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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general comprender la percepcion de la
motivacion en docentes a tiempo completo y parcial de la Facultad de Negocios de una
universidad privada. Fue una investigacion cualitativa, de disefio fenomenoldgico. El
tipo de muestreo fue no probabilistico; se trabajé con muestreo homogéneo en el cual
participaron 22 docentes y muestreo experto por medio del cual participé un director de
programa de pre grado, entre hombres y mujeres de una institucion superior. Se aplicé
una entrevista semi estructurada y una guia de grupo focal. Se concluyé que hay més
coincidencias que diferencias en la percepcion de la motivacién de los docentes a tiempo
completo y parcial; sin embargo, es necesario resaltar que existe una mayor pasion y
entrega de los dltimos con respecto a su trabajo académico, toda vez que lo ven mas como
una contribucién a la transformacion social. Ambos tipos de docentes coincidieron en el
objetivo de dejar un legado en la vida de sus estudiantes que vaya mds alld de los
conocimientos y que profundice en los valores que practiquen en su vida personal y
profesional; asi como, la orientacién hacia la excelencia y mejora continua. Se discutieron
las implicancias del estudio.

Palabras clave: docentes universitarios, facultad de negocios, motivacion, percepcion,
universidad privada.

ABSTRACT

The present research aimed to understand the perception of motivation in full and part-
time teachers of the Business School of a private university. It was a qualitative
investigation, of phenomenological design. The type of sampling was non-probabilistic,
we worked with a homogeneous sample in which 22 teachers participated and an expert
sample through which a director of the Undergraduate Program participated, between
men and women from a higher institution. A semi-structured interview and a focus group
guide were applied. It was concluded that there are more coincidences than differences in
the perception of motivation of full and part-time teachers; However, it is necessary to
emphasize that there is a greater passion and dedication of the latter with respect to their
academic work since they see it more as a contribution to social transformation. Both
types of teachers agreed on the objective of leaving a legacy in the lives of their students
that goes beyond knowledge and deepens the values they practice in their personal and
professional lives, as well as the orientation towards excellence and continuous
improvement. The implications of the study were discussed.

Keywords: university professors, business school, motivation, perception, private
university.
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INTRODUCCION

La motivacién es un aspecto que no ha sido estudiado con frecuencia en docentes
universitarios y es que, en los ultimos afios, se ha convertido en un aspecto importante a
tomar en consideracion por las instituciones académicas para potenciar la identificacién

y compromiso de los profesores con su centro laboral.

El desempefio de los docentes en aula y su orientaciéon a la excelencia se
relacionan a la motivacién, toda vez que muchos de ellos buscan lograr una carrera
académica que les permita obtener posiciones de responsabilidad en universidades y

realizar contribuciones a la comunidad académica del pais.

La presente investigacion titulada Percepcion de la motivacion en docentes a
tiempo completo y parcial de la Facultad de Negocios de una universidad privada busca
servir de base para que las universidades puedan implementar estrategias que permitan
potenciar la motivacion en los docentes que se verd reflejado en una mayor identificacion
con la institucién y un mejor desempeiio laboral. Para ello, se manej6 el marco tedrico
resefiado por McClelland (1987), quien estudié la motivacién bajo tres perspectivas:
logro, poder y afiliacion; las cuales han sido analizadas a profundidad en los docentes

universitarios, tanto a tiempo completo como parcial.

El principal aporte de la presente investigacion es reflejar los aspectos mas
relevantes que los docentes consideran estar relacionados a potenciar su motivacion y
realizar su trabajo con excelencia, con el claro deseo de dejar una huella imborrable en la

vida de sus estudiantes. Por ello, las estrategias a implementar por las universidades para
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reforzar la motivacién de su personal académico suponen evaluar consideraciones como:
niveles de trabajo en equipo, consideracion de los aportes o ideas de los docentes,
reconocimiento a la labor pedagdgica, entre otros aspectos valorados. Por lo tanto, es
importante considerar el clima laboral que una institucién académica fomenta para que
sus miembros se sientan con la confianza y disposicién para compartir sus aportes y

buenas practicas académicas, lo cual va redundar en la satisfaccion de los estudiantes.

La tesis, para una mejor comprension del lector, estd estructurada en seis capitulos.
En el primero, se presenta el planteamiento de la investigacion con la formulacion del
problema y la justificacion desde una perspectiva practica-social y tedrica. En el segundo,
se trata sobre el marco tedrico donde se comparten los antecedentes de la investigacion,
bases tedricas y definicion de términos bésicos. El tercero estd destinado a los objetivos,
tanto general como los especificos. En el cuarto se comparte la metodologia de la
investigacion, su tipificacion, diseflo, contexto, poblacién, muestra, instrumentos y
procedimiento. Es en este capitulo en el que se detallan todos los criterios disefiados para
la investigacion, las caracteristicas de la poblacién y muestra, los instrumentos de
investigacion con la validacién de los expertos convocados, asi como los procedimientos
realizados para la aplicacion de los instrumentos y triangulacion de los datos. En el quinto,
se presentan los resultados con las tablas y figuras que permiten explicar de una forma
gréifica los aspectos mads relevantes del andlisis. Por dltimo, en el sexto se presentan las
conclusiones y en el séptimo, las recomendaciones a las que se ha llegado en el presente

estudio.
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La motivacion podria ser considerada uno de los factores mas importantes en la gestion
de los Recursos Humanos en las organizaciones de todo el mundo y de cualquier rubro;
y més 4un en la actualidad, dado que estd directamente involucrada con los resultados de
eficiencia y eficacia de las mismas.

En el caso de docentes universitarios, la motivaciéon podria asociarse a la
proyeccién profesional y reconocimiento académico a largo plazo que los llevaria a
asumir cargos directivos de importancia.

Es por ello, que para las organizaciones es crucial prestarle la debida atencion a la
motivacion de sus colaboradores y disefiar estrategias dirigidas a mantenerla -y elevarla-
para lograr altos grados de compromiso y engagement, que serdn manifestados en el
trabajo del dia a dia.

La preocupacion, por la motivacion, viene desde la creacion de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2019) que, desde 1919, tiene como misién promover los
derechos laborales, fomentar oportunidades de trabajo decente, mejorar la proteccion
social y fortalecer el didlogo sobre temas relacionados al trabajo. De esta manera, la OIT
es la unica agencia de la Organizacion de Naciones Unidas - ONU, que reune a gobiernos,
empleadores y trabajadores de 187 estados miembros, con el fin de establecer normas,
politicas y programas que promuevan el trabajo digno para mujeres y hombres en todo el

mundo.
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El trabajo que realiza la OIT (2019) es esencial para lograr gobiernos
comprometidos con el desarrollo de sus ciudadanos en materia laboral, los cuales
mediante sus Ministerios de Trabajo deben formular politicas que aseguren un trato digno
a los trabajadores asi como gozar de los beneficios reglamentarios que les permitan el
desarrollo de una vida plena a nivel personal y familiar.

Es aqui donde la motivacion cobra relevancia, tanto para el trabajador como para
la organizacioén, pues todo empieza por brindar condiciones de trabajo dignas que
permitan a la persona sentir que serd parte de un ambiente laboral sano en donde podra
desarrollar plenamente sus capacidades profesionales y personales.

Por su parte, la Organizacién de Estados Americanos (OEA, 2019), que retine a
35 estados independientes de las Américas, desde su creacion en 1948 tiene como pilares
a la democracia, la seguridad, el desarrollo y los Derechos Humanos. Es en este ultimo
aspecto, en el que el tema laboral se relaciona directamente y se convierte en una de las
prioridades y mayores preocupaciones para los paises de la region, pues tiene un impacto
directo en los aspectos econdmicos, politicos y sociales.

Para la OEA (2019), la generacion de empleos y el acceso a puestos de trabajo
con condiciones dignas son prioridades para lograr disminuir los altos niveles de pobreza
en las que viven miles de familias en la regiéon. Asimismo, tiene el objetivo de fomentar
la creacion de trabajos estables, de alta productividad, con salarios adecuados y
proteccion social para lograr comunidades mas equitativas que rompan con la exclusion
y la desigualdad entre sus habitantes.

De esta manera, la motivacion estd asociada a los grandes objetivos de la OEA,
toda vez que las personas basan sus expectativas laborales minimas en la estabilidad

laboral, salario justo y acceso a programas de salud social.
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Por otro lado, el Mercado Comun del Sur (Mercosur, 2019), que tiene como
objetivo propiciar espacios comerciales y de inversion entre los paises miembros —
principalmente de Sudamérica- y asociados, cuenta como parte de su proceso de
integracion entre naciones de la regién, con un enfoque social y ciudadano, en el cual una
de sus prioridades es asegurar el acceso al trabajo decente y a los derechos de prevision
social.

En este enfoque social del Mercosur (2019) es en donde los aspectos laborales
cobran relevancia para los paises miembros y la motivaciéon laboral, a partir de
condiciones justas, lo cual es un aspecto a tomar en consideracion para los encargados de
promover politicas de trabajo saludables.

De otro lado, el Ministerio de Trabajo y de Promocién del Empleo del Pert
(Mintra, 2019), como parte de su mision institucional, tiene la responsabilidad de proteger
al ciudadano en sus derechos laborales para que se desenvuelva en un entorno que
contribuya al desarrollo sostenible e inclusivo del pais, y asi garantizar empleos dignos y
productivos. Es por ello, que se relaciona con la motivacién laboral de los ciudadanos,
toda vez que ofrece servicios especializados que van dirigidos al trabajador en el ejercicio
de su derecho a ser empleado de forma digna y justa. Asi, en el caso que los colaboradores
puedan tener algtin problema con el empleador, sea administrativo, judicial, de salud, etc.,
este organismo gubernamental asegura realizar el soporte necesario para lograr una
solucion justa para el ciudadano.

Para las empresas privadas en el Peru, el Ranking de Great Place to Work (GPTW,
2019) es un indicador asociado a las organizaciones preocupadas por brindar a sus
trabajadores ambientes y condiciones laborales Optimas. Asi, el gran objetivo que

persigue la evaluacion de GPTW es identificar si la empresa esta construyendo relaciones
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de calidad con sus trabajadores, basadas en la confianza, el orgullo y la camaraderia, que
los lleven a ser considerados como excelentes lugares para trabajar.

Por ello, Ia motivacién es un aspecto relacionado a los que son evaluados en las
mediciones que realiza GPTW (2018) a las organizaciones que toman la decisién de
participar del ranking, pues para lograr excelentes ambientes de trabajo, se debe contar
con una cultura organizacional que garantice el desarrollo de las personas, tanto en los
aspectos profesionales como personales.

De otro lado, el Ministerio de Educaciéon del Peri (Minedu, 2019), dentro de la
Reforma Universitaria, la cual en la actualidad se encuentra en proceso, cuenta como uno
de los pilares mds importantes al fomento para mejorar el desempefio, tanto de estudiantes
como de los docentes universitarios. Por ello, promovera la creacién y administracion de
becas académicas, acceso a fondos concursables y programas de investigacion, con el
objetivo de elevar el nivel académico de los docentes, logrando ser competitivos a nivel
internacional. De esta manera, estos aspectos se convierten en fuentes de motivacion para
los docentes universitarios, pues les permite potenciar su perfil profesional y aspirar a
tener mejores posiciones laborales en el futuro.

Asi, la motivacion de los docentes universitarios, tanto de universidades publicas
como privadas, se relaciona con el fomento de mejorar el desempefio académico en las
instituciones de educacion superior, pues calza con el interés de lograr una mejora
continua en los aspectos académicos para una performance laboral de mayor impacto.

Dicha motivacion constituye un aspecto importante para la permanencia en la
profesion desde la perspectiva de los docentes universitarios, quienes enfatizan la relacion
con sus estudiantes, la formacién continua, el compromiso con la investigacion, la
contribucién social, el ambiente académico, la autonomia y el intercambio de

conocimiento (Davoglio, Spagnolo & Dos Santos, 2017). De la misma manera, Martinez,
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Hervas y Romén (2017) sefialan que la motivacion del docente es importante en la medida
que constituye un actor relevante en el proceso de ensefianza-aprendizaje, puesto que se
necesita una “alta motivacion intrinseca para implicarse en la actividad docente” (p.182).

Al respecto, en la educacién superior se observa que falta mayor motivacion,
existen docentes que asisten sin compromiso, sin entrega a sus estudiantes en las aulas,
lo cual repercute no solo en el proceso de ensefianza-aprendizaje, sino ademds en el clima
laboral, en la productividad y en la institucién en general (Pascual & Conejero, 2015).

En esta linea, cabe sefalar que la promocién de una mejor calidad de vida laboral
ha sido relacionada con la motivacién y el engagement, por la conexién de ambos
conceptos con el compromiso constante y la actitud positiva de una persona con su trabajo
(Marsollier, 2015). Es por ello, que en las universidades es necesario identificar si cuentan
con docentes altamente comprometidos y vinculados con sus labores.

Asi, la motivaciéon de los docentes universitarios estad relacionada con la
satisfaccion laboral, que toma en cuenta aspectos como: el proceso de ensefianza-
aprendizaje en aula, cantidad de alumnos por secciéon, metodologia y procesos
administrativos; asi como el ambiente laboral que se genera entre docentes vy
coordinadores, el reconocimiento a su labor docente, la aplicacién de toda su experiencia
profesional y académica, entre otros aspectos (Alvarez, 2007). Es por ello que las
instituciones deben mantener un atractivo equilibrio entre estos aspectos, para que los
docentes universitarios se sientan satisfechos y motivados a desempefiar sus funciones de

la mejor forma posible.
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1.2. Problema general
(Coémo es la percepcion de la motivacion en docentes a tiempo completo y parcial de la

Facultad de Negocios de una universidad privada?

1.3. Problemas especificos

e ;Cbmo es la percepcion de la motivacion de logro en docentes a tiempo completo
de la Facultad de Negocios de una universidad privada?

e ;Como es la percepcion de la motivacion de poder en docentes a tiempo completo
de la Facultad de Negocios de una universidad privada?

e ;Coémo es la percepcion de la motivacion de afiliacion en docentes a tiempo
completo de la Facultad de Negocios de una universidad privada?

e ;Como es la percepcion de la motivacion de logro en docentes a tiempo parcial
de la Facultad de Negocios de una universidad privada?

e ;Como es la percepcion de la motivacion de poder en docentes a tiempo parcial
de la Facultad de Negocios de una universidad privada?

e ,Como es la percepcion de la motivacién de afiliaciéon en docentes a tiempo

parcial de la Facultad de Negocios de una universidad privada?

1.4. Justificacién de la investigacion
A continuacién, se procederd a detallar la justificacion tedrica, préctica social y

metodoldgica de la presente investigacion.

1.4.1. Justificacion tedrica
Constituye un aporte para otros estudios, ya que contribuird en el desarrollo de

conocimiento tedrico sobre el tema, dado lo limitado de las investigaciones cualitativas
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disponibles, asi como exponer nuevas interrogantes, que puedan servir como referentes
para proximas investigaciones sobre motivacion en ambientes académicos, con el
objetivo de lograr docentes mucho mds comprometidos y entusiasmados con sus labores

diarias.

1.4.2. Justificacion practica social
A partir de los resultados serd posible proponer estrategias que permitan elevar la
satisfaccion del personal académico, a partir de la identificacion de los aspectos
relevantes que motivan a los docentes de la facultad en su trabajo diario, tomando en
cuenta su proyecciéon de lograr posiciones laborales que involucren mayores retos e
ingresos, de manera tal que las instituciones educativas puedan replantear su dindmica
laboral para lograr ambientes de trabajo que estimulen el compromiso y la identificacién

de sus colaboradores.

1.4.3. Justificacion metodologica
Representa un aporte para futuras investigaciones, dado que se han disefiado dos
instrumentos, especificamente una guia de entrevista individual y una guia de grupo focal
dirigidos a comprender la percepcion de la motivacién en docentes a tiempo completo y
parcial de la Facultad de Negocios de una universidad privada, que podran ser utilizados

por otros investigadores en estudios similares.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Para llevar a cabo la investigacion se realizé una buisqueda de la literatura cientifica en
Bases de Datos de acceso restringido como Ebsco y Proquest, y de acceso abierto o libre
como Scielo, Google Académico y TDX. La revision se realizé desde agosto de 2015

hasta diciembre de 2019.

Luego de haber realizado la biisqueda, existen reducidos estudios cualitativos,
relacionados al tema que aborda la presente investigacion, sin embargo, se presentan los
antecedentes de otras investigaciones relacionadas indirectamente y que pueden aportar

hallazgos importantes relacionados a la motivacién en docentes universitarios.

En Chile, Yafiez y Soria (2017) desarrollaron el estudio titulado Reflexion de
Buenas Pricticas Docentes como eje de Calidad en la Educacién Universitaria: Caso
Escuela de Ciencias Empresariales de la Universidad Catdlica del Norte, cuyo objetivo
fue identificar los factores que promueven el desarrollo de buenas practicas de docentes
de educacidn superior en dos carreras profesionales del drea de gestion en una universidad
de Chile. Se traté de una investigacion cualitativa, con diseflo fenomenolégico, en una
muestra conformada por 17 estudiantes y 6 docentes, en la cual se consideré hombres y
mujeres en ambos casos. El instrumento que se utilizé fue grupo focal. Las principales

conclusiones del estudio fueron que los docentes sefialan una afinidad por la docencia a
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partir de influencias familiares y sociales; y la metodologia en combinacion con las
estrategias en el aula cobran gran relevancia, dado que la perspectiva técnica —dominio
de su profesion- y la personal —empatia y mejora continua- del docente se unen para lograr

una motivacion constante tanto para el estudiante como para él mismo.

En Colombia, Camargo-Mayorga (2016) desarroll6 el estudio titulado Motivaciéon
de la labor docente: un estudio de caso de dos programas de contaduria piblica en Bogota,
cuyo objetivo fue identificar las motivaciones de los profesores a jornada completa de
dos programas de contaduria publica en Bogot4, en relacion al logro de sus metas
académicas y su prictica pedagdgica. Se tratd6 de una investigacion mixta, disefio
hermenéutico interpretativo, mediante el estudio de caso en una muestra conformada por
1 director y 19 profesores a tiempo completo de una universidad publica, y 1 director y 5
profesores a jornada completa de una universidad privada. Los instrumentos fueron
entrevista semi estructurada, encuesta cerrada de escala de Likert y revision documental.
Las principales conclusiones del estudio fueron que los docentes y directores de ambas
universidades coinciden en que la actividad docente es menos remunerada que otras
profesiones y que su satisfaccion con el trabajo docente es alta. Sin embargo, los
profesores de la universidad publica se mostraron insatisfechos frente a sus condiciones
ambientales de trabajo y su remuneracién, en comparaciéon con los docentes de la

universidad privada que reflejan una aceptacion relativa en ambos puntos.

