuerzo se siente identificado, por eso la importancia de darle celeridad a los
ascensos ya que forman parte del desarrollo de la carrera, y €l retraso y la lentitud en gestionarlo
por la parte administrativa en un factor desmotivador més para ellos.

Por consiguiente, en cuanto a nivel de comunicacién que se maneja en dicho Departamento y

en la facultad se hace necesario que se mangje con mayor fluidez, buscando que todos los



22

docentes mangjen la misma informacion y al momento de solicitar alguna, se le dé respuesta
répida por parte de las jefaturas y dependencias de manera oportuna 'y exacta, que permita darle
celeridad a las diferentes situaciones que se puedan presentar en e entorno laboral, fomentando

las actitudes necesarias para cooperar en €l trabajo en equipo.
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CONCLUSION

Ahorabien, la ensefianza es un proceso de apoyo, que comprende en facilitar espacios parala
aprehension de conocimientos como de practicas que ayuden a alumno a desenvolverse mejor
en e ambito académico y posteriormente profesional, que se va gustando en funcién de como
ocurre el proceso que pretende propiciar. Asi o cita Diaz, Barrego y Hernandez (2002); “no es
un proceso estatico o una formula aplicable en cualquier hora, todo dependera del grupo de
alumnosy el ambiente de trabgjo, este ultimo influenciado por los factores de motivacion” (p.9).
Cabe enfatizar que, el perfil del docente universitario debe no solo dominar un cumulo de
conocimientos a desarrollar seguin el pensum y/o curriculo establecido, debe poseer dominio en
las estrategias de ensefianza que permita un aprendizaje significativo que sea aprovechado en un
cien por ciento.

En tal sentido, la busqueda de un perfil ideal del docente universitario debe estar dado como
un profesional con pleno dominio en determinada especialidad, que alcance en los aumnos €l
desarrollo de la capacidad de discernimiento y de competencias a largo de la carrera, todo ello
influirden e nivel de motivacién del docente, porque los resultados obtenidos serdn mas acordes
a los esperados en cuanto a aprendizaje significativo del estudiante. Por lo tanto, la motivacion
es una fortaleza para el mejoramiento continuo ante los constantes cambios en el entorno a nivel
educativo, social y una ventaja para desarrollar el modelo pedagbgico constructivista y
significativo.

Lo anteriormente expuesto con relacidn ala situacion descrita en los resultados obtenidos y en
el desarrollo de los objetivos de la presente investigacion demuestran que los docentes del
Departamento de Gerenciay Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial y Contaduria

Plblica de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociaes de la Universidad de Carabobo, se
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encuentran con un nivel de desmotivacion bajo debido a que no perciben una remuneracién ni
beneficios acorde con su preparacion ni a las labores que desempefian, 1o cual genera un poder
adquisitivo bastante bajo en cual no permite tener una vida dignay a mismo tiempo generar un
compromiso con lainstitucion.

L as autoridades deben disefiar estrategias que lleven a unamejor comunicacion, paraalcanzar
la existencia de canales de comunicacion agiles entre e mismo departamento y también con
otros departamentos, ya que se hace engorroso comunicarse de manera efectiva con jefatura del
mismo y con las de otras dependencias y eso retrasa la labor del docente y para ello se requiere
procesos de comunicacion més agiles, definidos y abiertos, para minimizar la pérdida de tiempo
y € retrabgjo, tanto en los departamentos como entre las aéreas involucradas para cubrir un
procedimiento en su totalidad, permitiendo que estos procedimientos se encuentre claramente
definidos y hacer seguimiento para verificar si €l personal se la han dado a conocer mediante una
induccion oportuna y completa en el momento que el individuo ocupe la vacante del cargo; sin
olvidar que e proceso de induccion facilita € entrenamiento del nuevo personal y reducen €l
periodo de capacitacion.

Por otro lado, se debe considerar la importancia del apoyo tecnoldgico y del soporte del
internet para facilitar €l trabgjo del docente en cuanto a la investigacion, como e disefio y
planificacion del contenido programético como de actividades dentro del aulay asi cumplir los
objetivos establecidos en el proceso de ensefianzay aprendizaje. Finamente, luego del andlisis
de los resultados obtenidos de la aplicacién del instrumento, de la comparacion entre los factores
motivacionales e higiénico con larealidad que enfrenta los docentes en la actualidad y larelacion

con las teorias mencionadas en dicha investigacion se hace necesario mejorar € nivel de
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motivacion de los docentes del Departamento de Finanzas ya que esto apuntara a una mejor

calidad de vida, rendimiento y el desarrollo de un espiritu de equipo de trabgjo.
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RECOMENDACIONES

La Institucion debe planificar para asi disponer de financiamientos para propiciar
programas de capacitacion, permitiendo a los docentes formacion accesible para ellos.

