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Resumen. Esta investigación pretende descri-
bir los factores que influyen en el aspecto mo-
tivacional del docente en una institución de 
educación medio superior al sur del estado de 
Chihuahua. Se diseño una encuesta con once 
preguntas de respuesta cerrada y se aplicó a la 
totalidad de la población docente (veinte ma-
estros), a continuación, se graficaron los da-
tos arrojados por la encuesta en cada una de 
las preguntas efectuándose posteriormente la 
interpretación de los mismos en relación a los 
factores que tiene influencia en la motivación 
del maestro. Los factores con los que se trabajó 
son: Comunicación, Sistema de recompensas 
e incentivos, Capacitación y Condiciones de 
trabajo. El sujeto de estudio fueron los veinte 
docentes, es decir, a la totalidad de la poblaci-
ón docente que laboran en el Cecyt no. 3 Por 
lo anterior, No se tomó muestra alguna para 
la investigación ya que se toma el total de la 
población bajo estudio la cual es muy pequeña, 
es decir, los veinte maestros que laboran en el 
plantel y si se selecciona una muestra no sería 
representativa de la población. Se realizaron 
entrevistas individuales con el personal direc-
tivo y administrativo del plantel, para conocer 
sus puntos de vista acerca de los factores que 
influyen en la motivación de cada docente, Las 
opiniones del personal directivo y administra-
tivos fueron plasmadas en una tabla resumen, 
que permitió contrastar si existe una relación 
entre lo mencionado por los docentes en las 
encuestas y lo que indicaron los administrati-
vos. El factor que más desmotiva a la totalidad 
de los docentes es la falta de comunicación en-
tre el personal, ya que al no estar informados 
adecuadamente de todos los acontecimientos o 
actividades que se realizan dentro del plantel, el 
maestro se desmotiva y no se siente parte de la 
institución, esto ocasiona falta de interés y no 
se logran las metas planteadas por la misma; así 
mismo el personal administrativo coincide con 
el personal docente sobre la falta de informaci-
ón, e incluso manifiestan que entre ellos existe 
un problema similar.
Palabras-clave: Motivación, ambiente labo-
ral, incentivos, condiciones de trabajo, comu-
nicación.

INTRODUCCIÓN
El Colegio de Estudios Científicos y Tecno-

lógicos del Estado de Chihuahua Plantel No. 3 
(Cecyt #3), es una institución del nivel medio 
superior el cual presta sus servicios educativos 
a la comunidad estudiantil del Valle de Allen-
de, Chih. Como toda institución educativa se 
sirve del recurso humano, y por tal razón este, 
para desempeñar satisfactoriamente sus fun-
ciones debe de estar motivado. Por ello que la 
motivación es parte importante en toda orga-
nización ya que mediante esta se logran ob-
jetivos y metas, aunadas a las capacidades de 
cada trabajador, para satisfacer una necesidad.

Esta investigación surge de la necesidad de 
conocer cuáles son los factores motivacionales 
que influyen en el desempeño del personal del 
Cecyt No. 3 Del Valle de Allende. Este cono-
cimiento podrá permitir saber cuáles son los 
factores que tienen mayor influencia en el de-
sempeño de los docentes durante el desarrollo 
de sus actividades, ya que el docente en toda 
institución educativa es una pieza importan-
te en su desenvolvimiento y por lo tanto debe 
ser motivado para desempeñar de una mane-
ra positiva y eficaz cada una de sus actividades 
las cuales requieren de mucha responsabilidad 
ya que trabaja con recursos humanos, lo que 
deberá encausarse para que logren sus metas y 
objetivos. Lo anterior conduce a que, si el ma-
estro se encuentra totalmente satisfecho, su 
labor, rendimiento y desempeño alcanzará las 
metas que la Institución requiere y por ende, 
van en beneficio del alumnado.

Conocer las motivaciones que tienen los 
docentes dentro del nivel medio superior en 
las poblaciones rurales como en la que se pre-
tende llevar a cabo ha sido poco investigado, 
por considerarse que tiene muy poca repercu-
sión cultural, política y económica dentro de 
su contexto. Sin embargo, lo anterior difiere 
mucho a ser real, ya que una buena canti-
dad de instituciones del nivel medio superior 
están ubicadas en poblaciones rurales, las 
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cuales, tienen una problemática muy propia y 
diferente de las instituciones en grandes con-
centraciones urbanas o ciudades.

La problemática a la que se enfrenta el do-
cente, tiene características muy definidas ta-
les como por ejemplo, carencia de equipo en 
lo referente a instalaciones, en la creación de 
nuevas asignaturas es necesario contar con el 
equipo suficiente para poder llevar a cabo las 
prácticas necesarias, pero la realidad es que 
tales asignaturas tienden a volverse netamen-
te teóricas por falta de equipo, dejando tan-
to al alumno como al maestro un sentido de 
frustración e impotencia, junto con ello la casi 
total ausencia de capacitación o actualización 
hacia el personal docente, además de la comu-
nicación que existe en el plantel es poco efec-
tiva. Otro aspecto a considerar es la situación 
laboral de la mayor parte de la planta docen-
te, ya que existe la preocupación de no poder 
contar con una jubilación o pensión. 