En Espana, Borges, Cadenas y Diaz (2014) desarrollaron el estudio titulado
Evaluacion del comportamiento docente en el aula mediante metodologia observacional,
cuyo objetivo fue analizar el desempeno docente de una profesora, considerando tanto el
tipo de comportamiento que tiene en aula como la interacciéon que desarrolla con sus

alumnos, enfatizando en los indicadores de buenas précticas de los mismos. Se traté de
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una investigacion cualitativa, con disefio fenomenolégico, en una muestra conformada
por una profesora con 29 afios de experiencia docente, que imparte clases en pre y post
grado. El instrumento que se utiliz6 fue la observacion participante, considerando el
Protocolo de Observacion de Funciones Docentes. Los resultados indicaron que en la
funcién de comunicabilidad docente se produjeron patrones significativos tanto en la
planificacién académica como en el fomento de la participacién del alumnado, seguido
de patrones relacionados a la funcién motivacional por parte del docente, como son el
refuerzo a las intervenciones de los estudiantes y la organizacion de la sesion. Por otro
lado, en la funcién de interaccion se observaron patrones significativos como la conducta
del alumnado a partir de la participacion en clase por propia iniciativa, y la consecuente
respuesta empdtica e idénea por parte del docente, lo cual evidencia una interaccion eficaz

y motivadora entre ambas partes: alumno y docente.

En Colombia, Nuiiez, Fajardo y Quimbayo (2010) desarrollaron el estudio titulado
El docente como motivador. Percepciones de los estudiantes de la Facultad Ciencias de
la Salud de la Universidad del Tolima (Colombia), cuyo objetivo fue identificar las
percepciones que tienen los alumnos de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad del Tolima en relacion al desempeiio docente como motivador. Se traté de
una investigacion cualitativa, con disefio fenomenoldgico, en una muestra conformada
por 6 estudiantes, de alto y bajo rendimiento académico en la misma proporcién. El
instrumento que se utilizé fue la entrevista en profundidad. Las conclusiones del estudio
seflalaron que los estudiantes identifican acciones en el docente que los motivan, como el
dominio de los temas, la preparacion de cada clase y el interés por dar y comunicar lo
mejor de si; y que los desmotivan, como la actitud en algunos profesores que solo se
limitan a dar la clase y no generar ninguna clase de vinculo afectivo con los estudiantes,

el bajo dominio del conocimiento y la poca disposicion a la participacién del alumno.
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Los estudios mostrados sirven de referencia indirecta al tema de estudio, dadas las
reducidas investigaciones cualitativas disponibles, por lo que su aporte es valioso en
acercarnos al analisis de la motivacion en docentes universitarios, y la comprensién de
los aspectos que pueden llevarlos a mayores niveles de satisfaccion laboral, lo cual se

traduce en mejores experiencias de aprendizaje para los estudiantes.

2.1.2. Nacionales

Para llevar a cabo la investigacion se realizé una buisqueda de la literatura cientifica en
Bases de Datos de acceso abierto o libre como Scielo, Google Académico, Dialnet y

Redalyc. La revision se realizo desde agosto de 2015 hasta diciembre de 2019.

Luego de haber realizado la bisqueda, no se han encontrado estudios cualitativos
en el Perd directamente relacionados al tema de la presente investigacion, sin embargo,
se presentan los antecedentes de otras investigaciones que se relacionan, tanto directa

como indirectamente, a la muestra en estudio.

Lozano y Reyes (2017) desarrollaron el estudio titulado Docentes universitarios:
Una mirada desde la Autoeficacia general y engagement laboral, cuyo objetivo fue
distinguir como se presenta la autoeficacia general y el engagement laboral en docentes
de la carrera de Psicologia en una universidad privada de Lima. Se trat6 de una
investigacion cualitativa con disefio fenomenoldgico en una muestra conformada por 7
docentes a tiempo parcial, de los cuales 3 eran mujeres y 4 varones, con edades entre los
29 y 41 aios, en su mayoria solteros. El instrumento que se utiliz6 fue la entrevista en
profundidad semi estructurada. La conclusién del estudio fue que los docentes
demuestran ser personas autoeficaces, a partir de la evaluacién de sus capacidades y de

la situaciéon en la que se encontraron para determinar de qué manera logrardn sus
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objetivos. Asimismo, los profesores reflejaron un alto nivel de engagement con su
actividad docente, mas no con la institucion para la cual trabajan, dado que evidenciaron
su inconformidad con el alto nivel de exigencia que reciben de las autoridades y la poca

comunicacion que se tiene con ellos.

Ruiz (2016) desarroll6 el estudio titulado Percepciones de Docentes y Padres
sobre la Educacién Inclusiva y las Barreras para su Implementacién en Lima, Perd, cuyo
objetivo fue conocer y reflexionar sobre la implementacién de la educacién inclusiva y
cudles son las barreras y propuestas de accidén para su ejecucion. Se tratd6 de una
investigacion cualitativa con disefio fenomenoldgico en una muestra de 57 personas, entre
padres, docentes y alumnos. Los instrumentos utilizados fueron grupos de discusion en
los cuales participaron, en una primera etapa, 15 personas entre padres y docentes, y 40
alumnas universitarias de educacién infantil de una universidad publica, en una segunda
etapa. Asimismo, se utilizé entrevistas en profundidad, las cuales fueron realizadas a 2
profesores universitarios. Las principales conclusiones del estudio fueron: bajo el punto
de vista de los alumnos, se identific6 una clara disposicién a la integracién de sus
compaieros que tengan algin tipo de discapacidad; bajo la mirada de los docentes,
identificaron su labor como decisiva para lograr la integraciéon de alumnos con algin tipo
de discapacidad o exclusion por temas socioecondmicos; y bajo el punto de vista de los
padres, se percibié como un reto su participacion activa en las decisiones de la escuela

para lograr la inclusion de todos los nifios.

Sudrez (2014) desarrollé el estudio titulado Co-ensehanza: concepciones y
practicas en profesores de una Facultad de Educacién en Peru, cuyos objetivos fueron
analizar la correspondencia entre los conceptos sobre co-ensefianza y la préctica

pedagégica de los docentes de la Facultad de Educacion de una universidad privada de



23

Lima; y qué condiciones facilitan y limitan la co-ensefianza desde el punto de vista del
docente. Se traté de una investigacion cualitativa, disefio descriptivo, mediante el estudio
de caso en una muestra conformada por 10 profesores, de los cuales 6 fueron mujeres y
4 varones, cuya dedicacion laboral era —en igual de proporcion- tiempo completo y por
horas, asi como los tipos de cursos a cargo eran presenciales como semi presenciales. Los
instrumentos fueron entrevistas en profundidad semi estructuradas y la aplicacion de una
matriz de andlisis de los promedios finales de los estudiantes en los cursos y sus
evaluaciones a los co-docentes. La conclusion del estudio fue que la gran mayoria de
docentes considerd a la interdisciplinariedad como rasgo principal de la co-docencia y
muy pocos a la formacién docente diferenciada. Asimismo, valoraron el concepto de
transdisciplinariedad, y lo asociaron a la metodologia, porque mds alld de la disciplina,
consideraron que se puede incidir en el anélisis del discurso y la reflexién dialogada para

arribar a un saber mds completo y holistico.

En los estudios citados, se encontré que algunos se relacionan con la motivacion
en docentes universitarios y las expectativas que tienen sobre el impacto que logra su
performance profesional en sus estudiantes, a partir de las estrategias aplicadas en aula y
la identificaciéon con su labor educativa. De otro lado, otros estudios se refieren
indirectamente a la motivacién, a partir de la percepcién que existe sobre la educacion
inclusiva por parte de docentes de educacion regular, y el rol fundamental del educador

en dicho objetivo para lograr una sociedad mds equitativa.

2.2. Bases Teoricas

A continuaciodn, se abordard el sustento tedrico de las categorias analizadas en la presente
investigacion, tomando en cuenta la postura de los referentes y expertos internacionales

mads consultados en dichas materias. Asi, es necesario precisar que el presente estudio se
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desarrollard tomando en consideraciéon el modelo tedérico propuesto por McClelland

(1989), al respecto de la motivacién porque es el que sustenta la presente investigacion.

2.2.1. Motivacion

Es el concepto que se usa para describir las fuerzas que actiian sobre un organismo para
que inicie y direccione una conducta (Petri & Govern, 2006). Asi, la motivacién es un

proceso que nace de una necesidad que impulsa a la persona a la accion.

De otro lado, Reeve (2010) refiere que la motivacién involucra procesos que dan
energia y direccién al comportamiento, lo cual determina que la conducta tiene fortaleza
y es persistente, asi como un propdsito, pues guia al individuo hacia el logro de un
objetivo especifico. Asi, la motivacion estd ligada a las diferencias de intensidad de la
conducta, toda vez que los comportamientos humanos més intensos estdn relacionados a
una mayor motivaciéon. De otro lado, estd asociada a la persistencia dado que una
conducta muy motivada tendrd una tendencia a la perseverancia por lograr un objetivo

aun tenga poca intensidad.

Por su parte, McClelland (1989) seiala que la motivacion se refiere a propdsitos
que tiene el individuo que son conscientes, como por ejemplo “quiero ser dentista” o “me
gustaria saber tocar guitarra”, y que visto desde fuera, pueden ser interpretados como
inferencias relativas a esos propésitos del individuo y que se concluyen a partir de la
observacion de la conducta, como por ejemplo en el caso que una persona ingresa a una
sala y ve un piano, toma un libro de partituras y empieza a tocar, se deduce que desea

tocar el piano.

De otro lado, Camargo-Mayorga (2016) asevera que motivacion es uno de los

aspectos determinantes para que una persona logre desarrollarse en las distintas facetas
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de su vida, por lo que se considera un proceso psicolégico afectivo. Asi, por ejemplo en
la faceta laboral, que es una de las mds importantes para muchas personas, dirigirdn todos

sus esfuerzos y realizardn las acciones necesarias para el logro de sus objetivos.

Por otra parte, Bohdérquez, Pérez, Caiche y Benavides-Rodriguez (2020) senalan
la importancia de considerar a la motivacién como uno de los aspectos mas importantes
en las organizaciones para obtener resultados positivos del desempefio laboral de sus
colaboradores. Asi, indican que el uso de incentivos estd relacionado a la motivacién en
el trabajador, toda vez que influye en su desenvolvimiento para alcanzar las metas

institucionales, y al mismo tiempo, objetivos personales.

Asimismo, McClelland (1989) puntualiza que la motivacion de un individuo se
debe a la satisfaccion de tres necesidades dominantes, independiente de su background
cultural o género: necesidad de logro, de poder y de afiliacion. Asi, sefiala que una de
esas necesidades se convertird en el motivador dominante, a partir de las experiencias de

vida del individuo.

2.2.1.1. Motivacion de logro

McClelland (1989) sefiala que los individuos que tienen un alto nivel de necesidad de
logro, tienen gran disposicion por trazarse metas que sean muy desafiantes para ellos y

que les demanden altos niveles de riesgo y trabajo.

Por su parte, Reeve (2018) refiere que la necesidad de logro es el deseo de hacer
las cosas de un nivel promedio a un nivel de excelencia, lo cual involucra que el individuo
se comprometa consigo mismo para dar lo mejor de si. Por ello, ese estandar de excelencia
implica no solo llegar a metas establecidas por otras personas u organizaciones, sino a las

que el individuo mismo se pueda establecer.
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En el campo laboral, estas personas tienen preferencia por trabajar solas dado que
consideran que sus compaiferos de trabajo no compartirdn su perspectiva de auto
exigencia, y eligen asumir la responsabilidad por su trabajo individual en vez de hacerse

cargo por el resultado de un trabajo de equipo (McClelland, 1989).

Asimismo, son personas que requieren de constante retroalimentacién en las
labores que desempefian para poder identificar si estdn realizando sus actividades de la
forma requerida y mejor que los demds. De esta manera, uno de los medios para
proporcionar retroalimentacién es el dinero, sin embargo, para personas con alta
necesidad de logro, no es considerado como incentivo sino como soloun indicador del
grado en que su participacidon en alguna actividad realizada fue eficaz (McClelland,
1989). De otro lado, los individuos con alta necesidad de logro son innovadores, pues, al
ser inquietos, buscan nuevas formas de hacer mejor las cosas, que salgan de la rutina y

que les represente un desafio.

Sin embargo, McClelland (1989) asevera también que los individuos con alta
necesidad de logro escogen actividades en donde el nivel de riesgo es moderado, pues su
rendimiento y probabilidad de éxito es mayor. Asi también, indica que una motivacion
en exceso podria modificar y perjudicar el rendimiento del individuo, por lo que concluye
que si la necesidad de logro se une a una alta necesidad de afiliacion, podria verse

reflejado en un mejor rendimiento.

Por otro lado, McClelland (1989) refiere que los individuos con alta necesidad de
logro logran un mayor éxito profesional que los de baja necesidad de logro, dado que
enfocan todos sus esfuerzos a la realizacion de sus objetivos, sin embargo, en cuanto a
sus aspiraciones profesionales podrian ser més realistas y anhelar posiciones en las que

tuvieran probabilidades moderadas de triunfo y que pongan a prueba sus capacidades. De
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otro lado, son personas que tienen éxito emprendedor pues al ser inquietos y buscadores
de novedad, tienen interés por los negocios, lo cual les va requerir un cierto nivel de riesgo
en sus decisiones, ser responsables de sus acciones y un alto nivel de innovacién en los

productos o servicios que ofrezcan al mercado.

En el caso de los docentes de educacion superior, Frias y Narvdez (2010) sefialan
que parte de las caracteristicas de dicho perfil estdn relacionadas a la motivacion de logro
pues dicha labor conlleva una alta responsabilidad que puede llevar a una medicién y
comparaciéon bajo un enfoque competitivo. No obstante, las razones, muchas veces
impredecibles, que tienen los profesionales para ejercer la docencia son muy distintas, lo

cual hace unico a cada caso.

En el caso de la motivacién de logro, se concluye que es aquella que impulsa al
individuo a realizar sus mayores esfuerzos fisicos e intelectuales para lograr sus objetivos.
Asi, es importante tomar en cuenta la posicion de McClelland (1989) sobre dicha
motivacion, pues asevera que los individuos que la toman en cuenta, consideran el nivel

de riesgo y sus probabilidades de éxito en sus decisiones.

2.2.1.2. Motivacion de Poder

Los individuos con necesidad de poder gustan de la competencia y tienen como
meta ser siempre los ganadores, pues buscan el reconocimiento social. De otro lado,
desean ser los responsables de las tareas para poder tener control o influencia sobre los
demds (McClelland, 1989). Es en este aspecto, en donde las personas con alta necesidad
de poder pugnan por crear excitacion en determinadas situaciones, y la forma en que lo

hacen varia dependiendo del contexto. Asi, estos individuos tratan de mostrarse asertivos
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y al no lograrlo, les invaden sentimientos de culpa, ansiedad y poseer una autoimagen

negativa.

De otro lado, los individuos con alta necesidad de poder tienen una tendencia a
elegir profesiones que les permitirdn ejercer influencia ante los demas. La docencia y el
clero, por ejemplo, se convierten en opciones profesionales para individuos que buscan
ejercer poder sobre los demds y que saben que su imagen tendrd un alcance publico y
masivo (McClelland, 1989). Asi, estas personas se encuentran en una bisqueda constante
de prestigio, lo cual se plasma en posesiones de bienes suntuosos, premios, estatuillas u
otras cosas que los diferencien de los demds, a partir de sus caracteristicas de calidad,

marca reconocida y precio elevado.

Por otro parte, McClelland (1989) sefiala que los individuos con alta necesidad de
poder buscan estar rodeados de personas que los respeten, admiren y sean sus fieles
seguidores; pues, de esta manera, ellos sobresalen en el grupo. Es por ello, que estas
personas son muy influyentes sobre los demds miembros del grupo al momento de tomar
decisiones; sin embargo, pueden ejercer demasiada presion y lograr ser vistos como una
presencia apabullante en el grupo. Asi, una persona con alta necesidad de poder puede
llegar a ser un lider eficaz si desarrolla orientacion al logro y rasgos de positividad en su

comportamiento.

De otro lado, Reeve (2018) refiere que las personas con alta necesidad de poder
desean lograr una gran influencia en el mundo, a través de lograr un impacto, control y
dominio sobre otras personas o comunidades, lo cual los coloca en una posicion superior

y les otorga estatus.
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En el caso de la motivacién de poder, se concluye que es aquella que permite al
individuo ejercer influencia y control sobre los demds miembros de su grupo laboral o
social. Por ello, estas personas buscan desarrollarse en profesiones que les permitan lograr

prestigio y respeto de su entorno y asi, su imagen se vea fortalecida y admirada.

2.2.1.3. Motivacion de Afiliacion

McClelland (1989) sefiala que los individuos con alta necesidad de afiliacion tienen gran
deseo de pertenecer a grupos sociales, por lo que prefieren estar de acuerdo con las
posturas de los demds, antes que confrontar o competir por tener la razon. Por ello, refiere
el concepto de amor como base para este tipo de necesidad, dado que promueve la salud
y la armonia en el cuerpo y la mente, lo cual se convierte en la base de relaciones

interpersonales fraternas y fructiferas.

De otro lado, McClelland (1989) sefiala que el inicio del papel del amor en las
necesidades de afiliacion son los motivos sexuales. Asi, refiere que tanto hombres y
mujeres experimentan gratificaciones en sus cuerpos a partir del contacto fisico, en donde
las hormonas que desarrollan cada género son las responsables de las respuestas que dan
los individuos a los estimulos. Sin embargo, existen motivaciones de interaccion entre
personas que no llevan a un contacto fisico cercano, sino a expresiones verbales que estdn

asociadas a movimientos del cuerpo, que ayudan a comunicar una idea y producen placer.

