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RESUMEN

El presente estudio sobre la motivacion y el desemperio laboral en los docentes de la Unidad
Educativa Otto Arosemena GoOmez, Canton Santa Elena, 2022, revela una relacion
significativa entre la motivacion docente y la calidad de la ensefianza. El objetivo principal
es Evaluar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral de los docentes del plantel
educativo mediante un andlisis de medicion de desempefio docente para optimizar la calidad
de la ensefianza y el aprendizaje. Desde el enfoque metodoldgico, se realizo a través de un
enfoque descriptivo, se identificaron factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos, como
la autoestima, la autoeficacia, el reconocimiento, el apoyo administrativo y las condiciones
laborales, que influyen directamente en el desempefio laboral de los docentes. Los resultados
del andlisis del Coeficiente de Correlacion de Pearson (0.795) y el Alfa de Cronbach (93%)
indican una correlacién positiva moderada entre la motivacion y el desempefio laboral, lo
que sugiere que una mayor motivacion conlleva un mejor desempefio en la ensefianza. A
pesar de los desafios, la mayoria de los docentes manifestaron satisfaccién con su labor, lo
que destaca su compromiso intrinseco. Los resultados evidenciaron que, para mejorar la
calidad educativa, es esencial fortalecer la motivacion docente mediante estrategias que
aborden tanto los factores individuales como los contextuales. Se propone un plan de accion
que incluye la implementacidn de programas de reconocimiento y apoyo, asi como la mejora
de las condiciones laborales, con el fin de optimizar el desempefio docente y, en
consecuencia, el aprendizaje de los estudiantes.

Palabras claves: gestion del talento humano, motivacion, desempefio laboral, personal
docente.
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ABSTRACT

The present study on motivation and work performance in teachers at the Otto Arosemena
Gomez Educational Unit, Canton Santa Elena, 2022, reveals a significant relationship
between teacher motivation and the quality of teaching. The main objective is to evaluate
the relationship between motivation and work performance of teachers at the educational
establishment through an analysis of teaching performance measurement to optimize the
quality of teaching and learning. From the methodological approach, it was carried out
through a descriptive approach, intrinsic and extrinsic motivational factors were
identified, such as self-esteem, self-efficacy, recognition, administrative support and
working conditions, which directly influence the work performance of teachers. . The
results of the analysis of the Pearson Correlation Coefficient (0.795) and Cronbach's
Alpha (93%) indicate a moderate positive correlation between motivation and job
performance, suggesting that greater motivation leads to better performance in teaching.
Despite the challenges, the majority of teachers expressed satisfaction with their work,
which highlights their intrinsic commitment. The results showed that, to improve
educational quality, it is essential to strengthen teacher motivation through strategies that
address both individual and contextual factors. An action plan is proposed that includes
the implementation of recognition and support programs, as well as the improvement of
working conditions, in order to optimize teaching performance and, consequently, student
learning.

Keywords: human talent management, motivation, job performance, teaching staff.
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INTRODUCCION

La educacion es un pilar fundamental en el desarrollo y crecimiento de
cualquier sociedad. Los docentes desempefian un papel clave en este proceso, ya que
son los responsables de transmitir conocimientos y habilidades a las futuras
generaciones. Sin embargo, la calidad de la educacion no solo depende del contenido
de los programas de estudio, sino también de la motivacion y el desempefio laboral de
los docentes. Por ello, es esencial comprender y analizar la relacion entre estos

aspectos para mejorar la calidad educativa.

Como enfoque principal, el presente trabajo de investigacion verificara la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los docentes. Se analiz6 los
factores que influyen en la motivacién de los docentes, asi como su impacto en el
desempefio laboral. Para llevar a cabo esta investigacion, se realizara un analisis
cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos a través de encuestas y entrevistas a
los docentes de la institucion. Ademas, se revisara la literatura cientifica relevante y se
compararan los resultados con estudios previos realizados en otras instituciones

educativas.

Se estructura de la siguiente manera: en el primer capitulo, se presenta la
problematica de la investigacion en cuanto a la falta de motivacion en relacion al
desempefio laboral de los docentes de tal forma de fortalecer el proceso de ensefianza-
aprendizaje. Se realiza una revision de la literatura existente sobre la motivacion y el
desempefio laboral en docentes, asi como las teorias y conceptos relacionados. En el
segundo capitulo se detallan la metodologia de investigacién y las herramientas
empleadas para el analisis de datos. En el tercer capitulo, se centra en la presentacion y
discusion de los resultados obtenidos. Se precisa en la siguiente investigacion evaluar
la relacion de la motivacion y el desempefio laboral de los docentes del plantel
educativo mediante un analisis de medicién de desempefio y motivacion mediante un
Cuestionario de Evaluacion de Desempefio Docente, determinando como objetivos
especificos el identificar los factores motivacionales que influyen en el desempefio
laboral de los docentes; valorar el nivel de desempefio laboral de los docentes del
plantel mediante la aplicacion de un cuestionario que mide las dimensiones en la que el
docente desarrolla sus actividades en el aula; y proponer estrategias y acciones de
mejora para incrementar la motivacion y el desempefio laboral de los docentes, en base
a los resultados obtenidos en la investigacion. Finalmente, se ofrecen las conclusiones
y recomendaciones basadas en los hallazgos de la investigacion.



La presente investigacion pretende contribuir al entendimiento de la
importancia de la motivacion y el desempefio laboral en los docentes, y como estos
factores influyen en el rendimiento laboral docente. Asimismo, se espera que los
resultados obtenidos puedan ser utilizados por las autoridades educativas y los
docentes como base para implementar estrategias que mejoren la motivacion y, por
ende, el desemperio laboral y la calidad de la educacion en el cantén Santa Elenay en
el pais.

Planteamiento de la investigacion

La investigacion aborda la problematica de codmo la motivacion influye en el
desempefio laboral de los docentes en esta institucion educativa. Se explora como
factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos, como la satisfaccion laboral, el
reconocimiento, el ambiente de trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional,
impactan en la calidad de la ensefianza y en los resultados académicos de los
estudiantes. La investigacion busca identificar las principales fuentes de motivacion y
desmotivacion, asi como proponer estrategias efectivas para mejorar el rendimiento y
el compromiso del personal docente.

En el aspecto educativo, se han llevado a cabo también cambios sustanciales en
cuanto a procesos de ensefianza — aprendizaje, profesionalizacidn docente, pedagogia
educativa, recursos educativos y los recursos tecnoldgicos y accesibilidad a
aplicaciones, sistemas y plataformas a través de internet, todas estas acciones
encaminadas a mejorar el sistema educativo pablico y privado del pais; sin embargo,
dentro del proceso de ensefianza-aprendizaje existen aun falencias en cuanto al
desempefio del docente dentro del aula, y aunque el presente trabajo de investigacion
no se enfoca en medir la calidad educativa, es menester abordar los factores
motivacionales que inciden para que el personal docente trabaje con entusiasmo.

Cabe sefialar que estos procesos se realizaron para el fortalecimiento educativo,
reformando en primer lugar la Ley de Educacién, dando paso a la LOEI, (Ley organica
de Educacion Intercultural) Registro Oficial Suplemento No. 434 de 19 de abril de
2021, cuya finalidad es garantizar el derecho a la educacion bajo los principios de
equidad, igualdad, no discriminacion y libertad, acceso a la educacion puablica de
calidad dentro de espacios democraticos de ejercicio de derechos y convivencia

pacifica; demas de determinar los principios y fines generales que orientan la



educacion ecuatoriana en el marco del Plan Nacional de Desarrollo 2024-2025, la

interculturalidad y la plurinacionalidad; asi como las relaciones entre sus actores.

