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Resumen

En Perú a lo largo de los últimos 20 años, han ido creándose centros de educación 
superior técnicos, debido a la demanda por satisfacer las necesidades del mercado, 
sin embargo, dentro de este contexto, las condiciones laborales de los colaboradores 
docentes de estos centros pueden variar, y ante ello, este artículo tuvo como objetivo 
determinar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral de los docentes 
de las instituciones de educación superior tecnológicas de Lima. Desde un enfoque 
cuantitativo con un diseño transversal y no experimental en el que se aplicó un 
formulario sobre satisfacción laboral basado en la Teoría de Higiene de Herzberg de 
con 16 items y el Cuestionario de Motivación para el Trabajo CMT de 15 factores de 
motivación para el trabajo, en un total de 75 ítems, para la motivación a 77 docentes. 
Entre los resultados, se obtuvo que no hay una relación significativa entre la motivación 
y la satisfacción laboral de los docentes, a pesar de que presentan una motivación de 
nivel medio. Ello demuestra que los profesores se encuentran conformes, sin embargo, 
las instituciones deben tomar las medidas oportunas para que haya sinergia con los 
objetivos institucionales.

Palabras clave: satisfacción laboral; factores higiénicos; motivación; instituciones 
educativas.
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Motivation and job satisfaction of teachers in 
gastronomy in Lima high schools
Abstract

In Peru, over the last 20 years, technical higher education centers have been created 
due to the demand to meet the needs of the market, however, within this context, the 
working conditions of the teaching staff of these centers may vary, and therefore, this 
article aimed to determine the relationship between motivation and job satisfaction of 
teachers in technological higher education institutions in Lima. From a quantitative 
approach with a cross-sectional and non-experimental design in which a form on job 
satisfaction based on Herzberg’s Hygiene Theory with 16 items and the Work Motivation 
Questionnaire CMT of 15 factors of motivation for work, in a total of 75 items, were 
applied to 77 teachers for motivation. Among the results, it was obtained that there is 
no significant relationship between motivation and job satisfaction of teachers, despite 
the fact that they present a medium level motivation. This shows that the teachers are 
satisfied, however, the institutions should take appropriate measures so that there is 
synergy with the institutional objectives.

Keywords: job satisfaction; hygiene factors; motivation; educational institutions.

1. Introducción 
En Perú, antes de la pandemia, se 

contaba con más de 400 mil estudiantes 
matriculados en institutos de educación 
superior tecnológicos, y Lima, al ser la 
capital y la ciudad con mayor población, 
albergaba a 198 mil 916 de ellos, 
dichos datos ofrecidos por el Sistema 
Nacional de Evaluación, Acreditación 
Certificación de la Calidad Educativa 
– SINEACE, sin embargo, la oferta 
de puestos es menor a la demanda 
de jóvenes en la búsqueda de nuevas 
oportunidades laborales. Dentro de 
este contexto, la dinámica y estructura 
de los centros educativos tienen a 
los docentes como una de las piezas 
claves dentro del proceso, y esta viene 
acompañada de la motivación y sus 
factores psicológicos, y actitudinales 
(Franco, 2021).

Las empresas luchan 
constantemente por mantener 
altos niveles de motivación en sus 
colaboradores y de satisfacción laboral 
para poder contar con ambientes 
favorables, impactando en la producción y 
rentabilidad. Dentro del sector educativo, 
el equilibrio entre los diversos miembros 
de dicha comunidad favorecerá a que ello 
se refleje de la mejor manera. 

Estudios realizados consideran a la 
motivación como parte del proceso en el 
que los individuos alcanzan sus objetivos 
(Grujicic et al, 2018) que se reflejará en 
la satisfacción laboral (Revuelto, 2018); 
a ello se suma el valor que le añaden 
la motivación intrínseca que incide de 
forma positiva en la satisfacción laboral 
(Peltea, 2018). Entre otros factores 
que pueden incidir en los niveles de 
satisfacción, están el género (Sugiati, 
2021), y la autoestima (Nwagwu, 2020).
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Dicha investigación tuvo como 
propósito determinar la relación entre 
la motivación y la satisfacción laboral 
de los docentes de las instituciones de 
educación superior tecnológicas de 
Lima, permitiendo mejorar el proceso y 
acercarse a la calidad esperada dentro 
de las instituciones.