Se debe planificar para que existan condecoracionesy reconoci mientos socio-econdémicos
por el desemperio, laformacion lograday por la antigiiedad del docente.

La Institucion debe desarrollar para los docentes un verdadero programa de incentivos de
acuerdo al desempefio presentado y a su crecimiento profesional.

Optimizar los niveles de comunicacion que faciliten la participacion y e compromiso;
por tanto, esto conduce ala desempefiar unalabor eficiente.

Seguir promoviendo la capacitacion para el manejo de las tecnologias de lainformacion y
la comunicacion (TIC'S), porque se convierten en un gran apoyo para Su practica
pedagogica permitiendo e avance de las mismeas.

Generar espacios de realimentacion entre la Jefatura del Departamento y |os docentes que
lo conforman, para atender |as inquietudes de |os mismos.

Realizar seguimiento de |os retrasos generados por € volumen de tareas diarias y debido
a los procesos administrativos tardios dentro de la institucion, permitiendo a ocupante
del cargo que organice mejor el tiempo en base a la cantidad de solicitudes y de impartir
inducciones para conocer mejor las funciones a desempefiar por e persond
administrativo que garantice respuestas oportunas al docente.

Promover actividades recreativas y de crecimiento persona que faciliten la integracion
del docente con la institucion, que ayuden aminorar la situacion socio-econdémica por la

gue atraviesan |os mismos.
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9. Se percibe la necesidad del apoyo técnico (audiovisuales: video beam) como mobiliario
(pupitres, escritorio, silla) adecuado para los alumnos como para los docentes para poder
realizar €l trabagjo, donde su produccién es el conocimiento en un proceso que amerita
estar comodos y contar con las condiciones fisicas-ambientales eficientes; por lo tanto la
ingtitucion debe organizarse como tal y garantizar un entorno de trabajo acorde a las
caracteristicas necesarias para un buen desenvolvimiento.

10. Plantear financiamiento accesible para un programa de salud gue no solo sea de atencion

primaria sino de hospitalizacion y cirugia conjuntamente con la caja de ahorro.
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ANEXO

ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

A continuacion se le presenta un cuestionario para que usted responda cada interrogantes
gue contempla, las mismas se amerita responder de manera individual y es de caracter
confidencial, teniendo una orientacion exclusivamente académico para la elaboracién del
Trabajo Especia de Grado para optar al titulo de Especialista en Educacion Superior (PEDES),
gue lleva por nombre “Factores Motivacionales que intervienen en € Desempefio de los
Docentes del  Departamento de Gerencia y Finanzas de la Escuela de Administracion
Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo”.

INSTRUCCIONES

» El mismo es de caracter andénimo.
» Leacuidadosamente antes de responder cada interrogante

> Seleccione con una equis (X) la opcion de su preferencia y una opcion por cada

interrogante



N

INTERROGANTES

¢El nivel de comunicacion que se manifiesta
en € departamento proporciona el alcance de
|os objetivos planteados?

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
Veces

Rara
Vez

Nunca
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¢Reciben incentivos de manera periddica por
parte de lainstitucion que eleven su calidad
devida?

¢Lainformacion que se mangjadentro de la
facultad es clara, precisay oportuna?

¢Los beneficios percibidos elevan su sentido
de pertenencia haciala universidad?

cLaingtitucion le ha brindado capacitacion
gue suministre su crecimiento personal y
laboral ?

¢Cuenta usted con un mobiliario adecuado
pararealizar sus actividades |aborales?

¢Considera usted si su desempefio |aboral es
entusiasta al momento de cumplir su rol
como docente?

¢Se siente usted satisfecho de lamaneraen
gque areaadministrativa de la universidad ha
gestionado sus trdmites?

cUsted se siente agradado con la
remuneracion percibida por su labor como
docente?

10

¢Usted considera que cuenta con las
condiciones adecuadas (transporte, seguridad,
bafios entre otras) para poder impartir las
clases?

11

¢Considerasi lainstitucion cumple con los
compromisos salariales por su trabagj0?