Dentro del proceso de ensefianza-aprendizaje, el docente toma un papel
importante no tan solo al momento de transmitir los conocimientos, sino en los
procesos administrativos que debe desempefiar como elaboracion de informes,
registros anecdoticos, actas, portafolios extensos, e infinidad de ““papeles™ a presentar
por el docente, terminaron restando tiempo y calidad de contenidos a ser impartidos,
reflejada esta situacion en los conocimientos aprendidos y dominados por los
estudiantes. El tan anhelado propdsito de mejoramiento educativo nacional
ecuatoriano, quedo plasmado en un escrito, con un sin nimero de items a cumplir,
pero con un tiempo limitado, imposible de lograr en la préactica de aula.

Comighud y Arévalo (2020) llevaron a cabo un estudio en una institucion
educativa de Filipinas. Los resultados revelaron un alto nivel de motivacion entre los
profesores en tres aspectos principales: la satisfaccion de las necesidades, las
relaciones interpersonales y las necesidades de desarrollo personal, ademas, el
rendimiento de los docentes se calific6 como muy satisfactorio, siendo la
remuneracién mensual y la formacion académica los factores mas influyentes Entre las
recomendaciones se propuso que la direccién implemente eventos de reconocimiento y
premiacion al desempefio docente, lo que motivaria al personal a mejorar su desarrollo
académico como portador de conocimiento.

De acuerdo a Lopez-Arellano (2017) el nivel de motivacion de las personas
influencia su comportamiento y rendimiento, y puede potenciar su eficacia en sus
respectivas responsabilidades. En el caso de los educadores, para Campos, Quijaite,
Jauregui y Herrera (2021) la motivacion de estos se manifiesta a través del gozo de
impartir y compartir sabiduria con los estudiantes, lo cual se considera una motivacion
intrinseca. Ademas, existen motivaciones extrinsecas como reconocimientos y
gratificaciones que pueden obtener de los alumnos.

En cuanto a las causas identificadas en el presente trabajo de investigacion, se
identificaron factores individuales y contextuales, en cuanto a los factores
individuales, se evidencio la baja autoestima y autoeficacia de la docencia lo que
limita el alcance de las metas o de aportar positivamente en el proceso ensefianza-
aprendizaje; asi mismo existe la falta de motivacién intrinseca, donde ciertos docentes
solo trabajan por una remuneracidén, mas no por ser una vocacion el ensefiar; sumado a
eso también existe un agotamiento y estrés laboral, puesto que no solo el docente debe



cumplir con la ensefianza en el aula, sino que, debe elaborar planificaciones, informes,
y otros insumos que son complejos; y la insatisfaccion con las condiciones laborales,
dado a que las mismas son inadecuadas.

En relacion a los factores contextuales, existe la falta de apoyo de la direccion
al momento de proveer los recursos necesarios para el desarrollo de la catedra; mas
aun cuando existe un exceso proceso de burocracia y tramites administrativos que son
engorrosos en elaborarlos, y muchas veces los tiempos de entregas son cortos, lo que
ocasiona incertidumbre; también se presenta las relaciones conflictivas con los
estudiantes y padres de familia, dado a que el docente se enfrenta a situaciones
dificiles por el mismo hecho de que la cultura y el entorno familiar contrastan con la
forma en la que se aplica el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Frente a esas causas descritas, sus consecuencias son generales, donde el
docente no presenta un buen desempefio laboral, lo que afecta no solo a él, sino que
también afecta la calidad de ensefianza, dado a que es consecuente, que, si no hay una
buena motivacion laboral, no se puede tener una buena actitud ante el trabajo.

La investigacion analiza estas posibles causas para determinar cual o cuales
son las mas relevantes. Ademas, se investigan posibles soluciones y estrategias que
permitan mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los docentes, lo que a su
vez contribuye a mejorar la calidad de la educacion y el rendimiento académico de los
estudiantes.

Formulacion del problema y sistematizacion

Formulacion del problema

¢Cual es la relacion de la motivacién con el desempefio laboral de los docentes para
fortalecer el proceso de ensefianza-aprendizaje?

Sistematizacion del problema

¢Cuéles son los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los
docentes?

¢ Cuél es el nivel de desempefio laboral de los docentes del plantel mediante la aplicacion
de un cuestionario que mide las dimensiones en la que el docente desarrolla sus
actividades en el aula?



iCudles son las estrategias y acciones de mejora para incrementar la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes, en base a los resultados obtenidos en la
investigacion?

JUSTIFICACION TEORICA

La motivacién y el desempefio laboral son dos factores esenciales en cualquier
ambito de trabajo, y su relacion se vuelve especialmente relevante en el contexto
educativo. En el caso de los docentes, la motivacion y el desempefio laboral influyen
directamente en la calidad de la ensefianza y, por ende, en el aprendizaje de los
estudiantes. La presente justificacion tedrica se basa en la revision de teorias,
conceptos y estudios previos que sustentan la importancia de investigar la relacion
entre estos dos factores.

Existen diversas teorias que explican la motivacion humana, la Teoria de la
equidad de Adams, esta teoria propone que las personas estan motivadas para
mantener un estado de equidad en sus relaciones con los demas; esto significa que
comparan sus propios aportes y recompensas con los de otras personas y ajustan su
comportamiento en consecuencia; la Teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan,
esta teoria propone que las personas estan motivadas por tres necesidades psicoldgicas
basicas: autonomia, competencia y conexion. Cuando estas necesidades se satisfacen,
las personas experimentan una mayor motivacion intrinseca; asi mismo la Teoria de la
atribucién de Weiner, esta teoria propone que las personas estan motivadas para
comprender las causas de sus éxitos y fracasos; esta comprension les ayuda a aprender
de sus experiencias y mejorar su desempefio en el futuro.

En cuanto a las necesidades, existen teorias como la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow (1943), citado por Armstrong y Taylor (2020) la Teoria de los
Dos Factores de Herzberg (1959) citado por Chang (2022) y la Teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan (1985) citados por Bergstrom (2018). Estas teorias
establecen que la motivacion es un factor clave para el desempefio laboral, ya que
impulsa a los individuos a perseguir sus objetivos y realizar sus tareas de manera
eficiente.

La motivacién docente hace referencia a las razones internas y externas que
impulsan a los profesionales de la educacion a desempefiar su labor con entusiasmo y
compromiso (Garcia & Arvelo, 2021). La motivacion docente puede ser intrinseca



(pasion por ensefar, satisfaccion personal) o extrinseca (reconocimiento, remuneracion
econdmica). Investigaciones previas). Ryan y Deci, (2000) citados por Navarro (2018)
han demostrado que la motivacion intrinseca es fundamental para el desempefio
laboral sostenido y la satisfaccidn en el trabajo.

El desempefio laboral de los docentes se refiere a la efectividad con la que
llevan a cabo sus responsabilidades profesionales, como la planificacion, la ensefianza,
la evaluacién y el apoyo al aprendizaje de los estudiantes. Un buen desempefio laboral
en los docentes se traduce en mejores resultados académicos y socioemocionales para
los estudiantes de acuerdo a Rivkin, Hanushek y Kain (2005), citados por Chuchenko
(2018).

Existe una amplia evidencia que respalda la relacion positiva entre la
motivacion y el desempefio laboral en distintos contextos, incluido el educativo
(Dessler & Varela, 2021). Un docente motivado es mas propenso a involucrarse
activamente en el proceso educativo, innovar en sus practicas pedagogicas y
comprometerse con la mejora continua, lo que repercute en un mejor desempefio
laboral.