2. Aspectos teóricos sobre 
la motivación y satisfacción 
laboral 

El poder explicar la motivación 
se fundamenta en diversos enfoques 
alrededor de patrones biológicos 
y sociales (aprendidos) del 
comportamiento que luego son reflejados 
en los incentivos, además debe ser 
entendido como un proceso que se verá 
evidenciado en los diversos niveles y 
estados del comportamiento. Existen 
diversos modelos teóricos como el que 
planteó Maslow con su jerarquización 
de necesidades, donde las primeras por 
cubrir son las básicas y posteriormente 
podrán enfocarse en aquellas orientadas 
a la autorrealización, sin embargo, 
dentro de esta existen otros factores que 
pueden facilitarla o no (Feldman, 2005). 

Otro modelo es el de la Teoría 
X y Y propuesta por Mc Gregor en la 
que se evidencian las dos posturas o 
formas de pensamiento buena o mala, 
en cuanto a la Teoría X, las personas 
desean evitar responsabilidades, 
sienten poca ambición, pero necesitan 
seguridad, mientras que en la Teoría 
Y hay una relación con el trabajo y 
compromiso acorde a los objetivos 
institucionales (Koontz et al, 1999). 
Por otro lado, McClelland (1988) 
desarrolló tres dimensiones en su 
modelo teórico: el motivo del logro, del 
poder y afiliativo, estos tres elementos 

están orientados hacia el liderazgo en 
el que las personas son parte de una 
organización. Alderfer (1969) asocia 
o adapta la Teoría de necesidades de 
Maslow en su modelo (ERC) Existencia, 
Relaciones y Crecimiento, considerando 
que es posible contar con necesidades 
de forma simultánea sin importar los 
niveles. Vroom (1964), planteó la Teoría 
de las Expectativas de la Motivación 
basados en: la valencia, expectativas 
e instrumentalidad, en el que los 
colaboradores que se encuentran 
motivados son los que cuentan con 
los tres elementos mencionados, de 
lo contrario carecerían de interés y 
responsabilidad (Koontz et al, 1999).

Toro (1985) considera el modelo de 
Motivación para el Trabajo: Derivación 
de factores de Segundo Orden a partir 
del Test Motivacional CMT que en 
función a tres dimensiones: condiciones 
motivacionales internas, externas y 
los medios preferidos para obtener 
retribuciones del trabajo. Y dentro de 
estas, se manejan cinco elementos: 
orientación a la tarea (compuesta por los 
sentimientos y acciones), la orientación 
al éxito (búsqueda de las personas por 
lograr objetivos), la adaptabilidad social 
(disposición a colaborar con el equipo y 
la organización), la internalidad (factores 
que mueven a las personas a perseguir 
sus intereses) y la externalidad (factores 
de descripción de las personas para 
conseguir el reconocimiento de las 
autoridades de las organizaciones)

En cuanto a la satisfacción 
laboral, Chiang et al, (2010) la definen 
como el nivel de bienestar que tiene el 
trabajador en su trabajo, y que a su vez 
es importante que las organizaciones lo 
tengan presente de forma permanente 
para alcanzar el éxito. Así mismo, 
Robbins (2009) sostiene que puede 
considerarse como una sensación 
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optimista producida por el trabajo mismo 
y el ejercicio de medirla o evaluarla 
es complejo, sin embargo, a pesar 
de ello, las empresas al contar con 
colaboradores más satisfechos tendrán 
mejor rendimiento y ello se reflejará en 
un mejor servicio y por consiguiente 
en clientes más satisfechos, lo que 
genera mayor ganancia. Gamero 
(2005) considera que puede asociarse 
o utilizarse a los términos de motivación 
o calidad laboral. Caballero (2002) 
entiende a la satisfacción laboral desde 
tres elementos básicos: el valor, las 
expectativas y la utilidad del resultado. 

Palma (2005) sostiene que esta es 
el reflejo de la disposición del colaborador 
respecto a su actividad laboral. Koontz 
et al, (1999) usaron como referencia el 
modelo de Herzberg, quien consideró 
que esta podía analizarse en función a 
los factores intrínsecos (referido a los 
logros, responsabilidad y crecimiento) 
y factores extrínsecos (referidos a las 
normas y gestión) y ante esto, debe 
entenderse la dualidad satisfacción vs no 
satisfacción para mejorar las tendencias 
y poder redefinir objetivos. 

