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RESUMEN

Dentro de la investigacion se expuso el tema de la comparacion del nivel de
motivacion laboral entre los maestros de plaza estatal y plaza federal en el CENDI

No.2.

Para esta investigacion se utiliz6 el enfoque cuantitativo con un alcance
comparativo que permitié observar las diferencias o semejanzas que existen entre
los grupos analizados. El tipo de disefio utilizado fue no experimental, debido a que
se realiz6 sin manipular variables y el fendmeno estudiado Unicamente se observo
en su ambiente natural. También se utilizé el disefio de investigacion de tipo

transversal ya que se recolectaron los datos en un tiempo unico.

Para la investigacion, la poblacion que se considerd para trabajar fueron los
docentes del CENDI No.2 de la ciudad de Uruapan, Michoacan; se tom6é como
muestra a 40 sujetos que posteriormente se dividieron en dos grupos, los docentes

de plaza estatal y plaza federal cada grupo conformado por 20 sujetos.

Debido a que en dos sub escalas del instrumento utilizado el valor de t de
férmula fue mayor al valor critico de t, se acepté la hipétesis de investigacion la cual
menciona que si existe una diferencia significativa entre el nivel de motivacion
laboral que presentan los maestros con plaza estatal comparado con los maestros

de plaza federal del CENDI No. 2



INDICE

INTRODUCCION ......cvuieereueretessssesssesesesessssesssesesessssssssssssesesssssssssssesesesssssssesesesans 1
L 1=/l [ =P 2
Planteamiento del problema..........coouiiiiii i 3
Objetivos de INVESLIGACION .....ccvvrruuiiiiieieeeieerrrriire e e s e e e e errsssr e e e e e e rrrsnna e eeeeees 5

ODbjJEtiVO GENEIAL....cuuiiieiii i s 5
ODbjetivos partiCUlareS ........cuuoiiieiiiieie e e e rr e e ee 5
[ [T 00 =L 6
Hipdtesis de iNVEStigacion ..........ocvviiiiirieieii i 6
o T Te LTS I | - T 6
Operacionalizacion de 1as variables............cccceeeeei e, 6
10 1T ol o IR 7
Marco de referenCia.......cuuviiieuiiieiiii e e 8

CAPITULO 1. LA MOTIVACION ....cuiuiriuiuirieeresesesesesesese e sesesesssesessssssss s e sasssssaes 10
1.1 Historia de la motivacion ..........cevvvveiiiiiiiiiiecccccccceceeeeeeceeeeeeeeeeeeee e 10
1.2. Definicidon de la Motivacion .......eeeveeeieiiiiieeeeececceeeeeeeeee e 14

1.2.1 Teorias de la motivacion ... 17
1.2.2 Teoria de Jerarquia de Necesidades de Maslow ...........ccccceeevveeeieieennennnn. 23
1.2.3 Teoria del instinto de la motivacion de William James ...........cccccceeeeeeennn. 25
1.2.4 Las teorias X Y Y de MCGIregor.....ccceveeiiiiiiiiiiii e 26
1.3 Ciclos de la Motivacion..........ccceuveiiiiiiiiiiiiiccccecceececeeeeeeeeeee e 28
1.4 Tipos de MOtIVACION.......cceiiiiiiiiiiicieccecceeecceceee e 29

CAPITULO 2. LA DOCENCIA Y LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS.......ccccvvvrerrrrennn. 33
P2 R @e g Tol=T o) o Ja (e [0 /= o ol = I 33
2.2 Perfil del dOCENTE.......iiiee e e 34

2.2.1 Cualidades personales.........ccvivvueieeriiiinnirieris e e er e eenas 34
2.2.2 Cualidades CUltUralEeS: .......ccuiiiiriieeee e rr e e e enas 35
2.3 Instituciones edUCAtIVAS .....cevuiiieiiiieern e e e r e e r e 37

2.3.1 Instituciones educativas privadas..........cceevierririerrinieeensns e eenn 39



2.3.2 Instituciones educativas pUbIICas ...........ceevrrerriiiiiieiieeeeererrrree e e eeeeeeens 41

2.4 Diferencia entre el docente de plaza federal y el de plaza estatal................... 42
2.5 Antecedentes de los centros de desarrollo infantil..........cccoeeeeiiiiiiiiiniiivnnnnn, 44
2.5.1 Caracteristicas de los centros de desarrollo infantil ...........ccceevvnnnnnnnnnnnnn. 45
2.5.2 Centro de Desarrollo Infantil - CDI.........cooiiiiiniiniiiiiniins e eeens 46
2.5.3 El trabajo pedagdgico en el CENDI ............uuuremmmmmmmnnnnnnmnnnnnnnnnennnnn... 48

2.6 Componentes de Calidad en 10S CDI .......ccoiiiriiiieiniieernes s errs e rn e enne e 49
CAPITULO 3. METODOLOGIA, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS...... 51
7 B 0ol g o o To] g T =i oo [o] (oo o' [ 51
3.1.1 Enfoque cuantitatiVo ......ccevueieiieiiie e 51
3.1.2 Alcance COMPAratiVO .....ciceeuiieereiecrie e a e ra s 52
3.1.3 DisefNo N0 eXperimental........cuuuuuiiiiiiiieeeeeeiiiiise s s e eerrans e e e eeeeenns 55
3.1.4 TipO tranSVerSal......ccccuuiiiiiieieiie e e e r e 55
3.1.5 Técnica de recoleccion de datos .......ccoeeveeeiiiiiiiii 56

3.2 Descripcion de poblacion Y MUESLIA .....coeeeveeeiiiiiie e 57
3.3 Descripcidn del proceso de investigacion ... 59
3.4 Analisis e interpretacion de resultados ...........veeiiiiiiiieeeeeeri s 61
3.4.1 Maestros estatales (Grupo 1) ..cuueiiieeiiiiiiiiiciie e e 63
3.4.2 Docentes federales (Grupo 2) ....coeeeeeiieeriiierrieieeen e eenas 66
3.4.3 Comparacion ENtre grupPoS ....ccceeeeviiiiiiiiiiiieierieee e 69
CONGCLUSIONES .....cottiiiiieeerie e eesss s s s e s e e e s s e s s e e s s s s s e as e s s e e rnsn e e e ernnaeeeernnnns 72
REFERENCIAS ....ovuiiieiitte e ettt s e s s e s s e e e s e s e e e s s e e eaan s e s e e enan e s e e enna e s e s ernsnneaennns 74
311 0)[ToTe =1 - 74

[T Yo a1 77



INTRODUCCION

Dentro de la siguiente investigacion se expondra sobre el nivel de motivacion
gue existe entre maestros que cuentan con plaza estatal y los que la tienen con area
federal. La variable mencionada es un factor importante para cualquier ser humano,
ya que cada persona tiene distintas historias de vida que se enlazan con la vida

laboral

La motivacion en ocasiones en muy versatil ya que los maestros de escuelas
publicas con plaza estatal y plaza federal no presentan las mismas circunstancias
gue el personal docente de una escuela privada. Son muy marcadas las condiciones
de trabajo en ambos, como lo son en cuanto a infraestructura y entorno

sociocultural.

Sin embargo, el propésito de la presente investigacion es acerca de los
maestros de instituciones publicas, y gira entorno a conocer si los maestros de plaza
estatal y plaza federal cuentan con los mismos niveles de motivacion en su area
laboral, este tema derivd de la situacion por la que actualmente los maestros con
plazas estatales han experimentado, ya que no les ha llegado su salario completo

como a los otros maestros.

Se comenzara hablando de los antecedentes que existen respecto a la
motivacion, refiriendo las investigaciones que se han realizado en torno a este tema,

plasmando el porqué es tan importante analizar la problemética de los maestros de



plaza estatal y si esto influye con el nivel de motivacion laboral con los maestros de

plaza federal.

Antecedentes

Se comenzara por brindar un concepto para entender la principal variable de

esta tesis, asi como algunas investigaciones que ayudan a sustentar la presente.

Segun el planteamiento de Garcia (2004), “la motivacidbn es la accion
encaminada a impulsar el comportamiento de otras personas en una determinada

direccidén que se estima como conveniente.”

Toledo (2016) realiz6é una investigacion de tesis en la Universidad Don Vasco
A.C., acerca de la “comparacion del nivel de motivacion laboral entre docentes del
turno matutino y vespertino de la universidad Don Vasco”. El objetivo general era
comparar el nivel de motivacion laboral que existe entre los docentes del turno
matutino y el del turno vespertino de la Universidad Don Vasco A.C., donde logro
comprobar que no existio una diferencia significativa entre el nivel de motivacion
laboral que presentan los docentes del turno matutino , comparado con los del turno
vespertino, esto fue comprobado por medio del estudio estadistico comparativo ya
que el valor “t” de la formula fue menor mostrando un indice de 0.95 comparado, con
el valor “t” de tabla con un resultado de 1.66 lo que indica que no existe una

diferencia significativa.



Por otra parte, Corona (2017), presentd una investigacion de tesis en la
Universidad Don Vasco A.C., respecto a la comparacion del nivel de motivacion
laboral entre una organizacion publica y una privada con el objetivo de emplear el
meétodo cuantitativo y aplicar un instrumento de medicion y deteccion de diferencias

significativas en los niveles de motivacion.

La poblacion total de la secundaria Don Vasco es de 22 sujetos que se
encuentran repartidos en diferentes areas, mientras que la secundaria Urbana
Federal No.2 tiene una poblacion de 90 sujetos que se encuentran repartidos en
distintas areas; para éste se eligi6 una muestra no probabilistica de 35 sujetos
elegidos por su facilidad de tiempo y apertura, esta investigacion debido a los datos
estadisticos obtenidos llegd a la conclusion de que la motivaciéon laboral que existe
dentro de una institucion publica y una privada es igual ; debido a que se encuentran

en un término medio.

Planteamiento del problema

Actualmente en las organizaciones o instituciones uno de los factores
importantes para lograr objetivos y tener un desarrollo favorable dentro de ellas es la
motivacion con la que cuentan sus trabajadores, para asi poder desarrollar sus

tareas sin ningun problema.

Se define la motivacion como “un proceso mediante el cual un individuo,

impulsado por fuerzas internas y externas, inicia, dirige y mantiene su conducta
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orientada a alcanzar objetivos que le permiten la satisfaccion de sus necesidades y
al mismo tiempo, la realizacion de metas y objetivos de la organizacion” (citado por

Roblero 2012:23)

La motivacion siempre estara presente en un ser humano sin importar
cualquier situacion, pero no siempre las personas dentro de una organizacion
podran tener un mismo nivel de la misma, ya que no para todos resulta interesante,
por ese motivo cada quien hara lo que mas le interese y seria un error generalizar en
gue todas las personas estaran igual de motivadas; lo que beneficiard o dafara a
una organizacion depende de su situacién; es por eso que en esta ocasion se
pretende conocer los impulsos de los maestros de una escuela de nivel preescolar
comparando su estatus entre plaza estatal y plaza federal y la falta de pago de
algunos, asi como identificar si estos factores antes mencionados influyen de
manera negativa en los dos rubros y asi evitar generalizar los resultados obtenidos

en comparacién con otras investigaciones similares.

Por ese motivo se pretende dar respuesta a la siguiente pregunta de

investigacion:

¢ Existe diferencia significativa entre el nivel de motivacion laboral entre los
maestros de plaza estatal y plaza federal en el CENDI No. 2 de la ciudad de

Uruapan Michoacan, México?