JUSTIFICACION PRACTICA

La justificacidn préactica de la investigacion sobre "Motivacion y Desempefio
Laboral en los Docentes de la Unidad Educativa Dr. Otto Arosemena Gomez" radica
en la necesidad de la mejora del desempefio de los docentes en relacion al
fortalecimiento intrinseco y extrinseco. Al identificar y comprender los factores que
influyen en la motivacién de los docentes, se podran desarrollar e implementar
estrategias efectivas para incrementar su motivacion, por ende, aquello incidira en el
desempefio dentro y fuera del aula. Esto, a su vez, repercutira positivamente en el
ambiente educativo, mejorando la calidad de la ensefianza y los resultados académicos
de los estudiantes. Ademas, la investigacion proporcionara una base empirica que
permitird a las autoridades educativas tomar decisiones informadas y disefiar politicas
y programas de desarrollo profesional que contribuyan al bienestar y la eficacia de los
docentes, promoviendo un entorno educativo mas productivo y armonioso. A
continuacion, se presentan los principales aspectos que justifican la realizacion de este

estudio:



Mejora en la calidad educativa: El desempefio de los docentes es un factor critico
en la calidad de la educacion que reciben los estudiantes. Un estudio que analice
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los docentes permitira
identificar factores clave que contribuyan a mejorar la calidad educativa en la
institucion.

Implementacion de estrategias efectivas: Al comprender los factores que
influyen en la motivacion y el desempefio laboral de los docentes, los
responsables de la institucion educativa podran implementar estrategias y
programas de desarrollo profesional efectivos que ayuden a los docentes a
mejorar sus habilidades y competencias.

Retencion del talento docente: La motivacion y el desempefio laboral estan
estrechamente relacionados con la satisfaccion laboral y la retencion del talento.
Al abordar estos aspectos, las Unidades Educativas podrdn mantener a sus
docentes altamente capacitados y comprometidos, garantizando una ensefianza
de calidad para sus estudiantes.

Clima laboral positivo: Un ambiente laboral en el que los docentes se sientan
motivados y valorados puede tener un impacto significativo en su desempefio.
Al mejorar la motivacién y el desempefio laboral, se puede fomentar un clima
laboral positivo en la institucién, lo que también puede influir en el rendimiento
y bienestar de los estudiantes.

Aporte al conocimiento en el campo educativo: Esta investigacion puede generar
hallazgos relevantes que podrian ser aplicables al desarrollo de politicas y
practicas que mejoren la calidad de la educacion en un contexto mas amplio.

OBJETIVOS

Objetivo General

Evaluar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral de los docentes del plantel

educativo mediante un andlisis de medicion de desempefio docente para optimizar la

calidad de la ensefianza y el aprendizaje.

Objetivos Especificos

Identificar los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de

los docentes.



e Valorar el nivel de desempefio laboral de los docentes del plantel mediante la
aplicacion de un cuestionario que mide las dimensiones en la que el docente
desarrolla sus actividades en el aula.

e Proponer estrategias y acciones de mejora para incrementar la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes, en base a los resultados obtenidos en la
investigacion.

HIPOTESIS

La motivacién de los docentes ejerce una influencia positiva en su desempefio laboral

VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivacion Laboral

VARIABLE DEPENDIENTE. Desempefio laboral de los docentes.

8. PLANTEAMIENTO HIPOTETICO

Esta hipotesis sugiere que, al aumentar la motivacién en los docentes a través
de distintos factores, como el reconocimiento laboral, el apoyo institucional, la
remuneracion adecuada, el ambiente laboral y el desarrollo profesional, se lograra un
incremento en su desempefio laboral en las dimensiones de sociabilidades
pedagdgicas, habilidades didacticas, desarrollo emocional, aplicaciones de normas y
reglamentos y clima de trabajo.

Para comprobar esta hipotesis, se analizaran y mediran tanto la motivacién
como el desemperio laboral de los docentes a través de encuestas y entrevistas, ademas
de revisar las investigaciones previas en el campo de la motivacion y el desempefio
laboral en el &mbito educativo. De esta manera, se podra determinar si existe una
correlacion entre ambos aspectos y, en caso de confirmarse, plantear estrategias para

mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los docentes.



Capitulo |

Marco Teorico Referencial

Introduccion del Marco Tedrico

El marco tedrico de la investigacion se fundamenta en la exploracion de las teorias
y conceptos relacionados con la motivacién laboral y el desempefio docente. A
continuacion, se desarrollan las variables, dimensiones e indicadores que sustentan este

estudio.
Variable Independiente: Motivacion Laboral
1.1. Motivacion laboral

Desde el comienzo del siglo 20, los cientificos se han sentido atraidos e interesados
por la relacion entre las personas y su trabajo, y hoy el estudio de la motivacion en el
trabajo forma una parte integral de la psicologia vocacional e industrial (Blum & Naylor,
2021). La motivacién laboral es un fendmeno multifacético y complejo que se refiere a la
energia psicologica que impulsa a un individuo a trabajar hacia sus metas y tareas laborales
(Bergstrom, 2018). Este fendmeno se ve influenciado por una variedad de factores tanto
internos como externos, incluyendo las necesidades personales, los deseos, las

expectativas, las recompensas y el entorno laboral.

La motivacion laboral es crucial en cualquier entorno de trabajo. Ayuda a las
personas a lograr sus metas, a mejorar su rendimiento y a contribuir de manera efectiva a la
organizacion. (Dessler & Varela, 2021). La motivacion se puede dividir en dos tipos
principales: intrinseca y extrinseca. (Chuchenko, 2021). La motivacion intrinseca se refiere
a la pasion, el interés y la satisfaccidén que uno obtiene al realizar una tarea, (Marshall,
2019) mientras que la motivacién extrinseca se refiere a las recompensas tangibles o

intangibles que uno obtiene por realizar una tarea (Salazar & Northia, 2016).

Factores como el reconocimiento, la compensacion, las oportunidades de
crecimiento, el entorno de trabajo, el liderazgo y la cultura organizacional pueden afectar
significativamente la motivacion laboral. (Perret, 2018) .El reconocimiento puede venir en
muchas formas, desde elogios verbales hasta premios y promociones. El ser valorado y
apreciado puede aumentar la satisfaccion laboral, lo que a su vez puede aumentar la

motivacion (Armstrong & Taylor, 2020). La compensacion es otro factor crucial. Una



compensacion justa por el trabajo realizado puede aumentar la motivacién, mientras que

una compensacion insuficiente puede tener el efecto contrario (Castro, 2016).

Las oportunidades de crecimiento son importantes para la mayoria de las personas.
La posibilidad de aprender, crecer y avanzar en la carrera puede ser un fuerte motivador
(Garcia & Arvelo, 2021). El entorno de trabajo puede tener un gran impacto en la
motivacion. Un entorno que es seguro, saludable, agradable y que facilita la realizacion del

trabajo puede aumentar la motivacion.

El liderazgo efectivo es crucial para la motivacion laboral. Los lideres que son
justos, que respetan y valoran a sus empleados, y que proporcionan retroalimentacion
constructiva pueden aumentar la motivacion (Guirado Aguilera, 2019). La cultura
organizacional también puede influir en la motivacion. Una cultura que valora y promueve

la cooperacidn, la inclusion, la innovacion y la ética puede aumentar la motivacion laboral.

