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Resumen

“La desmotivacion en el personal docente y su relacion en el rendimiento laboral”

Investigadoras: Keren Michelle Gomez Hernandez y Reisy Fabiola Rivera Vasquez

El objetivo general del trabajo realizado fue probar la desmotivacién en el personal docente y
su relacién en el rendimiento laboral en la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin 'y
los objetivos especificos fueron: Identificar los factores laborales que desmotivaron al personal
docente, establecer las consecuencias negativas que generaron un estado constante de
desmotivacién en el personal docente y analizar de qué manera se relacion6 la desmotivacién en el
personal docente con el rendimiento laboral. La investigacién fue realizada en la Escuela Oficial
Tipo Federacidn Jose de San Martin; cuyo personal docente incluido en este estudio esta
comprendido entre las edades de 32 a 62 afios, siendo de género femenino. La duracion del
proyecto fue de un mes. El enfoque de investigacion que se utilizd fue cuantitativo de acuerdo
con un disefio correlacional y su finalidad fue examinar la relacion que existe entre las variables:
desmotivacién y rendimiento laboral, y se analizaron los resultados obtenidos para establecer el
vinculo entre ellas. Las técnicas de investigacion aplicadas fueron las siguientes: técnica de
muestreo fue por conveniencia, se trabajé con la totalidad de la poblacion; es decir, con el personal
docente del centro educativo; para la recoleccion de datos se usaron pruebas estandarizadas
(cuestionario sobre motivacién y encuesta). Por altimo, los datos fueron realizados mediante una
estadistica descriptiva, con énfasis en el calculo de la correlacion de las variables a estudiar. Se
comprobd que el personal docente no muestra una relacion significativa entre su nivel de
motivacién con el rendimiento laboral, ya que la motivacidn presenta bajo niveles, cumpliendo
con su planificacion en los tiempos asignados, manteniendo actualizados su conocimiento y dando

como resultado un alto nivel de rendimiento laboral.



Prologo

Hace unos afios el concepto de desmotivacion laboral haria pensar inicamente en los
colaboradores de una institucion del sector privado -quiza- o que solo presta algun tipo de servicio
de tipo comercial. Hoy dia, es un aspecto que preocupa tanto a las entidades como a los

dependientes de la misma.

Las compaifiias, ciertamente tiene presente el efecto negativo que tiene en la productividad
contar con un equipo desmotivado. Los signos de esta falta de motivacion no siempre son
detectables a corto plazo, pero es evidente que afectara a la productividad individual y colectiva.
Por este motivo las mismas deben disponer cuidar tanto el talento como las emociones que le
rodean.

No hay que perder de vista que, si la desmotivacion o la falta de interés en el desarrollo de
las actividades que acarrea el puesto aparecen, pueden llevar a las personas a un estado de apatia
gue le conduce a no realizar las funciones habituales de la mejor manera. Cuando un colaborador
inicia a experimenta la desmotivacion, pierde el entusiasmo y la ilusion, y el desempefio se ve
reducido.

La investigacion da a conocer factores intrinsecos y extrinsecos relevantes que experimenta
el cuerpo docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin y la relacion que

existe entre estos y el rendimiento laboral.

Este trabajo de investigacion se enfocé en la indagacion de los posibles factores que se
involucran en la motivacion y el rendimiento laboral de los miembros de la organizacion por

medio de una serie de técnicas e instrumentos, que ayudan a describir la relacion de las variables.



Los resultados obtenidos del trabajo de campo llevaron a una serie de evidencias que
demuestran una peculiaridad, el cuerpo docente manifesto falta de iniciativas y acciones de

motivacion por parte de la institucion, sin embargo, el rendimiento laboral no se veia afectado.

Es importante no perder de vista los actores principales de esta investigacion, que son los
docentes mismos, cabe en lo posible que los factores que se involucran en la desmotivacion no
tenga una relacion directa en el desempefio de las labores en las que se desenvuelven, pero, esto no
implica precisamente que no exista una serie de consecuencias y manifestaciones que las personas

experimenten.

Los aportes de esta investigacion ciertamente, van encaminados a evidenciar la presencia
de desmotivacién en el cuerpo docente y la poca relacion de las autoridades del sistema nacional
de educacion en la busqueda de mejorar y dotarlos de herramientas no solo didacticas sino de
ambito personal. De forma indirecta, esta investigacion contribuye a que los directores y jefes
inmediatos del plantel educativo puedan priorizar y agregar a las agendas, un espacio prudente
para conocer, evaluar, discutir y proponer soluciones que ayuden a aumentar el estado de

motivacion que en la actualidad experimentan los profesores.

Asi bien, las organizaciones deben considerar que actualmente -y siempre- es importante la
motivacion, como un elemento fundamental, que los colaboradores de todas las instituciones
pablicas y privadas tengan un adecuado desempefio laboral, cabe mencionar que es un factor
primordial en el rendimiento de las actividades para poder llegar a lograr los objetivos de las metas
y asi contar con el personal para que se desenvuelvan en las actividades con mayor productividad,
la motivacion se puede realizar de diferentes formas en una organizacion, esto con el fin de que

ellos rindan y den al maximo su desempefio en el area de trabajo, teniendo presente que la



excelencia del servicio prestado repercute en las conductas a mejorar el sistema de educacién y

practica docente en Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin.

Este estudio fue realizado gracias los docentes que decidieron ser participes del mismo, a
la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin por facilitar el espacio, instalaciones y

mobiliario que facilitaron la ejecucion de las acciones que esta investigacion proponia y requeria.



Capitulo |

1. Planteamiento del problemay marco teérico

1.01 Planteamiento del problema

Encontrar un excelente puesto de trabajo es el objetivo principal de todo ser humano que
busca remuneraciones econdémicas por prestar un servicio. A la vez, cada empresario debe motivar
al equipo que le acomparfia para que se obtengan mejores resultados. En los ltimos afios se ha
incrementado la consciencia social sobre la importancia de las condiciones laborales, fisicas,
emocionales y salud de los colaboradores. Como menciona Villalobos (2018) todo colaborador
merece un estado emocional estable y un espacio éptimo para desempefiar las funciones,

obteniendo productividad de los trabajadores.

En el dambito educativo del sector publico, las situaciones laborales para los educadores
parecen ser inadecuadas; las autoridades educativas aparentan ignorar la desmotivacion en el
personal y como esto puede afectar en el rendimiento laboral, ya que éste; es un valor total
presente en una empresa o un centro educativo. (Motowidlo, 2003). No se debe olvidar que en el
proceso ensefianza aprendizaje el docente es fundamental. Por lo tanto, mejorar el proceso de
aprendizaje sin fortalecer las capacidades motivacionales del personal docente seria una

contradiccion.

La teoria de motivacion desarrollada por Abraham Maslow se fundamenta en lo que se
denomina la jerarquia de necesidades, es decir, que el ser humano posee una serie de necesidades
que debe satisfacer segun el orden de prioridad; sin embargo, el personal docente al no estar
motivado o no pueda cubrir sus necesidades podria manifestar pensamientos pesimistas, desanimo

y negatividad en su area laboral. Ademas, el personal docente necesita un salario digno, vivienda



adecuada, proteccion la familia, ambiente seguro de trabajo, incentivos no monetarios,
sentimientos de pertenencia, oportunidades de crecimiento; cuando el docente cubra cada una de
sus necesidades o sean satisfechas éste pueda llegar a la autorrealizacion personal y su labor de
ensefianza dard un resultado positivo en su vida profesional. Sin embargo, si estas conductas son
negativas ocasionarian que el docente no prepare adecuadamente la catedra y el desarrollo de esta.
Es importante reconocer que, éste fendmeno afectaria a largo plazo en el rendimiento académico
en los estudiantes. Por tal motivo, las autoridades educativas deberian intervenir y motivar
constantemente al docente como lo define Coulter (2013) es un proceso para determinar qué tan

exitosa es una organizacion o un individuo en el logro de las actividades y objetivos laborales.

Por lo tanto, se llevo a cabo la investigacion que aborda el tema, la desmotivacion que
manifesto el personal docente y la relacion en el rendimiento laboral en la Escuela Oficial Tipo
Federacion Jose de San Martin, posterior a que las investigadoras experimentaron acercamientos

con la poblacion en estudio.

Dentro de la presente investigacion se dio respuesta a las siguientes interrogantes, que
surgieron del planteamiento de la problematica a estudiar desarrollada anteriormente: ;Qué
factores laborales desmotivaron al personal docente? ;Qué consecuencias negativas generaron un
estado constante de desmotivacion en el personal docente? ;De qué manera se relacioné la

desmotivacién en el personal docente con el rendimiento laboral?



1.02 Objetivos

Objetivo General

Determinar la desmotivacion en el personal docente y su relacion en el rendimiento laboral.

Objetivos Especificos

Identificar los factores laborales que desmotivan al personal docente.

Establecer las consecuencias negativas que genera un estado constante de desmotivacion en el

personal docente.

Analizar de qué manera se relaciona la desmotivacién en el personal docente con el rendimiento

laboral.

1.03 Marco teérico

1.03. 01 Antecedentes

La administracion del personal no ha surgido repentinamente sino ha evolucionado a través
de la historia, desde que los constructores de las pirdmides en Egipto utilizaron un método para
seleccionar a las personas adecuadas para transportar bloques de granito troncos, etc. (Werther,
1991). Siguiendo con la época primitiva que debia administrar la caza, pesca y recoleccion de

frutos, escogiendo a las personas para cada labor.

Sin embargo, como menciona Wherther (1991) la administracion tiene auge con la llegada
de magquinaria en la sociedad inglesa donde surge la Revolucién Industrial que luego se reconoce
en Europa y el continente norteamericano, esto tuvo como consecuencia insatisfaccion y peligro

para los colaboradores por lo que en el siglo XIX nace un departamento 1lamado “departamento de



bienestar” que se encargaba de mejorar las condiciones laborales teniendo en cuenta la atencion

médica.

Ya sin limitarse solamente a la administracion nace otro movimiento a principios del siglo
XX, abarcando otros campos, siendo este la Administracion Cientifica, denominado como
“taylorismo” ya que estos principios son elaborados por el estadounidense Frederick Taylor, el
cual consistia en un sistema de remuneracion que recompensaba el esfuerzo del obrero para
aumentar la produccion ademas de elegir a los candidatos idéneos para el puesto de trabajo, con

esto surge el departamento de personal.

Dichos departamentos adquieren mayor influencia con la Primera y Segunda Guerra
Mundial, estos se encargaban de recopilar informacion y aplicar pruebas de aptitud para reclutar al

personal del ejército.

Al llegar el fin de la Segunda Guerra Mundial se da la necesidad de adaptacion por lo que
las técnicas para seleccionar al personal y sus disefios de puestos iban perfeccionandose debido al
aumento de tamafio de las fabricas en donde a las personas se les iniciaba a ver como recursos

humanos.