Objetivos de investigacion

La presente investigacion plantea los siguientes objetivos que contribuyen a

conservar el caracter cientifico del trabajo documental y de campo.

Objetivo general

Comparar el nivel de motivacién laboral que existe entre los maestros de

plaza estatal y plaza federal en el CENDI no.2 de la ciudad de Uruapan Michoacéan.

Objetivos particulares

1. Definir motivacién

2. Conocer las diferentes teorias relacionadas con la motivacion.

3. Identificar los tipos de motivacion que existen.

4. Describir los ciclos de la motivacion

5. Conceptualizar motivacién laboral

6. Medir el nivel de motivacién laboral en los maestros de plaza estatal del CENDI
no.2

7. Ponderar el nivel de motivacion laboral en los maestros de plaza federal del

CENDI No.2



Hipotesis

Para dar sustento a la presente investigacion, a continuacion, se genera la

premisa principal de trabajo:

Hipotesis de investigacion

Existe una diferencia significativa entre el nivel de motivacion laboral que

presentan los maestros con plaza estatal comparado con los de plaza federal del

CENDI no. 2

Hipotesis nula

No existe una diferencia significativa entre el nivel de motivacién laboral que

presentan los maestros con plaza estatal comparado con los de plaza federal del

CENDI no. 2

Operacionalizacion de las variables

Operacionalizar una variable es un proceso donde se toma el fenOmeno o

concepto y desemboca en el recurso cualitativo o cuantitativo con que se medira

dicho suceso (Silva, 1997)



Se utilizard el cuestionario de Motivacion Para El Trabajo realizado por
Fernando Toro Alvarez en el afio de 1990, el cual consta de tres variables que son:
Condiciones Motivacionales Internas, Medios para obtener retribuciones vy
Condiciones Motivacionales Externas; Cada una compuesta por 5 subvariables

propuestas por TORO (1990) las cuales se presentan a continuacion:

e Condiciones motivacionales internas: LOGRO, PODER, AFILIACION, AUTO
REALIZACION, RECONOCIMIENTO

e Medios para obtener retribuciones: DEDICACION A LA TAREA,
ACEPTACION A LA AUTORIDAD ACEPTACION DE NORMAS Y VALORES,
REQUISICION, EXPECTACION.

e Condiciones motivacionales internas: SUPERVISION, GRUPO DE TRABAJO,

CONTENIDO DE TRABAJO, SALARIO, PROMOCION.

Justificacion

La siguiente investigacion, es relevante, ya que se esta dando este fenbmeno
en la organizacidbn magisterial actual, que es la falta de pago a los maestros

estatales por parte del gobierno del estado.

Cabe sefialar que para que una persona esté motivada para realizar de
manera factible sus tareas dentro de una organizacién, se necesita de una
recompensa, en este caso es el salario que estos docentes perciben quincena con

qguincena, mismo que desde hace ya varios meses no obtienen completo, asi como



la falta de pago de sus prestaciones como: aguinaldos y otros bonos, en
comparacion con los docentes que reciben su salario por parte del gobierno federal,
ya que a ellos, cada quincena les llega su pago completo asi como las prestaciones

ya referidas.

Por tal motivo se considera de manera importante investigar, si es que los
docentes de la plaza federal y plaza estatal cuentan con niveles de motivacion
significativos para poder laborar dentro de la organizacion de manera adecuada. Los
psicologos juegan un papel importante dentro de estos fendmenos ya que pueden

incrementar estos niveles de motivacion en los trabajadores.

Se debe llevar acabo esta investigacion ya que también es relevante para
hacer conciencia respecto a esta situacion y poner énfasis en las necesidades de los
docentes estatales y ofrecer una solucién, asimismo sirva como antecedente para
gue no se repita en un futuro y que se le brinde mérito a los docentes ya que estos
son el motor educativo para los nifios de nivel preescolar. Ademas de que el

personal docente contribuye en su desarrollo.

Marco de referencia

El Centro De Desarrollo Infantil (CENDI No.2) fue fundado en el afio de 1983.

Esta institucion educativa brinda servicios de preescolar, asi como de maternal; esta

area de maternal, se enfoca en que los infantes desarrollen sus etapas en el area



psicomotriz, estimulacién temprana; y en el area preescolar se les dan las bases y

herramientas necesarias para el momento en que los nifios entren a la primaria.

La escuela cuenta con 10 aulas entre las areas de lactantes, maternales y
preescolar, cuenta con un médico que brinda consultas en caso de requerirse, asi
como un area de juegos y comedor ya que ahi mismo los nifios desayunan y se les

prepara su comida.

La institucion se encuentra ubicada en la calle Alonso de la Rea # 2 colonia

Riyitos, su cédigo postal 60030.



CAPITULO 1. LA MOTIVACION

En el presente capitulo se aborda la variable principal de investigacion,
presentando la historia del concepto, su definicion y las principales teorias que la
explican. Asimismo se presentan los ciclos y tipos de motivacién para una mejor

comprension del constructo.

1.1 Historia de la motivacion

El concepto de motivacion surge de los antiguos griegos: Socrates, Platon y
Aristoteles, creian en un alma tripartita, organizada de forma jerarquica con
elementos, nutricios, sensitivos y racionales; los dos primeros se relacionan con el
cuerpo, constituyendo la fuerza motivacional irracional e impulsiva. El dltimo
elemento se relaciona con el alma conformada por la razén, la eleccién, las ideas, el
intelecto y la voluntad del ser humano. La lucha constante entre los deseos, placeres

y la voluntad del cuerpo, esto segun Alcaraz y Guma (2001).

Siglos mas tarde, el concepto de alma tripartita cambi6 a un concepto de solo
dos partes: las pasiones del cuerpo y la razén de la mente; se sugeria que el cuerpo
aportaba los impulsos motivacionales irracionales basados en el placer mientras que

la mente aportaba motivos racionales basados en la voluntad.
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Durante la época postrenacentista René Descartes propuso una distincion
entre los aspectos pasivos y activos de la motivacion, creia que cualquier fuerza
motivante podia originarse tanto del lado fisiologico de la persona, como del lado
filosofico. Alcaraz y Guma, (2001) afirman que el area fisiologica se refiere al cuerpo
mecanico, por lo contrario, el area filosofica se refiere a la voluntad inmaterial y

activa que es la base para dirigir cualquier accion

Para Charles Darwin la voluntad era una propiedad poco entendida de la
mente y que emergia de un conglomerado de sensaciones, ideas y autorreflexion,
opté por buscar un principio motivacional que fuera menos ambiguo y mas
mecanicista, el cual emergié del campo de la fisiologia y la biologia con la teoria
evolucionista que él mismo desarrolld, postulando asi que gran parte del

comportamiento animal era automatico y no aprendido.

Para explicar tal conducta no aprendida y automatizada, Darwin propuso la
idea del instinto, argumentado que el instinto podia explicar de dénde provienen las
fuerzas motivacionales, los instintos provienen de la herencia genética del individuo

gue se describia como una sustancia fisica.

Juan Luis Vives (2055) propuso una manera sistematica para los
fundamentos de la motivacion; el enfoque principal de Vives estaba en el interés y
atencion a la educacion, y la importancia de la relacion entre la inteligencia y la

emocion. Tiempo después, Juan Jacobo Rousseau, postuld los principios de la

11



psicologia evolutiva, resaltando el dominio del sentimiento sobre la razén y

proponiendo la no restriccidon a la espontaneidad.

Posteriormente William James fue el primer psicologo en popularizar una
teoria de motivacion humana, atribuyendo a los seres humanos una gran variedad
de instintos; para James los instintos eran predisposiciones a la conducta dirigida a
conseguir metas, y el individuo no necesita ser un ente “educado algunos de los

instintos postulados por William james son los siguientes:

e Imitacion
e Emulacion
e Agresividad/ hostilidad

e Compasion

e Caza
e Codicia
e Higiene
e Pudor
e Juego

La psicologia industrial nacié en el afio 1901, cuando el Dr. Walter Dill Scout,

analizé la probabilidad de aplicar principios psicolégicos en el ambito publicitario.
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A principios de los afos veinte del mismo siglo, Elton Mayo realiz6 una
investigacion en una fabrica textil de Filadelfia, debido a la excesiva rotacion de
personal, de ese entonces Mayo pensaba que el problema era ocasionado por la
monotonia del trabajo, por lo cual sugiri6 a la empresa que se les permita tomar
periodos de descanso a los trabajadores. Gracias a esta propuesta, la gerencia vio
resultados y disminuy6é la rotacion de personal, aumenté la produccion y se
reconocio que los empleados buscan algo mas alla del incentivo econdmico.

(Quintanar, 2005)

El primero en realizar estudios en empresas fue Taylor, considerado como el
padre de la administracion cientifica. Este autor desarroll6 sistemas de tiempo y
analisis de métodos, donde cada empleado era estandarizado y recibia un ingreso
extra conforme aumentara su produccién dentro de la organizacién. Sin embargo, su

error fue que todos los empleados realizaban el mismo proceso de produccion.

Herzberg, Mausner y Snyderman (Quintanar, 2005) intentaban identificar
aguellos eventos que proporcionaban el aumento o disminucién de la satisfaccién en
el trabajo, para eso entrevistaron a 200 contadores e ingenieros. Se les pregunto si
sus sentimientos afectaron su desempeio laboral, sus relaciones interpersonales y
su bienestar en general; una vez terminada la secuencia de eventos positivos, se les

pidié que describieran eventos negativos respecto a sus labores.

Las respuestas generaron cinco factores determinantes de la satisfaccion

laboral; logro, reconocimiento, el trabajo en si, responsabilidad y progreso.
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Concluyendo que los ultimos factores eran vitales para un cambio de actitud

duradero.

1.2. Definicién de la Motivacion

A continuacion, se mostraran una serie de autores que proporcionaran
informacion clara sobre este concepto. “La motivacion es un aspecto de enorme
relevancia en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por
cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central que conduce
lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige” (citado en Naranjo,

2009:153)

De acuerdo con Santrock (2002:45), la motivacién es “el conjunto de razones
por las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. El

comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido”

A su vez, Trechera (2005) explica que, etimolégicamente, el término
motivacion procede del latin motus, que se relaciona con aquello que moviliza a la

persona para ejecutar una actividad.

De esta manera, se puede definir la motivacion como el proceso por el cual el
sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados mantiene una

determinada conducta, con el propdsito de lograr una meta.
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Herrera y cols (2004) definen la motivacion como el proceso que explica el
inicio, direccién, intensidad y perseverancia de la conducta encaminada hacia el
logro de una meta, modulado por las percepciones que los sujetos tienen de si

mismos y por las tareas a las que se tienen que enfrentar.

En Roblero (2012) la palabra motivacion se deriva del latin motivus que
significa causa del movimiento o de motio, que significa estar listo para cualquier
accion. Para la psicologia y filosofia, son aquellas cosas que impulsan a una
persona a realizar determinadas acciones y que permanecen en ellas hasta el

cumplimiento de sus objetivos.

Segun Quintanar (2005:35) “la motivacion es el interés o fuerza intrinseca que

se da en relacion con conductas en una direccién particular’

Como lo menciona Garcia (2004), la palabra motivacion procede de dos
raices latinas: motivo y accion. Etimolégicamente, es la accion encaminada a
impulsar el comportamiento de otras personas en una determinada direccion que se

estima como conveniente.