Es importante sefialar que diferentes personas pueden ser motivadas por diferentes
factores. Por lo tanto, las organizaciones deben esforzarse por comprender las necesidades
y los deseos de sus empleados y proporcionar un entorno que apoye su motivacion
(Bergstrom, 2018). A menudo, se emplean teorias de motivacion para entender y fomentar
la motivacion laboral. Algunas de las teorias mas notables incluyen la teoria de la
autodeterminacion, la teoria de la expectativa, la teoria de la equidad y la teoria de la

motivacion y la expectativa (Salazar & Northia, 2018).

La nocién de motivacion se origina del término latino 'motus’, que implica la idea
de movimiento, y del concepto de 'motivo’, que también lleva consigo la implicacion de
movimiento (Gdnzales, 2019). Esta ultima acepcion se refiere a la idea de estimulos que
empujan o incitan a un individuo a emprender y mantener determinadas acciones hasta su
conclusién, normalmente de acuerdo con un plan preestablecido. Este concepto esta

intimamente conectado con la intencion y determinacion de alcanzar un objetivo particular.

La motivacion podria ser entendida como la manifestacion de un esfuerzo
intencional que se realiza para satisfacer una necesidad determinada (Puma, 2020). Este
concepto ha sido, en muchas ocasiones, asociado a la obtencion de beneficios econémicos
como una forma de recompensa, aunque es importante sefialar que esto no siempre es el

caso, Y que la motivacion no es inherentemente dependiente de este tipo de incentivo.

Navarro (2018) contribuye con una valiosa perspectiva a este debate, defendiendo

que la auténtica motivacion nace desde dentro, y no como producto de estimulos externos.
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Esta postura destaca el crucial papel de la autodeterminacién y la motivacion intrinseca en

la generacion de una motivacion efectiva y duradera.

Es evidente que la motivacion es un concepto multifacético y complejo que puede
ser influenciado por una variedad de factores tanto internos como externos. Sin embargo,
al considerar la importancia de la motivacidn, es esencial tener en cuenta tanto el papel del
individuo y su deseo interno de lograr un objetivo, como el entorno mas amplio y los
factores estructurales que pueden influir en la capacidad de una persona para estar

motivada y alcanzar sus objetivos.

En definitiva, la motivacion es una fuerza dindmica y poderosa que impulsa a las
personas a actuar y a perseverar en sus esfuerzos para alcanzar sus metas. Al mismo
tiempo, es importante reconocer que existen numerosas barreras y desafios que pueden
obstaculizar la capacidad de una persona para estar motivada y alcanzar sus objetivos,
especialmente en contextos en desarrollo donde los sistemas de incentivos pueden ser
menos claros y donde puede existir una mayor inestabilidad e incertidumbre. A pesar de
estos desafios, la motivaciéon sigue siendo un componente fundamental de la capacidad

humana para perseguir y alcanzar sus metas y aspiraciones.

La motivacién en el &ambito laboral es una percepcion de satisfaccion personal que
el empleado manifiesta mediante respuestas eficaces a distintas areas de su actividad
profesional, vinculada directamente con los elementos particulares de su ambiente laboral
y su personalidad. Esta motivacion se materializa en la postura del trabajador cuando
realiza sus tareas dentro de la organizacion, una actitud que se moldea a través de sus

principios, normas y vivencias dentro de la misma (Amezcua, 2018).

El comportamiento del ser humano es intrincado y esta sujeto a una variedad de
influencias. Uno de los factores que tiene mas peso en los elementos internos y externos es
el conjunto o conjuntos de personas con los que el individuo se vincula, incidiendo de
forma significativa en los sujetos y su conducta. Aunque se ha establecido que el factor
monetario puede ser el mas relevante para los individuos, el interactuar con personas con
necesidades especiales puede tener un efecto en la motivacion de estos, presentandose en

ocasiones lo que se denomina "sindrome de Burnout".

Este es una forma de estrés laboral y un estado de cansancio fisico, emocional o
mental que tiene repercusiones en la autovaloracion. Este estado se caracteriza por un

proceso gradual en el que las personas pierden interés en sus responsabilidades, el sentido
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de obligacion y pueden llegar incluso a estados de depresion severos. De acuerdo con
Amezcua (2018) este sindrome puede ser comudn en educadores que trabajan con personas

con necesidades especiales, asi como en profesionales de la salud y oficiales de policia.

Aunque existen multiples definiciones, en general, la motivacion de los empleados
se refiere a la condicion psicoldgica en que la persona mantiene una actitud favorable hacia
la institucidn y sus valores para desempefiarse a niveles que superan las demandas
laborales preestablecidas. El factor que promueve la implicacion de los empleados no es
universal y, naturalmente, varia enormemente, y es relativo a las circunstancias culturales,

geograficas y generacionales.

Las diversas formas en que un individuo puede sentirse motivado para trabajar, es
decir, la motivacion intrinseca o extrinseca, pueden tener diferentes resultados en la calidad
del rendimiento de un empleado. La motivacion intrinseca, donde los empleados
encuentran su motivacion en el interés y la satisfaccion personal derivados del trabajo,
puede dar lugar a un rendimiento de calidad diferente en comparacién con la motivacion
extrinseca, donde los empleados estdn motivados por factores externos como la

remuneracion o los beneficios.

La competitividad en el mundo laboral actual ha hecho que la motivacién para
tener éxito sea de gran importancia. Sin embargo, las organizaciones han empezado a
reconocer la importancia no solo de la motivacion sino también del compromiso de los
empleados. La participacion de los empleados en los procesos y decisiones

organizacionales se ha vuelto cada vez mas comun y buscada.

Las investigaciones académicas han destacado repetidamente los efectos benéficos
del compromiso de los empleados en el desempefio organizacional. Factores como la
satisfaccion del cliente, la rentabilidad, la productividad y el desempefio general de la
organizacion han demostrado mejoras a través del compromiso de los empleados. La
relacion entre la motivacién y el compromiso de los empleados también ha sido un punto
de interés para los investigadores. Los esquemas de motivacion que incorporan tanto
factores de motivacion intrinsecos como extrinsecos han demostrado ser eficaces para

mejorar el compromiso de los empleados en la organizacion.

Los estudios también han mostrado que los gerentes o lideres desempefian un papel
crucial en el compromiso de los empleados. La relacion entre el gerente y los empleados

puede ser un importante impulsor de este compromiso. La percepcion del gerente sobre los

12



diversos factores motivacionales y como eligen motivar a sus empleados puede tener un
impacto significativo no solo en los empleados sino también en el rendimiento general de
la organizacion. Segun Diaz (2016)) la motivacion de los empleados ha sido siempre un
tema de interés para los lideres organizacionales. Dado que los empleados pueden tener
diferentes niveles y tipos de motivacion, es vital que los lideres entiendan y manejen la

motivacion de manera adecuada.
1.2 Motivacion intrinseca

Una de las distinciones fundamentales entre la motivacion intrinseca radica en su
origen. La motivacion intrinseca se asocia con el disfrute y la gratificacion que el individuo

experimenta al llevar a cabo actividades especificas (Zikmund, 2018).

Estudios e investigaciones previas han sugerido que un aumento en la motivacion
intrinseca puede estar vinculado con la predisposicion del empleado a generar un estado de
animo positivo (Wayne, 2017). Este estado de animo favorable conduce a una mayor
adquisicion de conocimientos y a su comparticion. Los empleados estan intrinsecamente
motivados por algunas actividades y no por otras, y se ha notado que las actividades que

motivan a un individuo pueden no ser las mismas que motivan a otro.