En 1990 inicia una era de cambios influida por la tecnologia, conocida como “Era del
conocimiento” en donde existe un dinamismo y las personas son tratadas como asociadas y los
encargados de velar por el bienestar de estos son los equipos de gestion del talento humano

(Chiavenato, 2009).

Jaén (2010) afirma “En los afios 40 del siglo pasado, la psicologia humanista se incorpora a
esta area, y se introducen conceptos como el desarrollo, autoestima y autorrealizacion entre las

necesidades que las personas buscan cubrir por medio del trabajo” (p.36).



Una de las teorias mas conocidas a nivel popular formulada por Abraham Maslow en 1943,
es la Teoria de la Jerarquia de las necesidades. Esta consiste en la existencia de 5 tipos de
necesidades jerarquizadas de la siguiente manera: necesidades fisioldgicas, seguridad, social,
autoestima-estimacion y por Gltimo de autorrealizacion. Es importante mencionar que, las
necesidades son jerarquizada de abajo hacia arriba. Cada una de necesidades antes mencionada
funciona como un ente motivador, ya que estas pueden producir un desequilibrio psicolégico que
empuja a la persona a realizar acciones que ayuden modificar esa situacion de déficit. Se
experimenta una necesidad cuando la persona tiene cubiertas todas las del orden inferior. Este ha
sido uno de los enfoques teéricos que mas ha sobresalido en la psicologia aplicada, incluyendo el

area del trabajo.

En Guatemala se han realizado diversos estudios sobre desmotivacion y rendimiento
laboral, siendo su mayoria en instituciones privadas, para poder implementar estrategias que
contribuyan al bienestar de sus colaboradores y la empresa, por el contrario, en el &mbito laboral
publico, se encuentra poca investigacion sobre el tema, sin embargo se pueden mencionar algunos
como los estudios sobre desmotivacion y educacion, en el caso de Carlos Alonzo con su tesis de
grado “Las actitudes del maestro y su relacion con la motivacion y desmotivacion del alumno en la
escuela primaria”, en donde el centro de investigacion son los estudiantes y los factores que los

desmotivan, incluyendo las actitudes negativas del docente.

Otro caso es la investigacion realizada por José Aroldo de Leon con su tesis de grado “La
desmotivacion y las consecuencias en el desempefio laboral de los empleados en una institucion
publica” en donde realiza una relacion de la desmotivacion y como esta influye en el rendimiento

de los colaboradores, en este tema es con el personal del Instituto Nacional de Estadistica (INDE).
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Sin embargo, lo anterior no se centra en el docente y los factores que pueden motivar o

desmotivar y como esto tiene una relacion con el rendimiento laboral.

1.03. 02 Motivacion

La motivacion es de gran importancia si se desea un buen impacto en el rendimiento
laboral, ya que esto depende en la forma en que se motiva a cada colaborador. Se han realizado

estudios acerca del tema.

Sum, (2015) En un estudio realizado con personal de una empresa de alimentos en
Quetzaltenango, hace mencién que los colaboradores motivados producen 6ptimamente, pero si
estos no lo estan los resultados son negativos. No olvidando que la motivacion debe ser relevante
para autoridades y trabajadores para que estos puedan cumplir con efectividad los objetivos

establecidos.

Ortega (como se citd en Sum, 2015) realizé un estudio en el Ingenio Tululd en San Andrés
Villa Seca, basado en incentivos monetarios en la motivacion laboral, con esto se pudo comprobar
que la motivacion es la solucion ante distintos problemas como la falta de comprensién, baja

productividad y el desinterés.

Continuando con la motivacion, cabe mencionar que Zelada, (2017) llevo a cabo la tesis
con el personal de mantenimiento del centro educativo EI Roble, en ella se resalta que para que los
trabajadores se preocupen por cumplir las metas de la organizacion es necesario que las
autoridades estimulen la motivacion, con esto los colaboradores se sentiran a gusto con su labor y
con la empresa. Un aspecto que afecta el nivel de motivacion es la falta de desarrollo profesional
que brindan las empresas y los altos niveles de estrés que genera al realizar cambios repentinos de

tareas, por el contrario, se recomienda planificar y desarrollar una carrera para cada colaborador,
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ya que esto ayuda a mejorar el desempefio de cada persona logrando un equilibrio en la

organizacion.

Actualmente para algunas organizaciones es importante la motivacion, y la correcta
estimulacion puede ayudar a los colaboradores a tener un alto nivel de productividad y asi obtener
mayores y mejores resultados. Segun Tobbins (como se cité en Gonzéalez, 2006) la motivacion, es
la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,

condicionadas por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual. (p.79).

La motivacién laboral alienta al colaborador a satisfacer las necesidades y alcanzar objetivos
a través del desarrollo de las actividades. Se puede impulsar de distintas formas, en algunas
organizaciones los colaboradores tienen poca motivacion con el desempefio de su trabajo, lo que
presenta dificultades no solamente laborales sino personales perjudicando a la personay a la

empresa.

Ademas, es desarrollada por un conjunto de personas para un determinado proceso y que el
trabajo del lider es alinear los objetivos individuales con los del grupo, es decir que la motivacion
no consiste en imponer ideas o una voluntad sobre otra, sino, que todos los objetivos concuerden
para lograr una meta en coman. Por eso es necesario preocuparse por las actividades que motiven
a la persona y asi ayudar a que se pueda desenvolver y dar de si tanto en su vida personal como el

area laboral.

Una oficina bien equipada, ordenada y limpia, con luz natural y ventilacion adecuada es el
resumen del espacio fisico ideal para trabajo, contribuye al bienestar y productividad de los
trabajadores. Ademas, varias empresas en Guatemala como Campus Tecnoldgico (TEC) ubicada

en Cuatro Grados Norte, zona 4 de la capital, han habilitado lugares al aire libre, sofas en espacios
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apartados, consolas de videojuegos, mesas de futillo, balcones y espacios verdes, asi como cafés
con wifi, elementos de la naturaleza y también herramientas que faciliten el trabajo e incentivos

emocionales que propicien un buen clima laboral (Villalobos, 2018).

En 2006 la empresa de telefonia Tigo en Guatemala es catalogada como un lugar agradable
para trabajar. Dentro de las instalaciones existe un espacio amplio, rodeado de plantas y colores;
los colaboradores estan en completa libertad para expresar ideas y opiniones, los lideres inspiran
confianza, brindan retroalimentacion y agregan valor a los colaboradores. Ademas, garantizan la
diversién por medio de actividades y programas, entre ellos destacan: clases de zumba y yoga,

eventos deportivos, convivios y convenciones.

A diferencia, del sector publico, un estudio que realiz6 el Banco Interamericano de Desarrollo
(BID) revela que en Guatemala hay estudiantes que asisten a escuelas que no tienen

requerimientos minimos de infraestructura que aseguren el aprendizaje.

En otras palabras, no existe presupuesto suficiente para mantener las escuelas en 6ptimas
condiciones. Segun, Gabriel Biguria, de Empresarios de la Educacion, indicé que entre mas se
expande la cobertura de la educacién, los recursos para el mantenimiento hacia las escuelas no son
suficientes. En Guatemala, “se estima que hay 33 mil escuelas, aunque al menos unas 5 mil no
tienen electricidad, cuando lo que se quiere es llevar conectividad para formar a los nifios en
competencias del siglo XXI. Hay mucha limitacion en temas de infraestructura” (Palacios, 2018,

parr. 9).

Ademas, un informe que realiz6 la Asociacion de Investigacion y Estudios Sociales-
Asies- (2014) menciona que, para mejor el sistema educativo en Guatemala se necesita

infraestructura y equipo, material de apoyo como Utiles escolares, refaccion escolar,
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financiamiento entre otras cosas. Lo que se describe antes no solamente podria afectar a los
alumnos sino también a los docentes con relacion al ambiente laboral y la forma de impartir sus

Cursos.

En el caso de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin se observé que las
aulas son amplias y cuenta con salones de actos acorde a la cantidad de alumnos, ademas tiene
areas ajardinadas que apoya en el bienestar del personal docente y alumnos siendo un incentivo

emocional.

1.03.02.01 Teoria de la motivacion basada en la jerarquia de necesidades.

El psic6logo Abraham Maslow formul6 la teoria de la motivacion basado en las necesidades
o0 deseos del hombre mediante una jerarquia, segin Maslow, el hombre siempre desea mejores
condiciones de vida, las necesidades ya atendidas no pueden seguir motivandolo y surge una
nueva necesidad que se impone a las demas, éstas primero se satisfacen a nivel inferior y luego a

un nivel superior de forma ascendente.

A continuacion, se describe en orden ascendente las necesidades que establecié Maslow:

Necesidades superiores 5. Necesidades de autorrealizacion.

necesidades de crecimientos .. ,
( ) Crecimiento a través del desarrollo del

potencial y capacidades del individuo.

4. Necesidades de ser estimado. Necesidad de

logro, de aprobacion y reconocimiento.

3. Necesidades de pertenencia y afecto.
Necesidad de amor, afecto, seguridad,
aceptacion social, identidad.

2. Necesidades de seguridad. Necesidad

seguridad y proteccion del dolor, el miedo, la
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ansiedad y la desorganizacion. Necesidad de
refugio, dependencia, orden, legitimidad y

reglas de comportamiento.

Necesidades inferiores 1. Necesidades fisiologicas. Hambre, sed, sexo

necesidades carenciales . "
( ) etc. como necesidades homeostaticas y

orgasmicas.

Figura I: Jerarquia de Maslow de las necesidades (Fuente: Pico, M. (2014). La importancia de la motivacion en el
rendimiento académico de los estudiantes de Educacion Secundaria Obligatoria (Tesis de pregrado). Universitat de
les Illes Balears, Esparia.

NECESIDADES DE ESTIMA
NECESIDADES DE PERTENENCILA

NECESIDADES DE SEGURIDAD Y PROTECCION
/ NECESIDADES FISIOLOGICAS

Figura I1: Jerarquia de Necesidades de Maslow (Fuente: www.google.es)

Ademas de la teoria de necesidades que formulo Maslow, también hizo aportaciones
pedagdgicas, diferenciando entre una educacion intrinseca y otra extrinseca. En la educacion
intrinseca el aprendizaje se realiza a través de la vida y no necesita estimulos externos, en cambio

con la educacion extrinseca el aprendizaje se consolida a través de estudios, grados y examenes.


http://www.google.es/
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En su teoria observa que, para los estudiantes, lo fundamental es aprender seguin sus
capacidades y asi alcanzar un aprendizaje significativo donde lo aprendido sirva de base para
adquirir otros conocimientos. De ahi la importancia de la motivacion. Factores como el orden de
clase, el conocimiento de las necesidades individuales de los estudiantes, el aprendizaje individual
o la figura del docente, son fundamentales en el proceso ensefianza aprendizaje de los alumnos.

(Fernandez, 2013, p. 17).