Por otra parte, las personas con alta necesidad de afiliacién tienen un mejor
rendimiento en actividades que no signifiquen aspectos afiliativos y mds bien cambien de
una orientacion al logro a la afiliaciéon (McClelland, 1989). Asi, son personas que optan
por la colaboraciéon entre compaieros de trabajo, comprendiendo sus posturas y

fortaleciendo sus relaciones interpersonales a base de la confianza mutua. Sin embargo,
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en el caso de que el individuo sea considerado para gestionar una empresa o unidad de
negocio, podria no tener éxito, pues muchas veces se deben tomar decisiones dificiles que

afectaran al resto de compafieros de trabajo.

Por otro lado, los individuos con alta necesidad de afiliacién presentan miedo al
rechazo, por lo que prefieren evitar conflictos y competencias entre pares, lo cual refleja
una clara evasion de retroalimentacion negativa. Ello estd asociado a que las personas con
altos niveles de afiliacién necesitan de aprobacién social, lo cual les puede producir
ansiedad y preocupacion al no saber cdmo estédn siendo vistos por los deméds (McClelland,

1989).

En el caso de la necesidad de afiliacion, se concluye que es aquella que permite al
individuo lograr relaciones interpersonales sanas y respetuosas, a partir de evitar la
confrontacion de ideas y los conflictos. De esta manera, el individuo prefiere la armonia
y la confianza en sus interacciones sociales, pues su objetivo es lograr la aprobacion de

los demas miembros de su entorno.

2.3. Definicion de Términos Basicos

A continuacion, se detallan las definiciones de los términos mds importantes usados en la
presente investigacion, los cuales no necesariamente se ajustan a la realidad de una
institucion privada, sin embargo, pueden dejar clara la definicién general del término

usado en el ambiente académico peruano.

a) Motivacion: Concepto usado para describir las fuerzas que actian sobre un organismo

para que inicie y direccione una conducta (Petri & Govern, 2006).
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b) Motivacion de logro: Deseo de las personas por hacer las cosas a un nivel de
excelencia, lo cual involucra que el individuo se comprometa consigo mismo para dar lo

mejor de si (Reeve, 2018).

¢) Motivacion de poder: Concepto relacionado a la necesidad de los individuos de estar
en constante competencia y lograr ser los ganadores, obteniendo el reconocimiento social

(McClelland, 1989).

d) Motivacion de Afiliacion: Deseo de los individuos por pertenecer a grupos sociales,
aun si deben de estar de acuerdo con las posturas de los deméds, y asi evitar confrontar o
competir por tener la razon, pues su objetivo es lograr relaciones interpersonales

fructiferas (McClelland, 1989).

e) Docente a tiempo completo: Docentes universitarios que tienen como funciones la
investigacion, el mejoramiento continuo de la ensefianza, la proyeccidn social y la gestion
universitaria, en los dmbitos que les corresponde. Se les llama también docentes
ordinarios que pueden ser categorizados como principales, asociados o auxiliares

(Sunedu, 2019).

f) Docente a tiempo parcial: Docentes universitarios que tienen como funciones la
investigacion, el mejoramiento continuo de la ensefianza, la proyeccién social y la gestién
universitaria. Son llamados docentes contratados, pues prestan servicios a plazo
determinado en los niveles y condiciones que fija el respectivo contrato con la institucién

respectiva (Sunedu, 2019).

g) Facultad: Son las unidades de formacion académica, profesional y de gestion. Estan

integradas por docentes y estudiantes (Sunedu, 2019).
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h) Universidad privada: Es una comunidad académica orientada a la investigacion y a
la docencia, que brinda una formacién humanista, cientifica y tecnolégica con una clara
conciencia del paifs como realidad multicultural. Asimismo, son personas juridicas de

derecho privado que estdn integradas por docentes, estudiantes y graduados (Sunedu,

2019).
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CAPITULO III

OBJETIVOS

3.1. Objetivo general

Comprender la percepcion de la motivacion en docentes a tiempo completo y parcial de

la Facultad de Negocios de una universidad privada.

3.2. Objetivos especificos

Entender la percepcion de la motivacion de logro en docentes a tiempo completo
de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

Describir la percepcion de la motivacion de poder en docentes a tiempo completo
de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

Explorar la percepciéon de la motivaciéon de afiliacién en docentes a tiempo
completo de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

Entender la percepcion de la motivacion de logro en docentes a tiempo parcial de
la Facultad de Negocios de una universidad privada.

Describir la percepcion de la motivacion de poder en docentes a tiempo parcial de
la Facultad de Negocios de una universidad privada.

Explorar la percepcion de la motivacion de afiliacién en docentes a tiempo parcial

de la Facultad de Negocios de una universidad privada.
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CAPITULO IV

METODO

4.1. Tipos de investigacion

La presente investigacion es cualitativa ya que se enfoca en entender los fendmenos,
explordandolos desde la apreciacion de los participantes en un entorno natural y en relacion
con su contexto (Herndndez, Ferndndez & Baptista, 2014). Asi, el propdsito es explorar
la forma en que las personas distinguen los fendmenos que los rodean, ahondando en sus
puntos de vista, interpretaciones y significados.

Por otro lado, es descriptiva dado que ninguna variable es maniobrada, pues la
investigacion se restringe a la observacion y descripcion de los fendmenos (Bisquerra,
como se citd en Salgado-Lévano, 2018).

De la misma manera, es pura dado que se basa en argumentos tedricos y el objetivo
que persigue es desarrollar teoria por medio del hallazgo de principios y conocimiento
(Tamayo, 2002).

Por ello, la presente investigacion busca comprender la percepcion de la
motivacion en docentes a tiempo completo y parcial de la Facultad de Negocios de una
universidad privada de Lima, valorando sus perspectivas y argumentos. Asimismo, a
partir de los hallazgos pretende ampliar el conocimiento para que pueda servir en futuras

investigaciones.
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4.2. Diseiio de investigacion
La presente investigacion corresponde a un disefio fenomenolégico, pues estos estudios
tienen como objetivo determinar el sentido dado a las situaciones o fenémenos, revelar el
significado y la forma cémo los individuos describen su experiencia acerca de un suceso
en particular, a través de la descripcion e interpretacion del relato de quien lo vive
realmente (Bisquerra, 2009).

Por otro lado, favorece el conocimiento de distintas realidades a partir de la
indagacion profunda, lo cual permite ampliar perspectivas de indole social y académica,
y asi comprender fendmenos cotidianos que necesitan atencion y reflexion (Aguirre &
Jaramillo, 2012).

Asimismo, este disefio permite articular los aspectos similares y los que difieren
de las experiencias de las personas en estudio, asi como la valoraciéon de sus
caracteristicas individuales (Flores, Pérez, Jiménez & de Juan, 2018).

Por otro lado, los estudios fenomenoldgicos se caracterizan por su rigurosidad en
el proceso empleado para recolectar y analizar las manifestaciones y observaciones de las
personas estudiadas (Cuello, 2006).

Por ello, la presente investigacion busca comprender la percepcion de la
motivacion de los docentes a tiempo completo y parcial de la Facultad de Negocios de
una universidad privada, e identificar si estdn vinculadas con los tipos de motivacion de
logro, poder y afiliaciéon. Asimismo, busca evidenciar las vivencias, experiencias y
significados de los docentes con respecto a los tres tipos de motivacion antes
mencionados. De esta manera, como todo estudio fenomenolégico ha permitido ahondar
en la percepcion de estas motivaciones, aspectos que merecen ser estudiados por sus

implicancias en el proceso de ensefianza-aprendizaje a nivel superior.



36

4.3. Contexto de la investigacion

La presente investigacion se enfoca en una universidad privada de Lima, la cual cuenta
con varios campus ubicados en dreas urbanas y estratégicas de la ciudad que permiten
cubrir gran parte de la demanda de educacion superior, que existe en el mercado y que ha
impulsado el crecimiento del nimero de universidades privadas en todo el pais en los
ultimos 10 afios, lo cual se estima en 180% segun el Portal Web Educacién al Futuro
(2019). Asi, todos los campus de la institucién cuentan con una moderna infraestructura,
equipados con aulas disefiadas tanto para clases tedricas como para practicas, asi como
con laboratorios funcionales y dreas de recreacion. Cabe resaltar que los ambientes
académicos fueron construidos tomando en cuenta las necesidades particulares de las
carreras profesionales que ofrece la institucién, con la debida implementacién de
tecnologia que asegure una experiencia de aprendizaje 6ptima.

De la misma manera, cuenta con dreas deportivas que permiten la practica de
diversas actividades y hace posible el entrenamiento y participacion de los seleccionados
en los eventos inter universitarios. En cuanto al aspecto cultural, se desarrollan
actividades orientadas al arte, teatro y la generacién de espacios que permita a los
estudiantes tener una visién multicultural.

Asi, la universidad cuenta con una perspectiva organizacional de exigencia e
innovacion que lo plasma tanto en su dindmica interna como en los programas
académicos que ofrecen al mercado. Por ello, resalta en sus estrategias de comunicacion
el valor de la superacion del ser humano, en una clara asociacion de continuar estudios
universitarios para lograr progresar en la vida. Asimismo, cuenta con una plana docente

destacada y con amplia experiencia profesional y académica, tanto en el pais como en el
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extranjero, lo cual calza con su orientacion hacia la internacionalizacién de la experiencia
académica que ofrecen a sus estudiantes.

De esta manera, la universidad cumple con los requisitos exigidos por la
Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria — Sunedu, que desde su
creacion, en enero del 2015, asegura el cumplimiento de las condiciones bdsicas de
calidad, entre las cuales se enmarcan los requisitos elementales de background académico
y profesional que deben tener los docentes que imparten clases en las instituciones.

Un aspecto negativo por resaltar constituye el aumento progresivo de estudiantes
matriculados en diversos programas académicos, lo cual produce una sobrepoblacién que
afecta el proceso de ensefianza-aprendizaje y por tanto, la evaluaciéon que realiza el
docente.

Por ultimo, se debe resaltar la orientacion de la universidad en generar espacios
de capacitacion y soporte pedagdgico para sus docentes, los cuales se dan por medio de
talleres, cursos, conversatorios y programas orientados al desarrollo de competencias
personales y docentes, lo cual permite reforzar la performance didictica en clase de su

equipo académico.

4.4. Poblacion y muestra

4.4.1. Poblacion

La poblacién estd conformada por 500 docentes, de los cuales 54 es a tiempo completo y
446 a tiempo parcial, al término del afio 2019, pertenecientes a la Facultad de Negocios
de una universidad privada de Lima. La poblacion estd conformada por hombres y
mujeres, de un rango de edad entre 28 y 80 afios, con grado de instruccion superior, entre

maestros y doctores.
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A continuacién, se presenta la tabla 1 en la que se indica la distribucién de la
poblacién docente de la Facultad de Negocios de una universidad privada de Lima, de

acuerdo al sexo.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion docente de la Facultad de Negocios de una
universidad privada de Lima, de acuerdo al sexo

Tipo de Docente Sexo Total
Varones Mujeres
f % f % F %
Tiempo 37 122 17 8.7 54 10.8
Completo
Tiempo Parcial 267 87.8 179 91.3 446 89.2
Total 304 100 196 100 500 100

4.4.2. Muestra

En la presente investigacion se realiz6 un muestreo no probabilistico, dado que se
aplicaron técnicas que toman en cuenta otros aspectos de seleccion como conocimiento
del investigador, comodidad, rapidez, alcance, entre otros (Vara, 2015). Se trabaj6é con
muestras homogéneas, dado que se buscé describir con profundidad a un conjunto de
casos que compartian caracteristicas similares o experiencias en comun (Quintana &
Montgomery, 2006). De la misma manera, se incluy6 a un experto quien conformo lo que
se denomina muestra de experto (Herndndez et al, 2014). Se trat6 de un director de
Programa de pre grado, varén, de 43 anos de edad, con 15 afos de experiencia laboral, de
profesion Economista. Estas caracteristicas lo definen como un especialista en el tema
investigado.

Por otro lado, en la tabla 2 se observan las principales caracteristicas de la muestra.

Con respecto al nimero de los participantes del estudio se determiné mediante el
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principio de saturacion, el cual radica en que los datos se vuelven repetitivos o reiterativos
y los nuevos andlisis confirman lo que anteriormente se ha establecido (Herndndez et al.,
2014).

Algunas de las caracteristicas de los docentes a tiempo completo son: hombres y
mujeres, de un rango de edad entre 31 a 64 afios, con grado de instruccién superior, entre
maestros y doctores, y contratados por la universidad a jornada completa.

Por otro lado, algunas caracteristicas de los docentes a tiempo parcial son:
hombres y mujeres, de un rango de edad entre 28 y 80 afos, con grado de instruccidén
superior, entre maestros y doctores, y contratados por la universidad para ejercer la

docencia en la institucién por horas.

Tabla 2

Caracteristicas sociodemogrdficas de la muestra

Tipo de Docente Sexo Total
Varones Mujeres
f % f % F %
Tiempo 4 30.7 3 333 7 31.8
Completo
Tiempo Parcial 9 69.3 6 66.7 15 68.2
Total 13 100 9 100 22 100

En cuanto a las edades, 13 corresponden al rango entre 31 y 45 afios, mientras que
9 estdn entre los 46 y 64 afios. De otro lado, en cuanto al estado civil, 12 son casados, 6
solteros, 3 divorciados y 1 viudo.

A continuacion, se mencionan los criterios de inclusion y exclusion de cada sub
muestra:
Docentes a tiempo completo:

a) Criterios de Inclusion

- Docentes con contrato activo a la fecha de inicio de la investigacion.
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- Con una antigiiedad laboral con la universidad no menor a 1 afo.
- Que ejerzan la docencia universitaria de forma continua, no menor a 1 afo.
- Docentes firmantes del consentimiento informado.

b) Criterios de exclusiéon

- Docentes que, por motivos propios de la institucién, no hayan ejercido la citedra

universitaria.

Docentes a tiempo parcial:
a) Criterios de Inclusién
- Docentes con contrato activo a la fecha de inicio de la investigacion.
- Con antigiiedad laboral con la universidad minimo de 1 afio.
- Con programacion consecutiva entre semestres.
- Docentes firmantes del consentimiento informado.
b) Criterios de exclusién
- Docentes que no hayan sido programados en el tltimo semestre.

- Con una antigiiedad laboral con la universidad menor a 1 afio.

4.5. Instrumentos

4.5.1. Ficha de datos socio demograficos

El objetivo de esta ficha fue recoger los datos personales de los docentes a tiempo
completo y parcial que participan de la investigacion, por lo que se presentd una sola
ficha que tuvo en cuenta los siguientes criterios: sexo, edad, profesién, grado de

instruccion, estado civil, nimero de hijos, entre otros (ver apéndice A).
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El objetivo de la entrevista fue comprender la percepcion de la motivacidn, en sus

categorias de logro, poder y afiliacion, en docentes a tiempo completo y parcial de la

Facultad de Negocios de una universidad privada.

Asi, las entrevistas que se realizaron a los docentes fueron semi estructuradas dado

que se contd con una guia de preguntas especificas para docentes a tiempo completo (ver

apéndice B) y para docentes a tiempo parcial (ver apéndice C), a las cuales se les pudo

afadir otras con el propdsito de conseguir mds informacion.

A continuacién, se presenta la tabla 3 en la que se indican los objetivos

especificos, ejes temdticos, sub ejes temdticos y preguntas que se aplicaron a los docentes

a tiempo completo.

Tabla 3

Tabla de especificaciones de la entrevista semi estructurada para docentes a

tiempo completo

Objetivos especificos Ejes teméticos Sub ejes Preguntas
tematicos
Entender la percepcién Motivacién de logro Responsabilidad ~ ;Cdémo te sientes de ser
de la motivacién de docente a tiempo completo?
logro en docentes a
tiempo completo de la Reconocimiento ~ ;Te interesa ser reconocido
Facultad de Negocios de del Trabajo por tu trabajo en premiacién

una universidad privada.

Excelencia 'y
retroalimentacion

interna de la universidad
(diplomas, premios,
menciones en medios
internos)?

(Consideras que el
reconocimiento a tu trabajo
debe ser en un evento
publico y en presencia de
compaiieros docentes?

(Te interesa recibir
retroalimentacién constante
sobre la ejecucién de tu
trabajo y los aportes que
realizas?
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(Consideras que tu trabajo
debe ser siempre impecable
y de excelencia para que
puedas sentir que tu
esfuerzo fue el correcto?

Describir la percepcién
de la motivacién de
poder en docentes a
tiempo completo de la
Facultad de Negocios de
una universidad privada.

Motivacién de poder

Compromiso

Prestigio

Estatus

(Te sientes comprometido
con los objetivos
institucionales de la
universidad?

(Te gusta orientar todos tus
esfuerzos hacia el logro de
tus objetivos profesionales y
asi sentirte realizado?

(Consideras que tu trabajo
influye de alguna manera en
el de tus colegas docentes
tanto a tiempo parcial como
completo?

(Sientes que tu participacion
en la Facultad es relevante y
tus aportes son tomados en
cuenta siempre?

Explorar la percepcién
de la motivacién de
afiliacién en docentes a
tiempo completo de la
Facultad de Negocios de
una universidad privada.

Motivacion de afiliacion

Trabajo en
equipo

Solidaridad

Afecto

(Consideras que la forma de
trabajo en la Facultad es en
equipo y que es la mads
adecuada?

(Prefieres estar de acuerdo
con las ideas o propuestas de
tus compaifieros de trabajo
para evitar confrontaciones?

(Consideras que el apoyo
que  otorgas a tus
compafieros de trabajo es
necesario y te sientes a gusto
con ello?

(Te sientes muy apreciado
por tus colegas a tiempo
completo y parcial, y por tus
alumnos?

A partir de todo lo sefialado,
(Cudl es tu principal
motivacién para ser docente
a tiempo completo?

En la tabla 4, se indican los objetivos especificos, ejes tematicos, sub ejes

temadticos y preguntas que se aplicaron a los docentes a tiempo parcial.
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Tabla de especificaciones de la entrevista semi estructurada para Docentes a

tiempo parcial

Objetivos especificos

Sub
tematicos

Ejes temdticos ejes

Preguntas

Entender la percepcién
de la motivacién de
logro en docentes a
tiempo parcial de la
Facultad de Negocios de
una universidad privada.

Motivacién de logro Responsabilidad

Reconocimiento
del trabajo

Excelencia y
retroalimentacion

(Como te sientes de ser
docente a tiempo parcial?

(Te interesa ser reconocido
por tu trabajo en premiacién
interna de la universidad
(diplomas, premios,
menciones en medios
internos)?