Amabile (2015) ofrece una interpretacion de la motivacion intrinseca de los
empleados basada en la forma en que perciben una tarea y las razones por las que la llevan
a cabo. Segun su definicion, los individuos experimentan motivacion intrinseca cuando
encuentran placer, interés, satisfaccion en la curiosidad, autoexpresion o desafio personal en
su trabajo., dicho autor sostiene que aquellos empleados que estan intrinsecamente
motivados afirman que su labor les brinda una sensacién de satisfaccion y logro. Por otro
lado, la motivacion extrinseca no se relaciona con la satisfaccion que obtiene el empleado
de la realizacion del trabajo, sino mas bien con los resultados externos de la tarea, como

recompensas o incentivos financieros.

Los empleados motivados extrinsecamente encuentran satisfaccion cuando reciben
evaluaciones positivas o refuerzos proporcionados por otras personas. A menudo, se sienten
satisfechos debido a factores como su salario al final del mes, bonificaciones, aumentos o

promociones.

De manera similar, un empleado estd motivado extrinsecamente cuando se involucra
en el trabajo para lograr un objetivo que esta separado de la tarea en si misma (Solf, 2018).

Es importante destacar que la motivacion intrinseca y extrinseca no son excluyentes entre si.
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En contraste con la motivacion, el concepto de compromiso de los empleados es
relativamente novedoso en la investigacion, y los investigadores no estan completamente de
acuerdo en como deberia ser definido. EI compromiso del empleado es a menudo descrito
como el nivel de conexién y dedicacién que un empleado siente hacia su trabajo y su
organizacion (Blum & Naylor, 2021).

Este enfoque busca ir més alld de la mera satisfaccion laboral o el rendimiento, y
busca una implicacién méas profunda y emocional del empleado con su trabajo. Dado que es
un campo de estudio relativamente nuevo, ain no hay un consenso total en cuanto a como

se debe definir exactamente el compromiso de los empleados.

Algunos investigadores definen el compromiso en términos de actitudes y
comportamientos positivos hacia el trabajo y la organizacion, mientras que otros lo ven como
un estado psicolégico que implica sentimientos de energia, dedicacion y absorcion en el
trabajo (Whelan, 2019).

Ademas, hay desacuerdo sobre las dimensiones exactas del compromiso y cémo se
puede medir de manera efectiva. Algunos sostienen que el compromiso es una combinacion
de factores cognitivos, emocionales y conductuales, mientras que otros sugieren que también

puede involucrar dimensiones sociales y culturales (Franklin & Krieger, 2019).

La motivacion intrinseca en la ensefianza se refiere a la impulsion interna que mueve
a los docentes a ensefiar por el placer y la satisfaccion que les genera la actividad en si misma,

mas all& de recompensas externas como el salario o el reconocimiento.
Los docentes con alta motivacion intrinseca suelen presentar los siguientes indicadores:

Satisfaccion personal

La satisfaccion personal es el estado emocional que experimenta el docente cuando
siente que su trabajo tiene sentido, es valioso y le aporta realizacién personal. La
satisfaccion personal también puede influir en la motivacion. Los docentes que estan
satisfechos con su trabajo son mas propensos a estar motivados para seguir ensefiando y

mejorar su préactica.

La satisfaccion personal de los docentes también tiene un impacto positivo en el
aprendizaje de los estudiantes. Los estudiantes que aprenden de docentes satisfechos

tienden a tener mejores resultados académicos y una mayor motivacion para aprender.
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Otros de los beneficios es que permiten experimentar placer y alegria al impartir clases,

interactuar con los estudiantes y observar su aprendizaje.

Ademas, se sienten realizados profesionalmente, dado a que sienten que su trabajo
tiene un impacto positivo en la vida de sus estudiantes y en la sociedad, también
encuentran significado en su labor, puesto que perciben que su trabajo contribuye a un
proposito mas grande, como el desarrollo de las personas y la construccién de un mejor

futuro.

Realizacion profesional

En relacién a la realizacion profesional en el campo de la docencia, siempre el
docente buscara una constante actitud de mejora, esforzandose por mejorar sus habilidades
pedagogicas, mantenerse actualizados en los Gltimos avances educativos y explorar nuevas

metodologias de ensefianza.

Una de las bases fundamental en la realizacion profesional, es el compromiso con
la innovacion, puesto que son abiertos a probar nuevas ideas y estrategias de ensefianza,
adaptandose a las necesidades y estilos de aprendizaje de sus estudiantes, oportunamente
también mantienen una reflexion critica sobre su practica, propiciando un analisis de

desempefio y buscan identificar areas de mejora para optimizar su ensefianza.

Interés por la ensefianza

El interés por la ensefianza, debe ser una de las caracteristicas méas relevantes, dado
a que es una de las cualidades que debe desarrollar, es decir tener pasion por el
conocimiento, donde demuestran un genuino interés en el contenido que ensefian y

disfrutan compartiendo sus conocimientos con los demas.

En el proceso de ensefianza-aprendizaje, el docente debe desarrollar la mistica de
prepararse de manera intelectual, siendo necesario la busqueda constante de ampliar sus
conocimientos y mantenerse informados sobre las ultimas investigaciones en su area de
especializacion; aparte de ello, también debe presentar un entusiasmo por el aprendizaje,
transmitiendo su pasion por el aprendizaje a sus estudiantes, motivandolos a ser curiosos,

investigar y explorar nuevos temas.

El interés por la ensefianza del docente es un factor fundamental para el éxito de la

labor educativa; un docente con un alto interés por la ensefianza es un activo invaluable
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para cualquier institucién educativa. Su pasion, compromiso y dedicacién contribuyen a
crear un ambiente de aprendizaje positivo y estimulante donde los estudiantes pueden

prosperar y alcanzar su maximo potencial.
1.3 Motivacion Extrinseca

La motivacién extrinseca proviene de influencias y estimulos externos al sujeto,
mientras que la motivacion intrinseca se origina y es alimentada por las fuerzas internas del
individuo. De esta manera, la motivacion extrinseca se caracteriza principalmente por estar
dirigida por objetivos especificos, que estan relacionados con la obtencion de beneficios o

recompensas por la ejecucion de ciertas tareas.

La motivacidn extrinseca es un tipo de motivacion que surge de factores externos al
individuo. A diferencia de la motivacion intrinseca, que se basa en el placer o la
satisfaccion que se obtiene de la propia actividad, la motivacion extrinseca esta impulsada
por recompensas externas como el dinero, el reconocimiento, la aprobacion social o la

evitacion del castigo.

La motivacién intrinseca se considera mas efectiva y duradera que la motivacion
extrinseca. Sin embargo, ambas formas de motivacion pueden ser importantes para lograr
objetivos y alcanzar el éxito. La clave esta en encontrar un equilibrio entre ambas y

fomentar la motivacion intrinseca siempre que sea posible.

Los indicadores de motivacion extrinseca en el trabajo hacen referencia a los
factores externos que impulsan a los empleados a realizar su trabajo de manera efectiva y
comprometida. Estos factores pueden ser tangibles, como el salario y las recompensas, 0

intangibles, como el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional.

Reconocimiento

El reconocimiento propicia la motivacién mas relevante de un servidor en cualquier
ambito laboral, en este caso, al analizar la motivacion en el area de la docencia, dado a que
merecer ser valorado por el trabajo realizado, donde los empleados se sienten motivados
cuando su trabajo es reconocido y apreciado por sus superiores, comparfieros y clientes. Es
importante también recibir retroalimentacién positiva, oportuna y constructiva ayuda a los

empleados a mejorar su desempefio y sentirse valorados.