Del mismo modo, Maslow manifiesta que el papel de los docentes es fundamental, ya que
de ellos depende que los alumnos progresen 0 no en su aprendizaje. Pero, ademas refriéndose a las
necesidades de los docentes, si éste llega a laborar sin cubrir su primera necesidad fisioldgica
béasica, la comida, serd absolutamente imposible que pueda continuar con el siguiente nivel que

describe la piramide y mucho menos podra llegar al nivel de autorrealizacion.

1.03.03 Los docentes

Caésares (2000) refiere que el docente en el siglo XXI es un agente de cambio que promueve,
orienta y da sentido al aprendizaje de sus alumnos, ensefia y brinda todas las herramientas

necesarias para transmitir conocimientos y valores.

Ademas, el docente es una pieza fundamental dentro del proceso ensefianza aprendizaje
porque dependera de la forma en que desempefie su labor y cumpla con las metas; asi sera el éxito

de la institucion.

Por ende, el docente ademaés de dedicarse a ensefiar acciones referentes a la educacion y
participacion en las diferentes actividades debe poseer un perfil adecuado para cumplir con sus
funciones y desempefio en su labor. Por tal motivo, es relevante conocer el perfil y las funciones

que realiza.
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1.03.03.01 Perfil del docente.

Como en toda empresa se busca al personal con competencias y habilidades aptas para ocupar
un puesto de trabajo. En el ambito educativo no es la excepcion, el docente debe ser un lider y un
ente activo en todo proceso educativo, debe poseer cualidades que lo hagan indispensable en todas

las actividades educativas que desempefie.

Segun el Ministerio de Educacion -MINEDUC- el perfil del maestro y la maestra guatemalteco

debe ser:

1. Se conoce, acepta y valora como personay se compromete con su crecimiento personal
integral, fortaleciendo su identidad cultural.

2. Cumple con agrado, creatividad y puntualidad sus actividades docentes.

3. Reafirma su vocacién de maestro o maestra que le permitira desenvolverse armoniosamente
en su desempefio docente.

4. Posee una alta autoestima, seguridad y confianza en si mismo, como persona democrética,
tolerante, respetuosa consigo mismo y con los demas.

5. Reflexiona con juicio critico (- analisis- reflexion - valores.) ante los problemas y
conflictos personales y sociales.

6. Se esfuerza por asumir y organizar su propia vida sobre los valores de la libertad, la justicia
y la solidaridad, manifestando actitudes de honestidad, responsabilidad, sinceridad, respeto,
y espiritu de superacion.

7. Manifiesta interés por el desarrollo de proyectos comunales y escolares que fomentan el
espiritu critico y el aprendizaje de los nifios, nifias y jovenes.

8. Valora el uso del idioma materno y de un segundo idioma y lo propicia en el proceso de

aprendizaje de los nifios, nifias y jovenes. MINEDUC (s.f).
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Cuando el docente llene el perfil antes mencionado se espera que realice sus funciones de

manera éptima.

1.03.03.02 Funciones del docente.

Las distintas funciones que debe realizar el docente dia al dia son variadas; algunas de ellas
estan relacionadas directamente con los alumnos, y otras actividades con los padres de familia o

con el trabajo administrativo del establecimiento en donde labora. (Arriola, 2005).

Cabe mencionar que, el Decreto 12-91 del Congreso de la Republica de Guatemala, en el

Articulo 36 enumera las obligaciones de los docentes, siendo estas siguientes:

a) Orientar, guiar y participar activamente en el proceso educativo.
b) Respetar y fomentar el respeto en torno a los valores éticos.
c¢) Actualizar los contenidos y la metodologia.
d) Conocer su entorno ecologico, la realidad econdémica, histérica, social, politica y cultural
guatemalteca.
e) Elaborar la planificacion de su trabajo.
f) Participar en actividades de actualizacién y capacitacion pedagégica.
g) Cumplir con los calendarios y horarios de trabajo docente.
h) Elaborar material didactico para impartir las clases.
i) Integrar comisiones. (Gonzalez, 2014, p 7).
Como ser humano el docente tiene creencias, ideas y valores sociales lo cual desea
superarse académica, moral e intelectualmente, a efecto de estar en condiciones de ser un dirigente
y no solamente dirigido, y saber manejarse, sobre todo en momento de crisis. Ademas, el docente

es un miembro activo en la educacién no solo un ser que trasmite ideas y conocimientos a los
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educandos; sino debe ser un facilitador, un guia, un comunicador y un orientador de la educacion.
El amor hacia la profesidn exigiré al docente una preparacion excelente, sabiendo que se trata de la
mas noble profesiones; buscara los medios para enaltecerla y no permitir situaciones que vayan en
desprestigio de la profesion del docente, lo cual seré para beneficio del alumno y la sociedad.

(Lemus, 1973).

Por lo tanto, el docente es un empleado publico y como tal esta en la obligacion de seguir
la linea o reglas politicas que determina el gobierno en turno, esa situacién puede colocar al
docente en una situacién conflictiva que en momento de crisis le obligue con la renuncia de su

personalidad, a conformarse totalmente a las normas dictadas por el Estado.

1.03.04 Patrono

Se encarga de velar por el bienestar y la seguridad de cada trabajador; segun el Articulo 2 del
Caodigo de trabajo menciona que el Patrono es toda persona individual o juridica que utiliza los

servicios de uno o mas trabajadores, en virtud de un contrato o relacion de trabajo.

El docente es un empleado publico que presta sus servicios profesionales, intelectuales y/o
materiales a la administracion publica, es decir, el Patrono. Guerra (2005) afirma “El concepto de
administracion publica hace alusién a la actividad que realiza el Estado a través de las diferentes
instituciones que la conforman, actividad que consiste en prestar el servicio a los habitantes del

Estado de Guatemala” (p. 21).

1.03.04.01 Igualdad de oportunidades para el empleado publico (docente).

El docente es la persona que se encuentra al servicio del Estado e ingresa mediante un

nombramiento. Esté establece una relacion de dependencia con la administracion publica, se rige



19

mediante la Ley de Servicio Civil. Sin embargo, el Estado como siempre es el que quebranta el

principio de igualdad, principalmente en temas laborales y salariales.

En los Gltimos afos, han existido para los trabajadores de la iniciativa privada aumentos al
salario minimo, mediante acuerdos Gubernativos; no asi para los trabadores del sector publico, que
no han obtenido ni uno solo por parte de la administracion publica, quienes, para lograrlo, han
tenido que acudir a las vias de hecho. Por ello y con sobrada razén se dice que es el Estado el
principal violador de este principio, el de igual de oportunidades. Un claro ejemplo seria que, un
trabajador que presta sus servicios en una finca ganadera de la iniciativa privada recibe mejor
salario que un Maestro de Educacion Primaria que ha sido contratado directamente por el

Ministerio de Educacién o por una Municipalidad. (Guerra, 2005. p. 75).

Por lo tanto, la igualdad de oportunidades o motivacion es un elemento fundamental para el
éxito de cada organizacidn, ya sea privada o publica; pues, de ello va a depender de alguna medida
que se logren los objetivos propuestos. Un docente que se encuentre desmotivado va a aportar

poco al mejoramiento y avance de los resultados para satisfacer las necesidades de la poblacion.

1.03.05 La desmotivacion

Es un término opuesto a la motivacion, es definido mediante un sentimiento de
desesperanza ante los obstaculos, un estado de angustia, energia o disposicion. Puede ser vista
como una consecuencia normal en las personas cuando estan limitadas o se bloquean por diversas

causas. (Huilcapi, Castro y Jacome, 2017).

Yagosesky (2001) refiere que es un estado limitador y complejo, ya que se caracteriza por
la presencia de pensamientos pesimistas y sensacion de desanimo, de tal manera que se origina

como consecuencia de experiencias pasadas que fueron negativas ya sea propia o0 ajena; ademas,
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por la autopercepcion de incapacidad para generar los resultados deseados. Sin embargo, la

desmotivacién también sucede donde el sujeto pasa la mayor parte del tiempo, el trabajo.

1.03.05.01 Factores laborales de desmotivacion.

“En el afio 1700, en el viejo mundo europeo, cuando los antiguos talleres de artesanos se
trasformaron en fabricas donde decenas y centenares de personas producian operando maquinas, y
donde los contactos simples y faciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron” (Avilez,
2012, p.3). Dada esta situacion, habia que coordinar innumerables funciones ejecutadas por un
gran numero de personas que pensaban de forma distinta segin cada tarea y capacidades para
producir, influyendo de esa manera la baja productividad, el desinterés en el trabajo, la
desmotivacioén y la baja rentabilidad por lo cual fue necesario estudiar las percepciones y
comportamiento de los individuos en relacién con los empresarios, las necesidades y expectativas

de los trabajadores.

Los empresarios de ayer pensaban que la mejor forma de lograr que la clase obrera
produjera mas era por medio de amenazas, multas y del amedrentamiento hacia los obreros. Y eso
generaba despidos, la baja de sueldos y represién laboral con la finalidad de conseguir los

objetivos que los jefes se proponian.

“Los empresarios no les importaba el trabajador como persona, su entorno que no sea
laboral no tenia nada que ver con la empresa, se practicaba el viejo adagio de que los
problemas personales se debian quedar desde la garita de la empresa hacia afuera de la
misma, y el que entraba a su puesto de trabajo solo debia pensar en los problemas de la

empresa” (Avilez, 2012, p.5).
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Esto se interpreta de que cada trabajador debia convertiste en una persona totalmente
diferente una vez que comenzaba el turno laboral. El trabajador a través de los afios ha reclamado

su espacio, atencion ante sus necesidades para lograr un mejor rendimiento en el puesto de trabajo.

Avilez (2012) afirma “El recurso humano como algunos autores y empresarios llaman a sus
trabajadores es considerado como una frase deshumanizante, ya que se refiere a la persona, pero
en un sentido materialista o de materia prima, viéndolo o apreciandolo como fuera de produccién

sin importar el complemento del ser humano” (p.5).

Mientras se siga pensando que el trabajador es una maquina de produccién y no se le dé la
categoria humana que se merece; y no se le ayude a solucionar de un manera factible sus
problemas laborales; por ejemplo: falta de desmotivacion, mala comunicacion, baja productividad,
condiciones fisicas, exceso de trabajo, poco o nulo reconocimiento; entre otros, los resultados
nunca seran totalmente eficientes, generando de esa forma un comportamiento sin compromiso
hacia la organizacion y a su puesto laboral, ya que siempre existird un desinterés y pérdida de

entusiasmo por parte del trabajador.

Asimismo, es relevante mencionar que, los factores de desmotivacion laboral también
influye en el personal docente, presentando de esa manera dificultades derivadas por el trabajo; el

cual puede mostrar una serie de manifestaciones en su mayoria vinculadas a la desmotivacion.

1.03.05.02 La desmotivacion en los docentes.

En la actualidad, en la rama del magisterio, la docencia ha atravesado por muchos
problemas, el problema mas grande es la desmotivacion. Los padres de familia y terceros no han
reconocido la labor del docente ya que es un trabajo arduo por educar e inculcarles valores a los

alumnos.