DESCRIPCIÓN DEL MÉTODO
Se realizó una investigación de tipo des-

criptivo, con el objeto de saber qué factores in-
fluyen en el aspecto motivacional del docente, 
del Colegio de Estudios Científicos y Tecnoló-
gicos de Chihuahua, Plantel No. 3 de Valle de 
Allende. Además de ser una investigación no 
experimental es transversal. No experimental 
porque se va a realizar dicho estudio sin mani-
pular deliberadamente las variables “Factores: 
Comunicación, Sistema de recompensas e in-
centivos, capacitación, condiciones de trabajo, 
ambiente laboral” y “Motivación”, y transver-
sal porque estudia a los objetos (docentes) en 
un mismo momento en una variable (factores 
motivacionales) de interés para determinar su 
comportamiento.

El instrumento de investigación que se 
aplicó al sujeto de estudio en este caso al do-
cente del Cecyt no. 3 fue una encuesta que se 
elaboró con los puntos a tratar en este trabajo 
acerca de los factores que influyen en la mo-

tivación del docente como la comunicación, 
capacitación, incentivos y recompensas, etc.

El principal objetivo que se busca es ana-
lizar los factores motivacionales que influyen 
en el desempeño del personal docente del 
Cecyt No. 3 de Valle de Allende, de igual ma-
nera se pretende analizar la situación actual 
del personal docente en su actuación moti-
vacional en el desarrollo de sus actividades e 
identificar como influyen los factores moti-
vacionales en busca necesidades personales y 
organizacionales, así como analizar los facto-
res determinados como medio para establecer 
recomendaciones de mejoras. Para efectos de 
la investigación se consideran factores como: 
comunicación, sistema de recompensas e in-
centivos, capacitación, ambiente laboral y 
condiciones de trabajo: estos de alguna u otra 
forma tienen que ver con la motivación in-
trínseca o extrínseca del personal docente.

La Estructura de la Organización define 
la forma en que las tareas de los puestos se 
agrupan y coordinan formalmente, Robbins 
(1999)”. El Colegio de Estudios Científicos y 
Tecnológicos del Estado de Chihuahua, Plan-
tel No. 3, está estructurado, organizado por 
dos plantillas; La Plantilla Directiva que está 
conformada por el Director, tres subdirecto-
res: de Planeación y Evaluación, Vinculación 
y el subdirector de Servicios Administrativos; 
así como la Coordinación Académica misma 
que sistematiza y supervisa el trabajo de los 
veinte docentes que laboran en el Plantel; se-
cretarias, prefecto, intendentes, Jefe del depar-
tamento de Tronco Común y Especialidades, 
Jefe de Control Escolar; Laboratoristas, alma-
cenista, vigilante y velador, una trabajadora 
social, enfermero y la encargada de la bibliote-
ca. La Plantilla de Docentes, está formada por 
veinte docentes, todos ellos con grado máxi-
mo de licenciatura, con perfiles propios para 
cubrir materias de tronco común y especiali-
dad, así como las materias de cocurriculares 
danza, música, pintura y educación física, to-
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dos ellos realizando su trabajo de una manera 
eficaz y eficiente para beneficio del alumnado.

El Cecyt No. 3 ente complejo que requie-
re un ordenamiento jerárquico que defina la 
función que cada uno debe hacer en la em-
presa o institución, la funcionalidad de ésta, 
recae en la buena estructuración del organi-
grama el cual indica la línea de autoridad y 
responsabilidad, así como también los canales 
de comunicación y supervisión que acoplan 
las diversas partes de un componente orga-
nizacional. Cuando un individuo se integra a 
una organización, lleva consigo ciertos impul-
sos y necesidades que pueden afectar su de-
sempeño laboral, a veces estos elementos son 
visibles a primera vista, pero a menudo son 
difíciles de determinar y satisfacer, sino que 
además varían enormemente de un individuo 
a otro. Es por ello que toda organización debe 
de tomar en cuenta y comprender que las ne-
cesidades de los trabajadores generan tensio-
nes que estimulan el esfuerzo del desempeño 
y que teniendo un desempeño eficaz se obtie-
nen todo tipo de beneficios, ο bien se pueden 
alcanzar objetivos tanto personales como or-
ganizacionales es por ello que se debe motivar 
al trabajador.

Según Robbins (1999) La motivación es 
“La voluntad de ejercer altos niveles de esfuer-
zo a favor de las metas organizacionales, con-
dicionadas por la capacidad del esfuerzo de 
satisfacer alguna necesidad”. Para Chiavenato 
(2001) la motivación “es aquello que impulsa 
a una persona a actuar de determinada mane-
ra o por lo menos que origina una propensión 
hacia un comportamiento especifico”.

Todos los administrativos, directivos, ge-
rentes enfrentan un enorme reto, motivar a 
sus empleados para que produzcan los resul-
tados deseados con eficiencia, calidad e inno-
vación, así como satisfacción y compromiso, 
es por ello mencionar las Teorías de la necesi-
dad, pues son la base de las teorías contempo-
ráneas y explicar la motivación del empleado. 