Ser recompensado por logros destacados, es elemental, puesto que faculta el

reconocimiento formal, como premios, certificados 0 menciones especiales, puede ser un
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gran motivador para los empleados; y a su vez esto da lugar a que mejore el rendimiento
laboral, lo que no solo beneficia a la persona sino su entorno donde direcciona sus

funciones.

Recompensas

Las recompensas dentro del ambito laboral permiten que el empleado, se sienta
motivado por su trabajo, lo que provoca que tenga mas eficiencia en sus actividades
asignadas y se logren los objetivos que como servidor se les imparte, en el caso de la
docencia, las recompensas van a dar lugar a que el docente mejore su ensefianza en el aula

en la imparticion de conocimiento.

Las formas de recompensar al personal de talento humano, indistintamente al cargo
0 a la naturaleza de la empresa, esta el salario competitivo, un salario justo y acorde con las
responsabilidades y el mercado laboral es un factor fundamental de motivacién. También,
una de las formas de recompensar la labor es mediante las bonificaciones y beneficios
adicionales, como seguro médico, vacaciones pagadas y planes de jubilacién, pueden ser
atractivos para los empleados y aumentar su motivacion. Los programas de incentivos que
recompensan el desemperio individual o grupal pueden impulsar la productividad y la

motivacion.

Condiciones laborales

Las condiciones laborales son esenciales para el correcto desempefio en una
entidad, por ello, la alta gerencia debe de considerar brindar un ambiente de trabajo seguro
y saludable, un ambiente de trabajo limpio, seguro y ergonémico contribuye al bienestar de

los empleados y aumenta su motivacion.

Es importante que, para las condiciones laborales, se deben desarrollar las
herramientas y recursos adecuados, puesto que los empleados necesitan contar con las
herramientas y recursos necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente y efectiva.
Por ende, debe existir un equilibrio entre la vida laboral y personal: La flexibilidad horaria,
las politicas de trabajo remoto y las oportunidades de conciliacién familiar pueden mejorar

la calidad de vida de los empleados y aumentar su motivacion.
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Salario

En cuanto al salario, este debe competitivo y justo, que refleje el valor del trabajo
realizado y que esté en consonancia con el mercado laboral es esencial para la motivacién
de los empleados. Los aumentos salariales periodicos en funcion del desempefio o la
antigliedad pueden mantener la motivacion de los empleados a largo plazo. La posibilidad
de ascender a puestos con mayor responsabilidad y un salario mas alto puede ser un gran

motivador para los empleados.

Oportunidades de ascenso

Las oportunidades de ascenso dan lugar a las posibilidades de desarrollo
profesional, donde la oferta de cursos de capacitacion, programas de desarrollo de
habilidades y oportunidades de aprendizaje continuo puede ser un gran motivador para los
empleados ambiciosos. Asi mismo, brindan planes de carrera claros y la comunicacion de
las oportunidades de ascenso pueden ayudar a los empleados a visualizar su futuro en la
empresa y aumentar su compromiso. La identificacion y el reconocimiento del potencial de

los empleados pueden motivarlos a esforzarse por alcanzar sus metas profesionales.

1.4 Teorias de la Motivacién Laboral

Teoria de Maslow

La Teoria de Maslow, también conocida como la Piramide de Maslow o la
Jerarquia de Necesidades de Maslow, fue desarrollada por el psicélogo estadounidense
Abraham Maslow en la década de 1940 (Dessler & Varela, 2021). La teoria se basa en la
idea de que los humanos tienen una serie de necesidades que estan organizadas en una
jerarquia, comenzando con las necesidades basicas o fisioldgicas en la base y llegando
hasta la autorrealizacion en la cima. Las categorias, de abajo hacia arriba, son las siguientes
(Garcia & Arvelo, 2021):

1. Necesidades Fisiologicas: estas incluyen necesidades basicas como comida, agua, suefio
y aire.

2. Necesidades de Seguridad: estas se refieren a la necesidad de sentirse seguro y
protegido, y también pueden incluir la necesidad de una vivienda estable y de un entorno
seguro.

3. Necesidades de Amor y Pertenencia: estas son las necesidades sociales, como la
amistad, la intimidad y la familia.
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4. Necesidades de Estima: estas necesidades incluyen la autoestima, el respeto de los
demas, el reconocimiento y el estatus.

5. Autorrealizacion: en la cima de la piramide, Maslow colocé la autorrealizacion, que es
la necesidad de alcanzar nuestro maximo potencial y realizar nuestras capacidades
Unicas (Garcia & Arvelo, 2021).

Es importante notar que, segiin Maslow, una persona no puede pasar a
satisfacer las necesidades del siguiente nivel hasta que las necesidades del nivel actual
estén satisfechas (Perret, 2018). Por ejemplo, una persona que no tiene sus necesidades
basicas de alimentos y agua satisfechas probablemente no estara preocupada por la
autorrealizacion.

La teoria de Maslow se basa en la idea de que los humanos tienen un conjunto
especifico de necesidades que deben ser satisfechas para lograr la felicidad y la
plenitud. Estas necesidades no son todas iguales, sino que estan jerarquizadas. Maslow
las presento en forma de pirdmide, con las necesidades mas basicas en la base y las
necesidades mas complejas en la cima.

En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades fisioldgicas, que son
las mas basicas y esenciales para la supervivencia. Incluyen cosas como la comida, el
agua, el suefio, el refugio, el aire y la homeostasis. Estas necesidades son primarias y
las primeras que los humanos buscan satisfacer (Cuadra & Veloso, 2018).

El siguiente nivel de la pirdmide es la seguridad. Una vez que nuestras
necesidades fisiologicas estan satisfechas, buscamos seguridad y proteccion. Esto
incluye la seguridad fisica, la estabilidad, la seguridad financiera y la salud. EI tercer
nivel es la necesidad de pertenencia y amor. Aqui es donde entran en juego las
relaciones interpersonales. Los humanos son animales sociales y buscan la aceptacion,
el afecto y la pertenencia. Esto puede ser a través de la familia, los amigos, los grupos
sociales y las relaciones romanticas.

El cuarto nivel es el de la estima. Una vez que las necesidades de pertenencia
estan satisfechas, buscamos el respeto de nosotros mismos y de los demas. Esto
incluye la autoestima, la confianza, el logro y el reconocimiento. EI Gltimo nivel de la
piramide es la auto actualizacion. Este es el nivel més alto y el objetivo final segun la
teoria de Maslow. Aqui es donde buscamos alcanzar nuestro maximo potencial y
realizarnos como individuos. La auto actualizacion puede tomar muchas formas y es
diferente para cada individuo.
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Es importante destacar que, segun Maslow, las necesidades mas bajas en la
piramide deben ser satisfechas antes de poder satisfacer las necesidades mas altas. Por
ejemplo, es dificil concentrarse en la autoestima y el logro si estas constantemente
preocupado por conseguir comida y refugio (Chuchenko, 2018).

Ademas, las necesidades en cada nivel de la pirdmide no estan "completamente
satisfechas™ en un sentido absoluto. En lugar de eso, se satisfacen en grados variables y
pueden requerir atencidn continua. Por ejemplo, incluso después de comer,
eventualmente tendras hambre nuevamente y la necesidad de comida reaparecera
(Garcia & Arvelo, 2021).

La teoria de Maslow tiene importantes implicaciones para la motivacion y la
gestion en el lugar de trabajo. Sugiere que para motivar eficazmente a los empleados,
los gerentes deben entender y tratar de satisfacer las diferentes necesidades de sus
empleados. Por ejemplo, ofrecer seguridad laboral puede satisfacer las necesidades de
seguridad, mientras que reconocer los logros de los empleados puede ayudar a
satisfacer las necesidades (Bohdrquez, Pérez, & Benavides, 2020).