Es decir, es entendida como 
aquella relación que tienen los individuos 
con su empleo, y dependiendo de la 
postura que tenga hacia este tendrá 
mejores o perores resultados. Como el 
compromiso de los trabajadores con su 
trabajo asociado a sus logros, los cuales 
a su vez se componen de sentimientos 
vinculados con sus expectativas respecto 
a sus labores dentro de la organización 
(Lekić et al, 2019 y Thomas et al, 2020).

Por otra parte, la satisfacción 
laboral se entiende como el compromiso 
de los colaboradores que surge de un 
mayor sentido de connotación en el 
trabajo y también de mejores logros 
(Adam et al, 2016). Asimismo, está 
compuesta por los sentimientos y las 

actitudes que tienen los colaboradores 
hacia su trabajo, los cuales se basan en 
la comparación sobre la percepción y las 
expectativas laborales en la empresa 
(Huynh, 2021; Lekić et al, 2019). 

Además, ese conjunto de 
emociones y actitudes relacionadas al 
entorno laboral del individuo crean un 
estado afectivo positivo con la compañía, 
relacionándose con los comportamientos 
participativos y sociales (Asgari 
et al, 2020; Thomas et al, 2020) y 
considerándola como parte de la cultura 
organizacional (Khan et al, 2020).  Por 
tanto, el impacto de esta suele ser 
positiva respecto al desempeño de los 
trabajadores (Rawashdeh et al, 2020; 
Eliyana et al, 2019; Huynh, 2020; Aldrin 
y Yunanto, 2019; Tentama et al, 2019; 
Dwiharto et al, 2020; Mora & Marsical, 
2019; Tentama et al, 2019; Bambang, 
2018). A ello, es importante tomar en 
cuenta la influencia de la relación causal 
de la satisfacción laboral en la motivación 
(Deng, 2020; Carmona, 2020; Arboleda 
& Cardona, 2018; Agarwal, 2019). 

Inclusive, variables como disciplina 
laboral, motivación y la satisfacción 
laboral con su entorno tienen un efecto 
en el rendimiento (Agusdin, 2020).  Sin 
embargo, investigaciones como las de 
Calle & Gálvez (2017) no encontraron 
asociaciones entre el entre nivel de 
motivación y la calidad de atención, y 
el nivel de satisfacción laboral con la 
calidad de atención. En el estudio de 
(Hassan et al, 2020) tampoco hubo 
relación entre ambas variables. O fue 
medianamente baja (Marin & Placencia, 
2017).

La motivación en los empleados, 
puede condicionar, en su actitud (Amin et 
al, 2021), en la mejora de la satisfacción 
laboral debido a la integración de los 
colaboradores (Paais y Pattiruhu, 2020; 
Aung et al, 2023; Frutos-Bencze et al, 
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2022), sin embargo, a ello debe tomarse 
en cuenta el liderazgo adecuado 
(Kanat-Maymon, Elimelech y Roth, 
2020) y de algunos factores como el 
de reconocimiento y compensación 
económica (Bohórquez et al, 2023; Vinh 
et al, 2022)

En función a ello, se planteó 
como hipótesis general: existe relación 
significativa entre la motivación y 
la satisfacción laboral en docentes 
de las instituciones de educación 
superior tecnológicas de Lima. Y como 
específicas: existe relación significativa 
entre las condiciones motivacionales 
externas y las instituciones de 
educación superior tecnológicas de 
Lima, existe relación significativa entre 
las condiciones motivacionales internas 
y la satisfacción laboral en docentes de 
las instituciones de educación superior 
tecnológicas de Lima, y existe relación 
significativa entre los medios preferidos 
para obtener retribuciones en el trabajo 
y la satisfacción laboral en docentes de 
las instituciones de educación superior 
tecnológicas de Lima.

3. Materiales y métodos
La investigación estuvo enmarcada 

en un enfoque cuantitativo y alcance 
correlacional, en el que el diseño estuvo 
caracterizado por ser no experimental, 
prospectivo y transversal (Hernández et 
al, 2014). 