Teoría de la jerarquía de las necesidades de 
Abraham Maslow: “En el individuo existe una 
jerarquía de cinco necesidades, fisiológicas, de 
seguridad, sociales, estima y de autorrealiza-
ción. Conforme se satisface sustancialmente 
cada una de estas, la siguiente necesidad se 
vuelve dominante”. (Robbins 1999). Teoría X y 
Teoría Y: Douglas Mc.gregor propuso dos po-
siciones distintas de ver a los seres humanos 
una básicamente negativa nombrada teoría X 
y la otra básicamente positiva llamada teoría 
Y. “Teoría X, suposición de que los empleados 
no les gusta trabajar, son flojos, les disgusta la 
responsabilidad y deben ser obligados a ren-
dir”. Teoría Y, suposición de que a los emplea-
dos les gusta trabajar, son creativos, buscan la 
responsabilidad y pueden ejercer la autodirec-
ción”. (Robbins 1999). El psicólogo Frederick 
Herzberg propuso la teoría de la motivación- 
higiene, en creencia de que la relación del in-
dividuo con su trabajo es básica y que su acti-
tud hacia su trabajo bien puede determinar el 
éxito o el trabajo del individuo. La teoría con-
cluye en lo siguiente “Los factores intrínsecos 
(el logro, reconociendo, la responsabilidad, 
etc.) se relacionan con la satisfacción en el tra-
bajo mientras que los extrínsecos (la política 
de la compañía, las relaciones interpersonales, 
condiciones de trabajo, etc. se asocian a la sa-
tisfacción”. (Robbins 1999). 

Con base a los anteriores modelos de ne-
cesidades Clayton Alderfert desarrollo otra 
teoría de las necesidades llamada Teoría ERG, 
donde propone una modificación de la teoría 
de las necesidades de Maslow en tres niveles: 
existencia, relación y crecimiento. “A los em-
pleados les interesa satisfacer sus necesidades 
de existencia, en los que se combinan factores 
fisiológicos y de seguridad. La remuneración, 
condiciones físicas de trabajo, seguridad en el 
empleo. Las necesidades de relación compo-
nen el siguiente nivel e implican la compren-
sión y la aceptación por parte de las personas 
que se hallan encima, debajo y alrededor del 
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empleado. Las necesidades de crecimiento 
ocupan la tercera categoría e implica el deseo 
tanto de autoestima como de autorrealizaci-
ón”. (Davis y Newstrom 1999). David Mc-
Clelland ofrece una forma muy diferente de 
concebir las necesidades, donde se concentró 
en tres, de logro, afiliación y poder. “La nece-
sidad de logro refleja el afán del individuo por 
alcanzar objetivos y demostrar su competen-
cia o maestría. La necesidad de afiliación se 
parece a la necesidad de pertenencia de Mas-
low, donde describe la necesidad de amor, de 
afecto e integración con la sociedad. La nece-
sidad de poder refleja la necesidad de ejercer 
control en el trabajo personal o en el de otros”. 
(Gordón 1997).

La teoría de la igualdad menciona que mo-
tivar a los empleados también significa garan-
tizar que haya equidad o justicia en el centro de 
trabajo. “La teoría de la igualdad sugiere que 
las personas comparan la porción entre sus 
propios resultados (como sueldo o promocio-
nes) y sus insumos (esfuerzo o experiencia), 
con los de otra persona. Las diferencias perci-
bidas producen comportamientos para igua-
lar las proporciones”. (Gordón 1997). Según la 
teoría del refuerzo, un administrador motiva 
a los empleados alentando los comportamien-
tos deseados y desalentando los comporta-
mientos no deseados. “Los administradores 
deben aprender a recompensar la producti-
vidad, el alto desempeño y el compromiso; 
y a desalentar el ausentismo, el deterioro del 
desempeño y las ineficiencias. La teoría del 
refuerzo recomienda formas para facilitar los 
comportamientos deseados como mejor de-
sempeño, mejor calidad, mayor creatividad, 
aplicando refuerzos como mejor sueldo ala-
banzas” (Gordón 1997).

Motivar a los empleados indica satisfacer 
sus necesidades, la igualdad en el centro de 
trabajo, reforzar los comportamientos desea-
dos y establecer metas específicas, desafiantes 
y aceptadas. La Teoría de las expectativas pre-

senta otra perspectiva de la motivación que 
integra a estos elementos en una sola teoría, 
para Víctor Vroom “su modelo decía que la 
motivación estaba en función de las expectati-
vas, la instrumentalizad y la valencia”. (Gordón 
1997). Para Arias Galicia y Heredia Espinosa 
(2000) la teoría de las expectativas, revela que 
“la motivación para efectuar un trabajo inten-
so es el resultado de una multiplicación de dos 
elementos: la esperanza de obtener ciertos re-
sultados mediante una acción determinada y 
la atracción ejercida sobre la persona por los 
resultados esperados”. La fuerza de la motiva-
ción es igual a la expectativa por la valencia.