22

Ademas, el salario del docente es muy bajo, para que el sueldo sea mas alto el maestro
necesita de doble plaza, subir de letra en la carrera magisterial. Otra desmotivacion seria la falta de
apoyo por parte de los compafieros de trabajo, esto también puede contribuir al mal desempefio del
docente dentro del aula. No obstante, la desmotivacion méas grande que perjudica la labor del
docente es por parte del gobierno; las autoridades educativas no acuden a las instalaciones para
mejorar la infraestructura del lugar, los maestros no poseen los elementos necesarios para dar una
clase digna etc. Y lo principal, no se han preocupado por la motivacion de los docentes. (Torres,
2006).

El ser docente es una actividad de relacion interpersonal, esto quiere decir que, trabaja con
seres humanos. Cuando esta relacion es satisfactoria, la labor de la ensefianza puede llegar a
constituir a una autorrealizacion personal, dando como resultado un sentido de vida profesional
relevante. Sin embargo, el ejercicio profesional de la educacién puede transformar en pocos afios a
un principiante ilusionado en una persona desconcertada, amargada respecto al papel que debe
jugar y por la incertidumbre en la eficacia de sus esfuerzos. Esta actividad encierra ciertas
dificultades cuya presencia es practicamente permanente, lo cual el docente debe aceptarlas,
buscando soluciones de superacion, para conseguir que la educacion lleve consigo la

autorrealizacion.

1.03.05.03 Consecuencias negativas de un docente desmotivado.

Los problemas o dificultades profesionales van desde el desanimo, pesimismo sobre el

sentido de la labor docente, hasta los desajustes a la salud mental del profesor/a.

Las principales consecuencias de estas dificultades pueden ser: desconcierto al enfrentarse
con problemas reales que plantea la ensefianza, en contradiccion con las concepciones

ideales que se pretenden llevar a cabo. La autoculpabilizacion ante la impotencia de
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mejorar la docencia por la carencia de recursos, baja autoestima, peticiones de traslado para
huir de situaciones conflictivas, abandono de la docencia, dolencias fisicas, bajas laborales

repetidas, estrés, ansiedad, depresion. (“Temas para la educacion”, 2011)

Los docentes ante tal situacion generan mecanismos de defensa que implican
desmotivacion; tales como: la inhibicion o despreocupacion en el cumplimiento de sus labores
docentes, empleo rutinario o el absentismo laboral, dando como resultado la baja calidad de
trabajo y evitar problemas psicologicos sobre la personalidad. Sin embargo, cada profesional en su
labor diaria ha abordado estrategias o mecanismo de afrontamiento como: confrontacion,
distanciamiento, autocontrol, busqueda de apoyo social, aceptacion de la responsabilidad, huida-
evitacion, planificacion y reevaluacion positiva que han tenido que desarrollar para evitar
problemas y mantener una mente sana y no caer en la desmotivacion que haga imposible continuar

con su labor. (Ramirez, Bravo y Vaquero (s.f)

La sociedad siempre ha opinado sobre lo bien pagados que estan los docentes, lo facil que
es su trabajo, las vacaciones que siempre obtienen, y lo afortunados que son. Sin embargo, el
docente no tiene el apoyo y el respeto que se merece por ardua labor. (“Temas para la educacion”,
2011) afirma “Los docentes tienen que realizar otras labores, algunas incluso fuera de horario por
los cuales no les pagan, ni son reconocidas y que a veces acarrean oposicion y conflicto con las
familias que dan la razon siempre a los pequefios, pase lo que pase, sin apoyar ni respetar las

versiones del profesor/a ante cualquier conflicto y tension”.

Ante tal desmotivacion se genera desaliento, confusion, negatividad, estrés, incertidumbre
provocando entre otras cosas el ya conocido como “malestar docente”. La desmotivacion inicia en
el acceso a la carrera docente ya que muchos estudiantes no contaron con una nota deseable para

ingresar o cursas otros estudios. Sarramona (como se citd en Sanchez, 2009) se refiere al malestar
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docente como una de las causas, la “baja consideracion social de esta profesion”, una circunstancia
que genera algunos casos una cierta insatisfaccion personal hacia la profesion. Esto quiere decir
que, un alto niamero de docentes acceden a la profesion por falta de posibilidades para hacerlo en
otras carreras y profesiones de mayor prestigio social y eso genera un estado de frustracion
personal.

Ademas, Esteve (1987) afirma que el malestar docente es el conjunto de consecuencias
negativas que afectan a la personalidad del maestro a partir de las condiciones psicoldgicas y

sociales en que se ejerce la docencia.

Por lo tanto, el malestar docente es una realidad que afecta a miles de docentes, que
diariamente tienen que enfrentar, trayendo como consecuencia un trabajo desmotivado o estresado.
Sin embargo, no del todo es un problema personal, sino que los docentes se estan confrontando a

un grave problema social.

Esteve (1987) afirma que, en la docencia existe un componente vocacional lo que los hace
sentir Utiles en la sociedad y eso puede llevar a cabo a la autorrealizacion y satisfaccion personal.
Sin embargo, por la existencia de aspectos negativos sobre la docencia puede llevar a
desequilibrios personales, emocionales, frustracion y esto puede generar que los docentes no

Ileguen a cumplir sus objetivos concretos.

Ademas, el docente no solo debe ensefiar al que no sabe, sino también tiene que ensefar al
que no quiere, lo cual repercute al docente a tener que resolver situaciones a las que no esta

acostumbrado ya que no es facil negociar el aprendizaje sobre todo con quien no quiere aprender.

Todas estas circunstancias son ligadas a los docentes desde hace afios ya que conlleva

problemas psicolégicos de manera individual de origen social que genera un conjunto de sintomas
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tales como: apatia, ansiedad, depresion, agotamiento fisico y mental, falta de ilusion y

expectativas, entre otros.

En los sujetos de investigacion manifesto cierta apatia entre ellos, ademas en los resultados
obtenidos se pudo notar que el 33% no le interesa asistir a las actividades organizadas por la
institucién, esto comprueba lo anteriormente mencionado sobre las consecuencias negativas de un

docente desmotivado.

1.03.06 Rendimiento laboral

Segun la Real Academia Espafiola, el rendimiento laboral o productividad es la relacién
existente entre lo producido y los medios empleados, tales como mano de obra, material, energia
etc.

Ademas, se puede decir que el rendimiento laboral es la relacién entre los resultados y el
tiempo utilizado para obtenerlos, cuando sea el menor tiempo para lograr el resultado deseado,

sera méas productivo.

Siendo asi, la productividad se da a través del rendimiento laboral, que es la relacién entre
los objetivos/metas/tareas alcanzadas y el tiempo (en horas trabajadas de calidad) que se han
necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la variable mas relevante es el recurso humano,
que son los encargados de ejecutar las funciones propias de su puesto de trabajo. (“Claves para

mejorar el rendimiento laboral en las empresas, 2012”).

Si el recurso humano es relevante para las empresas ¢Por que las empresas no tienen un
rendimiento laboral 6ptimo? Dando respuesta a la pregunta antes mencionada, es porque los
recursos no estan optimizados a nivel de los colaboradores o de ingresos. La capacidad, foco y

estrategia es una formula que se puede desarrollar ya que puede articular la capacidad de
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produccion y el modo de optimizar los recursos disponibles. (““Claves para mejorar el rendimiento
laboral en las empresas, 2012”"). Cuando un colaborador cumple con los objetivos y metas de la

empresa en el tiempo establecido tendra un buen rendimiento laboral y sera productivo.

Como se menciona anteriormente, el rendimiento laboral depende también de la forma en
que el colaborador utiliza el material brindado, en el caso de los docentes no se toma en cuenta que
en ocasiones dichos materiales o instrumentos no son brindados en el tiempo estipulado por el
Ministerio de Educacién, para que pueda realizar de manera adecuada sus labores, esto puede

provocar un desbalance en el rendimiento dando como resultado una baja productividad.

Oliveira, Goncalves y Melo (como se citd en Arratia, 2010) mencionan que otro aspecto
importante a considerar son las reformas educativas, lo que conlleva a una exigencia profesional
hacia los docentes sin brindar antes las capacitaciones necesarias para que se puedan adaptar a los
nuevos requerimientos. Cuando esto sucede, se sefiala al docente por no cumplir las expectativas o
tener resultados satisfactorios, sin embargo, no fijan la atencién en los puntos necesarios para
capacitacion y resolucion de dudas para que estos puedan desempefiarse de una manera efectiva y
asi cumplir con los estandares de rendimiento y productividad del centro educativo y Ministerio de

Trabajo.

1.03.06.01 Rendimiento y productividad.

Los individuos varian conforme el paso del tiempo, lo mismo ocurre con su rendimiento
laboral y productividad. Cada aspecto es dindmico y se encuentra intimamente relacionado con la
personalidad, los estados animicos y los intereses de cada persona. De tal manera, mediante una

evaluacion efectiva se puede determinar como se comportara un individuo en su puesto de trabajo,
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coémo reaccionara cuando tenga que enfrentar una situacion, de qué manera lo resolvera, en

definitiva, cuél seré su rendimiento y productividad.

Lo que busca el rendimiento laboral y la productividad es que el colaborador este
satisfecho con su trabajo y que al mismo tiempo sea productivo para la organizacion o en su
puesto de trabajo. En este caso, se busca que el docente conforme con su labor realizada para que
pueda ser productivo y su trabajo se refleje tanto en los estudiantes como con sus comparieros de
trabajo. En lo que respecta al rendimiento laboral y su productividad es posible identificar dos
casos que podrian implicar el fracaso de la relacion laboral: El primer caso: “Cuando el empleado
se encuentra satisfecho en su empleo, pero no realiza un trabajo productivo que le sirva a la
organizacion. Y el segundo caso, Cuando el trabajo que realiza el empleado es productivo, pero

afecta de manera directa su realizacion personal” (Franklin y Krieger, 2011, p.38).

Si lo anterior se contextualiza con el sector educativo, el primer caso se referiria a un
docente que obtiene un sueldo que le permite vivir de manera cémoda, dedica su tiempo laboral en
resolver cuestiones personales y trabajar en lo minimo, perjudicando asi al centro educativo ya que
requiere la maxima productividad en tiempo de los docentes. El segundo caso, es el claro ejemplo
de un docente que sigue sus estudios el centro educativo requiere que se quede horas extras
obligandolo de tal manera a perder clases y retrasar sus estudios por cumplir con los

requerimientos laborales.

Agregando a lo anterior, el caso de los docentes de la Escuela Tipo Federacion Jose de San
Martin, se aplica el segundo caso, debido a que muestran un rendimiento laboral alto pero su

autorrealizacion personal es afectada por la desmotivacion que presentan.
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“Un empleado motivado y con expectativas laborales satisfechas trabajara con interés en su
tarea, se sentira comprometido, desarrollara su creatividad, y tendré deseos de involucrarse
y participar de manera activa en el logro de los objetivos organizacionales. Por el contrario,
un individuo desmotivado presentara un comportamiento inadecuado respecto de las
expectativas de la organizacion (llegara tarde con frecuencia, presentara un elevado nivel
de ausentismo), ya que su preocupacion por el trabajo a realizar sera poca, estara
desganado y se sentira indiferente hacia los logros organizacionales” (Franklin y Krieger,

2011, p.38).