Krench en Quintanar (2005:33) desde su propuesta, manifiesta que “ la
motivacion es el impulso a actuar que puede provenir del ambiente (estimulo
externo) o puede ser generado por los procesos mentales internos del individuo, la
cognicion es aquello que las personas conocen de si mismas y del ambiente que los

rodea, el sistema cognitivo de cierta persona implica a sus valores personales, que
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estan influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura filoséfica , por sus

necesidades y sus experiencias.

Maslow (1991) afirma que los seres humanos son multidimensionales, es
decir, estan conformados por distintas facetas, esto incluye lo biologico, lo
psicolégico, lo social, entre otros. Asi que, hablar de que un ser humano esta
motivado, alude a todo su conjunto, no solo una dimension de él; asi pues, el creer
gue, porgue una persona tiene hambre, es una cuestion exclusiva del tracto
gastrointestinal, es un error, ante dicha situacion el individuo comienza a actuar,

pensar y sentir diferente en funcion de esa necesidad que surgio.

Gonzalez y Gonzalez (2000:26) mencionan que la clasificacion de la
motivacion mas correcta sin duda es: extrinseca e intrinseca; al hablar de motivacion
intrinseca se considera a aquella que incita a actuar al individuo sin la necesidad de
gue existan o el individuo espere algun tipo de recompensa externa; por el contrario,
la motivacién extrinseca es aquella que incita a actuar al individuo por la existencia o

el individuo espera que existan algun tipo de recompensas externas.

Como se menciona anteriormente, la motivacion es un proceso y para que el
proceso esté completo, lo ideal es que el individuo se encuentre motivado de ambas
maneras, por lo regular, la motivacion intrinseca es mas dificil de conseguir , ya que
proviene del interior del individuo y no se puede influir en poco o nada por el exterior;
por otro lado la motivacion extrinseca es la mas deseada, ya que una vez logrando

el control sobre el individuo es mas facil mantenerlo en el proceso de motivacion.

16



Se puede confirmar que la motivacién consiste en un conjunto de fuerzas
intrinsecas y extrinsecas que impulsan la conducta del individuo para que éste
llegue al cumplimiento de metas u objetivos personales. La motivacion es la causa
del movimiento, generando una activacion motriz para producir una conducta se
considera como un proceso psicologico, debido a que es desencadenada por una
necesidad y facilita la accion, manteniendo la energia hasta el cumplimiento de una

meta.

1.2.1 Teorias de la motivacion

En este apartado se dividen las diferentes teorias que existen sobre la

motivacion

e Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow. Es quizas la teoria mas
clasica y conocida popularmente. Este autor identificé cinco niveles distintos de
necesidades, dispuestos en una estructura piramidal, en las que las necesidades
basicas se encuentran debajo, y las superiores o racionales arriba. (Fisioldgicas,
seguridad, sociales, estima, autorrealizacion). Para Maslow, estas categorias de
relaciones se sitlan de forma jerarquica, de tal modo que una de las
necesidades soOlo se activa después que el nivel inferior estd satisfecho.
Unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores,
entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la motivacion para

poder satisfacerlas.
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Teoria del factor dual de Herzberg. Sus investigaciones se centran en el
ambito laboral. A través de encuestas observdO que cuando las personas
interrogadas se sentian bien en su trabajo, tendian a atribuir esta situaciéon a
ellos mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos como: los
logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos,

etc.

Este autor divide sus factores motivacionales en factores higiénicos y factores
motivadores, los factores higiénicos: son factores externos a la tarea, su
satisfaccion elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se
traduzca en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. Pero si no se
encuentran satisfechos producen insatisfaccion, los factores higiénicos pueden
ser también factores econdmicos como el salario, sueldos y prestaciones,
también se encuentran las condiciones fisicas que pueden ser iluminacion y

temperatura otros factores son seguridad, factores sociales y status.

Herzberg también menciona los factores motivadores dentro de estos se
encuentran las tareas estimulantes, sentimientos de autorrealizacion, logro o
cumplimiento y mayor responsabilidad. De la teoria de Herzberg se deriva el
concepto de jobenrichment (enriquecimiento del trabajo) que supone disefiar el
trabajo de un modo mas ambicioso de modo que permita satisfacer motivos de
mas alto valor. Engel y Redmann (1987; 13) afirman que para lograrlo se deben

aplicar los siguientes principios:
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o Suprimir controles.

o Aumentar la responsabilidad sobre las tareas a desarrollar.
o Delegar areas de trabajo completas.

o Conceder mayor autoridad y mayor libertad.

o Informar sobre los avances y retrocesos.

o Asignar tareas nuevas y mas dificiles.

o Facilitar tareas que permitan mejorar.

e Teoria de McClelland. McClelland encamina su teoria basicamente hacia tres

tipos de motivacion: logro, poder y afiliacion, los cuales se explican a continuacion.

Logro: Es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los individuos a
imponerse a ellos mismos metas elevadas que alcanzar. Estas personas tienen una
gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de afiliarse con otras

personas.

Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y obtener

reconocimiento por parte de ellas.

Afiliacion: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas,
formar parte de un grupo, etc., les gusta ser habitualmente populares, el contacto
con los demas, no se sienten comodos con el trabajo individual y le agrada trabajar

en grupo y ayudar a otra gente.
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e Teoria Xy Teoria Y de McGregor. La teoria X supone que los seres humanos
son perezosos que deben ser motivados a través del castigo y que evitan las
responsabilidades.

La teoria Y supone que el esfuerzo es algo natural en el trabajo y que el

compromiso con los objetivos supone una recompensa.

HIPOTESIS X:

Segun la hipotesis X, el ser humano ordinario padece un desinterés intrinseco

hacia el trabajo y lo evitara siempre que pueda.

Debido a la tendencia humana a evitar el trabajo, la mayor parte de las
personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, dirigidas, controladas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la

realizacion de los objetivos marcados.

Los sujetos la mayoria del tiempo prefieren que los dirijan, pretenden evadir
responsabilidades, tiene pocas ambiciones y desea, mas que nada, seguridad. El eje

central de la teoria X es el binomio recompensa-penalizacion.

HIPOTESIS Y

Segun la hipoétesis Y, las personas se habitdan, en las debidas circunstancias,

a aceptar responsabilidades e incluso a buscar nuevas responsabilidades cuentan
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con la capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la organizacion, esa

seria su principal caracteristica en comparacion con lo planteado en la hipétesis X.

e Teoria de las expectativas. La teoria de las expectativas dice que un empleado
se motiva para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo
llevara a una buena evaluacién de su desempefio; una buena evaluacion dara lugar
a recompensas organizacionales, como bonificaciones, incrementos de salario o un
ascenso; y las recompensas satisfaran las metas personales del empleado. Por

tanto, la teoria se enfoca en tres relaciones:

1. Relacién esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de que
ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

2. Relacién desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desemperiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resulta-do
deseado.

3. Relacibn recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o0 necesidades

personales de un indi-viduo y lo atractivas que son esas posibles.

e Teoria ERC de Alderfer. Esta muy relacionada con la teoria de Maslow,

propone la existencia de tres motivaciones basicas:
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1. Motivaciones de Existencia: Se corresponden con las necesidades fisiologicas
y de seguridad.

2. Motivacion de Relacion: Interacciones sociales con otros, apoyo emocional,
reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.

3. Motivacion de Crecimiento: Se centran en el desarrollo y crecimiento.

e Teoria de Fijacion de metas de Locke. Una meta es aquello que una persona
se esfuerza por lograr. Locke afirma que la intencion de alcanzar una meta es una
fuente basica de motivacién. Dentro de esta teoria las metas pueden tener diferentes
funciones ya que una meta es importante en cualquier actividad ya que nos motivan

y nos obligan a dar el mejor rendimiento:

Los sujetos centran su atencién y accion estando mas atentos a las tareas
asignadas, aumentando su persistencia y empleando toda su energia y esfuerzo
para ayudar a la elaboracion de estrategias para que la fijacibn de metas realmente

sea (til aunque sean especificas, dificiles y desafiantes, pero posibles de lograr.

e Teoria de la Equidad de Stancey Adams. Afirma que los individuos comparan
sus recompensas y el producto de su trabajo con los demas, y evalUan si son justas,
reaccionando con el fin de eliminar cualquier injusticia. Cuando existe un estado de
inequidad que se considera injusto, se busca la equidad. Si se esta recibiendo lo
mismo que los demas se sentira satisfecho y motivado para seguir adelante, de lo
contrario se desmotivara, o en ocasiones aumentara el esfuerzo para lograr lo

mismo que los demas.
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1.2.2 Teoria de Jerarquia de Necesidades de Maslow

Una de las mas reconocidas, es la presentada por Maslow, uno de los
principales representantes del humanismo. Propone una teoria también conocida
como la pirAmide de Maslow, esta es la mas conocida en cuanto a las teorias de la
motivacion, enfatiza que todos los individuos requieren satisfacer cierto tipo de
necesidades, en un orden jerarquico, estas necesidades van desde las mas basicas
(como las fisiolégicas) hasta necesidades superiores(autorrealizacion). Segun
Maslow, en cuanto un individuo ha satisfecho su necesidad basica, inmediatamente
le surgira el deseo por cubrir el segundo nivel de necesidad que, en este caso, sera
el de seguridad, una vez cubierto este, pasara al siguiente nivel y asi hasta llegar a

la autorrealizacion. Incluye estas cinco necesidades:

e Fisiologicas: incluye el hambre, la sed, el abrigo, el sexo y otras necesidades
corporales

e De seguridad: incluye la seguridad y proteccion de dafios fisicos y
emocio-nales.

e Sociales: incluye afectos, la sensacién de pertenencia, aceptacion y amistad.

e De Ego: incluye factores internos de estima, como el respeto a uno mis-mo, la
autonomia y los logros; y factores externos como el status, el recono-cimiento y la
atencion.

e De autorrealizacion: el impulso de ser lo que se es capaz de ser; incluye el

crecimiento, alcanzar el potencial de uno y la autosatisfaccion.
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A medida que se satisface cada una de estas necesidades en lo sustancial, el
siguiente nivel de necesidades se vuelve dominante. Desde el punto de vista de la
motivacion, la teoria indica que, aunque ninguna necesidad se satisface siempre,
una necesidad que ha quedado en gran parte satisfecha ya no motiva. De manera
gue si uno desea motivar a alguien, de acuerdo con Maslow, necesita comprender
en qué nivel de la jerarquia esta en la actualidad, y enfocarse a la satisfaccion de las

necesidades en ese nivel o el siguiente superior.

Maslow separa las cinco necesidades en 6rdenes superior e inferior, describio
las necesidades fisiologicas y de seguridad como de orden inferior, y las sociales, de
estima y de autorrealizacibn como necesidades de orden superior. Esta
diferenciacion entre los dos oOrdenes se hizo a partir del criterio de que las
necesidades de orden superior quedan satisfechas en lo interno, mientras que las
necesidades de orden inferior quedan satisfechas predominantemente en lo externo

(por el pago, los contratos sindicales y el ejercicio de un puesto, por ejemplo).

De hecho, la conclusién natural a la que se debe llegar partiendo de la
clasificacion de Maslow es que, en tiempos de abundancia econémica, casi todos los
trabajadores con empleos permanentes han satisfecho de manera considerable sus

necesidades de orden inferior.

La teoria de las necesidades de Maslow ha recibido un amplio

reconocimiento, en particular entre los administradores profesionales. Se puede
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atribuir esto a la légica intuitiva y a la facilidad de su comprension. Sin embargo, por

desgracia, la investigacion no respalda en general dicha teoria.