Para que una organización, institución o 
empresa funcione adecuadamente y tenga 
éxito debe de existir una buena comunicación 
entre sus miembros, solo mediante una bue-
na transmisión de datos, significados de una 
persona a otra pueden difundirse la informa-
ción y las ideas las cuales deben de ser claras 
y precisas. Robbins (1999) dice que “La Co-
municación debe incluir tanto la transferen-
cia como el entendimiento del significado” y 
según Chiavenato (2001) “la comunicación es 
el proceso de transmitir información y com-
prensión de una persona a otra”. La comuni-
cación es un intercambio de significados entre 
personas a través de símbolos, es el proceso 
por el cual se intercambian significados esto 
se da mediante el comunicador o emisor, la 
idea la forma como la palabra hablada o escri-
ta, el canal y el receptor. 

La Comunicación según Robbins (1999) 
tiene cuatro funciones muy importantes den-
tro de toda organización como el “Control 
al individuo ya que existen jerarquías de au-
toridad a las cuales el empleado debe acatar, 
la Motivación la cual ayuda al desempeño 
del trabajador, la expresión emocional de los 
sentimientos y el cumplimiento de las nece-
sidades sociales, ya que para muchos emplea-
dos sus compañeros de trabajo es la principal 
fuente de interacción social y por último la in-
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formación la que los individuos necesitan para 
tomas decisiones”. Para que la comunicación 
se dé una manera adecuada debe de existir un 
Proceso de Comunicación el cual está forma-
do por siete partes: la fuente, la codificación, 
el mensaje, el canal, la decodificación, el re-
ceptor y la retroalimentación, así como lo dice 
Robbins (1999) “La fuente inicia el mensaje al 
codificar un pensamiento, el mensaje aquello 
que se comunica, el canal es el medio a través 
del cual viaja el mensaje, el receptor es el obje-
to a quien se dirige el mensaje, decodificación 
es traducir el mensaje de la comunicación de 
la fuente y la retroalimentación es el último 
eslabón en el proceso de comunicación, en él 
se coloca el mensaje de regreso en el sistema 
para verificar que no haya malos entendidos.

El sistema de recompensas de una orga-
nización o institución permite mejorar o re-
forzar el desempeño del empleado, incluye 
elementos relacionados con la remuneración, 
además debe de crear una vida laboral de ca-
lidad, propiciar la eficiencia de la institución 
mediante las recompensas al buen desem-
peño del trabajador y prestar atención a sus 
necesidades individuales, es por ello que las 
instituciones u organizaciones deben ofre-
cer dos tipos de recompensas las intrínsecas 
y extrínsecas. Gordón (1997) menciona “que 
las recompensas intrínsecas incluyen recom-
pensas relacionadas con trabajo mismo, como 
asignaciones desafiantes, responsabilidad, au-
tonomía y oportunidad de crecimiento, y las 
recompensas extrínsecas incluyen todas las 
demás recompensas que suelen ser ajenas al 
contenido del trabajo, como un mejor suel-
do, una promoción, una oficina más grande y 
otro nombramiento”.

Todo trabajador está dispuesto a realizar 
sus labores de una mejor manera para el logro 
de los objetivos propios y de los de la instituci-
ón los cuales se vean reflejados en sus salarios 
o pagos. Según Gordón (1997) algunas teorías 
de la motivación dicen que la remuneración 

es una recompensa valiosa y pueden motivar 
a los trabajadores para desempeñarse mejor, 
pueden satisfacer necesidades y reforzar los 
comportamientos deseados. Según Chiave-
nato (2001) “los incentivos son pagos hechos 
por la organización a sus trabajadores, estos 
incentivos pueden ser salarios, premios, be-
neficios sociales, oportunidades de progreso, 
estabilidad en el cargo, elogios, promociones, 
etc., todos estos inducen al individuo a traba-
jar en beneficio de la institución. Los incen-
tivos también son llamados alicientes, benefi-
cios o estímulos recompensas. La capacitación 
es una técnica de formación que se le brinda 
a una persona o individuo, en donde este 
puede desarrollar sus conocimientos y habi-
lidades de manera más eficaz. La función de 
la capacitación, se define con el siguiente con-
cepto: “Simón Dolan, “nos dice que la capaci-
tación del empleado consiste en un conjunto 
de actividades cuyo propósito es mejorar su 
rendimiento presente o futuro, aumentando 
su capacidad a través de la mejora de sus co-
nocimientos, habilidades y actitudes”. La ca-
pacitación en la empresa, debe brindarse al 
individuo en la medida necesaria, haciendo 
énfasis en los puntos específicos y necesarios 
para que pueda desempeñarse eficazmente 
en su puesto. Según Sherman Jr. (1994) “La 
capacitación consiste en proporcionar a los 
empleados, nuevos o actuales, las habilidades 
necesarias para desempeñar su trabajo. La ca-
pacitación, por tanto, podría implicar mostrar 
a un operador de máquina cómo funciona su 
equipo, a un nuevo vendedor cómo vender el 
producto de la empresa, o inclusive a un nue-
vo supervisor cómo entrevistar y evaluar a los 
empleados.”

El entrenamiento o capacitación para 
Chiavenato (2001) “Es un proceso educativo 
a corto plazo, aplicado de manera sistemáti-
ca y organizada, mediante el cual las personas 
aprenden conocimientos, actitudes y habili-
dades, en función de objetivos definidos. Im-
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plica la transmisión de conocimientos espe-
cíficos relativos al trabajo, actitudes frente a 
aspectos de la organización, de la tarea y del 
ambiente, y desarrollo de habilidades.” Cual-
quier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica 
necesariamente estos tres aspectos.