(Consideras que el
reconocimiento a tu trabajo
debe ser en un evento
publico y en presencia de
compafieros docentes?

(Consideras que los
procedimientos y
herramientas de la
universidad para reconocer
el trabajo del docente a
tiempo parcial son los
idéneos?

;Te interesa recibir
retroalimentacién constante
sobre la ejecuciéon de tu
trabajo y los aportes que
realizas?

(Consideras que tu trabajo
debe ser siempre impecable
y de excelencia para que
puedas sentir que tu esfuerzo
fue el correcto?

Describir la percepcién
de la motivacién de
poder en docentes a
tiempo parcial de Ia
Facultad de Negocios de
una universidad privada.

Motivacién de poder Compromiso

Prestigio

Estatus

(Te sientes comprometido
con los objetivos
institucionales de la
universidad?

(Te gusta orientar todos tus
esfuerzos hacia el logro de
tus objetivos profesionales y
asi sentirte realizado?

(Consideras que tu trabajo
en el rubro académico es una
forma de aportar al
desarrollo social del pais?

(Consideras que tu trabajo
influye de alguna manera en
el de tus colegas docentes
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tanto a tiempo parcial como
completo?

(Sientes que tu participacion
en la Facultad es relevante y
tus aportes son tomados en
cuenta siempre?

Explorar la percepcion Motivacion de afiliacion  Trabajo en (Consideras que la forma de
de la motivacién de equipo trabajo en la Facultad es en
afiliacién en docentes a equipo y que es la mads
tiempo parcial de la adecuada?

Facultad de Negocios de

una universidad privada. Solidaridad (Prefieres estar de acuerdo

con las ideas o propuestas de
tus compafieros de trabajo
para evitar confrontaciones?

(Consideras que tu trabajo
en el rubro académico es
motivado a partir de servir a
otros?

Afecto (Consideras que el apoyo
que  otorgas a tus
compafieros de trabajo es
necesario y te sientes a gusto
con ello?

;Te sientes muy apreciado
por tus colegas a tiempo
completo y parcial, y por tus
alumnos?

A partir de todo lo sefialado,
(Cudl es tu principal
motivacién para ser docente
a tiempo parcial?

En la tabla 5, se observa la validez de contenido de la entrevista semi estructurada
dirigida a profesores a tiempo completo con el objetivo de validar cada una de las
preguntas. Se aprecia que la mayoria de items obtienen el valor 1, luego de aplicar el
coeficiente V de Aiken (Escurra, 1988). Se procedié a eliminar una pregunta y se
cambiaron la redaccion de 3 items, pues los expertos consideraron que deberian ser
preguntas mds claras y que permitan al entrevistado explayarse en su respuesta;
posteriormente se obtuvieron preguntas validas.

Cabe sefialar que se convocaron 3 expertos, quienes tenian las siguientes

caracteristicas: la jueza 1 fue considerada debido a su trayectoria y experiencia en
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investigacion y metodologia cualitativa, con un tiempo promedio de 20 afios. La jueza 2
fue considerada por su conocimiento en gestion administrativa con docentes, con
experiencia en trabajo con docentes de educacion superior. El juez 3 fue director de una
carrera profesional por 6 afios consecutivos y en la actualidad se desempefia como asesor

académico de escuelas de post grado.

Tabla 5
Validez de Contenido de la Entrevista Semi Estructurada a Profesores a Tiempo

Completo

Preg Validez de Aiken

2 1
3 1
4 1
5 0.8
6 0.8
7 0.8
8 1
9 1

10 1

12 1
13 1
14 1

En la tabla 6 se observa la validez de contenido de la entrevista semi estructurada
dirigida a profesores a tiempo parcial con el objetivo de validar cada una de las preguntas.
Se aprecia que la mayoria de items obtienen el valor 1, luego de aplicar el coeficiente V
de Aiken (Escurra, 1988). Se procedi6 a eliminar una pregunta y se cambiaron la

redaccion de 5 items, pues los expertos consideraron que deberian ser preguntas mas
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claras y que permitan que el entrevistado se pueda explayar en su respuesta;

posteriormente se obtuvieron preguntas validas.

Tabla 6
Validez de Contenido de la Entrevista Semi Estructurada a Profesores a Tiempo

Parcial

Preg Validez de Aiken

2 1
3 1
4 0.8
5 1
6 0,8
7 0,8
8 0,8
9 1
10 1
11 1
12 0,8
13 1
14 1
15 1
16 1
17 1

Las preguntas de las guias de entrevistas para docentes a tiempo completo y parcial son
similares dado que el perfil laboral, competencias docentes, competencias profesionales
y las motivaciones de ambos puestos tienen caracteristicas similares, y difieren
unicamente en el tipo de contrato y dedicacién que tienen con la universidad: uno es a

jornada completa y el otro es jornada por horas.
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4.5.3. Grupo focal

El objetivo de realizar grupo focal para la sub muestra de docentes a tiempo parcial fue
complementar la comprensién de la motivacion, en sus categorias de logro, poder y
afiliacion. De esta manera, el investigador tuvo la oportunidad de promover la apertura
natural de los individuos del grupo analizado a partir de una dindmica determinada
previamente.

Asi, se conté con una guia de grupo focal para ser aplicada con los docentes a
tiempo parcial (ver apéndice D).

A continuacioén, se presenta la tabla 7 en la que se indican las preguntas del grupo

focal de los docentes a tiempo parcial.

Tabla 7

Tabla de especificaciones de las preguntas del grupo focal dirigido a docentes a

tiempo parcial
Objetivos especificos Ejes temadticos Sub ejes Preguntas
temdticos

Entender la percepcion Motivacién de logro Responsabilidad ~ ;Cdémo te sientes de trabajar

de la motivacién de como docente universitario a

logro en docentes a tiempo parcial?

tiempo parcial de Ila

Facultad de Negocios de Reconocimiento (Consideras esencial que la

una universidad privada. del trabajo Facultad tenga procesos
claros para el
reconocimiento del trabajo
del docente a tiempo parcial?

Excelencia y (Sientes que la Facultad
retroalimentaciéon  realiza una

retroalimentacion adecuada
y por los medios iddéneos,
sobre el trabajo realizado
por los docentes a tiempo
parcial?

Describir la percepcién Motivacion de poder Compromiso (Sientes que es importante

de la motivacién de que la labor de un docente a

poder en docentes a tiempo parcial sea de

tiempo parcial de la excelencia para servir de

Facultad de Negocios de referencia para los demds

una universidad privada. colegas?
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Prestigio

Estatus

(Consideras que la docencia
universitaria es un buen
camino para profesionales
que no se dedican a tiempo
completo a ello, para aportar
al desarrollo del pais?

(Te sientes valorado por la
Facultad y que tus aportes,
ideas y performance
académica son tomadas en
cuenta?

Explorar la percepcién
de la motivacién de
afiliacién en docentes a
tiempo parcial de la
Facultad de Negocios de
una universidad privada.

Motivacion de afiliacion

Trabajo
equipo

Solidaridad

Afecto

en

(Consideras que es crucial el
trabajo en equipo entre
docentes a tiempo parcial
para el mejor resultado de las
actividades?

(Consideras prioritario en un
docente  universitario la
disposicién a colaborar con
los demds y promover
actividades de integracion de
la comunidad académica?

(Sientes que el trabajo como
docente universitario es una
forma de trascender en la
vida de otras personas?

En la tabla 8, se observa la validez de contenido del grupo focal dirigido a

profesores a tiempo parcial con el objetivo de validar cada una de las preguntas. Se

aprecia que la mayoria de items obtienen el valor 1, luego de aplicar el coeficiente V de

Aiken (Escurra, 1988). Se procedi6 a cambiar la redaccion de 2 items, pues los expertos

consideraron que deberian ser preguntas mas claras y que permitan que el entrevistado se

pueda explayar en su respuesta; posteriormente se obtuvieron preguntas validas.

Cabe sefialar que los mismos expertos convocados para validar la guia de

entrevista semi estructurada, revisaron la guia de grupo focal para docentes a tiempo

parcial.
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Tabla 8

Validez de contenido del grupo focal dirigido a profesores a tiempo parcial

Preg Validez de Aiken
1 1
2 1
3 0.8
4 1
5 0,8
6 1
7 1
8 1
9 1

La triangulacion fue metodolédgica dado que se utilizaron en el estudio dos herramientas
de investigacion: entrevista y grupo focal. El objetivo de utilizar esta estrategia fue poder
complementar las fortalezas de cada herramienta para lograr un mejor andlisis

(Hernandez et al., 2014).

4.6. Procedimiento

Coordinaciones previas

Para el presente estudio se realizaron las coordinaciones previas con cada uno de los
docentes a tiempo completo y a tiempo parcial de forma personal y directa, a partir de la
referencia de docentes universitarios de otras instituciones, de forma verbal via telefénica

y a través del correo electronico.
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Inmersion inicial

Las primeras sesiones virtuales se realizaron previa coordinacién de disponibilidades
horarias de los participantes para determinar las fechas y horas mds adecuadas para su
asistencia. Asimismo, se realizaron sesiones separadas tanto para docentes a tiempo
completo como para los de tiempo parcial, para un adecuado levantamiento de
informacion. De esta manera, se establecieron los contactos iniciales para lograr la

confianza necesaria con los participantes.

Elaboracion de Instrumentos

Se realiz6 la elaboracién de una tabla de especificaciones, en la cual se indicaron los
objetivos especificos, los ejes temdticos, sub ejes temdticos y las preguntas tanto para la
guia de entrevista semi estructurada, la cual fue aplicada a cada sub muestra en estudio:
docentes a tiempo completo y parcial; como para la guia del grupo focal, que fue aplicada

a la muestra de docentes a tiempo parcial.

Aplicacion del estudio piloto

La aplicacién del piloto se llevo a cabo de modo presencial mediante la realizaciéon de
entrevistas semi estructuradas a 2 docentes a tiempo parcial, para poder determinar si el
tiempo asignado era el adecuado asi como identificar si las preguntas seleccionadas eran
las idoneas. Asimismo, los participantes fueron avisados que firmarian un consentimiento
informado para la realizacion de las entrevistas consideradas como piloto del estudio (ver
apéndice F). En este caso, no se realizaron modificaciones porque las dos personas

comprendieron todas las preguntas en la entrevista.
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Consulta con expertos

El presente estudio se basa en la postura de De Arquer (2011), quien sefiala que la consulta
con expertos puede ser realizada a tres profesionales que sean especialistas en el tema de
estudio, para la revision de los instrumentos que fueron aplicados en las entrevistas semi
estructuradas y los grupos focales, y asi obtener sus observaciones y sugerencias que
permitieron garantizar la correcta elaboracion de estos (ver apéndice G), de esta manera

se obtuvo la validez de contenido de cada uno de los instrumentos.

Aplicacion del consentimiento informado y entrevistas

En principio, los docentes convocados fueron comunicados que cada participante del
estudio firmaria un consentimiento informado, en el cual confirmaba su participacion en
las entrevistas y su voluntad de colaborar con la investigacion (ver apéndice H). Asi,
Carreio-Dueias (2016) sefiala que el consentimiento informado es la autorizacién y
voluntad que una persona otorga a un investigador para participar en una investigacion,
en la que ambas partes valoran y consideran aspectos como confianza, respeto, claridad
y ausencia de presién o manipulacion.

A continuacion, se realizé la aplicacion de entrevistas las cuales empezaron con
la presentacion del investigador ante los docentes a tiempo completo o parcial que fueron
convocados para el estudio, segtin correspondid. Asi, el investigador coment6 el tema de
la investigacion, explicé el objetivo que persigue la misma e indicé el caricter
confidencial de las entrevistas a los docentes a tiempo completo y a tiempo parcial que
se entrevistaron. El criterio que se tom6 en cuenta es el de saturacion de la muestra.

Por otro lado, las entrevistas se realizaron de forma virtual mediante la plataforma
Zoom, tomando en cuenta que no exista interferencia de estimulos distractores que

pudieran perjudicar la adecuada realizacién de la misma. El registro de informacion se
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hizo por medio de grabaciones con consentimiento previo de los participantes y se

considerd un tiempo de 45 a 70 minutos para su aplicacion.

Triangulacion

Se realiz6 una triangulacién metodoldgica de los datos, dado que se aplicaron diversas
herramientas en la misma investigacion para obtener informacién y poder contrastar
resultados para identificar semejanzas y diferencias (Aguilar & Barroso, 2015).

La triangulacion se realiz6é mediante la contrastacion de cada uno de los hallazgos
obtenidos en las entrevistas semi estructuradas y en el grupo focal. De la misma manera,
se realiz6 la triangulacion de datos, la cual consiste en la comparacion y revisiéon de la
informacién que se ha conseguido en distintos momentos gracias a la aplicacién de
métodos diferentes (Okuda & Goémez, 2005), es decir se contrastaron los hallazgos de la

entrevista semi estructurada con las respuestas del experto.

4.7. Criterios éticos

En la presente investigacion se siguieron los criterios éticos relacionados al cuidado en la
administracién de la informacion, el anonimato, la confidencialidad, asi como el principio
de libertad y autonomia por el cual el participante pudo desistir en cualquier momento de
la investigacion si asi lo deseaba. Asimismo, se tomé en cuenta el estricto cuidado de la
integridad de los participantes, por lo que se atendi6 de inmediato cualquier malestar o
incomodidad que se pudo presentar. Por tultimo, se prescindié de algun tipo de sesgo

personal o juicios de valor del investigador en la recoleccién y andlisis de datos.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

La informacién obtenida en el estudio fue sometida a un andlisis temético, el cual es un
método de tratamiento de informacién en investigaciones cualitativas usado para
organizar y analizar en detalle la informacion recolectada para identificar patrones, a
partir de una minuciosa lectura y relectura de esta (Braun & Clarke, como se citd en
Mieles, Tonon & Alvarado, 2012). Para ello, se utilizé el software especializado en
andlisis de datos cualitativos Atlas TI, en su version 8.1, con el propdsito de elaborar las

redes semanticas.

En relacién con el objetivo general, se identificé que tanto los docentes a tiempo
completo como pacial, tienen una motivacién mds de logro que de poder o afiliacion;
pues buscan constantemente la excelencia académica, asi como la trascendencia en la
vida de sus estudiantes. Por ello, consideran importante recibir retroalimentacién sobre
su trabajo para poder identificar los aspectos de mejora y aplicar las estrategias necesarias
para lograr una performance sobresaliente y otorgar una gran experiencia de aprendizaje
en aula. No obstante, en lo que respecta a la motivacién de afiliacién, uno de los aspectos
criticos y que deberia ser atendido a la brevedad por la Facultad es la percepcion de bajo
trabajo en equipo por una parte de sus docentes, lo cual no permitiria fomentar un

ambiente laboral que valore la integracion, sinergia y cohesion entre sus miembros.

De esta manera, a partir de los objetivos y la busqueda de las referencias se
determinaron los ejes temdticos: Motivacion de logro, Motivacién de poder y Motivacion

de afiliacion. Asimismo, se identificaron sub ejes temadticos de los cuales surgen las
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categorias emergentes para docentes a tiempo completo y parcial, tal como se aprecia en

la Tabla 9.

En el eje temdtico que corresponde a Motivacion de logro se encontraron los
siguientes sub ejes temadticos: etroalimentacion, Excelencia, Compromiso Yy

Trascendencia.

Asi, la necesidad de retroalimentacién de las autoridades se entiende como la
disposicién que tienen los docentes por conocer cémo es percibido su trabajo por parte
de sus coordinadores y directores (Arroyo, Aznardn & Ubarnes, 2017). En cuanto a la
busqueda de excelencia académica, se refiere a la orientacion del docente por ser ejemplo
de apertura y mejora continua para sus estudiantes (Tapia, 2019). Por otro lado,
compromiso con los objetivos de la institucién se entiende como la identificacién y la
disposicion del docente con los objetivos institucionales y el enfoque educativo de la
universidad (Estrada & Mamani, 2020). Con relacién a la expectativa de trascender en la
vida de los estudiantes, se refiere a la intencion que tienen los docentes de dejar una huella
inborrable en sus estudiantes tanto en los aspectos académicos como en los relacionados

a valores humanos (Brito & Basualto, 2018).

En el eje tematico que corresponde a Motivacion de afiliacion se encontraron los
siguientes sub ejes temdticos: Trabajo en equipo, Relaciones Interpersonales e

Identificacion.

Asi, en la percepcion de la motivacion de afiliacion, se hall6 la percepcion de alto

trabajo en equipo, lo cual se refiere a que los supervisores y directivos de la Facultad
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tienen la capacidad de fomentar comunicaciones y coordinaciones efectivas entre los

miembros (Mendoza, Pesina & Rositas, 2018). Con respecto a percepcion de bajo trabajo

en equipo, se entiende por la ausencia de una dindmica de trabajo que valore el aporte y

trabajo de todos los miembros de la organizaciéon (Tamayo, Besoain, Aguirre & Leiva,

2017). En cuanto a la necesidad de evitar conflictos se refiere a la disposicion de los

docentes a construir relaciones y comunicaciones cordiales con sus pares para

desenvolverse en ambientes sanos y respetuosos (Torres, 2018). Por otra parte,

identificacién con el modelo educativo se entiende como la valoracién del enfoque

pedagogico de la institucion por parte de los docentes, lo cual los lleva a plasmarlo en su

performance académica diaria (Moyano & Soria, 2019).

Tabla 9

Organizacion de objetivos especificos, ejes temdticos, sub ejes temdticos y categorias

para docente a tiempo completo y parcial

Objetivos especificos Ejes temdticos Sub ejes temdticos Categorias
Entender la percepciéon de la Motivacién de Logro  Retroalimentacién Necesidad de
motivaciéon de logro en retroalimentacion de las
docentes a tiempo completo de autoridades
la Facultad de Negocios de una
universidad privada. Excelencia Busqueda de excelencia
académica
Compromiso Compromiso con los
objetivos institucionales
Trascendencia Expectativa de trascender en

la vida de los estudiantes

Describir la percepcién de la
motivacién de poder en
docentes a tiempo completo de
la Facultad de Negocios de una
universidad privada.