Asimismo, fue considerada 
una muestra o probabilística por 
conveniencia, siendo 77 los docentes 
que respondieron voluntariamente. 
Respecto a los instrumentos utilizados, 

para la variable motivación, se recurrió 
al Cuestionario de Motivación para el 
Trabajo – CMT, prueba factorial de Toro 
(1992) que considera tres dimensiones: 
condiciones motivacionales internas, 
condiciones motivacionales externas 
y medios preferidos para obtener 
retribuciones del trabajo; en el que cada 
ítem tiene cinco opciones que deben ser 
priorizadas según importancia. Mientras 
que, para la variable de satisfacción 
laboral, se aplicó La Escala General de 
Satisfacción (Overall Job Satisfaction) 
la cual se creó en manos de Warr et 
al, (1979), quienes operacionalizaron la 
variable en función a dos dimensiones o 
factores: extrínsecos (7 ítems) y factores 
intrínsecos (8 ítems). Para el análisis, 
se utilizó el programa SPSS 25 y aplicó 
el Coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman.

4. Motivación y la satisfacción 
laboral de los docentes de las 
instituciones de educación 
superior tecnológicas: 
Resultados y discusión

En cuanto a la variable motivación 
y sus tres dimensiones, el puntaje bruto 
es de 225, mostrando una variación 
entre los valores de 222 a 229 puntos. 
Respecto a los puntajes T, el promedio 
mostrado fue de 60 puntos, con una 
dispersión en 0.2 en función al promedio 
(valores entre 59.2 y 61.1 puntos).

En la tabla 1 se pueden apreciar los 
resultados de cada variable en función a 
los cinco niveles, sin embargo, el promedio 
es relativamente alto, de 1.3%.
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Tabla 1
Niveles de motivación y dimensiones

Variable / dimensiones

Niveles

TotalInterés o valora-
ción excepcio-
nalmente bajo

Interés o 
valoración 

relativamente 
bajo

Interés o 
valoración 
promedio
 (normal o 

común)

Interés o 
valoración 

relativamente 
alto

Interés o 
valoración 

excepcional-
mente alto

Motivación
N.º 0 0 76 1 0 77

% 0.0% 0.0% 98.7% 1.3% 0.0% 100.0%

 Condiciones 
motivacionales 
internas

N.º 0 0 76 1 0 77

% 0.0% 0.0% 98.7% 1.3% 0.0% 100.0%

 Medios 
preferidos 
para obtener 
retribuciones 
en el trabajo

N.º 0 0 77 0 0 77

% 0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

 Condiciones 
motivacionales 
externas

N.º 0 0 77 0 0 77

% 0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Fuente: Elaboración propia.

En cuanto a la variable de 
satisfacción laboral, el puntaje promedio 
es de 73, con una variación de 11 y 
oscilaciones entre 32 y 96 puntos. 
Respecto a las dimensiones, los valores 
de ambos se encuentran entre los 16 y 
48 puntos, mientras en la satisfacción 

intrínseca el promedio fue de 37 con 6 
puntos de variación, y en la extrínseca el 
promedio fue de 36.

La tabla 2 muestra el nivel de 
satisfacción de los docentes, en el que el 
76.6% se considera satisfecho, mientras 
que solo el 2.6% no lo está. 

Tabla 2
Niveles de satisfacción laboral y dimensiones 

Variable / dimensiones
Niveles

Total
Insatisfecho Indiferente (medio) Satisfecho

Satisfacción 
laboral

Nº 2 16 59 77

% 2.6% 20.8% 76.6% 100%

 Satisfacción 
intrínseca

Nº 2 12 63 77

% 2.6% 15.6% 81.8% 100%

 
Satisfacción 
extrínseca

 

Nº 1 24 52 77

% 1.3% 31.2% 67.5% 100%

Fuente: Elaboración propia.
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Sin embargo, a ello se puede 
complementar que, en función a 
las dimensiones, el 81.8% desde la 
satisfacción intrínseca, mientras que el 
67.5% desde la extrínseca.