Los seres humanos pueden adaptarse a 
una gran variedad de situaciones para satis-
facer sus necesidades y mantener un equi-
librio emocional. Estas necesidades no solo 
son fisiológicas y de seguridad, sino también 
la necesidad de permanecer aun grupo social, 
necesidad de autoestima y de autorrealizaci-
ón. La dificultad de satisfacer estas necesida-
des causa muchos problemas de adaptación, 
ya que la satisfacción depende en ocasiones de 
personas que tiene autoridad como los direc-
tivos o jefes inmediatos. La adaptación varía 
de una persona a otra y de un momento a otro. 
Adalberto Chiavenato (2001) explica “Clima 
organizacional como el ambiente interno exis-
tente entre los miembros de la organización, 
el cual está estrechamente ligado al grado de 
motivación de los empleados. Cuando tienen 
una gran motivación, el clima organizacional 
permite establecer relaciones satisfactorias de 
animación, interés, colaboración, etc. Cuando 
la motivación es escasa ya sea por frustraci-
ón o por impedimentos para la satisfacción de 
necesidades, el clima organizacional tiende a 
enfriarse y sobrevienen estados de depresión, 
desinterés, apatía, descontento, etc.”. El clima 
organizacional es favorable cuando propor-
ciona la satisfacción las necesidades persona-
les y la elevación de la moral de los miembros 
y desfavorable cuando no logra satisfacer esas 
necesidades.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
El problema a investigar radica en la falta 

de comprensión profunda sobre los factores 
que inciden en la motivación del personal en 
el CECyT No. 3 del Valle de Allende. A pesar 
de que la motivación docente un papel fun-
damental en la calidad educativa y en la efica-
cia del proceso de enseñanza-aprendizaje, se 
observa que algunos trabajadores se cree que 
presentan bajos niveles de motivación, lo que 
puede afectar tanto su desempeño profesional 
como el ambiente de aprendizaje en el aula.

Por lo cual en esta investigación se analiza-
rá este aspecto buscando proporcione los be-
neficios necesarios para que la administración 
de dicha institución analice las inquietudes de 
sus docentes, el saber si realmente están sien-
do motivados, si ellos se sienten parte impor-
tante del plantel, si su trabajo es satisfactorio, 
y así lograr un bien para la planta docente del 
Cecyt No. 3 ya que su rendimiento académico 
mejorará y favorecerá al alumnado. Encon-
trándose el docente motivado mejorará el ni-
vel académico y su desarrollo dentro y fuera 
del plantel se perfeccionará, beneficiando a la 
institución misma, formando alumnos capa-
ces de tomar decisiones y además competen-
tes, buenos ciudadanos, orgullo de los padres 
de familia y la comunidad de Valle de Allen-
de, brindando a todos ellos una escuela dig-
na y de buena calidad. Los instrumentos de 
evaluación que se aplicaron a los docentes del 
Cecyt No.3 son de preguntas cerradas, ade-
más de ser totalmente confiables, siendo estas 
las siguientes, así como su propósito:

1. ¿La capacitación que ha recibido 
dentro de la Institución donde labora 
ha sido la adecuada?

Se pretende conocer con esta pregunta si 
la capacitación que le brinda la institu-
ción ha sido la adecuada, respecto a las 
actividades que realiza.



8
Scientific Journal of Applied Social and Clinical Science ISSN 2764-2216 DOI https://doi.org/10.22533/at.ed.216522520018

2. ¿Se ha sentido motivado con los cur-
sos de capacitación que le ha ofrecido la 
institución?

Se busca conocer si los cursos de capaci-
tación que ofrece el plantel al maestro lo 
motivan.

3. ¿Las recompensas e incentivos que ha 
recibido usted han servido de motivaci-
ón para desempeñar mejor su trabajo?

Se pretende saber en esta pregunta si las 
recompensas e incentivos que ha recibido 
el docente le han servido de motivación 
para desempeñarse mejor en su trabajo.

4. ¿El equipo y los recursos materiales 
con que cuenta la Institución son los 
adecuados y necesarios para impartir 
su cátedra?

5. ¿Es importante para la motivación 
del docente contar con el equipo y los 
recursos materiales adecuados para 
impartir su clase?

Con estas interrogantes se pretende saber 
si son adecuados y necesarios el equipo y 
el material con que labora el docente del 
Cecyt No. 3 y si este los motiva para im-
partir mejor su cátedra.

6. ¿Se considera usted un trabajador 
motivado?

Se desea saber si el trabajador es motiva-
do por la institución.

7. ¿Está usted bien informado de to-
dos los acontecimientos que se generan 
dentro de la institución?

Se busca conocer si el docente esta infor-
mado de todo lo que pasa dentro del plan-
tel, si existe una buena comunicación.

8. ¿Considera usted que una buena co-
municación dentro de la organización 
lo llegue a motivar a usted como traba-
jador?

Se pretende conocer si una buena comu-
nicación influya en la motivación del tra-
bajador.