Motivacién de poder

Ejercer influencia en los
demds

No se encontraron hallazgos
que sustenten la presencia de
éste motivo

Explorar la percepcién de la
motivacién de afiliaciéon en
docentes a tiempo completo de

Motivacion
afiliacion

de

Trabajo en equipo

Percepcién de alto trabajo en
equipo
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la Facultad de Negocios de una Relaciones Percepcion de bajo trabajo en
universidad privada. interpersonales equipo

Necesidad de evitar conflictos

Identificacién Identificacién con el modelo
educativo

A continuacidn, se presentan los hallazgos obtenidos respecto a la percepcién de
la motivacién de logro en docentes a tiempo completo.
En cuanto a las categorias halladas en Retroalimentacion, se encontrd necesidad
de retroalimentacién de las autoridades. En esta categoria, se hallé que los docentes a
tiempo completo, en su gran mayoria, no reciben feedback por parte de las autoridades de
la Facultad y consideraban que serviria de gran ayuda que se realice para poder detectar
aspectos de mejora en su performance académica. A continuacion, se comparten algunos
de los testimonios que permiten evidenciar este analisis:
“No es que haya una reunion formal de feedback, pero yo lo siento cada
vez que tengo una interaccion con mis directores” (Milagros, Entrevista).
“Mira, no existe mucho feedback, no?|[...] el recibirlo nos permitiria una
dindmica de equipo que nos llevaria, de una mejor forma, a las metas
trazadas” (Daniel, Entrevista).
“(la retroalimentacion) Eso seria importante que sucedal ... ] nos llevaria
a otro nivel” (Katherine, Entrevista).
“[...][Nunca se es demasiado, o con demasiada experiencia como para no
aprender de alguien o que alguien tenga una vision o algo que te pueda
faltar no?, entonces yo creo que el “feedback es positivo” (José,

Entrevista a Experto).
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En adelante se hard referencia a la retroalimentacién y al feedback como

sinénimos tal como lo mencionan Arroyo, Aznardn y Ubarnes (2017) y Cisneros (2018).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Cisneros (2018), quien al estudiar el feedback como herramienta para mejorar el
desempefio laboral en el sector comercial encontré que, al aplicar un programa de
retroalimentacioén, generd confianza y mejor desempeiio en los colaboradores. Al
respecto, es necesario sefalar que, si bien no se encontr6 una exigencia por recibir
feedback, si una buena disposicion si se realizara, aspecto que es abordado por
McClelland (1989) como caracteristica de la motivacion de logro. Asimismo, Paradiso
(2020) sefiala que una organizacion que se desenvuelve en un ambiente de dar y recibir
feedback, aplica una perspectiva de liderazgo adaptativo que permite a sus colaboradores,
de cualquier puesto y nivel, realizar preguntas claves que les permitan identificar
oportunidades y responsabilidades, con el fin de llevar a la empresa hacia un futuro mejor.
De otra parte, Arroyo, Aznardn y Ubarnes (2017) encontraron en su estudio sobre la
bisqueda de feedback como predictor del desempefio laboral, que las personas esperan
conocer qué tan bien estdn haciendo su trabajo y cémo su comportamiento es percibido o
calificado por sus supervisores y compaieros de labores, en la misma linea que es
sefalado por los entrevistados.

Al respecto, se conoce acerca de los beneficios del feedback a nivel laboral tal
como lo menciona Rodriguez, Vicoy Rodriguez (2017) quienes indican que el feedback
genera un aprendizaje en las personas y organizaciones que los llevan a ser mads

competitivas y a obtener mejores resultados.
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En cuanto a las categorias halladas en Excelencia, se encontr6 solo una
denominada busqueda de excelencia académica. En esta categoria, se hallé que los
docentes a tiempo completo tienen una orientacion a realizar su trabajo dando lo mejor
de si mismos para sentirse bien a nivel personal y asi entregar una performance orientada

a la calidad. Algunas de los testimonios que permiten evidenciar este andlisis son:

“Nosotros debemos buscar siempre la excelencia, desde todo punto de
vista, no?” (César, Entrevista).

“Claro, mas que para saber si valio la pena, es para que yo me sienta
bien, no?[...] Siempre busco dar lo mejor de mi” (Ramon, Entrevista).
“Yo me siento bien conmigo mismo, cuando yo sé que he dado el mayor
de mis esfuerzos” (Victor, Entrevista).

“[...]Yo creo que doy bastante, siempre creo que puedo dar mds, o sea
que puedo dar mds de mi... y eso lo notan los chicos, y quiero que se lleven

esof...] con miras a que sean mejores personas y profesionales” (José,

Entrevista a Experto).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Alanis (2016) quien identific que existe una dimension interna que se relaciona a la
disposicion personal del docente por competir, de alguna manera, consigo mismo para
cubrir las expectativas de sus alumnos, tal como lo refieren los participantes de la
investigacion. Asimismo, Gomez (2019) refiere que existe una vision diferente en la cual
el docente universitario privilegia la autonomia para realizar su trabajo, que le permite
orientar sus esfuerzos a la excelencia a partir de la interiorizacién de un ideal por lograr

y el ejercicio responsable de su labor diaria, lo cual coincide con lo manifestado por los
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entrevistados. Asi, aspirar a la excelencia en la docencia universitaria es abrirse de forma
honesta a un proceso de aprendizaje compartido con los estudiantes con miras a un
objetivo comin de transformacién social (Tapia, 2019), lo que coincide con los hallazgos

de la investigacion.

En cuanto a las categorias halladas en Compromiso, se encontrd identificacion
con los objetivos institucionales. En esta categoria se hall6 que parte de los docentes a
tiempo completo que participaron en la investigacion, se encuentran comprometidos con
los objetivos de la institucion en la que laboran, los toman como propios y los plasman
en su performance académica diaria. A continuacidén, se comparten algunos de los
testimonios que permiten evidenciar este anélisis son:
“[...]definitivamente, en las diferentes dreas, y las miiltiples reuniones
que tenemos con otras dreas, todos apuntamos a lo mismo que es ser la
mejor universidad del pais[...] estamos comprometidos con la
universidad| ... | somos camiseta” (César, Entrevista).
“[...]en la medida que uno entiende el modelo de negocio, pues, creo que
es mds sencillo comprometerse y el saber el porqué de las cosas, no?][...]
nos debemos a la institucion y nuestro trabajo va hacia lo mejor” (Victor,

Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Estrada y Mamani (2020) sobre compromiso organizacional y desempefio docente en
instituciones educativas, en el cual refieren que un docente al estar comprometido con la
labor que realiza y la institucion en la cual labora, lo lleva a desempefarse de la mejor

manera y contribuir a concretar los objetivos y metas organizacionales, lo cual se
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encuentra en la misma linea de los hallazgos. Asimismo, los docentes universitarios
presentan un alto compromiso e identificacién organizacional, siendo la dimension
normativa relacionada a la permanencia por deber y hacer lo correcto, la que mads
sobresale, tal como lo refieren Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016) y que coincide con lo

manifestado por los entrevistados.

En cuanto a las categorias halladas en Trascendencia, se encontrd expectativa de
trascender en la vida de los estudiantes. En esta categoria se hall6 que la totalidad de
docentes a tiempo completo esperan dejar una huella importante en la vida de sus
estudiantes a partir, tanto de los conocimientos académicos impartidos como de los
valores compartidos en clase. A continuacién, se pueden encontrar las verbalizaciones
que brindaron los participantes y que sustentan este andlisis:

“[...]la posibilidad de impactar en la vida de otras personas|...]hay
aspectos como valores y ética que también lo vemos en clase” (Milagros,
Entrevista).

“Si suelo tener muestras de agradecimiento de mis alumnos/...]ellos
sienten la pasion que tienes por tu trabajo...muchas veces te toman como
referente profesional” (Daniel, Entrevista).

“[...]los alumnos empiezan a apreciar mds conforme, creo yo, conforme
van avanzando los ciclos, no? ...te encuentras con ellos en tiltimo ciclos, y
te identifican!|[...] entonces has dejado una huella, no?” (Katherine,
Entrevista).

“[...]Si influyes en los chicos, influyes también en las familias y si influyes
en las familias ya el impacto se va haciendo mds grande y dejas una

huella” (José, Entrevista a Experto).
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Al revisar los hallazgos obtenidos, se pueden contrastan con los resultados
encontrados por Brito y Basualto (2018) quienes al estudiar a los docentes como
formadores integrales de juventudes refieren que se trata de un desafio personal, social y
trascendente, que requiere un académico que no solo sea experto en su materia, sino que
aplique la ética en su actuar y ejerza un liderazgo transformacional con sus estudiantes
que lo lleve a trascender en sus vidas, tal como refieren los participantes del estudio. La
huella profunda que deja un docente, apasionado por su trabajo y por la mejora continua,
en la vida de sus estudiantes se debe a lo que transmite a través de su propia persona a
partir de la congruencia entre lo que dice y lo que hace, lo que lo convierte en un referente

para ellos (Jordan & Codana, 2019). Lo anterior estd en la misma linea de los hallazgos.

La red semdntica que permite explicar este eje tematico se observa en la figura 1.

1. Motivacion de Logro

I 1. Retroalimentacion | 1.2. Excelencia 1.3. Compromiso

+-

estd Asociado con
ap EsNED 53

s parte de
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. ], 1.3.1. Compromiso con los
111 h_lECESIdad de retroalim. de objetivos institucionales
autoridades

.
; ' . 1.4.1. Expectativa de trascender
121, E'!us_queda de Excelencia en la vida de los estudiantes
Académica

Figura 1. Red semantica correspondiente al eje temdatico Motivacién de logro en docentes a

tiempo completo.
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A continuacidn se presentan los resultados obtenidos en relacion a la percepcion
de la motivacion de poder en docentes a tiempo completo.

En el eje tematico que corresponde a Motivacién de poder no se encontraron
hallazgos que permitan explicar la presencia de este motivo en los docentes a tiempo
completo. Tal como se ha explicado en parrafos anteriores, las principales motivaciones
son de logro y afiliacion. Es probable que estos resultados se deban a la presencia de la
vocacién docente caracterizada por la motivacidn genuina de apoyar a sus estudiantes en
los procesos cognitivos y de pensamiento critico, a su vez que fomentan la autonomia del
alumnado en la dindmica de aprendizaje, lo cual se materializa en su rendimiento
académico y desenvolvimiento personal (Trigueros & Navarro, 2019), tal como refieren
los participantes. A continuacidn, se detallan algunas de los testimonios que permiten
fundamentar este andlisis:

“[...]yo apuesto mucho por conectar con los alumnos, motivar a los
alumnos, hacerlos sentir o finalmente ayudarles a definir si es que esta es
la carrera que les gusta” (Patricia, Entrevista).

“Un docente no se debe guiar ni apuntar a un premio, ni nada por el estilo.
El mayor reconocimiento que yo tengo es cuando los alumnos manifiestan,
pucha profe, qué bacdn|[...] o sino te dicen, profe que otro curso
ensernia?[...] ah entonces nos vemos ahif ...]” (César, Entrevista).

“Hacia ellos (los alumnos) es dejar un legado, porque quisiera transmitir,
generar un cambio en el mundo, en mi sociedad, en nuestra realidad.”
(Daniel, Entrevista).

“[...]Esta predisposicion que yo tenia en el tema académico como una

vocacion, entonces yo estoy convencido que es una forma de influir en las
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personas que va mds alld del curso que dictas” (José, Entrevista a
Experto).

Por otro lado, se pasa a reportar los hallazgos obtenidos respecto a la percepcion
de la motivacién de afiliacién en docentes a tiempo completo.

En el eje tematico que corresponde a Motivacion de afiliacion se encontraron los
siguientes sub ejes temdticos: Trabajo en equipo, Relaciones Interpersonales e
Identificacion.

En cuanto a las categorias halladas en Trabajo en equipo, se encontré una
percepcion alta. En esta categoria se hallé que parte de los docentes a tiempo completo
consideran que existe un adecuado trabajo en equipo en la Facultad para la que laboran y
que sus lideres lo propician y organizan de tal forma que todos se sientan escuchados.
Algunas de los testimonios que permiten evidenciar este andlisis son:

“Si, yo creo que la dindmica de equipo es adecuada. Dejan mucha libertad
de accion|...] considero que toman en cuenta los aportes de cada uno”
(César, Entrevista).

“Si se propicia trabajo en equipo, creo que, de pronto se podria ahi, hacer
algunas mejoras pienso yo[ ... | todos participamos en los acuerdos]| ... ] la
idea es apuntar hacia lo mismo” (Victor, Entrevista).

“Mira hasta ahorita, en la medida de lo que se puede en tiempo y de
acuerdo a la coyuntura que estamos teniendo, si (sobre el trabajo en
equipo)[...] todo se puede a partir de las ideas que vamos dando”

(Milagros, Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio

de Mendoza et al. (2018), en donde sefialan que el trabajo en equipo tiene repercusiones
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positivas en las organizaciones, pues permite encaminar los esfuerzos, analizar los aportes
bajo distintos puntos de vista y llegar a consensos que favorezcan el logro de los objetivos,
lo cual estd en la misma linea de lo expresado por los entrevistados. Asimismo, Sucari y
Quispe (2019) encontraron que el trabajo docente en equipo se relaciona con los
compromisos de gestion, demostrado en la participacidn activa de los docentes en la toma
de decisiones y su disposicion a concertar cuando se presentan discrepancias para llegar
a nuevas ideas que beneficien a la institucion, tal como refieren los participantes del
estudio. Trabajar en equipo puede ayudar a entender los razonamientos y capacidades de
los integrantes en distintas situaciones lo cual otorga una ventaja importante a la
organizacion, toda vez que se identifican nuevas formas de solucionar problemas o
mejorar los procesos a partir de sus aportes (Quezada, Quevedo & Torres, 2020), lo cual

coincide con los hallazgos del estudio.

Cabe resaltar que existen aspectos demograficos y generacionales asociados a la
percepcidn de alto trabajo en equipo en una parte de los docentes entrevistados, dado que
se identificé que los que tenian dicha percepcion excedian los 50 afios de edad y tenian
una larga carrera profesional, lo cual origina que busquen estabilidad laboral y econémica
asi como el logro de altos grados académicos, y ello les permita tener una mayor
disposicién a mirar los sucesos con mayor optimismo y tranquilidad, tal como lo
mencionan Martina, Amemiya, Piscoya, Pereyra y Moreno (2019). Por el contrario, se
identific6 que los docentes mds jovenes, con edades que fluctian entre los 30 y 45 afios,
tenfan un enfoque mas critico y analitico sobre la dindmica de trabajo en equipo, el apoyo
entre pares y la bisqueda conjunta de estrategias para hacer frente a situaciones complejas
(Aparicio & Sepulveda, 2019), toda vez que consideran que las acciones concretas que

los reflejan no se aplican en la Facultad de la que son parte.
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Asimismo, se encontrd la categoria percepcion de bajo trabajo en equipo. En esta
categoria se hall6 que otra parte de los docentes investigados a tiempo completo,
consideran que no existe un enfoque de trabajo en equipo en la Facultad para la que
trabajan y que sus autoridades no lo propician por lo que indican que es un tema pendiente
por ser trabajado. A continuacidn, se detallan algunas de los testimonios que permiten
evidenciar este andlisis:

“No, yo creo que no. En mi opinion, se trabaja por entes individuales, por
carreras totalmente individuales, independientes|...] no debe quedar en
teoria” (Ramon, Entrevista).

“[...]siento que no hay un trabajo en equipo, siento que el estilo de trabajo
es mds individual que en equipo. Deberia fomentarse, desde los lideres, la
comunicacion para que se logre una actuacion de equipo|...] escuchar
todos los aportes| ... Jasi se refuerza el compromiso entre todos” (Patricia,
Entrevista).

“O sea, yo creo que, somos un grupo de carreras, todavia no terminamos
de ser un equipo[...] considero que las cabezas son las que deben
fomentarlo y eso se verd finalmente en el resultado que obtengamos como

equipo” (José, Entrevista a Experto).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Romero y Castillo (2019), en el cual sefialan que la dindmica de trabajo en equipo en
las organizaciones se ven fortalecidas por las estrategias de comunicacion asertiva entre
los miembros de los departamentos o dareas, convirtiéndolos en una fuerza laboral

comprometida, segura y eficiente. De otro lado, Tamayo et al. (2017) sefialan que el
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trabajo en equipo solo queda en un aspecto formal deseable en una organizacién si sus
miembros no lo aplican, no cuentan con espacios de desarrollo y no existe un respaldo
institucional, lo cual estd en la misma linea de los hallazgos. Asimismo, el tipo de
liderazgo que ejerzan las autoridades de una organizacion influird de forma trascendente,
sea positiva o negativa, en la dindmica de trabajo en equipo, lo cual tendrd como resultado
final el logro de las metas empresariales trazadas (Giiiza, 2020), tal como refieren los

participantes del estudio.

En cuanto a las categorias halladas en Relaciones interpersonales, se encontrd
necesidad de evitar conflictos. En esta categoria se hallé que los docentes a tiempo
completo, en su gran mayoria coinciden en fomentar comunicaciones asertivas con sus
pares, supervisores y estudiantes, para asi llegar a escuchar todos los aportes y opiniones,
llegar a conclusiones y asi evitar inconvenientes e incomodidades. Algunas de los
testimonios que permiten evidenciar este anélisis son:

“Hoy, las condiciones de trabajo han hecho que si peleas, se te va ir
acumulando el trabajo| ... ] finalmente pierdes tiempo y no avanzas con tu
trabajo” (Daniel, Entrevista).

“[... Jobviamente todas las personas tenemos caracteres distintos, formas
de pensar distintas, pero si una persona propone algo] ... [hay formas de
decir no estoy de acuerdo” (César, Entrevista).

“[...]a ver, es importante ceder pero también es importante escuchar a
todos, entonces si me parece importante alli buscar un punto mediof...]
los directores y coordinadores deben fomentar que todos nos escuchemos

y lleguemos a acuerdos” (Patricia, Entrevista).
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“[...]Yo creo que siempre hay que escuchar, yo no sé, es una pregunta,
valoro siempre todas las opiniones... en cualquier escenario, siempre hay

que escuchar” (José, Entrevista a Experto).

Los hallazgos anteriores se contrastan con los datos encontrados en el estudio de
Cosa (2019), quien sefala que los encargados de encontrar vias de solucién a los
conflictos que se puedan presentar entre los empleados son los supervisores directos, por
lo que sugiere que los gerentes y directivos fomenten reuniones con ellos para que puedan
reforzar la importancia de la comunicacién a todo nivel, toda vez que repercute en la
productividad y el rendimiento de la organizacién, tal como lo mencionan los
participantes. Asimismo, Corales (2020) refiere que los directivos de las instituciones
educativas son los encargados de promover un ambiente de sana convivencia entre los
docentes para asi evitar malos entendidos y conflictos, asi como promover su
participacion en las estrategias y planes de accidon para fomentar su identificacién con la
organizacion, lo cual coincide con los hallazgos del estudio. Asi, existe una relacién
directa entre la comunicacién organizacional y el manejo de conflictos en las
organizaciones educativas, pues la incidencia de situaciones de tension entre docentes va
a depender del nivel de interaccidn y apertura que tengan en sus comunicaciones (Torres,

2018).