Si los individuos dieran la importancia que se merecen a la estima propia
seria mucho mas facil lograr un ambiente laboral sano. Sin la necesidad de que otra
persona o personas reconozcan el esfuerzo, conocimientos o lo que se realiza en las
actividades diarias. No se requeriria de una motivacion externa, los trabajadores se
sentirian a gusto porque, como personas autorrealizadas, tienen cubierta esa

necesidad por si mismos (Maslow, 1991:9)

Si es real que el ser humano siempre esta deseando algo, no significa
necesariamente que siga estrictamente el orden de las jerarquias de Maslow porque
muchas veces, un individuo puede no tener satisfecha su necesidad de seguridad y
estar buscando cubrir otra mas importante, o puede que parezca que una persona
tiene totalmente satisfechas todas las necesidades. Y sin embargo, de pronto sentir
que le hace mucha falta cubrir su necesidad de seguridad, esto lo lleva,
nuevamente, a la segunda jerarquia de la piramide, indistintamente, el individuo ira
de una a otra, porque no tendra satisfechas sus necesidades de una manera

definitiva. (Cruz, 2019)

1.2.3 Teoria del instinto de la motivacion de William James

Las teorias de la conducta motivada basada en el instinto, surgen por primera

vez a finales del siglo XIX y a principios del siglo XX. Estas teorias fueron de gran
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importancia porque establecieron la idea de que la evolucion en los animales y en

los seres humanos es la misma. (Petri y Govern, 2006)

Petri y Govern (2006) explicaron la variabilidad de los instintos con base en
dos principios: el primero es el habito o el aprendizaje, que inhibe los instintos,
mientras; que el segundo principio establece que todos los principios son
transitorios; Utiles en algunos momentos del desarrollo. Entonces, el aprendizaje es
capaz de inhibir un instinto porque limita a la variedad de objetos que llegan a

intervenir en una actividad instintiva.

Para James los instintos constituyen las bases que predisponen a la conducta
para dirigirse al logro de metas donde los individuos no necesitan ser educados para
saber que metas perseguir, mas bien lo que necesita para pasar de un instinto a una
conducta es un estimulo adecuado, para ello el autor designo veinte instintos fisicos

y diecisiete instintos mentales. (Alcaraz y Guma, 2001)

1.2.4 Las teorias Xy Y de McGregor

McGregor observo que el comportamiento del lider frente a sus subordinados

depende de lo que el lider piense de ellos. Segun esto se utilizara un estilo u otro de

liderazgo. ldentifico dos posiciones extremas que denomino Teoria “X” y Teoria “Y”
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a) Teoria X

Las personas tienden a trabajar lo menos posible por lo tanto carecen de
ambicién y buscan ante todo su seguridad estando en su zona de confort, evadiendo
responsabilidades, resistiéndose a los cambios haciendo muy poco por el desarrollo
de su persona y de la empresa a la que pertenecen si no fuera por la intervencion de

los directivos.

b) TeoriaY

En la teoria y las personas consideran el trabajo como algo natural por lo tanto se
autodirigen hacia la obtencion de los objetivos asignados sin necesidad de que los
directivos recurran a la imposicidbn o amenazas para que se esfuercen. Cuentan con
un buen nivel de imaginacion, creatividad y responsabilidad, para lograr en equipo

los objetivos asignados por los directivos y a si desplegar un buen ambiente laboral.

Estilo de direccion aplicable a la Teoria X:

La direccion ante personas de estas caracteristicas ha de estar basada en un
estilo de direccion autoritario con autoridad formal delimitada, donde la direccion
sefiala a cada uno lo que debe hacer y como hacerlo, marca los tiempos de
realizacion del trabajo, dicta unas normas estrictas a seguir, consiguiendo que los
trabajadores hagan los esfuerzos necesarios para evitar ser sancionados (No se

motiva, no se delega responsabilidades, no son participativos.
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Estilo de direccion aplicable a la Teoria Y

El estilo de direccidn que se dara en este caso, es una direccion participativa
y democratica que proporcionara las condiciones para que las personas puedan
alcanzar los propios objetivos al tiempo que se alcanzan los objetivos de la empresa.
Los directores deben dar confianza, informacion y formacion, facilitando la
participacion de los empleados en la toma de decisiones, asi como en la negociacion
de los objetivos a conseguir. Se delegan responsabilidades. La Teoria Y es dificil de
aplicar en trabajos de produccién en masa si bien es facil de aplicar trabajos de

direccién y profesionales.

1.3 Ciclos de la motivacion

Como lo menciona Chiavenato, el ciclo motivacional en seis fases:

e Homeostasis: esta primera fase se presenta cuando el organismo permanece en
un estado de equilibrio.

e Estimulo: Ocurre cuando aparece un factor estimulante para el individuo y
genera una necesidad

¢ Necesidad: Esta caracteristica se encuentra insatisfecha, provocando un estado
de tension en la persona.

e Estado de tension: cuando el individuo se encuentra en esta fase, la tension

provoca en él un impulso que da lugar a un comportamiento o accion
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e Comportamiento: cuando este se activa se dirige a la satisfaccion de la
necesidad logrando el cumplimiento del objetivo

e Satisfaccion: si se logra la satisfaccion de la necesidad, el organismo vuelve al
mismo de estado de homeostatico en el que se encontraba inicialmente, hasta

que otro estimulo se presente. (Quintanar, 2005)

Con lo anterior se puede concluir que los estados motivacionales cumplen con
tres funciones, tienen una funcién directiva al momento de guiar la conducta hacia

una meta establecida.

1.4 Tipos de motivacion

A continuacion, se mostraran algunas clasificaciones que la variable presenta,
con el fin de empezar a diferenciarla y conocerla mas.

a) Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca hace referencia a que los estimulos motivacionales
vienen de fuera del individuo y del exterior de la actividad. Por tanto, los factores
motivadores son recompensas externas como el dinero o el reconocimiento por
parte de los demas. La motivacion extrinseca no se fundamenta en la satisfaccion de
realizar la cadena de acciones que compone aquello que estamos haciendo, sino en
una recompensa que solo esta relacionada con esta de manera indirecta, como Si

fuese un subproducto.
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b) Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca hace referencia a la motivacion que viene del interior
del individuo mas que de cualquier recompensa externa. Se asocia a los deseos de
autorrealizacion y crecimiento personal, y esta relacionada con el placer que siente
la persona al realizar una actividad, lo que permite que una persona se encuentre en

“Estado de Flow” al realizar la misma.

c) Motivacion positiva

La motivacion positiva se refiere al proceso por el cual un individuo inicia o

mantiene adherido una conducta gracias a la obtencién de una recompensa positiva,

sea externa o interna (por el placer de la actividad).

d) Motivacién negativa

La motivacién negativa hace referencia al proceso por el cual una persona

inicia o se mantiene adherida a una conducta para evitar una consecuencia

desagradable, tanto externa (castigo, humillacion, etc.) o interna (evitar la sensacién

de frustracion o fracaso).

e) Motivacion basica
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La motivacion basica se refiere a la base estable de la motivacion que
determina el nivel de compromiso de un deportista con su actividad. Se refiere al
interés de un deportista por los resultados deportivos, su rendimiento personal y/o

las consecuencias positivas de ambos.

f) Motivacion cotidiana

La motivacién cotidiana hace referencia al interés de un deportista por la

actividad diaria y la gratificacion inmediata que ésta produce.

g) Orientacién motivacional centrada en el ego

Este tipo de motivacién se refiere a que la motivaciéon de los deportistas

depende de retos y resultados en comparacion con otros deportistas.

h) Orientacién motivacional centrada en la tarea

La motivacién depende de retos y resultados personales, e impresiones
subjetivas de dominio y progreso. Ambas orientaciones son ortogonales y no
opuestas. Por tanto, pueden existir deportistas con ambas orientaciones altas,
ambas orientaciones bajas, con una orientacion centrada en el ego alta pero baja en
la tarea y con una orientacion por la tarea alta pero una orientacion centrada en el

ego baja.
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Segun Hernandez (2002), la motivacion se encuentra dividida en tres areas

bioldgica, conductista y cognoscitiva:

e El Enfoque bioldgico: intenta comprender las bases neurofisiolégicas que
motivan a la conducta surgiendo teorias como las que hablan del impulso y el
instinto.

e Enfoque conductista: estudia la relacion de la motivacién con el aprendizaje, el
impulso, los incentivos y lo aprendido.

¢ Enfoque cognoscitivo: asume que los individuos actlan intencionalmente para

el logro de metas de la auto percepcion, del aprendizaje social y la atribucién
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CAPITULO 2. LA DOCENCIA Y LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Es imperativo dar a conocer las caracteristicas de las muestras de este
estudio, asi como el contexto que les rodea y los fendbmenos que giran en torno a la

misma.

2.1 Concepto de docencia

El docente es aquella persona que se dedica de forma profesional a la
ensefianza. La docencia es una profesion cuyo objetivo principal es transmitir la
ensefianza a otras personas, se puede hablar en un marco general de ensefianza o

sobre un area en especifico.

Un docente tiene varias funciones a ejercer, entre ellas se encuentran la
posibilidad de facilitar de toda forma posible el aprendizaje al alumno, para que éste
pueda llegar a alcanzar la compresion plena de la materia o rea que se esta

ensenando.

Raffino (2020) sefiala que: “el docente debe ser considerado como un lider
pensante, capaz de edificar nuevas ideas y estrategias de ensefianza, cumpliendo
un papel importante dentro de la sociedad, capacitado para adaptarse a las nuevas
tecnologias y asi trascender cada dia para que los estudiantes desarrollen un buen

aprendizaje” (https://concepto.de/docente)
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Un docente, profesor o maestro esta encargado no solo de transmitir una
ensefianza a sus alumnos o estudiantes, sino que también debe actuar como
mediador o intermediario entre las actividades que realizan los alumnos para poder
entender y asimilar esos nuevos conocimientos. Este debe brindar todos los

meétodos necesarios para facilitar el aprendizaje en cada alumno.

Como en cualquier profesion, los docentes tienen el deber de ejercer su
trabajo contemplando toda cualidad ética y moral que le permita trabajar de forma

honesta.

2.2 Perfil del docente

2.2.1 Cualidades personales

Cuando se habla de caracteristicas personales se hace referencia a su
condicion fisica en general, su estado de salud y su apariencia personal. Estas tres
condiciones son de suma importancia, ya que se debe contar con un buen estado de

salud, mental especificamente para poder ejercer el trabajo.

Las personas que deciden elegir esta profesiéon deben contar con una higiene

personal adecuada y una buena presencia para poder trabajar en las mejores

condiciones posibles.
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Otra de las cualidades personales importantes, es la responsabilidad,
indispensable para este tipo de profesion, y se debe exigir que los propios alumnos o

estudiantes también la tengan.

La originalidad también es muy necesaria debido a que los nuevos métodos
de ensefianza pueden hacer interesar aun mas a los alumnos a aprender. El
docente debe crear y producir cosas nuevas durante toda su carrera y vida

profesional, sino solo seria un simple repetidor de contenidos. (Raffino, 2020)

La tolerancia, paciencia y consistencia son caracteristicas esenciales para
cualquier profesor, sin ellas se producen mdultiples inconvenientes, no solo para el
docente mismo sino también para los propios alumnos y que pueden afectar el

proceso ensefianza aprendizaje.