9. ¿Cómo considera la relación entre 
usted y sus compañeros de trabajo?

En esta pregunta es importante saber 
cómo es la relación entre compañeros de 
trabajo.

10. ¿La relación entre usted y sus com-
pañeros influye en su motivación labo-
ral?

Se pretende conocer con esta pregunta si 
influye en su motivación laboral la rela-
ción entre el docente y sus demás com-
pañeros (docentes y administrativos) de 
trabajo.

11. ¿Cuál es el factor que más lo motiva 
a usted como trabajador? (de, pondera-
ción asignando el numero 1 al más im-
portante y así sucesivamente)

Es importante conocer la opinión de 
los docentes, acerca de cuál es el factor 
motivacional de más importancia, de los que 
se establecen en la investigación

El sujeto de estudio son los veinte docen-
tes, es decir, a la totalidad de la población 
docente que laboran en el Cecyt no. 3 que se 
encuentra ubicado en la población de Valle 
de Allende y es donde se decidió realizar di-
cha investigación. Por lo anterior, No se tomó 
muestra alguna para la investigación ya que se 
toma el total de la población bajo estudio la 
cual es muy pequeña, es decir, los veinte ma-
estros que laboran en el plantel y si se selec-
ciona una muestra no sería representativa de 
la población. El procedimiento para la reco-
lección de datos básicamente consistió en ob-
tener la información mediante cuestionarios 
de preguntas cerradas los cuales fueron apli-
cados a los docentes del Cecyt No. 3, además 
de realizar un sondeo con los administrativos 
de dicho plantel, para que dieran su punto de 
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vista acerca de los factores que influyen en la 
motivación del personal docente.

Se realizó el siguiente procedimiento para 
la recolección de datos:

1. Antes de aplicar los cuestionarios a 
los docentes del plantel se pidió permiso 
al director del plantel y al Coordinador 
académico quien es el que supervisa las 
labores del docente, para aplicar dicho 
cuestionario.

2. El cuestionario que se aplicó se elaboró 
mediante la información contenida en el 
marco teórico.

3. Los cuestionarios después de elabora-
dos y validados se aplicaron a los docen-
tes de la institución en el mes de diciem-
bre 

4. Se grafico la información, obteniendo 
los porcentajes de dichas preguntas y se 
anexo a cada una de ellas la explicación 
del resultado los cuales se obtuvieron por 
medio de estadística descriptiva utilizan-
do las gráficas de pastel.

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
Para obtener esta información se aplicaron 

encuestas a la plantilla de veinte docentes que 
laboran en este plantel, además de realizar 
entrevistas al el personal directivo y adminis-
trativo del plantel, para conocer sus puntos de 
vista acerca de los factores que influyen en la 
motivación de cada docente. Los resultados 
obtenidos se agruparon en apartados para un 
mejor entendimiento, los cuales se describen 
a continuación:

1. ¿La capacitación que ha recibido den-
tro de la institución donde labora ha sido 
la adecuada?

La información da a conocer que el 45% 
del personal docente que labora en el Cecyt 
No. 3, indica que la capacitación que brinda la 
Institución a los maestros si es la adecuada y se 

ajusta a sus necesidades, mientras que el 55% 
informa que la capacitación no es adecuada, 
además de ser insuficiente y solo se imparte 
como un requisito más de las actividades 
dentro del plantel, además de manifiestan que 
falta mucha capacitación. Ver Figura 1.

2. ¿Se ha sentido motivado con los cur-
sos de capacitación que le ha ofrecido la 
Institución?

El 80% del total de la población docente 
menciona que, si se ha sentido motivado, 
de una forma momentánea, con los cursos 
de capacitación ya que se aprenden cosas 
nuevas y novedosas, aunque en ocasiones no 
sean los adecuados. Un 20% de los maestros 
informa que no se ha sentido motivado con 
la capacitación que ofrece la institución y que 
esta no ha sido la adecuada. Ver Figura 2.

Figura 1. Satisfacción con capacitación recibida

Figura 2. Motivación con cursos de 
capacitación recibida
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3. ¿Las recompensas e incentivos que ha 
recibido usted han servido de motivación 
para desempeñar mejor su trabajo?

La información indica que el 65% de los 
maestros si han recibido recompensas por la 
labor que desempeñan dentro de la institu-
ción estas son por participar en el programa 
estímulo al desempeño docente, que se lleva 
a cabo cada año en el Cecyt No. 3, y con este 
estimulo el maestro se siente motivado para 
realizar cada vez mejor su trabajo, además de 
mencionar que las recompensas son las ade-
cuadas con el trabajo que realizan

El 35% de la población menciona que no 
ha recibido recompensas, ni incentivos, pero 
esto no es un factor que influya en su moti-
vación y desempeño, pues mencionen que es 
más motivante que los administrativos reco-
nozcan de otra forma (el decirles que bien lo 
hiciste) su labor que con un estímulo econó-
mico. Ver Figura 3

Figura 3. Recompensas e incentivos vs. Motivación

4. ¿El equipo y los recursos materiales con 
que cuenta la Institución son los adecua-
dos y necesarios para impartir su cátedra?