En función a la prueba de normalidad 
y a la muestra, se usó el estadístico 

Tabla 3
Prueba de normalidad de los puntajes de motivación y 

satisfacción laboral 
Variables / dimensiones Kolmogórov-Smirnov

Estadístico gl P

Motivación .454 77 .000**

 Condiciones motivacionales internas .502 77 .000**

 Medios preferidos para obtener retribuciones en 
el trabajo .538 77 .000**

 Condiciones motivacionales externas .539 77 .000**

Satisfacción laboral .172 77 .000**

 Satisfacción intrínseca .202 77 .000**

 Satisfacción extrínseca .115 77 .013*

*Significativo al nivel del 5%. **Significativo al nivel del 1%.
Fuente: Elaboración propia.

de Kolmogorv-Smirnov. Respecto a la 
motivación y a la satisfacción laboral, con 
sus respectivas dimensiones, al tener 
valores menores a 0.01, los puntajes T 
carecen de una distribución normal, tal 
como se muestra en la tabla 3.

En cuanto a las hipótesis 
planteadas, en relación con la hipótesis 
general: Existe relación significativa 
entre la motivación y la satisfacción 

laboral en docentes de las instituciones 
de educación superior tecnológicas de 
Lima. La tabla 4 muestra el análisis de la 
correlación entre ambas variables. 

Tabla 4
Análisis de correlación entre motivación y satisfacción laboral 

 Motivación Satisfacción 
laboral

Rho de 
Spearman

Motivación

Coeficiente de correlación 1.000 -.119

P  .303

N 77 77

Satisfacción laboral

Coeficiente de correlación -.119 1.000

P .303  

N 77 77

Fuente: Elaboración propia.
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El estadístico es igual a -0.119 
con una probabilidad de p= 0.303 > 
0.05; por lo que se acepta la hipótesis 
nula de no correlación. Ello quiere decir 
que no existe relación significativa entre 
la motivación y la satisfacción laboral 
en docentes de las instituciones de 
educación superior tecnológicas de 
Lima. De forma muy similar se vio en 
las investigaciones de Calle & Gálvez 
(2017) o Hassan et al, (2020), o con un 
nivel bajo como en (Marin & Placencia, 
2017; Thomas et al, 2020).

Respecto a la hipótesis específica 
1, donde se plantea que existe relación 
significativa entre las condiciones 
motivacionales internas y la satisfacción 
laboral en docentes de las instituciones 
de educación superior tecnológicas de 
Lima, los resultados en la tabla 5 se 
aprecia que el estadístico es -0.063 con 
una probabilidad de p= 0.588 > 0.05; 
lo que hace aceptar la hipótesis nula. 
Eso quiere decir que, no existe relación 

significativa entre las condiciones 
motivacionales internas y la satisfacción 
laboral en docentes de las instituciones 
de educación superior tecnológicas de 
Lima. 

En esta línea, Palma (2005) 
sostuvo que la satisfacción laboral 
debía entenderse como la posición de 
los colaboradores respecto a su labor, 
es decir, los docentes pueden contar 
con las capacitaciones y competencias 
adecuadas para cumplir con los objetivos, 
sin embargo, ello no garantiza un 
resultado positivo, por ello, la motivación 
es necesaria. A ello se suma Aung et 
al, (2023) quienes identificaron que si 
no hay reconocimientos adecuados 
la satisfacción laboral disminuye. Es 
decir, en dicho contexto, los docentes 
consideran que las motivaciones 
internas promovidas por las instituciones 
no conllevan a que su satisfacción sea 
alterada.

Tabla 5
Análisis de correlación entre las condiciones motivacionales 

internas y satisfacción laboral 

 
Condiciones 

motivacionales 
internas

Satisfacción 
laboral

Rho de Spearman

Condiciones motivaciona-
les internas

Coeficiente de 
correlación 1.000 -.063

p  .588

N 77 77

Satisfacción laboral

Coeficiente de 
correlación -.063 1.000

p .588  

N 77 77

Fuente: Elaboración propia.

En cuanto a la hipótesis específica 
2: existe relación significativa entre las 
condiciones motivacionales externas y 

las instituciones de educación superior 
tecnológicas de Lima. La tabla 6 muestra 
que el estadístico es -0.034 con una 
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probabilidad de p= 0.771 > 0.05; por lo que 
se acepta la hipótesis nula. Eso quiere decir 
que, no existe relación significativa entre 
las condiciones motivacionales externas 
y la satisfacción laboral en docentes de 
las instituciones de educación superior 
tecnológicas de Lima. Las investigaciones 
previas como Paais y Pattiruhu, (2020); 

Frutos et al, (2022) y Aung et al, (2023) 
concluyen que hay una relación entre, 
sin embargo, es necesario acotar que no 
se desarrollaron en el sector educativo, 
sino que, en el sector de manufactura 
y construcción, donde los objetivos, 
logros y recompensas pueden tener otra 
connotación.