Otro punto que se debe considerar es la asignacion de tareas y el ritmo de trabajo. Cada
colaborador trabaja de manera eficiente si en su planeacion de actividades esta distribuida en
diferentes tareas a lo largo de su jornada laboral, y no centrarse en una tarea rutinaria que puede
tomarse tediosa. Ademas, es relevante reconocer que cada colaborador tiene su propio ritmo de

trabajo para realizar una tarea, lo cual es dificil conseguir una velocidad uniforme de trabajo.

Las tareas asignadas a los decentes deben ser equitativas, en cuestion de horarios de clases,
cantidad de cursos a impartir y comisiones en las que deben integrarse, teniendo en cuenta de no
sobrecargar unos mas que otros. Es importante reconocer que los docentes no trabajan al mismo
ritmo por lo que dificilmente se puede tener un dato o plantear una velocidad especifica para todos
los docentes. Conociendo lo anterior, es necesario conocer los factores que intervienen en el

rendimiento laboral.

1.03.06.02 Factores que intervienen en el rendimiento laboral.

La productividad es el resultado de la intervencion de varios factores: Individual

(colaboradores) como situacionales (la tarea, la empresa); como subjetivos (clima laboral,
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motivaciones) como objetivos (condiciones materiales, salarios) Entre los principales individuales

se pueden mencionar los siguientes:

1. Factores fisicos del trabajador: Coordinacion motora, destreza, fuerza, resistencia,
limitaciones fisicas.

2. Factores de entrenamiento: Instruccion, capacitacion, experiencia laboral, adiestramiento.

3. Factores psicologicos: Agudeza sensorial, nivel intelectual, capacidades de aprendizaje,

habilidades, satisfaccion laboral, personalidad, aptitudes etc.

Entre los principales factores situacionales se considera lo siguiente:

1. Factores relacionados con la naturaleza de la tarea: Mayor o menor complejidad, grado de
dificultad, entrenamiento, fatiga, ventilacion, ruidos.
2. Factores relacionados con la empresa: Tipo de supervision, promociones, sueldos,

incentivos, remuneracion etc. (Carazas, 2005).

En cuanto a los factores fisicos, para el docente es de gran importancia la coordinacion y
destrezas que tenga de manera que pueda desempefiar su trabajo de forma éptima. Por otra parte,
el factor de entrenamiento no es una variable de preocupacion, debido a que la mayoria de los
docentes de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin poseen la experiencia necesaria

para impartir sus cursos diarios.

Con el factor psicoldgico, el rendimiento laboral es variado, dependiendo de la personalidad
de cada docente, asimismo con el nivel de satisfaccion, ya que no todos los docentes se satisfacen
de la misma forma. Por ello es importante tomar en cuenta conocer la personalidad de cada

colaborador y sus intereses, con el fin de saber la manera correcta de motivarlos.
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Continuando con los factores situacionales, cabe resaltar que los que estan relacionados con
la naturaleza de la tarea son similares para todos los docentes, ya que todos desempefian sus
labores en el mismo lugar y condiciones, tomando en cuenta esto, facilita promover el desempefio
haciendo del centro educativo un lugar adecuado para que cada docente pueda desemperiar
efectivamente sus actividades. El factor relacionado con la empresa es un tema en donde no se
puede intervenir directamente porque es un area que corresponde a las autoridades del Ministerio

de Educacion.

Si lo que se menciond con anterioridad no se toma en cuenta, ocurre lo contrario a un alto

rendimiento laboral.

La Escuela tipo Federacion Jose de San Martin presenta un factor situacional 6ptimo como
los salones amplios e iluminados, areas verdes y patios, para que los docentes desarrollen sus

actividades de manera eficaz.

1.03.06.03 Insatisfaccion laboral como factor del bajo rendimiento del trabajador.

La insatisfaccién laboral es de suma importancia ya que, si no es tomada en cuenta, esta
puede repercutir de forma negativa sobre una serie de aspectos del comportamiento laboral: la
salud de los colaboradores, asociada a ciertos sintomas psiquicos: actitud negativa en el trabajo,
estrés, ansiedad, desmotivacion, ausentismo, cambios de trabajo, renuncias etc. Es importante
mencionar que son pocas las empresas que se preocupan por la satisfaccion laboral de sus
colaboradores porgue creen que un buen salario puede recompensar cualquier insatisfaccion del
trabajador. (Carazas, 2005). En el campo educativo, dificilmente se realizan actividades para

reforzar y optimizar el rendimiento de los colaboradores y su satisfaccion, teniendo, asi como
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resultado a docentes que se encuentran desmotivados, cansados y sin animos de asistir puntuales a

sus horarios de cursos a impartir.

1.03.06.04 Factores de la Insatisfaccién laboral.

“Entre los principales factores de insatisfaccion laboral se ubican los siguientes:

1. Insatisfaccion en el puesto de trabajo.

2. Insatisfaccién con la empresa.

3. Insatisfaccién con el salario.

4. Insatisfaccion con la politica de ascensos.

5. Insatisfaccion con el jefe o supervisor”. (Carazas, 2005, p. 116).

El salario devengado puede ser un factor de insatisfaccion laboral dependiendo de las
necesidades de cada docente, ya que para unos el salario sera suficiente para cubrir gastos y para
otros sera lo contrario, generando asi una insatisfaccion con la empresa. Lo mismo sucede con el

jefe o supervisor, que en este caso es con la directora que es la autoridad del centro educativo.

Se considera que la mejor manera de prevenir la insatisfaccion laboral es a través de
estudios hacia el personal de las organizaciones, los cuales estaran orientados a ubicar y
cuantificar los factores de insatisfaccion laboral que obstaculicen el buen desempefio laboral.
Ademaés, asumir cambios que afecten los canales de comunicacion, promocién y formacion de los

colaboradores. (Carazas, 2005).

Los sueldos de los docentes varian dependiendo de los afios que lleven laborados, teniendo
en cuenta que en el centro educativo donde se realizo la investigacion, algunos recién inician a

laborar, por lo que el salario les puede parecer poco a comparacion de la carga laboral.
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1.03.07 Consideraciones éticas

Durante el proceso de investigacion se tomaron en cuenta varios aspectos éticos, entre ellos
el principio de justicia que segin Chamarro et al (2007) es procurar la igualdad de oportunidades
de las personas evitando algun tipo de discriminacién. Por lo tanto se incluyeron en dicho proceso
a todos los docentes de la Escuela tipo Federacion Jose de San Martin, respetando edad, ideologia
y religion.

Por otra parte, el aspecto de confidencialidad de los sujetos se abord6 de manera que los
documentos utilizados durante el proceso no incluyeron nombre, edad, teléfono, direccion de

residencia o algun dato que los comprometiera a ser identificados.

Asimismo se respetd la vulnerabilidad de cada uno, segun las pautas del Consejo de
Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas. (CIOMS, 2017) es la posibilidad de sufrir
algun dafio fisico, psicolédgico o social, esto se realiz6 por medio del consentimiento informado.

(Ver anexo No.1)

Es importante recalcar que la investigacion se llevé a cabo mediante el aforo y el seméaforo
de alertas que establecio el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social -MSPAS- el cual se
encontraba en color rojo por la crisis mundial de pandemia que atravesaba el pais. Se trabajé con
el personal docente durante un mes, una vez por semana ya que éstos solo se presentaban a la
institucion por algun tramite pendiente, entregar y recoger tareas de los alumnos. La investigacion
se realiz6 guardando la distancia social y el bienestar de los docentes por medio de grupos de 3 a
5 docentes, respetando los horarios asignados. El primer dia fue la presentacion de las
investigadoras y dar a conocer el tema a indagar. El consentimiento informado se le brind6 a cada
docente durante la segunda visita a la institucion, en donde se tuvo la oportunidad de explicar

detalladamente el proceso, asi como, la firma del consentimiento para ser parte de la



investigacion. Por ultimo, la tercera y cuarta visita fue la aplicacion de los instrumentos hacia los
docentes exponiéndoles las instrucciones y la forma de completar el cuestionario sobre

motivacion y la encuesta.

En cuanto al resguardo de la informacion, todos los documentos digitales fueron
eliminados de las computadoras y USB utilizadas. Al finalizar la investigacion, toda informacion
escrita se entregara en un sobre cerrado al Departamento de CIEPs (Centro de Investigacion en
Psicologica) para su resguardo y al cabo de un afio se procedera a destruir la informacién

recabada, Unicamente entregando el trabajo de tesis final a dicho Departamento.

33
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Capitulo 11

2. Técnicas e instrumentos

2.01 Enfoque y modelo de investigacion

En la investigacion se utilizo el enfoque cuantitativo, ya que, se determind que la
desmotivacion se relaciono con el rendimiento laboral del personal docente a través de
evaluaciones estandarizadas que arrojaron valores numéricos acerca de la presencia y ausencia de
las variables. Los resultados arrojados por las pruebas fueron sometidos a analisis estadistico en
busqueda del nivel de correlacion entre las variables. Es decir, se analizd, sintetizo y se

transform6 facilmente en nimeros.

En cuanto al disefio o enfoque de investigacion, este trabajo se orientd en base al disefio
correlacional y tuvo como finalidad describir relaciones entre dos o mas variables en un momento
determinado. En la investigacion realizada se recopilo informacidn, se midieron las variables
desmotivacién y rendimiento laboral, luego se cuantifico y se analizo los resultados para establecer

el vinculo entre ellas, sin variar o manipular una variable para ver su efecto.

2.02 Técnicas

2.02.01 Técnicas de muestreo

Técnica de muestreo por conveniencia: Se selecciond directa e intencionalmente a los
individuos de la poblacion. Los criterios que se utilizaron para la inclusion de la muestra fueron

estructurados de la siguiente manera:

1. Personal docente que trabaje en la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin.
2. Edades comprendidas de 32 a 62 afios de edad.

3. Género femenino.
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El principio de justicia segiin Chamarro et al (2007) procurar la igualdad de oportunidades
de las personas, evitando algun tipo de discriminacion. Por lo tanto, en la eleccion de la muestra se
tomo en cuenta a todo el personal docente que trabaje en la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose
de San Martin sin importar edad, género, religién o clase social. En cuanto a las consideraciones
éticas de inclusion y exclusion todo el personal docente tendré la misma oportunidad, segun el
criterio ético de equidad distributiva segun Prieto (2018) es el intento de reducir los riesgos de la

investigacion y asi elegir a las personas compatibles con el tema de investigacion.