En cuanto a las categorias halladas en Identificacidn, se encontré identificacion
con el modelo educativo. En esta categoria se hall6 que los docentes a tiempo completo,
en su gran mayoria, comparten los pilares del modelo educativo de la universidad, hacen

suyos los valores y se sienten a gusto incorpordndolos en su quehacer docente, lo cual
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representa un alto nivel de identificacién con la institucién. A continuacidn, se detallan
algunas de los testimonios que permiten evidenciar este anélisis:
“Yo me siento identificada con la universidad sino buscaria irme|...]
siento que los valores de la universidad nos alinean a todos” (Milagros,
Entrevista).
“Con la formacion de lideres, si me identifico con la formacion de lideres,
eh se habla mucho también de la integridad, si, me siento identificada con
la integridad, se habla de la innovacion, también me siento identificada
con la innovacion.” (Patricia, Entrevista).
“[...]ST estoy convencido del modelo... si me preguntas el modelo de
competencias es adecuado, si, yo creo que si porque no solamente
formamos conocimiento sino también formamos habilidades]...]" (José,
Entrevista a Experto).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Moyano y Soria (2019), quienes sefialan que el conocimiento e identificacién de la
filosofia institucional son aspectos cruciales para generar el compromiso de los
trabajadores con su organizacion, lo cual se traduciria en el logro de los objetivos y metas
trazadas, que coincide con lo manifestado por los entrevistados. Asi, los valores que
identifican a una organizacion son la esencia de su filosofia y son los que encaminan las
acciones diarias de sus miembros (Cosgaya & Castro, 2015). Lo anterior coincide con lo

manifestado por los participantes del estudio.

La red semdntica que permite explicar este eje tematico, se observa en la figura 2.
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Figura 2. Red semantica correspondiente al eje tematico Motivacién de Afiliaciéon en docentes a

tiempo completo.

A continuacidn, se presentan los hallazgos obtenidos respecto a la percepcion de
la motivacién de logro en docentes a tiempo parcial.
En cuanto a las categorias halladas en Retroalimentacion, se encontrd necesidad
de retroalimentacién de las autoridades. En esta categoria se hallé que los docentes a
tiempo parcial, en su gran mayoria, la consideran como una excelente herramienta para
poder identificar aspectos de mejora en su performance docente y que las autoridades de
la Facultad deberian realizarlo. A continuacidn, se detallan algunas de los testimonios que
permiten evidenciar este analisis:
“[...]eso me parece ideal para saber como porque una cosa es que tu
tengas en tu mente como tu das tus clases pero a veces no sabemos como
el otro lado lo estd recibiendo, eso me parece ideal[...]” (Patricia,
Entrevista).
“[...]yo creo que si, siempre siempre es importante recibir una
retroalimentacion... lo esperamos de nuestros coordinadores|...] creo

que hay una oportunidad ahi” (Andrea, Entrevista).
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“Pero yo creo que deberia haber retroalimentacion, yo creo que la
retroalimentacion es muy necesariaf...] nos hace crecer como
)

profesionales pues nos permite ajustar nuestro trabajo a lo deseado’

(Angel, Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Patrignani (2018) sobre nuevos modelos de evaluacién de desempefio y feedback, en
el cual se sefala que los lideres en las empresas no estdn preparados para afrontar
conversaciones vinculadas a las motivaciones, al desarrollo o intereses de las personas; y
siguen pensando que es responsabilidad del drea de Recursos Humanos y no es una
responsabilidad que les corresponda con miras al crecimiento de sus equipos. Asimismo,
Rodriguez,, Vico y Rodriguez (2017) sefialan que en un enfoque de retroalimentacion
inteligente, el feedback genera un aprendizaje para las personas y organizaciones que los
llevan a ser mds competitivas y obtener mejores resultados, para lo cual es necesario tener
una actitud de apertura y que sea practicado a todo nivel en la empresa, tal como lo
refieren los participantes del estudio. Por otra parte, Rodriguez (2017) encontré que los
colaboradores estdn dispuestos a participar en la aplicacion del método 360° feedback,
dado que les permitirian crecer como personas y como empresa, por lo que consideraron

importante la auto y co-evaluacion en todos los niveles organizacionales.

En cuanto a la categoria hallada en Excelencia, se encontr6 busqueda de
excelencia académica. En esta categoria, se hall6 que los docentes a tiempo parcial,
entregan lo mejor de si mismos en cada clase y estdn capacitandose de forma continua
para dar una excelente performance y sobrepasar las expectativas de sus estudiantes.

Algunas de los testimonios que permiten evidenciar este analisis son:
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“[...]la idea es que el trabajo sea siempre puntual, este] ... ] de calidad, eh
siempre aun dando mds de lo que se esperal...] para eso te debes
preparar, actualizar siempre” (Monica, Entrevista).

“[...Juno tiene que estar actualizado, capacitado, eso implica que uno
tiene estar preparado porque en el caso de la universidad hay muchas
personas que tienen un cargo gerencial, entonces nosotros no podemos
contarles cuentos no?[...] hay que tomar las capacitaciones que la
universidad ofrece también, no?” (Ricardo, Entrevista).

“[...]Trato de dar lo mejor de mi siempre[...] siempre atenta a lo nuevo
relacionado a mi Carreray la docencia para aplicarlo en clases” (Lorena,

Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados por Del
Mastro (2018), quien al estudiar la gestion de la carrera docente en la universidad y
abordar aspectos como desempefio, incentivos y excelencia académica, hall6 que las
instituciones deben desarrollar competencias en sus docentes para que mejoren en su
performance en aula y realizar una gestion de incentivos para ellos y asi puedan sentirse
motivados en su labor diaria, lo cual va en la misma linea de los hallazgos. Asimismo,
Alanis (2016) refiere en su estudio sobre excelencia y profesores universitarios que en el
caso de los que tienen motivaciones internas, los llevan a tener una perspectiva de
autoformacion, siendo ellos mismos los propios constructores de su proyecto profesional
y de vida, tal como refieren los participantes del estudio. La planificacion de las clases
identificando un objetivo claro para los estudiantes asi como la actualizaciéon constante
en su drea profesional y en la didictica, son aspectos fundamentales que reflejan

excelencia en la docencia (Zamudio, 2019), lo cual coincide con los hallazgos del estudio.
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En cuanto a la categoria hallada en Compromiso, se encontr6 identificaciéon con
los objetivos institucionales. En esta categoria se hall6 que la mayoria de docentes a
tiempo parcial, se identifican con la institucion, con sus autoridades y con los objetivos
trazados, lo cual los lleva a valorar ser parte del equipo docente de la Facultad. A
continuacion, se detallan algunas de los testimonios que permiten evidenciar este anélisis:
“[...]Jhe dejado de dictar en una escuela de post grado y en otra
universidad de pre grado, para quedarme en la que estoy trabajando
Jjustamente por el trato pues siempre he recibido un trato excelente por
parte de mi coordinadora, y lo tengo que decir, que el trato es de otro
nivel” (Lucio, Grupo Focal).
“Dicto para otra universidad, pero tengo mi corazoncito full con esta
institucion dado que siempre recibo orientacion, mensajes, calidez, por
parte de mis coordinadores, por eso mi compromiso es natural” (Angie,
Grupo Focal).
“[...Jtodos debemos cuando trabajamos para una institucion sobretodo
tenemos que...tiene que haber un digamos, una una estrategia
corporativa, una cultura organizacional eh definida para todos seguir el
mismo el mismo digamos el mismo objetivo, el mismo proposito]...]"

(Patricia, Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Nina y Becerra (2019) sobre las relaciones interpersonales y la identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas, en el cual identificaron la

importancia de la gestion de la comunicacion de los coordinadores y supervisores como
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actividad predictora de altos niveles de identificacion con la organizacion, tal como
refieren los participantes. Asimismo, la comunicacién e identificacion organizacional en
docentes de instituciones educativas coincide con el compromiso normativo, dado que
ellos se sienten parte activa de la institucion, lo cual refleja pertenencia e identificacion
con los proyectos y la toma de decisiones (Céspedes, 2017), lo que estd en la misma linea

de los hallazgos.

En cuanto a las categorias halladas en Trascendencia, se encontrd expectativa de
trascender en la vida de los estudiantes. En esta categoria se hall6 que la totalidad de
docentes a tiempo parcial, consideran que su trabajo como docentes universitarios es una
forma de contribuir a la sociedad y al desarrollo del pais, toda vez que toman su labor
como una manera de impactar de forma positiva en la vida de sus estudiantes. Algunas
de los testimonios que permiten evidenciar este andlisis son:

“la mayor parte de los alumnos ven nuestras clases también como una
especie de... digamos una luz, no?|[...] creo que dejamos, de alguna
manera no?, una huella en ellos” (Patricia, Entrevista).

“Nuestro aporte a la sociedad, siendo carreras de negocios, es crucial,
que los chicos tengan valores y principios claros para que los aportes sean
correctos, y eso me gusta mucho conversar con ellos, de las cosas que
pasan/...]”" (Lorena, Entrevista).

“lo que me motiva, el poder compartir eso con ellos y mds adelante bueno
el trascender, o sea el poderlos ver profesionales y personas de bien, este

que puedan trabajar muy bien por el Perii” (Monica, Entrevista).
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Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados por Jordédn
y Codana (2019), quienes sefialan que la influencia del docente apasionado en la mejora
académica y el desarrollo personal de sus estudiantes se produce a partir de la experiencia
y conexion cercana que logra el docente, gracias a su interés genuino de fomentar el
desarrollo de habilidades sociales en sus estudiantes, que les servird a lo largo de sus vidas
y por lo cual son recordados y reconocidos como referentes indiscutibles para ellos, tal
como refieren los entrevistados. Los docentes se consideran formadores integrales de
juventudes, lo cual toman como un desafio personal, social y trascendente, pues repercute
en la vida de los estudiantes, a partir de generar un ambiente de confianza en el aula que
permite extraer lo mejor de ellos, al compartirles desafios que involucren la aplicacién de
conocimientos, actitudes y valores (Brito & Basualto, 2018). Lo anterior coincide con lo

manifestado por los participantes del estudio.

Cabe resaltar que se observa una mayor presencia de la trascendencia en los
docentes a tiempo parcial, en comparacién a lo que refieren los docentes a tiempo
completo, pues lo toman como un aporte significativo a mejorar la realidad social del
pais, formando lideres y profesionales éticos y con valores que sean mejores personas que
transformen sus entornos hacia escenarios mds justos y equitativos. En linea con lo
mencionado en lo anterior, Trigueros y Navarro (2019) sefialan que la influencia que
ejerce el docente sobre sus estudiantes es crucial, para el reforzamiento de su confianza
y motivacion lo cual tendrd un efecto positivo y de largo plazo en su vida personal, con

mayor énfasis en los aspectos emocionales.

La red semdntica que permite explicar este eje temdtico se observa en la figura 3.
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Figura 3. Red semdntica correspondiente al eje temdtico Motivacion de logro en docentes

a tiempo parcial.

Seguidamente se exponen los resultados obtenidos en relacion a la percepcion de
la motivacion de poder en docentes a tiempo parcial.

En el eje tematico que corresponde a Motivacion de poder no se encontraron
hallazgos que permitan explicar la presencia de este motivo en los docentes a tiempo
parcial, tal como se ha explicado en parrafos anteriores, las principales motivaciones son
de afiliacion y logro. A continuacion, se pueden visualizar los testimonios que permiten
constatar este andlisis:

“[...]Jeh obviamente la primera es tener la oportunidad de poder hacer
algo por alguien no?, en este caso, los alumnos/ ... | desarrollar en ellos,
habilidades que les puedan ayudar en su futuro como personas, como
profesionales, y poder afrontar situaciones complejas” (Patricia,
Entrevista).

“[...]Jmi motivacion es eh, es poder compartir con los, con los mds jovenes

no? todas mis experiencias, todo lo que yo he aprendido en mi vida
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profesional, entonces, eh siento que tengo mucho por compartir y quiero
que y quiero que ellos lo aprovechen no?” (Monica, Entrevista).

“Ser docente universitario me ha permitido darme cuenta que puedo ser
parte de un cambio, una mejora en mi pais/...] no solo terminamos
ensefiando negocios o finanzas, sino vamos mds alld[ ... ] nuestro actuar

va esta diciendo algo, no?” (Rafael, Grupo Focal).

Es posible que estos resultados se deban a la presencia de la vocacion docente
caracterizada por trabajar en los estudiantes el aprendizaje colaborativo, las habilidades
para resolver problemas y la integracién de los conceptos con la realidad, lo cual
fortalecerd a la persona con habilidades perdurables que lo lleven a ser, sentir y aprender
de forma continua (Gil& Gil, 2019). Asimismo, los docentes con una fuerte vocacién por
su labor académica tienen una alta disposicion de servicio a los demads, la cual se ve
fortalecida cuando son testigos de los avances del proceso de desarrollo integral de sus
estudiantes (Mujica & Orellana, 2018). Es asi que los docentes buscan ser piezas claves
en la transformacién social que requieren los paises y que son demandados por la
ciudadania, la cual tiene como uno de sus pilares a los procesos educativos (Rojas,

Estévez & Macias, 2018).

Se reportan a continuacion los hallazgos encontrados respecto a la percepcion de
la motivacion de afiliacion en docentes a tiempo parcial.

En el eje temético que corresponde a Motivacion de filiacidon se encontraron los
siguientes sub ejes temdticos: Trabajo en equipo, Relaciones Interpersonales e

Identificacion.
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En cuanto a las categorias halladas en Trabajo en dquipo, se encontré una alta
percepcion. En esta categoria se hall6 que una parte de los docentes a tiempo parcial que
participaron en la investigacion, perciben que existe trabajo en equipo en la Facultad y
que sus autoridades lo fomentan, por lo que sienten que sus aportes y sugerencias son
consideradas en las mejoras de los procesos y actividades. Algunas de los testimonios que
permiten evidenciar este analisis son:

“Si, yo creo que la coordinadora esta haciendo un gran esfuerzo por
fomentar la comunicacion y he visto la evolucion/...] se ve mucha
participacion de todos y eso es bueno, no?” (Lorena, Entrevista).

“[...]de por si, todo el grupo de profesores si trata de ayudarse, creo que
es un trabajo solidario no?[...] hay mucha disposicion entre todos”
(Monica, Entrevista).

“Yo creo que se organizan las cosas para que haya trabajo en equipo...

la idea es llegar a los objetivos trazados” (Angel, Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Sucari y Quispe (2019), quienes sefialan que hay una relacion directa entre trabajo
docente en equipo y el logro de los compromisos de gestién académica, lo cual se explica
a partir de tomar en cuenta los aportes e ideas de todos los miembros de la organizacion,
la comunicacién asertiva y el liderazgo participativo que permite lograr un clima laboral
positivo; lo cual coincide con lo que refieren los participantes del estudio. Asimismo,
Mendoza et al. (2018), en su estudio sobre trabajo en equipo en organizaciones
mexicanas, seflalan que existe una interaccion productiva entre los miembros de un
equipo que permite lograr un ambiente de comunicacién y apoyo mutuo, tal como lo

expresan los entrevistados. El liderazgo y el trabajo en equipo como estrategia de las
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organizaciones hacia el futuro, debe permitir identificar talentos que puedan motivar a los
demds compaiieros a lograr los objetivos de forma efectiva y logrando un impacto

positivo, valorando los aportes de cada uno de los miembros (Rodriguez, 2016).

Cabe resaltar que se observa una mayor presencia del trabajo en equipo en los
docentes a tiempo parcial, en comparacién a lo que refieren los docentes a tiempo
completo, pues probablemente el hecho de trabajar por horas para una universidad y
generar un ingreso extra a su actividad profesional principal, les genera una mirada més

positiva al evaluar este aspecto en la dindmica del trabajo.

Asimismo, es importante resaltar que existe el factor de antigiiedad en la
institucidén que juega a favor de la percepcién de alto trabajo en equipo en parte de los
docentes entrevistados, pues muchos de ellos tienen més de 10 afios de relacién laboral
con la institucién y estdn acostumbrados a la forma de coordinacién en la Facultad y
valoran la cercania de sus supervisores. Sin embargo, para otra parte de los docentes, que
tienen menos de 5 afios de trabajo en la universidad, un aspecto fundamental es potenciar
la comunicacién y relacién con las autoridades, asi como con otros docentes con el fin de

que se pueda asegurar que se aplica una dindmica de equipo.

Asimismo, se encontrd la categoria percepcion de bajo trabajo en equipo. En esta
categoria se hallé que otra parte de los docentes a tiempo parcial que participaron en la
investigacion, indicaron que el trabajo en equipo es un aspecto que falta en la Facultad,
pues creen que no se les pide sus opiniones o aportes por lo que consideran que hay una
oportunidad para la comunicacion efectiva y la integracion. A continuacion, se pueden

observar algunas de los testimonios que permiten evidenciar este andlisis:
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“[...]eso todavia considero que falta no?|[...] deberia fomentarse la
comunicacion... un equipo se comunica” (Victor Hugo, Entrevista).
“[...]lo que pasa creo que por la definicion del trabajo que hacemos,
tampoco es en equipo no?|[...] los coordinadores son los que deben
fomentarlo” (Andrea, Entrevista).

“[...]yo creo que ahi, ahi nos falta, yo creo que falta conversar un poco
mds no?, integrarnos/...] una forma podria ser compartir espacios de

capacitacion, cursos que nos sirvan a todos” (Patricia, Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Romero y Castillo (2019), quienes aseguran que el trabajo en equipo se ve fortalecido
por la comunicacién asertiva, el trato directo y el impulso del flujo de informacién entre
los grupos de trabajo, tal como lo refieren los participantes del estudio. De otro lado, el
éxito de la dindmica de trabajo en equipo en una organizacién depende del tipo de
liderazgo que aplican sus autoridades, lo cual se transforma en espacios de trabajo
saludables (Giiiza, 2019). Asimismo, para fomentar el trabajo en equipo en espacios
educativos es necesario promover espacios de desarrollo; asi como, obtener el respaldo
institucional para asegurar que todos los miembros de las dreas se comprometan con ello

(Tamayo et al., 2017).