2.2.2 Cualidades culturales:

No debe limitarse el poder de conocimiento y solo enfocarse de forma plena
en el area en la que se ejerce, sino que también es necesario adquirir contenido
para poder poseer un equilibrio cultural que lo coloque en posiciéon de una persona

culta.

Como estas cualidades también existen factores directos e indirectos que
afectan de forma positiva 0 negativa a los docentes tanto como a los alumnos. Se

debe tratar de crear un clima grupal entre los profesores y alumnos y un clima
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afectivo. Estos requisitos pueden llegar a ser fundamentales para poder trabajar de

forma plena y lograr todos los objetivos planteados antes de iniciar una clase.

La vocacion también es un requisito practicamente obligatorio, para llevar a
cabo este tipo de profesion se debe contar con una vocacion que permita acceder a
todos los valores necesarios para poder ejercer sin ningun tipo de problema durante

la vida laboral de cada docente.

Para Zarzar (1994) existen varias habilidades que un buen docente debe de
tener; la primera habilidad que describe son los objetivos de tipo informativo el cual
como su nombre lo indica se refiere a la informacion con que el alumno entra en
contacto con el curso, y definen o describen el nivel o grado de apropiacién que

debe conseguir en relacion con ellos.

“Conocer: el primer nivel del aprendizaje informativo se refiere al conocimiento
de cosas, hechos, contenidos, ideas, etcétera que existen o existieron. La exposicion
de tipo magisterial es basica para que los alumnos tengan este primer contacto con

los contenidos o informacion del curso” (Zarzar, 1994:17)

Del mismo modo Zarzar (1994) afirma que comprender el segundo nivel de
aprendizaje informativo, se refiere a la comprension a fondo de los contenidos o
ideas que se estan viendo en el curso. Aqui también es de vital importancia la forma

como el profesor presente y explique los contenidos del curso para lograr una mayor
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comprension y profundizacion en los contenidos es preciso complementar las

exposiciones con otras técnicas de trabajo

Otra habilidad que es de suma importancia para el desarrollo de un buen
docente es la formacidn intelectual ya que esta se refiere a la adquisicion de
meétodos, habilidades o destrezas, actitudes y valores de tipo intelectual, es decir en

el ambito de la razon, del entendimiento, de la mente humana. (Zarzar, 1994:20)

Dentro de la formacién intelectual podemos incluir objetivos como que el
alumno aprenda a pensar, a razonar, a analizar, a sintetizar, a deducir, a abstraer o
inducir, que aprenda a leer y comprenda lo que lee, que sepa resumir y

esquematizar; que aprenda a preparar exposiciones y a exponer sus ideas.

Otra de las formaciones importantes para un docente es la formacion humana
ya que se fomenta la honestidad, el sentido de responsabilidad, el civil, el sentido de
justicia la busqueda continua de la verdad asi como fomentar el deseo de

superacién continua.

2.3 Instituciones educativas

La concepcidn comun acera de la escuela la identifica como una institucion
social cuya importancia y razon de ser resultan incuestionables: por un lado, se ha
atribuido a la escuela la tarea de lograr que las nuevas generaciones se apropien de

la herencia cultural universal y, por otra parte, se le asigna la responsabilidad de
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desarrollar las competencias que demanda el mundo actual y futuro. (Escalera,

2014).

Sin embargo, la referencia al trabajo educativo que se realiza en el contexto
de las instituciones escolares requiere ir mas alld de un abordaje e interpretacion
convencional. Si se desea transformar las practicas educativas que se realizan en el
espacio escolar y reivindicar el sentido y mision de estas instituciones, sera

necesario analizarlas desde una perspectiva critica.

A partir de su incorporacién a la escuela, los nifios entran en contacto con
este sistema de rutinas o practicas preestablecidas que se van convirtiendo en la
iniciacién a este mundo de rituales escolares. Sin embargo, la escuela no es una
realidad totalmente homogénea y articulada, mas bien esta constituida a partir de
diversas determinaciones y puede ser explicada a través del analisis de sus distintas

dimensiones.

La dimensién estructural se refiere a como estd organizada la institucion
educativa, es decir, la disposicién de sus diferentes aspectos formales, considerando
fundamentalmente los siguientes apartados: estructura fisica o infraestructura,
puestos de trabajo, funciones de sus distintos elementos, horarios de trabajo,
esquemas de agrupamiento de los alumnos, mecanismos para la comunicacion e
informacion, por todo esto, esta dimensidn implica como esta organizado y

distribuido el trabajo dentro de las escuelas.
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Segun Escalera (2014) la dimension relacional tiene que ver con el conjunto
de relaciones o redes de interaccion y flujo de comunicacion entre las personas que
integran las organizaciones. Los miembros que conforman una institucion educativa
no solo sostienen relaciones de tipo formal, enmarcadas en la normatividad y en los

procedimientos de trabajo.

En las instituciones educativas se desarrollan diferentes procesos, entre los
cuales se encuentra el denominado proceso de ensefianza-aprendizaje, que
constituye la razén de ser de la institucion, un proceso medular para la organizacion.
Justamente esta dimensidn hace referencia a la diversidad de procesos que se
llevan a cabo en la escuela, no obstante, estos procesos no se ejecutan de manera

independiente y descontextualizada con respecto a las otras dimensiones.

La cultura de una organizacion es el contexto social conformado por los
valores, supuestos, creencias, practicas o rituales que son compartidos en mayor o
menor medida por todos los miembros de una organizacion y que influyen en la
forma de pensar y actuar de las personas, es decir alude a la manera en que se
realizan las distintas actividades, especificamente en esa institucion. (Escalera,

2014)

2.3.1 Instituciones educativas privadas

Para Torres (1997) la educacion privada es un conjunto heterogéneo de

escuelas que, comparadas con el total nacional, nunca mas de 10% del total ha
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ejercido una influencia considerable en la formacion de ciertos sectores sociales.
Esto se hizo patente en la labor desempefiada por la escuela catdlica que sin duda
logro, cuando menos hasta la década de 1970, mantener a través de sus colegios la
cultura, la tradicion y los valores de la Iglesia catolica. Arraigada a un sistema
impuesto por el Estado, su gran diferencia es la posibilidad de desempefiarse con
bastante autonomia en sus principios, valores, métodos y funcionamiento, sobre
todo en cuanto a la ensefianza de la religion, a pesar de la legislacion adversa y las

constantes restricciones impuestas.

Se encontr6 en Torres (1997) que en la educacion privada las caracteristicas
particulares son motivadas por diversos factores, sobre todo de indole econémica e
ideoldgica, que les adjudicaron ciertas ventajas si las comparamos con los planteles
pertenecientes al sistema oficial. Las escuelas particulares se distinguen, sobre todo
las dirigidas a los sectores econdmicos privilegiados, por desarrollar métodos
educativos autbnomos, en ocasiones comunes a un grupo de ellas, en otras,

enteramente propios.

Para Ornelas (1995) el sector privado se puede dividir en tres grupos, de
acuerdo con los estratos sociales a los que presta el servicio: de élite, de sectores
medios y de prestacion de un servicio publico. Asimismo, en su seno pueden
distinguirse dos segmentos de acuerdo con su orientacion: el laico y el religioso o
confesional. Estos dos segmentos atraviesan a todos los tipos, niveles y

modalidades de educacion.
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2.3.2 Instituciones educativas publicas

Segun Ornelas (1995) la escuela publica es resultado de un conjunto de
impulsos y demandas sociales que se ha originado tanto en las élites politicas e
intelectuales como en los movimientos sociales. Su caracter publico, laico y gratuito
es lo que ha permitido un consenso basico, en cuanto a un basamento cultural
comun, que permite mantener ciertos niveles de cohesion social; pero también la
salvaguarda de estos principios es la defensa de valores tan importantes como la
tolerancia y el respeto a la diversidad, e implica la conservacion de un lugar de

acceso a la educacion para amplios sectores de la poblacién.

La tensidbn actual sobre la escuela publica radica en que, con el
adelgazamiento de las funciones del Estado sustentado en logicas de racionalidad
técnica e instrumental, el financiamiento se ha disminuido; cada vez méas se
responsabiliza a los padres de familia y a los maestros del sostenimiento escolar y

de la eficacia y eficiencia de los resultados educativos. Ornelas (1995)

La solucion a largo plazo y ése es el gran desafio de la transicion del SEM, es
hacer mejor a la escuela publica y elevar su potencial de ofrecer mejores
oportunidades a cada vez mayor nimero de mexicanos. Sin embargo, ése es un reto
de gran envergadura, ya que la expansion escolar, con todo y que brind6

oportunidades reales de movilidad social a vastos sectores, no tuvo la fuerza e
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intensidad suficientes como para influir en una mayor igualdad social. (Ornelas,

1995)

2.4 Diferencia entre el docente de plaza federal y el de plaza estatal

Segun Cuiriz (2019) Un ejemplo de la desigualdad entre federales y estatales
es que, para las vacaciones de verano, un federal recibié los adelantos normales del
periodo y prestaciones, dandoles posibilidad de poder disfrutar del periodo

vacacional; un estatal recibié una discreta quincena con retraso.

En Michoacéan, laboran alrededor de 90 mil maestros, de los cuales unos 30
mil son estatales; seis, ganan 76 mil pesos 0 mas cada quincena; mil 237 ganan
entre 25 y 40 mil pesos quincenales, estos representan Unicamente el 1.37 por

ciento.

Del resto, 88 mil maestros, la mayoria tiene una Plaza Inicial que es distinta al
Nivel de la carrera magisterial y ganan 12 mil pesos mensuales; esa cantidad es
segura para los profesores federales, pero es la que muchas veces los estatales la

han obtenido incompleta y por varios meses recibieron cheques con 10 mil pesos.

La carrera magisterial fue un sistema creado en 1993 y al que se tuvo
derecho hasta 2014, afio en que desaparecié cuando entro la reforma educativa del

gobierno de Enrique Pefa Nieto. Se trata de 5 niveles (A, B, C, D, E) en los cuales
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los profesores podian ir escalando cada cuatro afios. Para acreditar cada nivel, se
consideraba la antigiedad, el grado de preparacion académica, cursos de

actualizacion, desempefio profesional (examen) y evaluacion a los alumnos.

Recapitulando las cifras y de acuerdo con este trabajo de campo, el sueldo
neto de Plaza Inicial es de 10, 540 pesos, mas 1,535 de bonos, da un total de
12,075 pesos mensuales, cantidad que reciben los maestros federales de todo el

pais, pero que en Michoacan al menos 30 mil maestros les ha llegado incompleto.

El porcentaje minimo que pertenece al Nivel A de carrera magisterial, recibe
un sueldo neto de 12, 780 pesos mas 1, 977 de bonos, dando un total de 14 747, en

caso de recibirlos.

La diferencia que existe entre un maestro que cuenta con una plaza federal y
otro con plaza estatal son los patrones ya que los de plaza federal se rigen conforme
los reglamentos del gobierno federal y los estatales bajo los lineamientos del estado
en donde se encuentren ya que aunque el reglamento sea idéntico los estatales
tienen que respetar mas ordenes que se estipulan en sus contratos de trabajo
conforme al estado, otra de las diferencias es que para hacer tramites los
trabajadores estatales cuenta con diferentes oficinas para ello a diferencia de los

trabajadores federales.
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2.5 Antecedentes de los centros de desarrollo infantil

En el desarrollo historico de los que actualmente son considerados Centros
de Desarrollo Infantil, sobresalen tres etapas importantes que se caracterizan de

acuerdo al tipo de servicio y a los programas vigentes en cada una de ellas:

La primera etapa fue principalmente asistencial y el servicio consistio en el
cuidado y guarda de los infantes que se atendian. A estos establecimientos se les

denomind “Guarderias”.