Mediante la crisis de pandemia COVID 19 que atravesaba el pais, se trabaj6 con el
personal docente a través de un numero correlativo y con el apoyo de la directora de la institucion
se formaron equipos de trabajo de 3 a 5 personas. Se les agendo una cita y un horario especifico
en el salén de usos multiples y asi evitar cualquier contagio o propagacion de virus en el personal
docente. Asimismo, se guardaron todas las medidas de bioseguridad tanto de las investigadoras

como de la poblacién.

La vulnerabilidad de la muestra segln las pautas del Consejo de Organizaciones
Internacionales de las Ciencias Médicas. (CIOMS, 2017) se refiere a la posibilidad de sufrir algun
tipo de abuso o dafio fisico, psicoldgico o social, asi como sensibilidad al engafio o violacion de
confidencialidad. Es por eso, que se apoy6 con el consentimiento informado para explicar
detalladamente en que consistio la investigacion, dejando claro que en ningin momento se dio a
conocer nombres ni direcciones de vivienda, para proteger la confidencialidad y salvaguardar la

informacion.
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2.02.02 Técnicas de recoleccion de datos

2.02.02.01 Cuestionario.

Para su aplicacion se reunio al personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion
Jose de San Martin se contd con el apoyo de la directora ya que debido a la pandemia de Covid-19
y respetando las alertas del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social -MSPAS- no fue
posible reunir a todo el personal al mismo tiempo, acatando las medidas de bioseguridad se
formaron grupos de 3 a 5 personas Y se ubicaron en el salon de usos multiples, aprovechando las
fechas de entrega y asignacion de tareas que cada docente tenia estipulado para atender a sus
alumnos; se les dio a conocer los objetivos de la investigacion, de igual forma se les brindo
instrucciones y resolver dudas antes de iniciar. Dicha técnica fue elegida debido a que mantiene a
los sujetos en el tema gue se estuvo abordando por la modalidad de respuesta cerrada que contiene
la guia del cuestionario (De Leon, J. 2005) una de las ventajas de esta técnica fue la facilidad para
clasificar y analizar la informacion no dejando a un lado su objetividad. Esta técnica no expuso a
los participantes a riesgos de ningudn tipo, dejando toda informacion brindada de manera
confidencial.

2.02.02.02 Escala tipo Likert.

La escala tipo Likert se aplicd de manera presencial con el personal docente de la Escuela
Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin, en donde se les brind6 instrucciones de como
contestar por medio de la encuesta, se realizd de manera individual y con grupos de 3 a 5 personas
en el salén de usos multiples, debido a la pandemia de Covid-19 y acatando las medidas de salud
publica no se pudo reunir a todo el personal docente. Esta técnica fue de utilidad ya que permitio
que el sujeto identificara el grado de acuerdo o desacuerdo de cada item presentado en la encuesta

de rendimiento laboral (Gabini, S. 2017) esto ayudd a que las mediciones fueran precisas ademas
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de facilitar su aplicacion. La muestra mantuvo la seguridad de que la informacién obtenida fue
administrada de manera confidencial sin poner en riesgo su trabajo por las opiniones emitidas

durante la encuesta.

El principio de beneficencia segun Chamarro et al. (2007) es procurar el bien de las
personas gue se tiene a cargo, es decir no limitarse a resolver los problemas puntuales, es por ello
que las técnicas elegidas son con fines de dar respuesta a la hipotesis formulada, tomando en

cuenta que no se busco dafiar de ninguna manera a la muestra elegida.

En cuanto al principio de autonomia Chamarro et al. (2007) lo define como el derecho que
tienen los sujetos para gobernarse y dirigirse a si mismos. Dicho principio fue tomado en cuenta,
ya que el personal docente tuvo la libertad de responder en la escala tipo Likerty en el

cuestionario con las opciones que creyeron validas segun su experiencia en el centro educativo.

La informacidn sensible se protegié de manera que la muestra a investigar no brindé
nombres, direcciones, nimero telefénico, etc. solamente se utilizé un nimero correlativo. Las
técnicas seleccionadas para la investigacion fueron elegidas por el asesor junto a las
investigadoras, ya que ambas partes tienen el conocimiento y estan capacitados sobre el manejo de
las técnicas, mediante a su experiencia académica realizaban simulaciones de aplicacion e

interpretacion, ademas de sus practicas profesionales.

2.02.03 Técnicas de analisis de datos

Se utilizo el programa informatico de Microsoft Excel para realizar el analisis estadistico-
descriptivo y la tabulacion de los datos recolectados; los cuales se ordenaron de acuerdo con un
codigo correlativo, de tal manera que se obtuvieron frecuencias y se realizo un analisis

paramétrico para comprobar la hipdtesis antes mencionada; este analisis consistio en el calculo del
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coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables desmotivacion y rendimiento laboral.
Toda informacion que fue recabada es presentada por medio de gréficas descriptivas y
comparativas; de esa manera resguardando la confidencialidad y el anonimato de cada
participante. Todo el resultado que fue recabado de los participantes fue identificado por medio de
un codigo correlativo y se guardd en un servidor en linea con acceso exclusivo solamente a las

investigadoras.
2.03 Instrumentos
2.03.01 Cuestionario sobre motivacion.

Autor: De Leon, A.

Afio: 2005

Pais: Guatemala
Administracion: Individual
Duracion: 20 minutos

Poblacion: Personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San
Martin.

Descripcion: Conocer el nivel desmotivacion de los colaboradores, formada por
39 items o interrogantes de respuestas cerradas con dos opciones siendo “v”’
verdadero y “f” falso, dividida en seis series las cuales son: reconocimiento,
relaciones interpersonales, crecimiento profesional, actitud negativa en el trabajo,

baja productividad y comunicacion interna.

(Ver anexo No.
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2.03.02 Encuesta

Autor: Gabini, S.

Arfio: 2017

Pais: Argentina
Administracion: Individual
Duracion: 20 minutos

Poblacién: Personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San

Martin.

Descripcion: Mide el rendimiento laboral conformada por 15 interrogantes con
alternativas de: muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni acuerdo ni en desacuerdo,

de acuerdo y muy de acuerdo. (Ver anexo No. 3)

En la aplicacién de los instrumentos, el personal docente estaba programado, con un
horario especifico, al momento de ingresar al salén de usos multiples se tomaron todas las medidas
necesarias para resguardar el bienestar de los docentes. Se mantuvo la distancia con cada uno de
ellos y asi se les dio a conocer los objetivos de la investigacién, de igual forma brindarles

instrucciones y resolver dudas antes de iniciar con ambos instrumentos.

Asimismo, se tomd en cuenta la pertinencia cultural, como lo menciona el Ministerio de
Salud Publica y Asistencia Social. (MSPAS, s.f) es el derecho a la diferencia, es decir que se
ajusta a la cultura y se adapta a la forma de vida de los individuos. Por lo tanto, los instrumentos
que se aplicaron poseen un lenguaje apropiado a la muestra a investigar, ya que éstos fueron

utilizados en Latinoamérica. De igual forma, se respetd cada ideologia de los participantes.
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El cuestionario sobre motivacion y la encuesta cumplieron con los requisitos de
confiabilidad y validez. En la encuesta, cada item fue sometido a revision por profesionales,
tomando como muestra a 376 trabajadores (Gabini, 2017). En cuanto al cuestionario sobre

motivacion, se valido con 40 empleados del sector publico (De ledn, 2005).

Las investigadoras tenian los conocimientos necesarios para la aplicacion de cada
instrumento, debido a que durante sus practicas profesionales aplicaron instrumentos con la misma

modalidad.

Al finalizar la investigacion y todo el proceso para la impresion del estudio, toda
informacidn escrita se entregara en un sobre cerrado al Departamento de CIEPs (Centro de
Investigacion en Psicologica) para su resguardo y al cabo de un afio se procedera a destruir la
informacidn recabada y todos los documentos digitales seran eliminados de las computadoras y
USB utilizadas. Unicamente entregando el trabajo de tesis final al Departamento de Investigacion

de la Escuela de Psicologia.



2.04 Operacionalizacion de objetivos categorias/variables

Objetivo/ Definicion Definicion Técnicas/
HipGtesis conceptual operacional/indicadores |  Instrumentos
Categoria/variable
Objetivos Desmotivacion: Reconocimiento 1. Cuestionario.

1. Identificar los
factores
laborales que
desmotivan al
personal

docente.

Es un término
opuesto a la
motivacion, es
definido mediante un
sentimiento de
desesperanza ante
los obstéaculos, un
estado de angustia,
energia o
disposicion. Puede
ser vista como una
consecuencia normal
en las personas
cuando estan
limitadas o se
bloquean por
diversas causas.
(Huilcapi, Castro y
Jacome, 2017)

a) Econémico
b) Verbal
¢) Gestual

Relaciones
interpersonales

a) Buena relacién con
comparieros y jefes.

b) Interés de jefes hacia
su personal.

c) Apoyo en resolucion
de problemas laborales.
d) Confianza del
colaborador hacia el jefe.
Crecimiento profesional
a) Oportunidad de
superacion laboral.

b) Ascensos basados en

el desemperio.

Guia de
“Cuestionario
sobre
Motivacion”
(De Ledn, J.

2005)
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. Establecer las
consecuencias
negativas que
genera un
estado
constante de
desmotivacion
en el personal

docente

Desmotivacion:

Es un término
opuesto a la
motivacion, es
definido mediante un
sentimiento de
desesperanza ante
los obstéaculos, un
estado de angustia,
energia o
disposicion. Puede
ser vista como una
consecuencia normal
en las personas
cuando estan
limitadas o se
bloquean por
diversas causas.
(Huilcapi, Castro y

Jacome, 2017)

Actitud negativa en el
trabajo

a) Disposicion de
trabajar.

b) Realiza sus labores
con entusiasmo.

Baja productividad

a) Pérdida de tiempo en
sus labores.

b) Concluye los trabajos
que inicia.

c) Solicitud de permisos
innecesarios.
Comunicacion interna
a) Esta de acuerdo con
las normas de la
institucion.

b) Asiste a los eventos
que organiza la
institucion.

c) Muestra indiferencia
con lo que sucede a su

alrededor.

2. Cuestionario.

Guia de
“Cuestionario
sobre
Motivacion”
(De Leon, J.

2005)
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. Analizar de
qué manera se
relaciona la
desmotivacion
en el personal
docente con el
rendimiento

laboral

Rendimiento
laboral:

Es un proceso para
determinar qué tan
exitosa ha sido una
organizacion (o un
individuo o un
proceso) en el logro
de sus actividades y
objetivos laborales

Coulter (2013)

Rendimiento en la tarea

a) Busca solucion ante
situaciones.

b) Inicia tareas sin que

se lo pidan.

¢) Busca tareas
desafiantes.

Comportamientos
contraproducentes

a) Se queja
constantemente de sus
labores.

b) Comentarios acerca de
su trabajo son negativos.
c) Muestra desanimo en
el trabajo

Rendimiento en el
contexto

a) Cumple efectivamente
segun su planificacion.
b) Actualiza sus
conocimientos laborales.
c) Participa en las

reuniones laborales.