Entre los modelos tedricos mas antiguos y fundamentales, encontramos la
jerarquia de necesidades de Maslow y la teoria ERC (Existencia, Relacion y
Crecimiento) de Alderfer, las cuales se fundamentan en la teoria de las necesidades
(Afez, 2016). Estas teorias han sentado las bases para la creacion de modelos méas
recientes y avanzados en el campo de la motivacién laboral.

La teoria de las necesidades plantea que los empleados se sienten motivados
para mejorar su rendimiento laboral al tener el deseo de satisfacer ciertas necesidades
personales. Asi, la identificacion de estas necesidades y la forma en que pueden ser
satisfechas, ofrecen una comprension mas profunda sobre como el comportamiento
laboral puede ser mejorado (Bergstrom, 2018), lo que a su vez eleva el rendimiento en

el trabajo.

La teoria de las necesidades ha sido esquematizada por Franklin y Krieger
(2019) en un diagrama de flujo que comprende tres elementos clave: insumos,
rendimiento y resultados. Segln este esquema, los insumos generan el rendimiento,
que a su vez conduce a resultados. Los insumos incluyen una variedad de factores,
como el esfuerzo dedicado, el tiempo invertido, la educacion obtenida, la experiencia
acumulada, las habilidades desarrolladas, el conocimiento adquirido y el
comportamiento en el trabajo. Por otro lado, el rendimiento se mide por la cantidad y

la calidad del trabajo realizado, asi como por el nivel de servicio al cliente
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proporcionado. Finalmente, los resultados pueden variar desde el salario y la seguridad
en el trabajo, hasta los beneficios obtenidos, las vacaciones disfrutadas, la satisfaccion
laboral, la sensacion de logro y el placer derivado de realizar un trabajo interesante.

Por lo tanto, la teoria de las necesidades se centra en la idea de que los
empleados poseen ciertas necesidades que los impulsan a esforzarse en su trabajo para
satisfacerlas. La responsabilidad recae en la organizacién o los gerentes para
identificar estas necesidades y entender coémo influyen en el comportamiento de los

trabajadores.

En resumen, la motivacién laboral se ha transformado en una parte crucial del
ambito laboral contemporaneo. La adquisicion de un entendimiento mas profundo de
las teorias que la definen y la explican, incluyendo la teoria de las necesidades, permite
a las organizaciones optimizar el rendimiento de sus empleados al satisfacer sus
necesidades personales. Asi, se logra un ambiente de trabajo mas productivo y
satisfactorio para todas las partes involucradas.

Maslow afirmé que cada individuo tiene un conjunto de cinco necesidades
fundamentales que impulsan sus comportamientos y decisiones. Estas cinco necesidades
son las necesidades fisiologicas, las necesidades de seguridad, las necesidades de
pertenencia, las necesidades de autoestima y las necesidades de autorrealizacion. De
acuerdo con Maslow, estas necesidades se encuentran ordenadas en una jerarquia, lo que
implica que las necesidades situadas en la parte inferior de esta estructura deben ser

satisfechas antes de poder atender a las que estan por encima.

En el contexto laboral, este marco tiene importantes implicaciones. Sugiere que,
una vez que un empleado ha satisfecho un nivel de necesidades, su enfoque y sus esfuerzos
se dirigiran a cumplir con el siguiente conjunto de necesidades en la jerarquia. Como
resultado, las organizaciones que deseen mantener a su personal motivado deben esforzarse

por satisfacer estas necesidades de manera sistematica y equilibrada.

La teoria ERC de Alderfer

La teoria ERC (Existencia, Relacion y Crecimiento) de Clayton Alderfer, plantea
una estructura de necesidades que motiva el comportamiento humano (Armstrong &
Taylor, 2020). Esta teoria se puede considerar como un desarrollo o extension de la famosa
jerarquia de necesidades de Abraham Maslow, pero con un matiz particular, ya que

Alderfer decidio simplificar y realinear las categorias de Maslow, enfocandose en tres
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conjuntos de necesidades que, en su opinidn, tienen un mayor impacto en el
comportamiento humano. A pesar de gque esta teoria también se basa en la jerarquia de
necesidades, su objetivo es abordar algunas de las limitaciones percibidas en la teoria de

Maslow y proporcionar un modelo mas empiricamente defendible.

La teoria ERC se desarroll6 a partir de un andlisis critico de la jerarquia de
necesidades de Maslow. Alderfer cuestiond la rigida estructura jerarquica propuesta por
Maslow, argumentando que las necesidades humanas no siguen siempre un patrén estricto
y predecible de satisfaccion y busqueda. En cambio, propuso que las necesidades se

clasifican en tres categorias amplias: existencia, relacion y crecimiento (Termes, 2016).

Las necesidades de existencia estan en el nivel mas basico y representan las
necesidades fisicas y materiales que todos los seres humanos tienen. Estas incluyen
necesidades como comida, agua, refugio y un entorno seguro. Estas son las necesidades
que deben satisfacerse primero, segun la teoria de Alderfer, antes de que una persona
pueda centrarse en satisfacer sus otras necesidades. En un contexto de trabajo, estas
necesidades pueden relacionarse con un salario adecuado, un lugar de trabajo seguro y

condiciones de trabajo decentes.

Las necesidades de relacion estan en el segundo nivel de la jerarquia de Alderfer.
Estas se refieren a la necesidad humana de tener relaciones interpersonales significativas y
gratificantes. Esta necesidad cubre aspectos como la necesidad de pertenencia, aceptacion
social y amistad. En el lugar de trabajo, estas necesidades pueden relacionarse con la
interaccidn positiva con colegas y superiores, la sensacion de ser parte de un equipoy la

valoracion del trabajo realizado.

Las necesidades de crecimiento estan en el nivel mas alto de la jerarquia de
Alderfer. Se refieren al deseo humano de crecimiento personal y desarrollo. Estas
necesidades incluyen aspectos como la autorrealizacion, el autodesarrollo y el logro
personal. En un contexto de trabajo, estas necesidades pueden estar relacionadas con

oportunidades de capacitacion y desarrollo, ascensos, reconocimientos y logros laborales.

Lo que hace Unica a la teoria ERC es su capacidad para integrar estos tres niveles
de necesidades de una manera que se aplica especificamente al entorno laboral. Esta es una
de las principales diferencias con la jerarquia de necesidades de Maslow, que es mas
general y no se centra especificamente en el comportamiento en el lugar de trabajo.

Ademas, la teoria ERC no requiere que las necesidades se satisfagan en un orden estricto.
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En otras palabras, a diferencia de la jerarquia de necesidades de Maslow, que postula que

las necesidades de nivel inferior deben satisfacerse antes de que se puedan.

Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas se focaliza en la forma en que las percepciones y
pensamientos individuales de los empleados influyen en su comportamiento y en el nivel
de esfuerzo que ponen en su trabajo (Franklin & Krieger, 2019). El alcance de esta teoria
es considerable, cubriendo una variedad de aspectos psicologicos y de comportamiento,
incluyendo las acciones que los empleados toman como resultado directo de sus

expectativas.

Esta teoria aporta dos conceptos fundamentales que se entrelazan para formar su
tesis central. El primero de estos conceptos es que un empleado solo se sentira incentivado
para aportar a la empresa si esta convencido de que el resultado de su esfuerzo sera
proporcional a un cierto nivel de desempefio. Este concepto va mas alla de la simple
nocién de recompensa, y se adentra en la esfera de la autopercepcion y la confianza en las
propias capacidades. Si un empleado no esta seguro de que puede alcanzar un cierto nivel
de desempefio, la motivacion necesaria para emprender una tarea puede no surgir en

absoluto.