El 35% de los docentes menciona que el 
equipo con que cuenta la escuela no es el ade-
cuado para impartir su cátedra, además de 
ser insuficiente por el número de maestros y 
alumnos que lo requieren, esta problemática 
se presenta con maestros que imparten mate-
rias de especialidad como lo es Informática y 
Producción.

Mientras que el 65% restante de la pobla-
ción docente opina lo contrario, si cuenta con 
el equipo adecuado y es el suficiente para im-
partir su cátedra. Este porcentaje son maes-
tros que imparten materias propedéuticas no 
requieren de laboratorios o talleres. Ver Figu-
ra 4.

Figura 4. Equipos y recursos materiales adecuados

5. ¿Es importante para la motivación del 
docente contar con el equipo y los recur-
sos materiales adecuados para impartir 
su clase?

El 95% de los maestros mencionan que, si 
es importante para sentirse motivados contar 
con el equipo adecuado para impartir su cáte-
dra, además de hacerla más atractiva, dinámi-
ca e interesante ya que podrían realizar más 
prácticas y además esto traería como benefi-
cio motivar también al alumno. El 5% restante 
menciona que su fuente de motivación es in-
trínseca. Ver Figura 5.

Figura 5. Importancia de la motivación en 
impartición de catedra
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6. ¿Se considera usted un trabajador mo-
tivado?

El 65% de la población docente del Cecyt 
No. 3, si se considera un trabajador motivado 
ya que le gusta su trabajo y lo realiza con entu-
siasmo además de que Contribuye con la for-
mación académica, aunque menciona que en 
ocasiones falta mucha comunicación y apoyo 
por falta de la dirección y eso llega a desmoti-
var. El 35% de los maestros no se consideran 
trabajadores motivados los directivos o admi-
nistrativos no ven su esfuerzo, solo critican y 
los comentarios les afectan. Ver Figura 6.

Figura 6. Trabajador Motivado

7. ¿Está usted bien informado de todos 
los acontecimientos que se generan den-
tro de la institución?

El 85% de los maestros no están bien in-
formados de los acontecimientos dentro de la 
institución, la comunicación se da de manera 
informal en ocasiones se conoce por medio de 
los alumnos o bien se informa después de que 
paso el acontecimiento, o el día que se da este, 
Falta mucha comunicación entre los directi-
vos y docentes. El resto de los docentes que es 
un 15% mencionan que, si encuentran infor-
mados de los acontecimientos que se generan 
dentro de la institución mediante avisos, o por 
medio sus compañeros docentes o adminis-
trativos. Ver Figura 7

Figura 7. Grado de Información

8. ¿Considera usted que una buena co-
municación dentro de la organización 
lo llegue a motivar a usted como traba-
jador?

El 90% de los docentes hacen mención de 
que una buena comunicación, el estar bien in-
formados dentro de la organización si moti-
va, porque el maestro es tomado en cuenta, se 
siente parte de esta, lo ayuda a desempeñarse 
mejor y todos trabajan bajo un mismo plan. El 
10% restante de la población docente no con-
sidera que una buena comunicación dentro 
de la organización lo llegue a motivar, ya que 
mencionan que dentro de la escuela no existe 
una buena comunicación. Ver Figura 8.

Figura 8. Comunicación interna vs. Motivación

9. ¿Cómo considera la relación entre us-
ted y sus compañeros de trabajo?

El 85% de los maestros del Cecyt No. 3, 
tiene buena relación con sus compañeros de 
trabajo, mientras que un 15% menciona que la 
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relación que existen entre él y sus compañeros 
es regular por que existen envidias, indiscre-
ciones y no hay sinceridad. Ver Figura 9

Figura 8. Relación Interpersonal

10. ¿La relación entre usted y sus com-
pañeros influye en su motivación laboral

La información menciona que el 85% de 
los maestros mencionan que la relación con 
sus compañeros si influye en su motivación 
laboral, porque no se puede trabajar en un 
ambiente con conflictos y desacuerdos. El 
15% indica que no influye en su motivación 
no tener una buena relación, ya que desem-
peñan su trabajo orientado a cumplir con los 
objetivos planteados. Ver Figura 10.

Figura 10. Relación interpersonal vs. 
Motivación laboral

11. ¿Cuál es el factor que más lo motiva a 
usted como trabajador?

El factor de más influye en el aspecto mo-
tivacional del docente es la comunicación, el 
35% de los docentes así lo menciona, seguido 
por el ambiente laboral, luego la capacitación 
y por último con un porcentaje del 10%, el 
ambiente físico y el sistema de recompensas 
e incentivos.