12

¢Usted considera retrasos en sus ascensos y
demés gestiones que realiza ante la
institucion?

13

¢Usted cuenta con equipos tecnol 6gicos para
[levar acabo susfunciones como docente?

14

¢Enlafacultad usted cuenta con conexion a
internet pararealizar sus laboresen la
docenciay en el &reade investigacion?

15

cLaingtitucion le brinda seguro médico de
Hospitalizacién, Cirugiay Maternidad
accesible para usted?




ANEXO B

Validacion de I nstrumento

A: Dgar B: Madificar C: Eliminar D: Incluir otra pregunta

ITEM A B C D OBSERVACIONES
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
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%

UNIVERSIDAD DE CARABOBO gy’
FACULTAD DE CIENCIASDE LA EDUCACION  “§F ™
ESPECIALIZACION EN DOCENCIA PARA LA EDUCACION
SUPERIOR (PEDES)

DEUS LIBERTAS CULTURA

dode,
&

Yo, Dra. ANA EMILIA CORDERO BORJAS, titular de la Cédula de Identidad
N°:13.323.745, titulado(a) en: CIENCIAS SOCIALES MENCION ESTUDIOS DEL
TRABAJO, gerciendo € cargo de: Docente titular a dedicacion exclusiva en la institucion:
Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales de la Universidad de Carabobo, certifico que
el instrumento presentado por & Lcdo. EDUARDO OSMIN BRICENO ARENAS, titular de
la Cédula de Identidad N° 26.634.593, del trabajo: Factores Motivacionales que intervienen
en el Desempefio de los Docentes del Departamento de Gerencia y Finanzas de la Escuela
de Administracion Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias
Econdmicasy Sociales dela Universidad de Carabobo, ha sido evaluado por mi personay del

cua emito mi opinion de su validez.

FIRMA: 9@;&%,

C.1.: 13.323.745

Fecha:10-12-2023



Validacion de I nstrumento

A: Dgar B: Madificar C: Eliminar D: Incluir otra pregunta

ITEM A B C D OBSERVACIONES
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO %, ot
FACULTAD DE CIENCIASDE LA EDUCACION
ESPECIALIZACION EN DOCENCIA PARA LA EDUCACION
SUPERIOR (PEDES)

Yo, Dra FRANCIS R LAGARDERA, titular de la Ceédula de ldentidad N°:
13.667.368, titulado(a) en: CIENCIAS SOCIALESMENCION ESTUDIOS CULTURALES
gerciendo € cargo de: Jefa de Catedra de Investigacion Aplicada en la institucion: UC
FACES, certifico que el instrumento presentado por e Lcdo. EDUARDO OSMIN BRICENO
ARENAS, titular de la Cédula de ldentidad N° 26.634.593, del trabgjo: Factores
Motivacionales que intervienen en e Desempefio de los Docentes del Departamento de
Gerencia y Finanzas de la Escuela de Administracion Comercial y Contaduria Publica de
la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo, ha sido

evaluado por mi personay del cual emito mi opinién de su validez.

FIRMA: Francis Lagardera
C.I.: 13667368
Fecha: 16-01-24



Validacion de I nstrumento

A: Dgjar B: Maodificar C: Eliminar D: Incluir otra pregunta
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36
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO S
FACULTAD DE CIENCIASDE LA EDUCACION '
ESPECIALIZACION EN DOCENCIA PARA LA EDUCACION
SUPERIOR (PEDES)

Yo, Dra. SARA GARCIA, titular de la Cédula de Identidad N°: 12.239.298, titulado(a)
en: CIENCIAS ADMINISTRATIVASY GERENCIALES, gerciendo el cargo de: Directora
de Docencia y Desarrollo en la institucion: FaCES UC, certifico que € instrumento
presentado por € Lcdo. EDUARDO OSMIN BRICENO ARENAS, titular de la Cédula de
Identidad N° 26.634.593, del trabajo: Factores Motivacionales que intervienen en €
Desempefio de los Docentes del Departamento de Gerencia y Finanzas de la Escuela de
Administracion Comercial y Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias Econdmicasy
Sociales de la Universidad de Carabobo, ha sido evaluado por mi personay del cual emito mi

opinién de su validez.

FIRMA: Sara Garcia

C.1.: 12239298

Fecha:012-12-2023
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ANEXO C

Cuadro N°6. Variables Alpha de Crombach
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