La segunda etapa, ademas de continuar con su caracter asistencial, se
enriquecio con el Programa de Estimulacion Temprana, esto contribuyé al desarrollo

de los menores.

La tercera etapa, se caracteriza por la continua incorporacién del aspecto
educativo, lo cual tiende a fortalecer la intervencién pedagdgica y promueve las
interacciones entre nifios y nifias, poblacién adulta, el contexto social y el medio

ambiente.

El 12 de noviembre 2002, fue publicado en el Diario Oficial de la Federacion,

el decreto mediante el cual se dispone la obligatoriedad de la Educacion Preescolar

en todo el pais como parte de la educacion basica.
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2.5.1 Caracteristicas de los centros de desarrollo infantil

Los Centros de Desarrollo Infantil, se conciben como instituciones dirigidas a
atender y promover un desarrollo integral a través de la educacién inicial, con la
participacion de profesionales idoneos en temas relacionados con los diferentes
componentes de la atencion integral, responsables de gestionar las condiciones
materiales que hacen efectivos todos los derechos de los nifios y nifias en primera
infancia, asi como de generar oportunidades de expresion y comunicacion con pares
y adultos y diversidad de experiencias que permiten a los nifios y las nifias construir

y comprender el mundo.

Para la organizacion de las modalidades de atencion en el marco de la
estrategia, se comprende que la atencion debe ser diferencial para los nifios y nifias
segun su edad. Preferiblemente los nifios y nifias mayores de dos afios deben asistir
a los Centros de Desarrollo Infantil y los menores de dos afios, permanecer bajo el
cuidado y crianza de su familia o red de apoyo de la misma. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que existen diversos factores sociales, econémicos,
politicos y culturales que plantean a los padres obligaciones por fuera del hogar y
llevan a la familia a buscar apoyo para el cuidado y potenciamiento del desarrollo de

sus hijos e hijas durante los primeros afios de vida.

En este sentido, se hace necesario que el Estado y la sociedad garanticen y

dispongan las condiciones de calidad requeridas para atender las particularidades
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del desarrollo en cada momento del ciclo vital y que se avance hacia una oferta de
servicios dirigida a dar respuesta particular a las caracteristicas, condiciones e

intereses de los nifios y nifias en primera infancia y los de sus familias.

2.5.2 Centro de Desarrollo Infantil - CDI

El CDI es una de las modalidades de atencion definidas en el marco de la
Politica Publica de Primera Infancia. Se conciben como modalidad complementaria a
las acciones de la familia y la comunidad, dirigida a potenciar el desarrollo integral de
los nifios y nifias y a garantizar el derecho que tienen de recibir una educacion inicial

de calidad.

El CDI se convierte entonces en la primera comunidad educativa en la que los
nifios y niflas aprenden a vivir juntos, a conocer, querer y respetar a los demas,
donde interiorizan normas basicas de convivencia y de reconocimiento propio, de los
demas, de la particularidad y la diversidad y de todo lo que sucede en el entorno. Es
un espacio con vida propia, con ambientes disefiados y organizados para desarrollar

acciones de forma planeada e intencionada.

La atencibn que se presta en los CDI estd a cargo de un equipo
interdisciplinario compuesto por un coordinador, maestros y maestras, auxiliares
pedagdgicos, psicologo o trabajador social, nutricionista o enfermera y personal del

area administrativa; de acuerdo con las condiciones de calidad requeridas en los
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estandares para el talento humano. Requiere ademas caracterizarse por ser un
Centro abierto a la comunidad, que se reconoce dentro de un contexto social, valora
la particularidad del mismo y le aporta desde su manera de entender la sociedad y la

atencion de los nifios y nifias en primera infancia.

Parte de este trabajo corresponsable consiste en hacer explicitas las diversas
miradas (maestras, niflos y nifias, familias, comunidad) y a partir de una reflexion
permanente, construir un proyecto comun y coherente con las apuestas del pais por

la educacion de la primera infancia.

Esta modalidad esta orientada a los nifios y nifias de primera infancia y sus
familias y/o cuidadores, de manera prioritaria a los nifios y nifias entre los dos afios y
hasta menores de 6 afos y/o hasta su ingreso al grado de transicion. No obstante,
esta modalidad y sus estandares de calidad esta disefiados para atender las
diferentes edades con la singularidad que ello implica, por lo tanto, estaran abiertos
para atender a nifios y nifias entre los 3 meses y los dos afios de edad, en las
circunstancias en las que sus padres y madres trabajen fuera del hogar, cuando
tengan como actividad principal el estudiar y necesiten encargar el cuidado, crianza

y educacién a una institucion como el CDI.

Si el CDI va a atender a los nifios y nifias del rango de edad de 3 meses a 2
afnos, deben contar con todas las condiciones establecidas de manera particular en

los estandares de calidad para este grupo. Las acciones del CDI también van
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dirigidas a las familias y/o cuidadores de los nifios y nifias de primera infancia como

promotores y corresponsables de su desarrollo integral.

2.5.3 El trabajo pedagogico en el CENDI

Los CDI posibilitan una educacion inicial con identidad propia y centrada en
responder a los intereses y necesidades de la primera infancia, donde el juego, la
literatura, la exploracion del medio y el arte, constituyen experiencias fundamentales

en la educacion de las nifias y los nifios de 0 a menores de 6 afios.

Dichas experiencias orientan las diversas estrategias y acciones
intencionadas que se ofrecen y desarrollan en los CDI, ya que alli se reconoce que
los nifios y nifias aprenden mejor a través de las actividades ludicas y siendo ellos

mismaos.

Es precisamente el caracter intencional de las acciones de los adultos hacia
los nifios y las nifias, el que introduce un elemento fundamental al trabajo que se
realiza en los CDI, y es su caracter pedagogico. Lograr este trabajo intencionado en
educacion inicial implica partir de la observacion y escucha de los intereses y
caracteristicas de los nifios y las nifias para proponer experiencias que posibiliten su
maximo desarrollo, las que a su vez permitirian ser coherentes con la idea de nifio y

la nifla como sujetos activos y participes en su proceso de desarrollo.
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2.6 Componentes de Calidad en los CDI

Los Centros de Desarrollo Infantil se comportan como organizaciones que
tienen vida propia y que desarrollan un proceso dirigido a potenciar el desarrollo

integral de la primera infancia de acuerdo con lo definido anteriormente.

Con la intencion de poder operacionalizar el concepto amplio de calidad que
se propone, como proceso de mejoramiento continuo, y de organizar la prestacion
del servicio de educacién inicial en el marco de una atencion integral, se hace
necesario dividir en seis componentes las condiciones de Calidad para los CDI, los

cuales se describen a continuacion.

El Proceso Pedagdgico de un CDI es el responsable de potenciar y promover
el desarrollo de los nifios y las nifias de manera armonica e integral a través de
ambientes e interacciones y relaciones sociales de calidad, oportunas y pertinentes,

gue contribuyen a su constituciébn como sujetos de derechos.

El proceso pedagdgico tiene en cuenta dos aspectos fundamentales y
complementarios: cuidado calificado y potenciamiento del desarrollo. De esta
manera se reconoce que los momentos de cuidado calificado donde se satisfacen
condiciones béasicas de afecto, alimentacion, proteccion, higiene, entre otras, llevan
implicitas acciones formativas, por cuanto se constituyen en espacios de intercambio

y comunicacion, es decir, en una experiencia pedagogica que potencia el desarrollo.
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Potenciar el desarrollo implica acompafar y potenciar las actividades y
expresiones propias de la primera infancia, es decir, aquellas que responden a sus
necesidades de desarrollo, dentro de las cuales estarian el juego, la exploracion y la

expresion artistica.

Este horizonte de sentido frente a la Educacion Inicial, plantea que el
potenciamiento del desarrollo no se da de manera espontanea, por el contrario,
exige una accion intencionada, donde maestros y maestras planeen, generen,

acomparien y realicen seguimiento a su quehacer pedagogico.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

Después de enmarcar teéricamente esta investigacion, en este capitulo se
plantea una descripcion metodolégica que abarca desde el enfoque que tiene este
trabajo, alcance, disefio y tipo de estudio hasta los resultados obtenidos a partir del

trabajo de campo.

3.1 Descripcion metodologica

Este punto consiste en las caracteristicas del planteamiento metodolégico que

se adopto para recolectar los datos de campo.

3.1.1 Enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo recolecta datos para comprobar las Hipotesis, con
base en la mediciébn numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y comprobar teorias. Este enfoque posee las siguientes
caracteristicas se plantea el problema, se hace revisidon de la literatura, se construye
el marco tedrico, se formulan las Hipétesis y se lleva a cabo el proceso de

investigacion cuantitativo (Hernandez y cols, 2014)
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e El investigar realiza las siguientes tareas: planteamiento del problema, revision
de investigaciones anteriores, elaboracion de marco tedrico con bibliografia
actualizada, estructuracion de las Hipdtesis de investigacion, las cuales se
ponen a prueba utilizando disefios de investigacion estandarizados.

e Las Hipdtesis son generadas antes de recolectar y analizar informacion.

e Los datos recolectados se miden con procedimientos estandarizados.

e Las mediciones se transforman en valores numéricos analizados
estadisticamente.

e Los andlisis cuantitativos son interpretados dependiendo de las Hipotesis y
teorias

e Lainvestigacion es objetiva y siguen un patrén estructurado y predecible

e Explicay predice los fendmenos estudiados buscando relaciones causales entre
elementos

e Los datos obtenidos poseen validez y confiabilidad, y esto a su vez generara

conocimiento

3.1.2 Alcance comparativo

Esta indagacion persigue un modelo metodolégico y por el tipo de estudio que

es, lo mas indicado es que su alcance sea comparativo.

El alcance comparativo permite observar las diferencias o semejanzas que

existen entre los grupos de estudio, por ejemplo edad, sexo, clase social, ocupacion,
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entre otros dos elementos, para de este modo observar el nivel en que estos se

diferencian. (Hernandez y cols., 2014)

Por lo anterior, en esta investigacion la variable principal es la motivacion,
esta indagacion sera comparada después una a una, para establecer las

caracteristicas predominantes comunes y diferenciales de cada una de ellos.

En esta investigacion se utilizé, para la comparacién cuantitativa, la prueba t
de student, que es definida por Hernandez y cols. (2014) como una prueba
estadistica, cuyo objetivo es evaluar si los dos grupos difieren entre si de manera

significativa respecto a sus medidas y consiste en aplicar la siguiente formula:

X1 — X
t= 1 2

S g

1 2

Los simbolos se refieren a:
X, Media aritmética del grupo

Media aritmética del grupo 2
Total, de participantes del grupo 1

N,  Total, de participantes del grupo 2

Varianza del grupo 1 (desviacion estandar del primero elevada al cuadrado)
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s, Varianza del grupo 2 (desviacion estandar del segundo elevada al cuadrado)

Una vez calculada la t de la formula, se compara con el valor critico de t
presentado en la tabla respectiva para determinar la diferencia entre los grupos, pero
se deben calcular previamente los grados de libertad, mismos que fueron definidos
por Vogt (1999) como indicador de cuantos casos fueron utilizados para calcular un

valor estadistico en particular. Su formula es la siguiente: gl=n1+n2-2

Es importante recordar que nl y n2 se refieren al nimero de integrantes que

tiene cada grupo a comparar.