En cuanto a las categorias halladas en Relaciones interpersonales, se encontrd la
necesidad de evitar conflictos. En esta categoria se hall6 que los docentes a tiempo
parcial, en su gran mayoria, consideran que la escucha activa y la comunicacién oral

asertiva son aspectos a tomar en cuenta en las interacciones con otros miembros del
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equipo y asi generar ambientes con armonia en los que no emerjan conflictos. Algunos

de los testimonios que permiten evidenciar este andlisis son:
“Soy totalmente open minded y asi como podria tener una opinion
diferente en algiin punto, podria entender que hay personas que podrian
tener ideas distintas a las mias, y las respeto” (Lorena, Entrevista).
“[...]Ja veces es peor la confrontacion, es mejor un buen acuerdo como
dicen no?... es necesario escucharnos, participar todos en las decisiones”
(Andrea, Entrevista).

“Mira, si yo no estoy de acuerdo con sus ideas, se los voy a decir, pero se

los voy a decir de la manera mds profesional y alturada que puedano?|...]

siempre aportando para un buen ambiente de trabajo, no?” (Angel,

Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Cosa (2019), quien refiere que fomentar un fluyjo de informacién sin barreras en la
organizacién permitird que no se generen conflictos entre los miembros, dado que se
generan relaciones sanas entre ellos, lo cual se transforma en una mejor dindmica de
trabajo. De otro lado, el nivel y calidad de las interacciones y comunicaciones entre
docentes tiene un efecto directo en el manejo de conflictos en una institucion educativa,
en la cual debe prevalecer el respeto, la tolerancia y la escucha activa para lograr
resultados positivos (Torres, 2018), lo que estd en la misma linea de los hallazgos.
Asimismo, en organizaciones académicas es necesario promover espacios de trabajo
saludables en los cuales se valore la participacion de los miembros en las decisiones
estratégicas, lo cual redundard en la mejora del clima laboral y la carencia de conflictos

(Corales, 2020).
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En cuanto a las categorias halladas en Identificacidn, se encontré identificacion
con el modelo educativo. En esta categoria se hallé que los docentes a tiempo parcial, en
su gran mayoria, se identifican con la universidad, dado que comparten sus objetivos y
valoran su modelo educativo, el cual coincide con su orientacién profesional y personal.
A continuacidn, algunas de los testimonios que permiten evidenciar este andlisis:

“[...]la universidad donde yo dicto tiene un slogan muy muy identificado,
entonces yo si me identifico con esas caracteristicas o esas competencias
que promocionan no?|[...] eso estd relacionado con sus valores” (Angel,
Entrevista).

“[...]la universidad, es Al, es muy abierta, es muy flexible, eso es lo que
me gusta muchol ... ] esa cultura’y ADN de la innovacion que tiene, es algo

con lo que me identifico” (Victor Hugo, Entrevista).

Los resultados anteriores se contrastan con los hallazgos encontrados en el estudio
de Cosgaya y Castro (2015), quienes sefialan que uno de los pilares para el éxito de una
organizacion es que los valores institucionales sean compartidos y aplicados en el
quehacer diario por todos los miembros de la organizacién, tal como lo sefialan los
entrevistados. Asimismo, cuando la filosofia institucional es vivenciada por los miembros
de una organizacion, se traduce en la consecucion de los objetivos gracias a un alto nivel
de identificacion y compromiso con el centro laboral (Moyano & Soria, 2019). Por ello,
es necesario que las instituciones educativas identifiquen qué aspectos de su cultura y
filosofia organizacional son los mds valorados, asi como los menos representativos de
acuerdo a los docentes para determinar las acciones que permitan lograr resultados mds

significativos (Moreno & Pineda, 2019).



82

Esta adhesion al modelo educativo por parte de los docentes a tiempo parcial

facilita una mayor identificacioén con la universidad, lo cual podria influir en su nivel de
satisfaccion.

La red semdntica que permite explicar este eje tematico se observa en la figura 4
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Figura 4. Red semantica correspondiente al eje temdtico Motivacion de afiliacion en
docentes a tiempo parcial

Rigor metodolégico

A continuacioén, se hard referencia al rigor metodolégico de los resultados
En relacion con las evidencias sobre el rigor del criterio de credibilidad, se realiz6

una descripcion detallada y completa de los hallazgos asi como también del contexto del
estudio.

Ademds, se realizé una triangulacién entre técnicas, la entrevista semi
estructurada y el grupo focal; ademads, de contrastar los hallazgos con fuentes de datos

los cuales han producido conclusiones convergentes y coherentes
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En relacion con el rigor del criterio la transferencia, los datos se encuentran
relacionados a estudios similares que han abordado la motivacién desde la perspectiva de
McClelland (1989) y Reeve (2010), con lo cual se evidencia que se relaciona con la teoria
del primer autor mencionado. Asimismo, se realizd6 una descripciéon detallada del
contexto, lo cual permitird transferir los hallazgos a otros estudios.

Otro aspecto que se relaciona con el rigor del criterio de transferencia es la
diversidad de la muestra. Asi, en el presente estudio se trata de docentes tanto a tiempo
completo como a tiempo parcial, entre varones y mujeres, de diferentes edades y
generaciones.

Respecto al rigor del criterio la confirmacion, los métodos y procedimientos
empleados en el estudio, se describen de forma detallada de tal manera que otros
investigadores puedan seguir la ruta del presente estudio.

Es posible conocer la secuencia que se sigui6 para obtener la informacion, de tal
manera que se describe cdmo se obtuvieron, procesaron, transformaron y se mostraron

los datos (categorias emergentes), lo cual se refleja en las conclusiones que se presentan.

Limitaciones

Sobre las caracteristicas de la muestra, se conté con mds docentes menores de 50 afios y
solo uno de ellos, con una edad mayor a 60 afios. Esta caracteristica refleja la tendencia
de la poblacién objeto de estudio y representa una limitacion dado que hubiera sido ideal
contar con igual nimero de docentes mayores de 60 afios.

En cuanto al acceso al campo, representd un gran reto pues a partir del
confinamiento a causa de la pandemia del COVID 19, se tuvo que realizar las

coordinaciones de forma telefénica o por mensajes de texto, y descartar las
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comunicaciones presenciales en los campus como se tenia previsto, lo cual no permitié

ver las manifestaciones directas a nivel del lenguaje no verbal en los participantes.

Aporte

El aporte del presente estudio viene a enriquecer una de las lineas de investigacion de
Ciencias de la Educacién relacionada al clima, cultura y cambio organizacional, como lo
es el desarrollo de las habilidades blandas en los docentes. Por ello, este estudio aporta
una perspectiva real a tomar en consideraciéon en la toma de decisiones en las
universidades y asi puedan desarrollar una identidad institucional en los docentes y de
esta manera garantizar su motivacion y permanencia en la organizacién. Por dltimo, es
necesario resaltar la importancia de la motivacién en los docentes de educacion superior
en la actualidad, pues se convierte en un elemento que influenciard en su performance

académica diaria y en la contribucién que ellos buscan dejar en la sociedad.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

1. Objetivo general

En relacién con el objetivo general que busca comprender la percepcidn de la motivacién
en docentes a tiempo completo y parcial de la Facultad de Negocios de una universidad
privada, se encontraron mds coincidencias que diferencias. Asi, se pudo identificar que
ambos tipos de docentes buscan la excelencia académica y dar lo mejor de si mismos con
el objetivo de dejar una huella imborrable en la vida de sus estudiantes, no solo a partir
de los conocimientos y experiencias profesionales compartidas sino por los valores que
pudieron inculcar y reforzar en ellos. Sin embargo, se pudo encontrar que existe una
mayor motivacion y pasion por su trabajo académico en los docentes a tiempo parcial que
en los de tiempo completo. Toda vez que lo asumen como una actividad con propdsito

social y trascendente mds que un trabajo necesario para subsistir.

2. Objetivo especifico 1

Con respecto al objetivo especifico orientado a entender la percepcién de la motivacion
de logro en docentes a tiempo completo de la Facultad de Negocios de una universidad
privada, se encontraron cuatro categorias. En la primera categoria, que corresponde al sub
eje temdtico de Retroalimentacion, se encontré la necesidad de retroalimentacion de las
autoridades, que, si bien no la hacen explicita, si consideran que deberia existir para

desenvolverse en un ambiente laboral orientado por la mejora continua y poder identificar
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los aspectos de mejora en su labor diaria que les ayudard a tener una mejor
desenvolvimiento en aula.

En la segunda categoria, que pertenece al sub eje tematico de Excelencia, se
identifico la orientacién de los docentes hacia la busqueda de excelencia académica que
queda demostrada en su afdn de potenciar su performance profesional diaria, lo cual va
asociado a un sentimiento de satisfaccion personal.

La tercera categoria, que corresponde al sub eje tematico Compromiso, se hall6 el
compromiso con los objetivos institucionales, lo cual se evidencia a partir de la
disposicién que tienen por compartir el propdsito de la universidad y orientar sus
esfuerzos para el logro de objetivos comunes.

La cuarta categoria, que pertenece al sub eje temdtico Transcendencia, se
identifico la expectativa de trascender en la vida de los estudiantes, la cual es uno de los
factores mds importantes que impactan en la motivacién de los docentes, pues consideran
que su labor académica deja una huella imborrable en la vida de sus estudiantes pues no
solo queda en la transmisién de conceptos sino de valores que repercuten de forma

positiva en la dindmica social.

3. Objetivo Especifico 2

En relacion con el objetivo especifico que busca describir la percepcion de la motivacion
de poder en docentes a tiempo completo de la Facultad de Negocios de una universidad
privada, no se lograron identificar hallazgos que lo sustenten, pues los docentes a tiempo
completo dejaron en claro su genuina vocacion docente y su orientacion por guiar a sus
estudiantes a ser no solo excelentes profesionales sino mejores personas que contribuyan

a una sociedad mads justa y equitativa.
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4. Objetivo Especifico 3

Con respecto al objetivo especifico relacionado a explorar la percepcién de la motivaciéon
de afiliacién en docentes a tiempo completo de la Facultad de Negocios de una
universidad privada, se identificaron cuatro categorias. En la primera categoria, que
pertenece al sub eje temdtico Trabajo en equipo, se encontré una percepcion de alto
trabajo en equipo por una parte de los docentes entrevistados, quienes aseguraron que los
coordinadores y directores de la Facultad de Negocios realizan su maximo esfuerzo para
que exista esa disposicion y orientacion en el trabajo, sin embargo, algunos de ellos fueron
claros al senalar que era un tema que se debe potenciar.

En la segunda categoria, considerada dentro del sub eje temdtico Trabajo en
equipo, se identific6 una percepcion de bajo trabajo en equipo, pues otro grupo de
participantes sefialé que es un aspecto pendiente de ser desarrollado en la Facultad, dado
que la dindmica de trabajo carece de caracteristicas relacionadas a la sinergia, metas
compartidas y valoracion de los aportes de los integrantes.

La tercera categoria, correspondiente al sub eje temdtico Relaciones
interpersonales, se hall6 una necesidad de evitar conflictos, lo cual los docentes
consideraron prioritario para que exista un buen clima laboral, una comunicacion efectiva
y la consideracion de las posturas u opiniones de cada integrante del equipo.

La cuarta categoria, que pertenece al sub eje tematico Identificacién, se encontrd
identificacion con el modelo educativo, lo cual se demuestra por el compromiso que
tienen los docentes con la institucion y sus valores asi como con el innovador enfoque
pedagdgico que se aplica y les permite lograr una experiencia académica inolvidable para

sus estudiantes.
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5. Objetivo Especifico 4

Con respecto al objetivo especifico orientado a entender la percepcion de la Motivacién
de logro en docentes a tiempo parcial de la Facultad de Negocios de una universidad
privada, se encontraron cuatro categorias emergentes. En la primera categoria, que
corresponde al sub eje temdtico de Retroalimentacion, se encontré la necesidad de
retroalimentacion de las autoridades, en la cual los docentes resaltaron la gran utilidad
que representaria para ellos recibirla, toda vez que seria una mirada externa que les
permitiria identificar aspectos de mejora.

En la segunda categoria, perteneciente al sub eje teméatico de Excelencia, se hall6
la orientacion de los docentes hacia la bisqueda de excelencia académica, que es la
disposicion para la capacitacidn continua 'y por entregar una performance pedagdgica de
altos estandares que les permita dar lo mejor de si mismos.

La tercera categoria, que corresponde al sub eje temdtico Compromiso, se hallé el
compromiso con los objetivos institucionales, en la cual los docentes dejan clara su
identificacion con la institucion y su disposicidn a respetar las politicas y procedimientos
determinados, lo cual los ha llevado descartar participar en otras instituciones.

La cuarta categoria, que pertenece al sub eje temdtico Transcendencia, se
identifico la expectativa de trascender en la vida de los estudiantes, la cual representa un
factor clave para ellos pues los enorgullece saber que pueden impactar de forma positiva
en el futuro de la sociedad, gracias a la transmisiéon de conocimientos y valores a las

personas quienes serdn los proximos profesionales del pafs.
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6. Objetivo Especifico 5

Con respecto al objetivo especifico orientado a describir la percepcién de la Motivacion
de poder en docentes a tiempo parcial de la Facultad de Negocios de una universidad
privada, no se lograron identificar hallazgos que lo sustenten, pues la vocacién docente y
el sentido de trascendencia en la vida de sus estudiantes son los aspectos que fundamentan

la razén de ser catedrético para los docentes a tiempo parcial.

7. Objetivo Especifico 6

Sobre el objetivo especifico relacionado a explorar la percepcion de la Motivacién de
afiliacion en docentes a tiempo parcial de la Facultad de Negocios de una universidad
privada, se identificaron cuatro categorias emergentes. En la primera categoria, que
pertenece al sub eje temdtico Trabajo en equipo, se encontrd una percepcion de alto
trabajo en equipo por una parte de los docentes entrevistados, dado que consideran que
las actividades se organizan de tal forma que todos los aportes son tomados en cuenta y
existe una disposicion a la colaboracién mutua que es compartido por todos los miembros
de la Facultad.

En la segunda categoria, que corresponde al sub eje tematico de Trabajo en
equipo, se hallé una percepcion de bajo trabajo en equipo, pues otro grupo de docentes a
tiempo parcial sefialaron que es un tema que debe fomentarse entre los miembros de la
Facultad, ya que consideran que audn falta integracion y comunicacién efectiva entre los
docentes y las autoridades.

En la tercera categoria, perteneciente al sub eje temdtico de Relaciones

interpersonales, se encontré una necesidad de evitar conflictos, dado que los docentes
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consideran tener la disposicion para escuchar las posiciones de sus compafieros con el fin
de poder llegar a las mejores decisiones valorando los aportes de todos.

En la cuarta categoria, que corresponde al sub eje temédtico de Identificacidn, se
hall6 identificacién con el modelo educativo, lo cual se demuestra en compartir los
valores y el enfoque pedagdgico de la institucion que los lleva a plasmarlo en el desarrollo

de sus clases.
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CAPITULO VII

RECOMENDACIONES

Para futuras investigaciones, se recomienda realizar estudios a nivel de
investigacion-accion, que permitan desarrollar la motivacion de los docentes.

De la misma manera, desarrollar un estudio fenomenolégico que incluya los ejes
tematicos de liderazgo, autoeficacia y clima en el aula, las cuales permitirdn
profundizar, explicar y ahondar en sus vivencias y aspiraciones.

En relacion a la muestra, se recomienda proponer futuros estudios que incluya a
los estudiantes universitarios, tutores y asesores para tener una vision mucho mas
integrada de la realidad.

Asimismo, considerar docentes de universidades publicas para que se logre una
perspectiva mas amplia de la realidad.

Las coordinaciones con los participantes se sugiere que sean de forma presencial
toda vez que se logra un mayor compromiso de asistencia y expresion de las ideas.
Asimismo, en futuros estudios se sugiere incluir entrevistas presenciales para
lograr un ambiente de confianza y cercania entre el entrevistador y el entrevistado
pues para muchas personas las plataformas virtuales deshumanizan la
comunicacion, lo cual no permite comprender el lenguaje no verbal de las
personas.

Por dltimo, se sugiere incluir la observacidn-participante como una técnica
auxiliar para ampliar las vias de obtencion de informacién y se puedan lograr

nuevos hallazgos.
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Apéndice A

Ficha de datos Sociodemograficos

Estimado(a) docente:

Agradecemos su disposicion a participar del presente estudio.

Para efectos de un adecuado manejo de la informacién que nos proporcionard, le
solicitamos que complete algunos datos importantes, para lo cual podrd marcar con un

aspa (“X”) o escribir su respuesta, en los espacios asignados.

Muchas gracias por su colaboracion.

1. Sexo: Hombre Mujer

2. Edad: afos

3. Estado Civil:

4. Numero de hijos:

3. Profesion:

4. Grado de Instruccion:

5. Anos de Experiencia Laboral en su especialidad: afios

5. Docente: Tiempo Completo Tiempo Parcial

7. Contrato activo con la universidad: Si No




8. Antigiiedad laboral con la universidad:

9. Anos de experiencia en docencia universitaria:

En caso de docente a tiempo parcial:

Programacion consecutiva entre semestres: Si No
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11.

12.

13.

14.
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Apéndice B

Guia de Preguntas para Entrevista a Docentes a Tiempo Completo

(Qué te lleva a ser docente a tiempo completo?
(Qué expectativas tienes de que tu trabajo sea reconocido por la universidad?
(Coémo te gustaria ser reconocido por la universidad?

(Qué piensas sobre recibir retroalimentacién constante sobre la ejecucién de tu
trabajo y los aportes que realizas por parte de tus directores o coordinadores?

(Consideras que tu trabajo debe ser de excelencia para que puedas sentir que tu
esfuerzo vali6 la pena? ;Qué criterios deberian ser considerados en la evaluacién
de tu trabajo?

[ Te identificas con los objetivos institucionales de la universidad? ;Porqué?

[ Te gusta orientar todos tus esfuerzos para conseguir tus objetivos profesionales
y asi sentirte realizado?

(Consideras que tu trabajo influye de alguna manera en el de tus colegas tanto de
tiempo parcial como completo? ;Porqué?

(Consideras que tus acciones y aportes son tomados en cuenta por las autoridades
de la Facultad?