4. Escala
Likert.
Encuesta
(Gabini, S.

2017).

tipo
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Capitulo 111

3. Presentacion interpretacion y analisis de los resultados

3.01 Caracteristicas del lugar y de la muestra

3.01.01 Caracteristicas del lugar

La Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin es una institucién gubernamental,
educativa publica, ésta se inaugur6 en 1949 y actualmente es considerada Patrimonio Cultural de
la Nacion. Se encuentra ubicado en Av. Federal zona 1 de Mixco, Guatemala. Los servicios que
presta la institucién es la educacion, preparacion y desarrollo de las habilidades de cada
estudiante; los grados que se imparten son nivel primaria de 1° a 6° grado con un total 904

alumnos inscritos.

La infraestructura de la institucion consiste con un terreno de dos manzanas donde se
distribuyen 25 salones de clases, lozas de concreto, un edificio central y 16 aulas son de lamina y

de block; un salén de actos y un patio general.

3.01.02 Caracteristicas de la muestra

Se trabajé con una muestra de 30 docentes, comprendidos en un rango de edad 32 a 62
afios, de género femenino, con un nivel educativo de 70% universitarios y el 30% nivel medio. La
condicion socioecondémica del personal docente es media baja, condicion laboral es permanente
con un reglon 011 presupuestado en el Mineduc, condicion familiar un 70% casadas y el 30%
solteras o madres solteras; ademas, guardan todas las tradiciones del municipio de Mixco. El 85%
profesa la religion catdlica y el 15% profesa la religion evangélica y la lengua materna que

predomina es el espafiol.



3.02 Presentacion e interpretacion de resultados

Cuestionario sobre motivacion

Factores laborales que desmotivan
al personal docente
36%
34%
30%
Crecimiento Relaciones L
. . Reconocimiento
profesional interpersonales
B Personas 11 10 9

Figura No. 1. Relacién de punto sobre los factores que desmotivan al personal docente

Descripcion: Los resultados obtenidos en el cuestionario sobre motivacion aplicada al
personal docente, manifiesta en un 36% (11 personas) que el factor que influye en su
desmotivacion es el crecimiento profesional, seguido de relaciones interpersonales con 34% (10

personas) y reconocimiento con un 30% (9 personas) debido a que los ascensos no se basan en
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desempefio, al contrario las plazas de los docentes se mantienen estancadas hasta que un director o

directora se retire de su puesto y lo preceda un docente por decisién de los demas. En cuanto a las

relaciones interpersonales se not6 que un porcentaje de docentes no mostraba confianza hacia su

jefe inmediato y manifestaba apatia hacia sus comparfieros. Asimismo, indicaron que el salario

devengado no estaba acorde a sus necesidades basicas.



Consecuencias negativas que genera

un estado constante de
desmotivacion

38%

38%

24%

Comunicacion interna

Baja productividad

Actitud negativa en el
trabajo

m Personas

12

12

6

Figura No. 2. Relacién de punteo sobre las consecuencias negativas que generan un estado constante de desmotivacion

Descripcion: Los resultados del cuestionario sobre motivacion aplicada al personal

docente, obtuvo tres consecuencias negativas que genera un estado constante de desmotivacion
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teniendo un mayor porcentaje baja productividad y comunicacion interna con 38% (12 personas) y

actitud negativa en el trabajo con un 24% (6 personas). En la variable de comunicacién interna los

docentes indicaron que en ocasiones no les gusta asistir a l0s eventos que organiza la institucién ya

que no estan de acuerdo con todas las normas que rigen el establecimiento. En cuanto a la baja
productividad indican que han experimentado frustracion en el trabajo y que en ocasiones se les
interrumpe cuando realizan sus actividades. Esto conlleva a la actitud negativa en el trabajo en

donde la mitad de la muestra revela que no le agrada el ambiente en donde labora y observan

desmotivacién en sus compafieros.



Encuesta
Rendimiento laboral
38%
36%
26%
Rendimiento en la Comportamientos Rendimiento en el
tarea contraproducentes contexto
m Personas 12 7 11

Figura No. 3. Encuesta aplicada al personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacién Jose de San Martin

Descripcion: La encuesta establece un baremo distribuido en tres criterios: alto
rendimiento, medio rendimiento y bajo rendimiento; se determina segun el punteo obtenido y

distribuido en indicadores tales como: rendimiento en la tarea con 38% (12 personas),
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comportamientos contraproducentes con 26% (6 personas), y rendimiento en el contexto con 36%

(11 personas). Con el rendimiento en la tarea mencionaron haber realizado tareas desafiantes sin

que se les solicitara dando lugar a soluciones creativas frente a situaciones o problemas. En cuanto

al rendimiento en el contexto indican haber planificado para poder cumplir en tiempo y forma,

trabajando por mantener sus habilidades laborales actualizadas dando como resultado una

planificacion laboral 6ptima. Por lo que los resultados del presente estudio reportan unicamente un

criterio, esto se traduce que el personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San

Martin evidencia un alto rendimiento laboral.
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Correlacion entre las variables desmotivacion y rendimiento laboral

PUNTEO PUNTEO
DESMOTIVACION RENDIMIENTO
DESMOTIVACION 1
RENDIMIENTO 0.066873508 1

Tabla No. 1. Valoraciones de correlacion entre las variables desmotivacion y rendimiento laboral

Diagrama de dispersion punteos desmotivacion
y rendimiento laboral

80
70
60
50
40
30
20
10

Punteo Rendimiento laboral

0 5 10 15 20 25 30 35 40
Punteo Desmotivacion

Figura No. 4. Dispersion de los punteos obtenidos de cuestionario sobre motivaciény encuesta

Descripcion: En este diagrama se muestra la dispersion de los puntos de correlacién de las
variables desmotivacion y rendimiento laboral. La correlacion de los resultados obtenidos por los

participantes en ambas pruebas es positiva media (0.066).



Relacion entre desmotivacion y rendimiento laboral
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80
70
60
50
40
30
20
10

Frecuencia

Relacion entre desmotivacion y
rendimiento laboral

70 707173 9 71 o 73

60 60 60 63 62 61
59 58 9159
56 575657 || 57 e3 | 53 5757 57 53
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Ry 313433 1,4 |3 3433 29 2q 3 34 1,933 |3

123456 7 8 9101112131415161718192021222324252627282930
Personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin

MOTIVACION  mRENDIMIENTO

Figura No. 5. Relacion entre el punteo obtenido en el cuestionario sobre motivacién y encuesta

Descripcion: De acuerdo a los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del

cuestionario sobre motivacion y encuesta, se puede observar que el personal docente de la Escuela

Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin posee un alto porcentaje de rendimiento laboral y un
menor porcentaje en su motivacion, lo que indica que la poblacion a pesar de no estar motivada

cumplen efectivamente con sus labores. Esto afirma la teoria que mencionan Franklin y Krieger

(2011) donde indican que existen dos casos que implican el fracaso laboral siendo el primer caso:

Cuando el empleado se encuentra satisfecho en su empleo, pero no realiza un trabajo productivo

que le sirva a la organizacion. Y el segundo caso, cuando el trabajo que realiza el empleado es

productivo, pero afecta de manera directa su realizacion personal, se puede observar que el

segundo caso es el que se da con los docentes, de manera que pueden estar realizando su trabajo

con efectividad, pero en cuestion de realizacion personal estan en un nivel bajo lo que lleva a que

se sientan desmotivados.
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3.03 Analisis general

Un docente es un elemento fundamental en el proceso de ensefianza aprendizaje, ya que no
solamente brinda conocimientos cientificos, sino que aporta herramientas e inculca valores
necesarios para los estudiantes. El perfil de un docente debe ser creativo, armonioso, puntual en
sus tareas y planificaciones, teniendo a su mano herramientas y material didéactico para realizar de

manera efectiva sus labores.

Surge la inquietud de determinar la desmotivacion y su relacion con el rendimiento laboral
del personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin, partiendo de la
concepcidn de la desmotivacién como un estado limitador que se caracteriza por pensamientos
pesimistas y sensacion de desanimo; y de rendimiento laboral como la satisfaccion de un
colaborador con su trabajo y que al mismo tiempo sea productivo para la institucion o su puesto de

trabajo.

Derivado de los resultados obtenidos en la presente investigacion, se evidencia que el
personal docente manifesto factores laborales que los desmotiva tales como: reconocimiento,
relaciones interpersonales y crecimiento profesional. El personal docente no es reconocido en sus
esfuerzos y el salario que devengan no esta acorde a sus necesidades basicas, se muestran
indiferentes con los problemas personales de sus compafieros de trabajo, y no se realiza un ascenso
basados en su desempefio, esto afirma lo que el psic6logo Abraham Maslow formulaba acerca de
la teoria de las necesidades mediante una jerarquia, el cual indica que las personas constantemente
desean mejorar las condiciones de vida, y las necesidades ya atendidas no pueden seguir
motivandolo y surge una nueva necesidad. Los docentes se encuentran en la necesidad fisiologica

y la de seguridad, ya que lo que los motiva no es el centro educativo ni la labor que realizan, sino,
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el bienestar de su familia que consiste en alimentacidn, techo y conservar su empleo; estar en estos

niveles y no poder satisfacer otras provoca que se encuentren desmotivados.

Debido a lo mencionado anteriormente, se generan consecuencias negativas tales como:
actitud negativa en el trabajo, baja productividad y comunicacion interna. El ambiente laboral de la
institucion no es agradable para los docentes y estos manifiestan desmotivacion, frustracion en su
horario laboral, no asisten a las actividades programadas y no estan de acuerdo a las reglas que
establece la institucion, la principales consecuencias de estas dificultades segun (Temas para la
educacion, 2011) puede ser baja autoestima, peticiones de traslados, dolencias fisicas, estrés,
ansiedad y depresion. Sin embargo, los docentes generan estrategias 0 mecanismos de
afrontamiento como el distanciamiento, busqueda de apoyo social, evitacion y planificacion para

no caer en la desmotivacion (Ramirez, Bravo y Vaquero (s.f)

En cuanto al rendimiento laboral se establecié por medio de tres indicadores lo cuales fueron:
rendimiento en la tarea, comportamiento contraproducente y rendimiento en el contexto. El
personal docente es capaz de realizar sus tareas laborales y desafiantes, es proactivo, se concentra
en los aspectos positivos en el trabajo y evita realizar comentarios negativos con sus comparieros,
ejecuta su planificacion y cumple con los tiempos establecidos, sin embargo cuando existen
aspectos negativos produce en los docentes frustracion y esto conlleva a que no puedan sus

objetivos concretos.

La asociacion de las variables desmotivacion y rendimiento laboral por medio del célculo de
correlacion entre ellas, arroja una correlacion positiva media. Por existir este tipo de correlacion y
aunque no se trate de una relacion considerable, es importante que dentro de la institucion se

pueda trabajar en el analisis y fortalecimiento de estas caracteristicas en conjunto. Se puede
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afirmar que mientras se fortalezca una de las variables, la otra sera impactada positivamente en

cierta medida.