Segun Hernandez y cols. (2014), una vez que se haya calculado el valor de t
y los grados de libertad, se debe elegir el nivel de significancia (es el nivel de error
gue se va a permitir en los calculos), en este caso se eligio 0.05 como permisible,
posteriormente se compara el valor obtenido contra el valor que le corresponderia a
la tabla de la distribucién de la t de Student. Si el valor calculado es igual o mayor
al que aparece en la tabla, se acepta la hipotesis de investigacion estableciendo que
si hay diferencia significativa entre ellas, mientras que si es menor, se acepta la

hipétesis nula.

La investigacion cientifica que se eligio fue de tipo de no experimental, ya que
su investigacion es dentro de un grupo determinado (docentes del Cendi No2), y se

realizd sin manipular intencionalmente las variables.
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3.1.3 Disefio no experimental

La investigacion no experimental abarca aquellos estudios que se realizan sin
manipular variables y en la que los fendbmenos solamente se observan en su

ambiente natural, para posteriormente analizarlos (Hernandez y cols., 2014)

En un estudio no experimental no se construye alguna situacion a la que los
individuos pueden ser expuestos, sino que se observan las situaciones ya
existentes, que no son provocadas por quien realiza la investigacion (Hernandez y

cols., 2014)

3.1.4 Tipo transversal

Los disefios de investigacion se pueden clasificar en dos tipos: longitudinales
y transversales, que basicamente se distinguen por el nimero de momentos de
aplicacidon que requiere la investigacion. En este caso sera de tipo transversal debido
a que se ‘recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico” (Hernandez y

cols; 2014:142).

A esta definicion, Hernandez y cols, (2014:270), agregan que el “propésito es

describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”. Es

decir, que son estudios disefiados para medir la prevalencia de una exposicion o
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resultado en una poblacién definida y en un punto especifico de tiempo, sin

involucrar un seguimiento.

3.1.5 Técnica de recoleccion de datos

Segun Hernandez y cols. (2014), el periodo de recoleccion de datos
comprende la fabricacién de un plan detallado de procedimientos que conduzcan a
reunir datos con un objetivo especifico. En el caso de la investigacion cuantitativa,

se debe verificar que los atributos, cualidades y variables deben ser medibles.

Puesto que esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, las técnicas
utilizadas para la recoleccion de los datos sobre los niveles de motivacion en los
docentes, fueron las pruebas estandarizadas. En funciéon de ello, es importante

comprender que es una prueba.

“‘Una prueba es un procedimiento sistematico en el cual los individuos son
confrontados con un conjunto de estimulos construidos a los cuales responden, y las

respuestas permiten al examinador asignar valores” (Fredd, 2002: 510)

Las pruebas estandarizadas llevan un proceso ordenado de aplicacion,

codificacion e interpretacion de que de cualquier condicion se pueden adquirir

mediante escalas numéricas y categorias.
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En esta investigacion se utilizé el Cuestionario de Motivacion Para El Trabajo

(CMT) el cual fue publicado en el afio de 1990 disefiado por Toro Alvarez Uribe,

Este instrumento consta de 3 partes las condiciones motivacionales Internas,
Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y por ultimo las
condiciones motivacionales externas. En definitiva, el CTM consta de 75 items que
en conjunto representan 15 subvariables motivacionales. Los items estan
representados en grupos de cinco y cada uno operacionaliza una subvariable de

motivacion

3.2 Descripcion de poblacién y muestra

Hernandez y cols. (2014:174) afirman que una “poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones “. Es la totalidad
del fenbmeno a estudiar, donde las entidades de la poblacion poseen una

caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion.

‘La muestra es, en esencia, un subconjunto de elementos que pertenecen a
ese conjunto definido en sus caracteristicas al que Illamamos poblacion”

(Hernandez y cols; 2014: 175)

Segun Arias (2006) establece que la poblacion es el sinbnimo de universo, ya

que se describe a la totalidad del fendmeno que se estd por investigar. Las
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caracteristicas primordiales son las semejanzas en aspectos como el objeto de
estudio y los datos que pueden favorecer a la investigacion. La poblacién abarca el
grupo, el cual es integrado por el total de los datos que se adquieren al desarrollar

una secuencia en la investigacion.

En esta investigacion se determind el uso de la muestra no probabilistica para
la eleccién de los elementos. Ya que una muestra no probabilistica se describe
como aquel procedimiento de seleccion de sujetos, que no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion,
debido a que no se requieren formulas para la eleccién de los sujetos, sino que
recae el proceso de decision por el criterio del investigador y de las caracteristicas

gue se requieren para la recoleccion de los datos.

Para la investigacion, la poblacién que se consider6 para trabajar fueron los
docentes del CENDI No2. De la ciudad de Uruapan Michoacan, se tom6 como
muestra a 40 sujetos, que después se dividieron en dos grupos, los de los docentes
con plaza estatal y en otro grupo los docentes con plaza federal cada de estos

grupos quedd conformado con 20 sujetos con las caracteristicas ya mencionadas.

Una vez autorizada la aplicacion del instrumento se logré el contacto con la
directora del plantel a la cual se le pidi0 la autorizacion para poder aplicar el
instrumento con los docentes, posteriormente se contactd a los docentes y se les
aplico el instrumento de manera digital se realizé6 por medio de una plataforma de

Google Forms y a cada uno de ellos aproximadamente la aplicacion dura dos
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semanas, se pudo culminar de manera exitosa la aplicacion de la prueba

cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT).

3.3 Descripcion del proceso de investigacion

En el presente estudio se eligié el tema de la motivacion en los maestros de
plaza estatal y de plaza federal, esto para determinar si existe una diferencia en los
niveles de motivacion ya que en los ultimos afios se present6 el fendmeno de la falta
de pago de los maestros que cuenta con plaza estatal, este fendmeno llamoé la
atencion debido a que era un tema nuevo y relevante y que se tenia que investigar si
en realidad existia una diferencia significativa en los niveles de motivacion en los

docentes.

Debido a que era un tema novedoso se realiz la investigacion de las fuentes
bibliograficas que ayudaran a nutrir de buena manera la investigacion,
posteriormente ya elegido y delimitado el tema a investigar, se comenz6 con la
elaboracion del marco teo6rico incluyendo objetivos, hipotesis que serian vitales a la
hora de estar elaborando el marco teorico y asi no perder el rumbo de la

investigacion y poder culminarla de manera exitosa.

El proceso de elaboracion del respaldo cientifico fue un poco tardado ya que
como era un tema nuevo no habia mucha informacion en los libros de tal manera

gue se procedio a investigar en paginas confiables de internet, documentos digitales
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confiables, libros digitales, revistas digitales, que permitiera realizar un marco tedrico
bien sustentado y con informacion segura y veridica sobre la investigacion que se

estaba realizando.

Una vez concluido el marco tedrico y con la autorizacion del asesor se
procedié a la aplicacion del instrumento estadistico que ayudaria a verificar si en

realidad existia una diferencia significativa en los docentes.

Este proceso fue también un poco complicado ya que por cuestiones de la
pandemia que en la realizacion de esta investigacion se vivio, la aplicacion del
instrumento tuvo que ser de manera digital, se utilizé una plataforma digital llamada
Google Forms por tal motivo el instrumento tuvo que ser adaptado para poderse
aplicar en esa plataforma y fuera entendible para los docentes y no existieran

errores al momento de la aplicacion.

Se les dio un lapso de dos semanas a los docentes, ya que se mandd el link
donde se contestaba el instrumento y por cuestiones de que fallaba su internet o
desatencion no lo contestaron en los dias que se tenian planeado; por lo tanto se
extendié a dos semanas el tiempo para que toda la muestra de docentes lo aplicara

y asi poder comenzar con la calificacion del mismo.

Una vez terminada la aplicacion del instrumento se procedio a la calificacion,
esta etapa fue rapida y sencilla de calcular, como el vaciado de datos que se utiliza

para extraer toda la informacion estadistica necesaria para poder continuar con la
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elaboracion del apartado de metodologia, analisis e interpretacion de los resultados

obtenidos.

3.4 Andlisis e interpretaciéon de resultados

En este apartado se expondran los resultados obtenidos a través de la prueba
cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) dicho instrumento se aplico a la
muestra mencionada anteriormente con el objetivo de identificar si existe una

diferencia significativa en la motivacion de los docentes.

Segun (Hernandez y cols:2014) las medidas de tendencia central otorgan al
investigador identificar el punto central de los datos, mientras que las medidas de
dispersién permiten reconocer que tanto se dispersan los datos alrededor del punto
central esto quiere decir que indican cuanto se desvian las observaciones alrededor

de su promedio aritmético (media).

Las medidas de tendencia central mas comunes son tres: moda, media y
mediana. Se entiende como moda a “la puntuacion o categoria que ocurre con

mayor frecuencia”. (Hernandez y cols; 2014:292)

Continuando con las definiciones de estos mismos autores, se define la
mediana como “el valor que divide la distribucion por la mitad y refleja la posicion

intermedia de la distribucién” (Hernandez y cols; 2014:292)
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La media se puede definir como el promedio aritmético de esa misma
distribucion de datos, para poder calcularlo se deben de sumar los puntajes de todos
los sujetos y dividirlos entre el nimero total de individuos por grupo que participaron

en la aplicacion (Hernandez y cols; 2014)

En este proceso también es importante calcular las medidas de dispersion.
Este tipo de medidas son parametros informativos que ayudan a reconocer como los
valores de los datos oscilan con relacién al promedio. Las medidas de dispersion
mas significativas y las mas empeladas son la varianza y la desviacion estandar

(Hernandez y cols; 2014)

La varianza permite identificar la diferencia promedio que hay entre cada uno
de los valores respecto a su punto central. Este promedio es calculado, elevando
cada una de las diferencias al cuadrado y calculando su promedio. Para sumar todos
los cuadrados de las diferencias de cada valor en relacion a la media y dividiendo el

resultado por el nUmero de observaciones que se tengan. (Hernandez y cols; 2014)

En cuanto a la desviacion estandar esta medida da como resultado el valor
numeérico que refiere al promedio la diferencia que existe entre los datos y la media.
Para realizar el calculo de la desviacion estandar solo se tiene que encontrar la raiz

cuadrada de la varianza. (Hernandez y cols; 2014)

Enseguida se muestran los datos obtenidos a través de la aplicacion del

cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) el cual se aplicé a los docentes que
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contaban con plaza estatal y plaza federal del CENDI No.2 de la ciudad de Uruapan,
Michoacan; esto con el objetivo de identificar si existe una diferencia significativa

entre ambos grupos.

Con base al valor esperado de “t” que es de 1.72 si el valor de “t” de Student
es mayor a 1.72 se puede decir que existe una diferencia significativa en cada

escala.

3.4.1 Maestros estatales (grupo 1)

En el grupo 1 con base en los puntajes de Cuestionario de Motivacién para el
Trabajo (CMT) el cual cuenta con 15 subescalas. De los 12 participantes, las

medidas de tendencia central fueron los siguientes:

En la escala de logro se obtuvo una moda de 55 una mediana de 55, y una
media de 56, en la dispersion de los datos se obtuvo una varianza de 51 y la

desviacion estandar de 7.