(Consideras que la forma de trabajo en equipo que propicia la Facultad es la més
adecuada? ;Porqué?

(Prefieres estar de acuerdo con las ideas o propuestas de tus compafieros de
trabajo para evitar confrontaciones? ;Porqué?

(De qué manera ofreces apoyo a tus compaieros de trabajo? ;Lo consideras bien
recibido y te sientes a gusto con ello?

(Consideras que recibes mucho aprecio por parte de tus colegas a tiempo
completo y parcial, asi como de tus alumnos?

A partir de todo lo que has expresado, ;Cudl es tu principal motivacion para ser
docente a tiempo completo?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
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Apéndice C

Guia de Preguntas para Entrevista a Docentes a Tiempo Parcial

(Qué te lleva a ser docente a tiempo parcial?
(Qué expectativas tienes de que tu trabajo sea reconocido por la universidad?
(Coémo te gustaria ser reconocido por la universidad?

[ Te sientes motivado con los procedimientos y herramientas que la universidad
tiene para reconocer el trabajo del docente a tiempo parcial?

[ Te interesa recibir retroalimentacion constante sobre la ejecucion de tu trabajo
y los aportes que realizas?

(Consideras que tu trabajo debe ser siempre impecable y de excelencia para que
puedas sentir que tu esfuerzo fue el correcto?

[ Te identificas con los objetivos institucionales de la universidad? ;Porqué?

(Te gusta orientar todos tus esfuerzos para conseguir tus objetivos profesionales
y asi sentirte realizado? ; Porqué?

(Consideras que tu trabajo en el rubro académico es una forma de aportar al
desarrollo social del pais?

(Consideras que tu trabajo influye de alguna manera en el de tus colegas docentes
tanto de tiempo parcial como completo? ;Porqué?

[Sientes que tu participacion en la Facultad es relevante y tus aportes son
tomados en cuenta siempre? ;Porqué?

(Consideras que la forma de trabajo en la Facultad es en equipo? ;Porqué?

(Prefieres estar de acuerdo con las ideas o propuestas de tus compafieros de
trabajo para evitar confrontaciones? ; Porqué?

(Consideras que tu trabajo en el rubro académico es motivado a partir de servir a
otros? ;Porqué?

(Consideras que el apoyo que otorgas a tus compafieros de trabajo es necesario
y te sientes a gusto con ello? ; Porqué?

[ Te sientes muy apreciado por tus colegas a tiempo completo y parcial, y por tus
alumnos? ;Porqué?
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17. A partir de todo lo sefialado, ;Cudl es tu principal motivacion para ser docente a
tiempo parcial?
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Apéndice D

Guia de Grupo Focal de Docentes a Tiempo Parcial

(Coémo te sientes de trabajar como docente universitario a tiempo parcial?
Detalla una razén.

(Consideras esencial que la Facultad tenga procesos claros para el
reconocimiento del trabajo del docente a tiempo parcial? ;Porqué?

(Consideras que la retroalimentacién que reciben los docentes a tiempo parcial
de sus supervisores sobre el trabajo que realizan es la adecuada y por los medios
idoéneos? ;Porqué?

(Sientes que es importante que la labor de un docente a tiempo parcial sea de
excelencia para servir de referencia para los demas colegas? ;Porqué?

Para profesionales como tu, ;consideras que la docencia universitaria es un
excelente camino para aportar al desarrollo del pais? ;Porqué?

[ Te sientes valorado por tus supervisores y que tus aportes, ideas y performance
académica son tomadas en cuenta? ;Porqué?

(Consideras que es crucial el trabajo en equipo entre docentes a tiempo parcial
para el mejor resultado de las actividades? ;Porqué?

(Sientes que el trabajo como docente universitario es una forma de trascender en
la vida de otras personas? ;Porqué?

(Consideras propio en un docente universitario la disposicion a colaborar con
los demds y promover actividades de integracion de la comunidad académica?
(Porqué?
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Apéndice E

Consentimiento Informado del Estudio Piloto

Estimado(a) participante:

La finalidad del presente documento es proporcionarle una clara informacién del objetivo
de la investigacion en la que estd siendo invitado a participar para asi poder obtener su
consentimiento.

La investigacion estd a cargo del Mg. Carlos Enrique Mory Olivares, estudiante del
Doctorado en Ciencias de la Educacion de la Universidad Marcelino Champagnat en
Lima, Perd; y el objetivo de la misma es comprender la percepcion de la motivacién en
docentes a tiempo completo y parcial de la Facultad de Negocios de una universidad
privada.

Al contar con su consentimiento para participar del presente estudio, en su etapa de
entrevistas piloto,

le solicitamos responder unas preguntas que le demandara un tiempo aproximado de 40
minutos.

La participacion es voluntaria, por lo que usted puede decidir retirarse en cualquier
momento. Por ello, le informamos que la informacién obtenida serd estrictamente
confidencial y no serd usada para otro propdsito fuera de esta investigacion. Asi, es
necesario que tenga conocimiento que sus respuestas serdn grabadas y codificadas, asi
como serdn consideradas como anénimas. De esta manera, después que las respuestas
hayan sido transcritas, los registros serdn destruidos.

Por otro lado, usted tendra el derecho de realizar las preguntas que considere sobre la
investigacion, en el momento que considere oportuno durante la realizacion de la misma.
Asi, en el caso considere que alguna pregunta le incomode o no desee responderla, estard
en su derecho de expresar su parecer al investigador.

En caso tenga preguntas sobre su participacion en esta investigacion, puede contactar al
investigador responsable del estudio al teléfono: 995076426 o al correo electronico:
cmory @hotmail.com

De antemano agradecemos su participacion.

Carlos Enrique Mory Olivares

Investigador
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AUTORIZACION

He leido el presente documento en su totalidad y estoy de acuerdo con todos los aspectos
sefalados en el mismo. De esta manera, acepto participar voluntariamente en la
investigacién sobre “Percepcion de la Motivacién en docentes a tiempo completo y
parcial de la Facultad de Negocios de una universidad privada de Lima”, a cargo del
investigador, Mg. Carlos Enrique Mory Olivares. Asimismo, confirmo la recepcién de
una copia del presente documento.

Nombre del participante Firma

Fecha: ...... V- V-
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Apéndice F

CARTA Y FORMATO DE EVALUACION PARA JUICIO DE EXPERTOS

Lima, de abril del 2020

Sefior(a)

Presente. -

Es muy grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar su
invalorable apoyo. A partir de conocer su amplia trayectoria tanto académica como
profesional, recurro a usted a fin de elegirlo(a) como JUEZ EXPERTO(A) para que pueda
revisar el contenido de dos instrumentos: Entrevista Semi estructurada y Grupo Focal; los
cuales utilizaré en la investigacion que presento como tesis para poder optar por el grado
de Doctor en Ciencias de la Educacién, otorgado por la Escuela de Post Grado de la

Universidad Marcelino Champagnat.

Los instrumentos tienen como objetivo entrevistar de forma individual a docentes a
tiempo completo y parcial de la Facultad de Negocios de una universidad privada, y
realizar sesiones de grupos focales que reina docentes de la misma condicién laboral.
Asi, la finalidad de este procedimiento es determinar la adecuada construccién y
consistencia de los instrumentos, por lo que solicito su juicio de evaluacion de experto,

como se detalla en los siguientes documentos, en donde deberd marcar con una “X” el
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grado de calificacion a los indicadores para las preguntas de cada instrumento, y emitir

un juicio a partir de su amplia experiencia y conocimiento.

Agradezco de antemano su valiosa colaboracidn, seguro que su opinién y criterio serdn

de mucha utilidad para los fines propuestos en la investigacion a realizar.

Sin otro en particular, quedo de usted.

Carlos Enrique Mory Olivares

Investigador
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UNIVERSIDAD MARCELINO CHAMPAGNAT
ESCUELA DE POSTGRADO

PROGRAMA DE DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos Generales del Experto

1.1.  Apellidos y Nombres:

1.2. Grado Académico:

1.3.  Profesidn:

1.4. Institucion donde labora:

1.5.  Cargo que desempeiia:

2. RESUMEN

La presenta investigacion es de tipo cualitativa y tiene por objetivo comprender la
percepcion de la motivacion en docentes a tiempo completo y parcial de la Facultad de
Negocios de una universidad privada de Lima.

3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

General:

Comprender la percepcion de la motivacion en docentes a tiempo completo y parcial de
la Facultad de Negocios de una universidad privada

Especificos:
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e Entender la percepcion de la motivacion de logro en docentes a tiempo completo
de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

e Describir la percepcion de la motivacion de poder en docentes a tiempo completo
de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

e Explorar la percepcién de la motivacién de afiliaciéon en docentes a tiempo
completo de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

e Entender la percepcidn de la motivacién de logro en docentes a tiempo parcial de
la Facultad de Negocios de una universidad privada.

e Describir la percepcion de la motivacién de poder en docentes a tiempo parcial de
la Facultad de Negocios de una universidad privada.

e Explorar la percepcion de la motivacién de afiliacion en docentes a tiempo parcial
de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

4. VALIDACION

Se presenta cada una de las preguntas de la entrevista y del grupo focal que se realizaran
a los docentes a tiempo completo y parcial que participardn de la investigacion, con el
objetivo que usted emita su opinién sobre cada una de ellas.

4.1 CRITERIOS DE EVALUACION

Los criterios considerados son:

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

Para los casos en los que esté en desacuerdo, se le solicita, por favor, detallar la objecién
y la sugerencia que crea pertinente.
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GUIA DE ENTREVISTA PARA DOCENTES A TIEMPO COMPLETO

Motivacién de Logro

1. ;Qué telleva a ser docente a tiempo completo?
Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

2. ;Qué expectativas tienes de que tu trabajo sea reconocido por la universidad?
Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

3. (Coémo te gustaria ser reconocido por la universidad?
Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:
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4. (Qué piensas sobre recibir retroalimentacién constante sobre la ejecucion de tu
trabajo y los aportes que realizas por parte de tus directores o coordinadores?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

5. (Consideras que tu trabajo debe ser de excelencia para que puedas sentir que tu
esfuerzo valio la pena? ;Qué criterios deberian ser considerados en la evaluacion
de tu trabajo?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

Motivacion de Poder

6. (Te identificas con los objetivos institucionales de la universidad? ;Porqué?
Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:
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Sugerencia:

(Te gusta orientar todos tus esfuerzos para conseguir tus objetivos profesionales
y asi sentirte realizado?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

(Consideras que tu trabajo influye de alguna manera en el de tus colegas tanto de
tiempo parcial como completo? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

(Consideras que tus acciones y aportes son tomados en cuenta por las autoridades
de la Facultad?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:
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Sugerencia:

Motivacidn de Afiliacion

10. ;Consideras que la forma de trabajo en equipo que propicia la Facultad es la més
adecuada? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

11. ;Prefieres estar de acuerdo con las ideas o propuestas de tus compafieros de
trabajo para evitar confrontaciones? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

12. ; De qué manera ofreces apoyo a tus compaieros de trabajo? ;Lo consideras bien
recibido y te sientes a gusto con ello?
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Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

(Consideras que recibes mucho aprecio por parte de tus colegas a tiempo
completo y parcial, asi como de tus alumnos?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

A partir de todo lo que has expresado, ;Cudl es tu principal motivacién para ser
docente a tiempo completo?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:
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GUIA DE ENTREVISTA PARA DOCENTES A TIEMPO PARCIAL

Motivacién de Logro
1. ;Qué telleva a ser docente a tiempo parcial?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

2. ;Qué expectativas tienes de que tu trabajo sea reconocido por la universidad?
Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

3. (Coémo te gustaria ser reconocido por la universidad?
Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:
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4. (Te sientes motivado con los procedimientos y herramientas que la universidad
tiene para reconocer el trabajo del docente a tiempo parcial?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

5. (Te interesa recibir retroalimentacidn constante sobre la ejecucion de tu trabajo y
los aportes que realizas?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

6. (Consideras que tu trabajo debe ser siempre impecable y de excelencia para que
puedas sentir que tu esfuerzo fue el correcto?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:
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Sugerencia:

Motivacién de Poder

7. ¢Te identificas con los objetivos institucionales de la universidad? ;Porqué?
Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

8. (Te gusta orientar todos tus esfuerzos para conseguir tus objetivos profesionales
y asi sentirte realizado? ; Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

9. (Consideras que tu trabajo en el rubro académico es una forma de aportar al
desarrollo social del pais?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:
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Sugerencia:

10. ;Consideras que tu trabajo influye de alguna manera en el de tus colegas docentes
tanto de tiempo parcial como completo? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

11. ;Sientes que tu participacion en la Facultad es relevante y tus aportes son tomados
en cuenta siempre? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

Motivacién de Afiliacién
12. ;Consideras que la forma de trabajo en la Facultad es en equipo? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )
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Objecion:

Sugerencia:

(Prefieres estar de acuerdo con las ideas o propuestas de tus compafieros de
trabajo para evitar confrontaciones? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

(Consideras que tu trabajo en el rubro académico es motivado a partir de servir a
otros? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

(Consideras que el apoyo que otorgas a tus compafieros de trabajo es necesario y
te sientes a gusto con ello? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )
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Objecion:

Sugerencia:

[ Te sientes muy apreciado por tus colegas a tiempo completo y parcial, y por tus
alumnos? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

A partir de todo lo sefialado, ;Cual es tu principal motivacion para ser docente a
tiempo parcial?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:
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GUIA DE GRUPO FOCAL PARA DOCENTES A TIEMPO COMPLETO

Motivacién de Logro

1. ;Qué te llevod a trabajar como docente universitario a jornada completa?
¢(Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

2. ;Consideras importante el reconocimiento por tu trabajo y que la
universidad tenga varias formas para realizarlo? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

3. (Sientes que realizas tu maximo esfuerzo en tu trabajo como docente y por ello
es crucial recibir retroalimentacién sobre el mismo? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:




131

Sugerencia:

Motivacién de Poder

4. (Sientes que eres un docente comprometido con tu institucion y sus objetivos?
[Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

5. ¢Consideras que la docencia es uno de los caminos para influir positivamente en
la vida de otras personas como docentes y alumnos? Explicanos como.

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

6. ¢Sientes que tu trabajo es relevante en la Facultad y que eres tomado en cuenta
como un modelo a seguir? ; Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:
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Sugerencia:

Motivacidn de Afiliacion

7.

(Consideras que la forma de trabajo en equipo que propicia la Facultad permite
que tu performance laboral se vea fortalecida? ; Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

(Sientes que la mejor forma de trabajar con tus colegas docentes es valorar y
priorizar sus posturas y posiciones antes que las tuyas? Detdllanos porqué.

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

(Consideras que es necesario alentarse y motivarse entre compafieros de trabajo
para asi lograr un clima laboral sano y participativo? ; Porqué?
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Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

GUIA DE GRUPO FOCAL PARA DOCENTES A TIEMPO PARCIAL

Motivacion de Logro

1. ;Como te sientes de trabajar como docente universitario a tiempo parcial?
Detalla una razon.

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

2. ¢Consideras esencial que la Facultad tenga procesos claros para el
reconocimiento del trabajo del docente a tiempo parcial? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:
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Sugerencia:

3. (Consideras que la retroalimentacidn que reciben los docentes a tiempo parcial
de sus supervisores sobre el trabajo que realizan es la adecuada y por los medios
idéneos? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

Motivacidn de Poder

4. (Sientes que es importante que la labor de un docente a tiempo parcial sea de
excelencia para servir de referencia para los demads colegas? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

5. Para profesionales como tu, ;consideras que la docencia universitaria es un
excelente camino para aportar al desarrollo del pais? ;Porqué?
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Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

6. (Te sientes valorado por tus supervisores y que tus aportes, ideas y performance
académica son tomadas en cuenta? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

Motivacidn de Afiliacion

7. (Consideras que es crucial el trabajo en equipo entre docentes a tiempo parcial
para el mejor resultado de las actividades? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:
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8. (Sientes que el trabajo como docente universitario es una forma de trascender en
la vida de otras personas? ;Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:

9. (Consideras propio en un docente universitario la disposicién a colaborar con
los demds y promover actividades de integracion de la comunidad académica?
(Porqué?

Acuerdo ( ) Desacuerdo ( )

Objecion:

Sugerencia:
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Apéndice G

Consentimiento Informado a la muestra final

Estimado(a) participante:

La finalidad del presente documento es proporcionarle una clara informacién del objetivo
de la investigacion en la que estd siendo invitado a participar para asi poder obtener su
consentimiento.

La investigacion estd a cargo del Mg. Carlos Enrique Mory Olivares, estudiante del
Doctorado en Ciencias de la Educacion de la Universidad Marcelino Champagnat en
Lima, Pert; y el objetivo de la misma es comprender la motivacion en docentes a tiempo
completo y parcial de la Facultad de Negocios de una universidad privada.

Al contar con su consentimiento para participar del presente estudio, le solicitamos
responder unas preguntas que le demandara un tiempo aproximado de 40 minutos.

La participacién es voluntaria, por lo que usted puede decidir retirarse en cualquier
momento. Por ello, le informamos que la informaciéon obtenida serd estrictamente
confidencial y no serd usada para otro propdsito fuera de esta investigacion. Asi, es
necesario que tenga conocimiento que sus respuestas serdn grabadas y codificadas, asi
como serdn consideradas como andénimas. De esta manera, después que las respuestas
hayan sido transcritas, los registros seran destruidos.

Por otro lado, usted tendrd el derecho de realizar las preguntas que considere sobre la
investigacion, en el momento que considere oportuno durante la realizacion de la misma.
Ast, en el caso considere que alguna pregunta le incomode o no desee responderla, estara
en su derecho de expresar su parecer al investigador.

En caso tenga preguntas sobre su participacion en esta investigacion, puede contactar al
investigador responsable del estudio al teléfono: 995076426 o al correo electronico:
cmory @hotmail.com

De antemano agradecemos su participacion.

Carlos Enrique Mory Olivares

Investigador
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AUTORIZACION

He leido el presente documento en su totalidad y estoy de acuerdo con todos los aspectos
sefalados en el mismo. De esta manera, acepto participar voluntariamente en la
investigacion sobre “Motivacion en docentes a tiempo completo y parcial de la Facultad
de Negocios de una universidad privada de Lima”, a cargo del investigador, Mg. Carlos
Enrique Mory Olivares. Asimismo, confirmo la recepcién de una copia del presente
documento.

Nombre del participante Firma

Fecha: ...... [oviii. [oviii.
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