Tabla 6
Análisis de correlación entre las condiciones motivacionales 

externas y satisfacción laboral 
 Condiciones motivacionales 

externas
Satisfacción 

laboral

Rho de 
Spearman

Condiciones 
motivacionales 

externas

Coeficiente de correlación 1.000 -.034

p  .771

N 77 77

Satisfacción laboral

Coeficiente de correlación -.034 1.000

p .771  

N 77 77

Fuente: Elaboración propia.

Tabla 7
Análisis de correlación entre los medios preferidos para obtener 

retribuciones en el trabajo y satisfacción laboral
 Medios preferidos para obtener 

retribuciones en el trabajo
Satisfacción 

laboral

Rho de 
Spearman

Medios preferidos para 
obtener retribuciones 

en el trabajo

Coeficiente de correlación 1.000 -.164

p  .155

N 77 77

Satisfacción laboral

Coeficiente de correlación -.164 1.000

p .155  

N 77 77

Fuente: Elaboración propia.

En función a la hipótesis específica 
3: existe relación significativa entre 
los medios preferidos para obtener 
retribuciones en el trabajo y la 
satisfacción laboral en docentes de las 
instituciones de educación superior 
tecnológicas de Lima. La tabla 7 

muestra que el estadístico es -0.164 con 
una probabilidad de p= 0.155 > 0.05; 
por lo que se acepta la hipótesis nula. 
Por consiguiente, no existe relación 
significativa entre los medios preferidos 
para obtener retribuciones en el trabajo 
y satisfacción laboral. 
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Dichos resultados contradicen 
lo presentado por Asgari et al, (2020); 
Thomas et al (2020) y Khan et al, 
(2020) quienes concluyeron que las 
organizaciones deben jugar un rol 
relevante en el proceso para poder 
condicionar las emociones por parte de 
los colaboradores, inclusive otros como 
Aldrin y Yunanto (2019); Rawashdeh 
et al, (2020) y Dwiharto et al, (2020), 
ratificaron una causalidad entre ellas, 
sin embargo, como se ha mencionado 
anteriormente, la unidad de análisis no 
han sido docentes de educación técnica 
superior. Dicha diferencia es relevante, 
puesto que la labor docente implica otros 
compromisos y mecanismos.

5. Conclusiones
A pesar de no haber una relación 

entre las variables de estudio en los 
institutos superiores tecnológicos de 
Lima, los niveles de motivación son 
relativamente altos, por lo que debería 
mantenerse o intentar incrementarla. En 
cuanto a la satisfacción laboral, el nivel 
es medio para la satisfacción intrínseca 
y extrínseca, ello debería despertar 
interés en la institución para tener a sus 
docentes alineados con los objetivos 
institucionales.

Las condiciones motivacionales 
internas tuvieron resultados similares con 
la satisfacción laboral, seguramente por 
los elementos afectivos involucrados. El 
salario no necesariamente es prioritario 
para el docente, puesto que consideran 
más relevante su retroalimentación 
y reconocimiento a su desempeño 
docente, lo que debe tomarse en cuenta 
para potenciar y mejorar la satisfacción 
laboral A ello se suma que los docentes 
consideran importante la dedicación a 
sus tareas y la tenencia de una cultura 
organizacional, los cuales pueden 

vincularse a la calidad de vida laboral 
que a su vez se vería reflejado en una 
mayor participación y fidelización con el 
centro educativo. Valoran la asunción 
de retos laborales como un incentivo 
que los vincularía más con la institución 
educativa y lo haría sentir parte de la 
cultura organizacional. 

Ante ello, se recomienda elaborar 
un plan de monitoreo docente, en el 
que la retroalimentación esté presente. 
Y donde las autoridades reconozcan los 
logros y buenas acciones realizadas por 
los docentes. Sin embargo, un adecuado 
cronograma de capacitaciones 
potenciaría las prácticas docentes, 
impactando no solo en su desempeño, 
sino también en su participación e 
identificación con la institución.
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