Las dificultades o conflictos dentro del &mbito educativo no pueden ser eliminados o cesados
de una manera definitiva, siempre existiran exigencias, responsabilidades y obligaciones que
necesitan un esfuerzo extra, recordando la personalidad de cada docente y sus intereses, no todos
los docentes se satisfacen de la misma formay se debe de saber la manera correcta de motivarlos,
es por ello que, el Ministerio de Educacion o autoridades educativas deben prestar atencién a la

desmotivacion del personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin.

Ademas, las actividades que realizan diariamente es de relacion interpersonal, quiere decir
que trabaja con seres humanos y su vocacion les permite sentirse Utiles en la sociedad, cuando esta
relacién es satisfactoria, la labor de ensefianza aprendizaje puede llegar a constituir una
autorrealizacion y satisfaccion personal dando como resultado un sentido de vida profesional

relevante.
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Capitulo IV

4. Conclusiones y recomendaciones

4.01 Conclusiones

El personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin presenta un
rendimiento laboral 6ptimo; la motivacion que muestran no tiene relacion directa con el
desempefio de sus labores, ya que, existen una serie de consecuencias y manifestaciones que los

docentes experimentan en su dia laboral.

Los factores encontrados que desmotivan al personal docente son: el crecimiento
profesional, relaciones interpersonales y la falta de reconocimiento. Esto se refleja en la poca
posibilidad de ascender, muestran apatia hacia lo deméas y presentan inconformidad con el salario

devengando.

Las consecuencias que generan desmotivacion en el personal docente de la Escuela Oficial
Tipo Federacidn Jose de San Martin son: la falta de comunicacion interna, baja productividad y
actitud negativa, teniendo como resultado la poca iniciativa de asistir a las actividades realizadas

por el centro educativo, generando un ambiente laboral no adecuado.

El personal docente de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin posee un
alto porcentaje de rendimiento laboral, evidencidndolo en el cumplimiento de las tareas asignadas,

planificandolas de tal manera que se puedan realizar en tiempo y forma.
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4.02 Recomendaciones

A las autoridades de la Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin

Establecer capacitaciones dirigidos y organizados por la directora de la Escuela Oficial
Tipo Federacion Jose de San Martin para formar nuevas competencias con referencia al manejo
del personal a su cargo, con la finalidad de motivar e incentivar de mejor manera a los trabajadores

de la educacion.

A las autoridades de la Escuela Oficial Tipo Federacidn Jose de San Martin

Se recomienda fomentar la comunicacion asertiva entre directora y personal docente en
busqueda del fortalecimiento de las relaciones interpersonales y asi, incentivar el reconocimiento

hacia la labor de los docentes.

Promover dentro del establecimiento reuniones periddicas de evaluacion de desempefio,
fortaleciendo de esta manera las areas positivas presentadas por los docentes, asi como determinar

los aspectos deficientes encontrados para poder enmendar los errores en conjunto.

Al personal docente Escuela Oficial Tipo Federacion Jose de San Martin

Fortalecimiento constante de su vocacion de ensefianza aprendizaje para que sea un
reflejo en su rendimiento laboral, dando siempre como resultado un sentido de vida profesional,

buscando soluciones de superacion, para que la educacion lleve consigo una satisfaccion personal.
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Anexos

Anexo 1

Universidad de San Carlos de Guatemala

Escuela de Ciencias Psicologicas

Investigadoras: Keren Gomez/Reisy Rivera

Consentimiento informado

Nos gustaria invitarle a participar en un estudio que lleva por nombre “La desmotivacion
en el personal docente y su relacion en el rendimiento laboral” avalado por la Escuela de Ciencias

Psicologicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Las investigadoras, Keren Gomez y Reisy Rivera, abarcaran el tema antes mencionado con
el fin de presentar la tesis de graduacion de Licenciatura en Psicologia. Esta investigacion estara

dirigida al personal docente del Instituto Normal Central para Sefioritas Belén.

Siendo el objetivo por alcanzar: Determinar la desmotivacion en el personal docente y su
relacion en el rendimiento laboral. Es decir que, dicho estudio sera de utilidad para saber si el
docente esta desmotivado y como esto podria llegar a afectar en algiin momento el rendimiento en

las labores dentro de la institucion.

Este estudio tendra una duracion de un mes, con los docentes que deseen participar de
manera voluntaria. La investigacion tendra las siguientes caracteristicas: las investigadoras tendran
un encuentro con los participantes dentro del centro educativo dos veces por semana, en donde se
recopilaran los datos por medio de un cuestionario y una encuesta que sera contestada de forma
individual. Para salvaguardar el anonimato, no se incluira nombres de participantes sino sera por
medio de un ndmero asignado a cada uno. Si usted en algin momento tiene alguna duda con
respecto al proyecto puede sentirse con plena confianza de preguntarle a las investigadoras para

que se le aclare cualquier inquietud.
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Los beneficios del estudio para los participantes sera el conocimiento interno sobre los
posibles factores que lo desmotiven y como esto podria tener relacion con su rendimiento laboral

en la institucion. En la investigacion no se corre riesgo de forma psicologica, fisica o laboral.

Si en determinado momento usted desea retirarse de participar en el estudio, podra hacerlo

sin que esto tenga ningun tipo de consecuencia.

Todos los resultados de la investigacion seran compartidos a la institucién por medio de
datos estadisticos, seran publicados en el trabajo de tesis sin incluir nombres en ningn momento,
ademas al finalizar todo el trabajo, la informacion fisica y electronica sera entregada en un sobre
manila al Departamento de Investigaciones CIEPs de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas para su

resguardo y custodia, pasado un afio el departamento procedera a su destruccion.

Yo

He leido la hoja de informacion al participante con relacion al estudio arriba citado, he
tenido la oportunidad de comentar los detalles y entiendo por completo el propdsito del estudio,

por lo tanto, presto libremente mi conformidad para participar en la investigacion.

Firma

Participante

Confirmamos que hemos explicado la naturaleza del estudio al participante arriba citado.

Keren Gomez Reisy Rivera

Investigadora Investigadora

Guatemala, marzo 2021



Anexo 2

#°S30  UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

No.

realiza como parte del trabajo de campo para efecto de informe final de tesis.

*J) ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

Fecha:

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

OBJETIVO: Conocer el nivel motivacional del empleado en el desarrollo de sus
actividades laborales, identificando los factores que inciden en el mismo. Dicha informacion se

INSTRUCCIONES:

De las frases u oraciones que leera a continuacion, indique por favor, segin su opinién: si
son verdaderas (V) o falsas (F), colocando una “X” en la casilla que sea de su eleccion.
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LVv | F

-

Todos los dias me levanto con mucho deseo de presentarme a mi trabajo.

Soy optimista ante los acontecimientos que ocurren a diario en mi
trabajo.

Tengo la libertad de tomar decisiones en mi trabajo.

Existen distractores en la oficina que dificultan mi trabajo.

A mi jefe le importo como persona.

Evito pedir permisos innecesarios.

Actualmente he experimentado frustracion en mi trabajo

Esta institucion es la mejor en su ramo.

Ol |N[O|OBWIN

Asisto a mis labores con la disposicion de trabajar.

[EEN
o

Confio plenamente en mi jefe inmediato.

[EEY
[EEN

Cuando la institucién organiza algin evento me gusta asistir.

[EEN
N

Cuando inicio algun trabajo lo concluyo.

[EN
w

Estoy de acuerdo con la mayoria de las normas de la institucion.

[EEN
IS

Me gusta mucho las tareas que realizo.

[EEN
a1

Mi jefe inmediato es justo conmigo.

[EN
(op]

Me agrada el ambiente de mi oficina.

[EN
\‘

Me gusta tanto mi trabajo que nunca desearia dejar la institucion.

[EEN
(00}

Me molesto facilmente cuando no son reconocidos mis esfuerzos.

[EEN
(o]

En esta institucion existe el compromiso de realizar un trabajo con
calidad.

N
o

Realizo mi trabajo con mucho entusiasmo.
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21 | Mucha gente desearia tener un trabajo como el que tengo.

22 | Me muestro indiferente con lo que les suceda a mis demas comparieros.

23 | Esta empresa me brinda la oportunidad de superarme laboralmente.

24 | El salario que devengo esta acorde a mis necesidades basicas.
Cuento con un ambiente agradable que permite realizar mis tareas sin
25 | ninguna dificultad.

26 | Me siento motivada (0) cuando reconocen mi trabajo.

27 | La mayor parte del tiempo me mantengo ocupada (0) en mis labores.

28 | Mis comparieros de trabajo se ven desmotivados.

29 | Me siento orgullosa (0) de trabajar en esta institucion.

30 | Se me dificulta concentrarme en las tareas diarias.

31 | Hay compafieras (0s) que les gusta perder el tiempo en sus labores.

32 | Mi estado de &nimo se mantiene estable la mayor parte del tiempo.

33 | Los ascensos en esta institucion se basan en el desempefio.

34 | Puedo hablar con mi jefe siempre gque lo necesito.
Siempre que necesito ayuda para atender algin problema laboral sé a
35 [ quién recurrir.

36 | Se me interrumpe cuando realizo mis tareas.

37 | Mantengo una actitud positiva en mis actividades diarias.

38 | Los procedimientos que debo realizar son muy burocréticos.

39 | Cuando mi jefe promete algo, lo cumple.

Fuente: De Ledn, J. (2005). La desmotivacion y las consecuencias en el desempefio laboral de los empleados en una
institucién publica (Tesis de pregrado). Universidad de San Carlos de Guatemala, Guatemala.
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Anexo 3

\ UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
| ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

No. Fecha:

ENCUESTA

Instrucciones: Se le solicita que responda con sinceridad ya que la encuesta es andnima,

completamente confidencial y no existen respuestas correctas e incorrectas.

A continuacion, encontrard una serie de enunciados, responda marcando con una “x” en el
namero que mejor refleje su opinidn, seleccionando una opcidn por cada enunciado. Indique en

qué medida refleja lo que usted siente, empleando la siguiente escala:

| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
M Ni i
uyen En desacuerdo | de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
No. Enunciado 1 (2 |3 |4 |5

1 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo
y forma.

2 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

3 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

4 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo.

5 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros.

6 | Asumi mas responsabilidades laborales que las que me
correspondian.
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7 | En mi trabajo pude separar las cuestiones principales de las
secundarias.

8 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas.

9 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.

10 | Participé activamente en las reuniones laborales.

11 | Mi planificacion laboral fue optima.

12 | Cuando pude, realicé tareas laborales desafiantes.

13 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
concentrarme en los aspectos positivos.

14 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas
sin que me lo pidieran.

15 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con personas que no

pertenecian a la institucion.

Fuente: Gabini, S. (2017). Potenciales predictores del rendimiento laboral: una exploracién empirica. (Tesis

de postgrado). Universidad Nacional de la Plata, Argentina.