En la escala de poder se obtuvo una moda de 48, una mediana de 35 y una

media de 36, de acuerdo a la dispersién de los datos se obtuvo una varianza de

105.47 y la desviacién estandar de 10.
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Con la escala de afiliacion se obtuvo una moda de 45, una mediana de 45 y
una media de 47, en la dispersion de los datos se obtuvo una varianza de 38 y la

desviacion estandar de 6.

De la escala de autorrealizacion se obtuvo una moda de 49, una mediana de
42 y una media de 41, en la dispersién de los datos se obtuvo una varianza de

126.75 y la desviacion estandar de 11.

En la escala de reconocimiento se obtuvo una moda de 33, una mediana de
33 y una media de 32, en la dispersion de los datos se obtuvo una varianza de 102 y

la desviacion estandar de 10.

Para la escala de dedicacion a la tarea se obtuvo una moda de 44, una
mediana de 40 y una media de 39, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo

una varianza de 55 y la desviacion estandar de 7.

En la escala de aceptacion a la autoridad se obtuvo una moda de 59, una
mediana de 57.5 y una media de 56, en cuanto a la dispersién de los datos se

obtuvo una varianza de 96.45 y la desviacion estandar de 9.82.

Con la escala de aceptacion de normas y valores se obtuvo una moda de 65,
una mediana de 63 y una media de 62, en cuanto a la dispersion de los datos se

obtuvo una varianza de 85.3y la desviacion estandar de 9.23.

64



De la escala de requisicion se obtuvo una moda de 24, una mediana de 23y
una media de 22, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo una varianza de

32 y la desviacién estandar de 6.

Con la escala de expectacion se obtuvo una moda de 66, una mediana de 59
y una media de 58, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo una varianza de

106.09 y la desviacién estandar de 10.

Para la escala de supervisién se obtuvo una moda de 57, una mediana de 57
y una media de 56, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo una varianza de

19 y la desviacion estandar de 4.

En la escala de Grupo de trabajo se obtuvo una moda de 36, una mediana de
32 y una media de 29, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo una varianza

de 80 y la desviacién estandar de 9.

Con la escala de contenido de trabajo se obtuvo una moda de 46, una
mediana de 44 y una media de 43, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo

una varianza de 28 y la desviacion estandar de 5.

Para la escala de salario se obtuvo una moda de 72, una mediana de 69 y
una media de 63, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo una varianza de

310.60 y la desviacion estandar de 18.
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Por ultimo, la escala de promocion se obtuvo una moda de 54, una mediana
de 53 y una media de 50, en cuanto a la dispersion de los datos se obtuvo una

varianza de 38 y desviacion estandar de 6.

En este grupo se puede observar que la dispersion de los datos es amplia.

3.4.2 Docentes federales (grupo 2)

De la misma manera se realizd el célculo estadistico en este grupo y las

medidas de tendencia central de las 15 subescalas fueron los siguientes:

Con la escala de Logro se obtuvo una moda de 53, una mediana de 53 y una
media de 53, en cuanto a las medidas de dispersién se obtuvo una varianza de 96.4

y la desviaciéon estandar de 9.82.

En la escala de Poder se obtuvo una moda de 39, una mediana de 31.5 y una
media de 32.5, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una varianza 118 y

la desviacion estandar de 10.8.

Para la escala de Afiliacion se obtuvo una moda de 53, una mediana de 53y

una media de 54.3, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una varianza

de 28 y la desviacion estandar de 5.29.
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En la escala de Autorrealizacion se obtuvo una moda de 53, una mediana de
44.5 y una media de 43.2, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una

varianza de 77.1 y la desviacion estandar de 8.78.

Sobre la escala de Reconocimiento se obtuvo una moda de 24, una mediana
de 31.5 y una media de 30.5, en cuanto a las medidas de dispersién se obtuvo una

varianza de 113y la desviacion estandar de 10.6.

Con la escala de Dedicacion de la tarea se obtuvo una moda de 38, una
mediana de 35 y una media de 34.2, en cuanto a las medidas de dispersion se

obtuvo una varianza de 52.2 y la desviacion estandar de 7.22.

En la escala de aceptacion a la autoridad se obtuvo una moda de 69, una
mediana de 64 y una media de 63, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo

una varianza de 75.5 y la desviacion estandar de 8.7.

De la escala de Aceptacion de normas y valores se obtuvo una moda de 54,
una mediana de 54 y una media de 57, en cuanto a las medidas de dispersion se

obtuvo una varianza de 53.7 y la desviacion estandar de 7.3.

Para la escala de Requisicion se obtuvo una moda de 18, una mediana de
19.5 y una media de 22.5, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una

varianza de 74.5 y la desviacion estandar de 8.63.
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En la escala de expectacion se obtuvo una moda de 63, una mediana de 58.5
y una media de 58, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una varianza

de 59.5 y la desviacion estandar de 7.71.

Sobre la escala de supervision se obtuvo una moda de 55, una mediana de
55 y una media de 52.6, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una

varianza de 37 y la desviacion estandar de 6.08.

De la escala de grupo de trabajo se obtuvo una moda de 27, una mediana de
33 y una media de 33.5, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una

varianza de 84.8 y la desviacion estandar de 9.21.

En la escala de contenido de trabajo se obtuvo una moda de 52, una mediana
de 42.5 y una media de 43.5, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una

varianza de 56.8 y la desviacion estandar de 7.54.

Con la escala de salario se obtuvo una moda de 75, una mediana de 66 y una
media de 65.9, en cuanto a las medidas de dispersién se obtuvo una varianza de

73.7 y la desviacion estandar de 8.59.

Por ultimo, la escala de promocion se obtuvo una moda de 63, una mediana
de 49 y una media de 50.1, en cuanto a las medidas de dispersion se obtuvo una

varianza de 59.5 y la desviacion estandar de 7.72.
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En este grupo también se puede observar que la dispersion de los datos es

amplia conforme a varianza y desviacion estandar

3.4.3 Comparacion entre grupos

Ya contando con los calculos principales de los dos grupos se debe hacer una

comparacion entre ambos grupos para poder comprobar la hipétesis.

Se iniciara con la definicién de la distribucién de la t de Student, que se define
por Mendenhall (2008), como la distribucion de probabilidad que surge del problema
de estimar la media de una poblacién normalmente distribuida cuando el tamafio de

la muestra es pequefio.

Segun Hernandez y cols (2014) es una prueba estadistica, cuyo objetivo es

evaluar si dos grupos difieren entre si de manera significativa respecto a sus medias

Mencionado anteriormente la prueba cuenta con un nivel de significancia de

0.05 lo que respalda la investigacion, y con un grado de libertad de 22 puntos

De acuerdo a la t de formula en la escala de afiliacion arroj6é un valor de 3.049
gue en comparacion con el resultado de la t de tabla el cual fue de 1.72 se
demuestra que el resultado de la formula es mayor al resultado de la tabla, lo cual

indica que si existe una diferencia significativa entre ambos grupos.
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En la escala de Aceptacion a la autoridad se obtuvo un resultado de la t de
formula de 1.84 que en comparacion con el resultado de t de tabla el cual fue de
1.72 de igual manera se demuestra que le resultado es mayor al resultado, lo cual

indica que si existe una diferencia significativa entre ambos grupos.

En consecuencia, es aceptada la hipétesis de investigacion, la cual menciona
que existe una diferencia significativa entre el nivel de motivacion laboral que
presentan los maestros con plaza estatal comparados con los de la plaza federal del

CENDI No.2.

Se descarta la hipétesis nula, la cual menciona que no existe diferencia
significativa entre el nivel de motivacion laboral que presentan los maestros con

plaza estatal comparados con los de plaza federal del CENDI No.2.

Retomando a los autores sefialados dentro del marco teérico es importante
definir la motivacion como un aspecto de enorme relevancia en las diversas areas de
la vida, entre ellas las educativas y laborales, por cuanto orienta las acciones y se
conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia

qué objetivos se dirige (Naranjo; 2009)

Tomando en cuenta que la escala de afiliacion del instrumento utilizado fue de
rango alto se menciona en la teoria de McClelland encamina su teoria basicamente
hacia tres tipos de motivacion logro, poder, afiliacion la cual McClelland define la

afiliacion como el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas,
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formar parte de un grupo y les gusta ser habitualmente populares, el contacto con
los demas, no se sienten con el trabajo individual y les agrada trabajar en grupo y

ayudar a las demas personas.

Otra de las escalas que obtuvieron un rango alto fue la de aceptacion a la
autoridad que se encuentra dentro del apartado de los medios preferidos para
obtener retribuciones relacionadas con el trabajo, la cual relacionando con la teoria
mencionada en el marco tedrico existen los tipos de motivacion y una de ellas es la
motivacion extrinseca la cual hace referencia a que los estimulos motivacionales
vienen fuera del individuo y del exterior de la actividad. Por tanto, los factores
motivadores son recompensas externas como el dinero o el reconocimiento por

parte de los demas.
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CONCLUSIONES

Debido a los datos obtenidos en este proceso de investigacion se llegé a la
conclusién que, si se acepto la hipotesis de investigacion, ya que una vez obtenidos
los resultados estadisticos se comprobd que si existe una diferencia significativa
entre el nivel de motivacion laboral de los maestros de plaza estatal comparado con

los de plaza federal del CENDI No.2.

En funcion de los resultados que arroj6 el cuestionario de motivacién para el
trabajo (CMT). Se logré la informacién que permitié dar respuesta a los objetivos
establecidos anteriormente y a la pregunta de investigacion la cual menciona lo

siguiente:

Se comprob6 que si existe una diferencia significativa en los niveles de
motivacion laboral entre ambos grupos debido a los resultados que se obtuvieron del

instrumento aplicado.

Al concluir esta investigacion se pudieron comprobar los objetivos que se

plantearon inicialmente.

El objetivo general consisti6 en comparar el nivel de motivacion laboral que
existe entre los maestros de plaza estatal y plaza federal en el CENDI No.2 de la

ciudad de Uruapan, Michoacan.

72



Uno de los objetivos particulares planteados fue definir la variable principal

dentro de esta investigacion la cual es la motivacion.

Recordando lo mencionado en el marco tedrico Trechera (2005) explica que,
etimolégicamente el termino motivacion procede del latin motus. Que se relaciona
con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una actividad. De esta manera
se puede definir la motivacidon como el proceso por el cual el sujeto se plantea un
objetivé. Utiliza los recursos adecuados mantiene una determinada conducta con el

propésito de lograr una meta.

Lo que se menciona anteriormente es comprobado gracias el estudio
estadistico comparativo que se utilizd en esta investigacion ya que en una de las 15
escalas que cuenta el instrumento la cual fue afiliacién el valor t de formula fue
mayor con un valor de 3.04 comprado con el valor de t de tabla el cual fue de 1.72

esto indica que si existe una diferencia significativa en los niveles de motivacion.

La otra escala que también cont6 con el valor de t de formula alto fue
aceptacion a la autoridad con un valor de 1.84 comparado con el valor de t de tabla
el cual resultdé con el valor de 1.72 en esta escala se comprob6 que también existe

una diferencia significativa en el nivel de motivacion de los docentes.

Se puede concluir que la investigacion cumplié con los objetivos planteados y

que se realizé con éxito la conclusion de la investigacion.
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ANEXO 1

MUESTRA DE PUNTAJES DE MESTROS ESTATALES
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ANEXO 2

MUESTRA DE PUNTAJES DE MAESTROS FEDERALES
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ANEXO 3

COMPARACION DE PUNTAJES DE AMBAS MUESTRAS
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