CONCLUSIONES Y 
RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
Se llegó a la conclusión que el factor que 

la mayoría de los maestros manifiesta como 
desmotivante o el que más afectan en su moti-
vación, es la falta de comunicación dentro de 
la institución, ya que esta se da de manera in-
formal o bien no se da, por lo cual, el personal 
docente no se encuentra lo suficientemente 
enterado de los acontecimientos o actividades 
que suceden dentro del plantel. Esta inconfor-
midad o desmotivación la perciben también 
los administrativos, por parte de los maestros, 
ya que a la hora de realizar dicho sondeo, ellos 
mencionaban que los docentes se encuentran 
inconformes con la falta de comunicación 
dentro del plantel y argumentan que están mal 
informados o que no son tomados en cuenta, 
y que en ocasiones se llegan a enterar de lo que 
acontece dentro la escuela por rumores o por 
medios no adecuados, o bien se enteran unas 
cuantas horas antes de algún evento o activi-
dad, lo cual ocasiona una gran descontento e 
inconformidad. La falta de equipo y material 
de apoyo para impartir las clases es un factor 
que desmotiva especialmente a los maestros 
que imparten materias de modulo profesio-
nal en las dos especialidades que existen en la 
institución como Informática y Producción, 
los maestros argumentan que es insuficiente 
e inadecuado. Algunos otros docentes no le 
afectan en lo más mínimo ya que imparten 
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materias de tronco común y propedéutico.
La capacitación en toda organización es 

fundamental ya que el tener al trabajador ac-
tualizado beneficia tanto al trabajador como a 
la propia institución. La gran mayoría de los 
docentes del Cecyt no. 3 de Valle de Allende, 
mencionan que los cursos que proporciona 
el plantel lo llegan a motivar momentánea-
mente, ya que son curso de pedagogía o bien 
de la nueva reforma académica, indican que 
les motivaría más, cursos que pudieran apli-
car en las materias de las especialidades. Lo 
directivos manifiesta que hay maestros que 
exteriorizan la necesidad de cursos que sean 
en beneficio para las nuevas asignaturas de las 
carreras de producción e informática.

El factor que más motiva al docente es el de 
incentivos y recompensas, esto se manifiesta 
en la mayoría de los maestros y por los direc-
tivos, ya que un gran porcentaje los docentes 
de la institución se beneficia con el programa 
Estimulo al Desempeño Docente que el Cecyt 
otorga cada año a los maestros que participan, 
recibiendo estos un gran apoyo por parte de 
los administrativos, para que toda la platilla 
de maestros se vea beneficiado con este in-
centivo, otorgándoles constancias, sobre las 
actividades que el docente realiza dentro del 
plantel.

Dentro del plantel tanto administrativos 
como docentes manifiestan que existe buen 
ambiente de trabajo, pero algunos maestros 
indican que si les afectaría en su motivación 
laboral, el no llevarse bien con algunos de sus 
compañeros. Son pocos los maestros que no 
les afecta ninguno de estos factores en su mo-
tivación, que para ellos todo está bien, pero al 
preguntar sobre esto a los administrativos es-
tos señalan lo contrario. Un factor que puede 
llegar a desmotivar a un trabajador, indica los 
administrativos, es la actitud que pueden te-
ner ellos con los docentes, ya que en ocasiones 
los maestros lo han exteriorizado. 

El tener empleados motivados es de gran 
beneficio para cualquier institución u organi-
zación ya que ayuda de mucho al logro de sus 
metas y objetivos planteados, pues un trabaja-
dor motivado, es un empleado eficiente, inno-
vador, eficaz, satisfecho que va en busca de sus 
necesidades y objetivos personales y organiza-
cionales. El objetivo de saber qué factores mo-
tivacionales influyen en el personal docente, 
una vez realizado este trabajo sin duda alguna 
servirá para ampliar el conocimiento que se 
tenga sobre la institución, y al mismo tiempo 
puede contribuir para incrementar el acervo 
bibliográfico en el que directivos, alumnos y 
maestros tengan a su disposición instrumen-
tos de consulta para mejorar en todos los as-
pectos en nuestro plantel educativo.

RECOMENDACIONES.
Se recomienda a la institución que siga 

apoyando al docente para que este logre be-
neficiarse al ser participe en el programa Es-
timulo al Desempeño Docente. Ya que, si la 
totalidad de los maestros se favorecen con 
este incentivo, también el plantel se beneficia-
rá, pues esto indicaría en Dirección General 
del Colegio de Estudios Científicos y Tecno-
lógicos del Estado de Chihuahua, que la es-
cuela cuenta con una plantilla de docentes 
de calidad con muchas ganas de trabajar. De 
igual manera es primordial mejorar la comu-
nicación dentro de la institución, que esta se 
pueda dar de forma ascendente, descendente 
y horizontal. Que al docente se le encuentre 
bien informado ya sea de manera personal o 
bien, mediante carteles informativos y que los 
oficios o memorando sean entregados a tiem-
po y por una persona responsable que se dé 
a la tarea de estar al pendiente que la infor-
mación llego al docente. Los directivos deben 
buscar capacitación adecuada para las dife-
rentes especialidades que existen en el platel, 
beneficiando al maestro el cual pueda poner 
en práctica los conocimientos adquiridos en 
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las materias que este imparte. Que no importe 
a los directivos si solamente se capacitan a dos 
o tres maestros, lo importante es que el do-
cente del plantel este actualizado y que luchen 
por mejorar el equipo de trabajo para que sus 
docentes puedan impartir sus clases de una 

mejor manera, beneficiando así al alumnado 
y a ellos mismos. Con respecto a las relacio-
nes personales, el seguir así siendo un plantel 
donde no existan conflictos y si existen resol-
verlos de la mejor manera.
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