Por lo tanto, la teoria de las expectativas sostiene que los empleados sélo estaran
motivados para desempefiarse al nivel deseado si creen que pueden hacerlo (Whelan,
2019). Este concepto puede parecer obvio, pero su relevancia en la gestion de los recursos
humanos es crucial. Si los empleados creen que pueden desemperiarse a un alto nivel
cuando se esfuerzan, su expectativa sera alta. Esta expectativa positiva puede ser un
motivador extremadamente poderoso, impulsando a los empleados a esforzarse mas,

trabajar mas duro y alcanzar niveles de rendimiento mas altos.

Por supuesto, la teoria de las expectativas no es una solucién unica para todos los
problemas de motivacion en el lugar de trabajo. Los gestores deben ser conscientes de las
diferencias individuales entre los empleados y de cdmo estas diferencias pueden afectar a
la forma en que cada empleado percibe su capacidad para alcanzar los resultados deseados.
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Teoria de la motivacion de Herzberg

Para una mejor comprension de las actitudes y la motivacion del personal,
Frederick Herzberg (1959) realizo investigaciones para identificar los factores en el
entorno laboral de un empleado que generaban placer o descontento. Sus estudios
involucraron entrevistas donde los empleados expresaron qué aspectos de su trabajo les
agradaban y cudles no. Herzberg concluyé que los elementos que producen satisfaccion en
el trabajo (y supuestamente motivacion) eran diferentes de aquellos que provocan
descontento (Blum & Naylor, 2021), elabor¢ la teoria de motivacion-higiene para explicar
estos hallazgos. Denomind a los elementos que producen fuertes emociones positivas como
"Factores Motivadores" y los elementos que no generan tales emociones como "Factores
Higiénicos", utilizando el término "higiene" en el sentido de que se consideran necesarios
para prevenir el descontento, pero no son suficientes para generar satisfaccion por si

mismos.

Los factores higiénicos se asocian al contexto laboral y son extrinsecos, e incluyen
aspectos como las politicas de la empresa, la supervision, las relaciones con los directivos,
las condiciones de trabajo, el salario y las relaciones con los colegas de trabajo. Los
factores motivadores que generan satisfaccion incluyen logros, reconocimiento, el trabajo
en si, responsabilidad, progreso y crecimiento (Blum & Naylor, 2021). Herzberg
argumento que las necesidades humanas son bifésicas. El ser humano posee necesidades
fisioldgicas que pueden ser satisfechas con dinero para adquirir cosas como comida y

vestimenta.

Los factores que determinan si hay descontento o no, no forman parte del trabajo en
si, sino que son factores externos. Herzberg a menudo los Ilamaba factores "KITA" (Kick
In The Ass, es decir, "patada en el trasero"), porque describen el proceso de ofrecer
incentivos 0 amenazas de castigo para motivar a alguien a hacer algo. Sin embargo,
Herzberg argumentaba que estos solo proporcionan éxito a corto plazo, ya que los factores
que determinan si hay satisfaccion o falta de ella son intrinsecos al trabajo mismo. Segln
él, el enriquecimiento del trabajo es esencial para la motivacion intrinseca y debe ser un

proceso de gestion constante (Perret, 2018).

En cuanto a la teoria de la perspectiva cognitiva de la motivacion, se centra en los
procesos mentales como causas internas que llevan a las personas a actuar. Los estimulos
ambientales inciden en los sentidos humanos proporcionando experiencias sensoriales que

son procesadas por el sistema nervioso central. (Navarro, 2018).
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Figura 1. Teoria de los dos factores de Herzberg
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1.5 Factores que Influyen en la Motivacion Docente

La motivacién docente es un factor fundamental para el éxito del proceso
educativo. Un docente motivado es capaz de inspirar a sus estudiantes, crear un ambiente
de aprendizaje positivo y promover el aprendizaje significativo. Existen diversos factores

que pueden influir en la motivacion docente, entre los que se destacan:

Clima organizacional
Un ambiente de trabajo positivo y colaborativo donde los docentes se sienten
valorados, respetados y apoyados por sus colegas y superiores puede aumentar
significativamente su motivacion. La comunicacion fluida y transparente entre la direccion,
los docentes y el personal administrativo es esencial para crear un clima de confianza y

fomentar la participacion activa de los docentes.

El reconocimiento formal e informal de los logros y esfuerzos de los docentes es un
factor importante para mantener su motivacion y compromiso. Ademas, el involucrar a los
docentes en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo y el proceso educativo puede
aumentar su sentido de autonomia y responsabilidad, lo que a su vez puede impulsar su

motivacion.

Liderazgo
Un lider educativo inspira y motiva a los docentes, que les brinde apoyo y
orientacidn, y que cree en su potencial, puede tener un impacto significativo en su
motivacion y desempefio. El liderazgo tiene como una de sus cualidades el delegar
responsabilidades a los docentes y confiar en su capacidad para tomar decisiones puede
aumentar su autonomia y sentido de responsabilidad, lo que puede contribuir a su

motivacion.

La retroalimentacion constructiva y oportuna sobre su desempefio es esencial para
que los docentes puedan identificar sus fortalezas y areas de mejora, lo que puede
motivarlos a seguir creciendo profesionalmente. El apoyo a las oportunidades de formacion
continua y desarrollo profesional de los docentes les permite mantenerse actualizados en
las ultimas tendencias educativas y mejorar sus habilidades pedagogicas, lo que puede

aumentar su motivacion y satisfaccion laboral.

Comunicacién
La comunicacion en una organizacion, sea su tamafio o naturaleza, debe ser clara,

abierta y efectiva entre los docentes, la direccidn, el personal administrativo y los padres de
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familia es esencial para crear un ambiente de confianza y colaboracion, lo que puede
contribuir a la motivacion docente. La existencia de canales de comunicacion fluidos y
accesibles a través de los cuales los docentes puedan expresar sus ideas, preocupaciones y

sugerencias puede fomentar su participacién activa y aumentar su motivacion.

La resolucion de conflictos de manera justa y oportuna es crucial para mantener un
ambiente de trabajo positivo y evitar que los problemas interpersonales afecten la

motivacion docente.

Formacion continua
Ofrecer a los docentes oportunidades de actualizacion profesional a traves de
cursos, talleres, seminarios y conferencias les permite mantenerse a la vanguardia de las
Gltimas tendencias educativas y mejorar sus habilidades pedagdgicas, lo que puede
aumentar su motivacion y satisfaccion laboral. La formacion continua propicia la accion de
fomentar el intercambio de experiencias entre docentes a través de comunidades de
practica, redes colaborativas y programas de mentoria puede enriquecer su practica docente

y aumentar su motivacion.

En relacion al apoyo a la investigacion e innovacion educativa, se debe brindar
apoyo a los docentes para que puedan realizar investigaciones e implementar innovaciones

educativas en sus aulas puede estimular su creatividad, autonomia y motivacion.

Autonomia
La autonomia permite que los docentes tomen decisiones sobre su practica docente
dentro de un marco curricular definido les otorga autonomia y responsabilidad sobre su
trabajo, lo que puede aumentar su motivacion y compromiso. Propicia el confiar en la
capacidad de los docentes para tomar decisiones acertadas sobre su practica docente les
permite sentirse valorados y respetados, lo que puede contribuir a su motivacion y
satisfaccion laboral.

La flexibilidad para adaptar su practica docente a las necesidades y estilos de
aprendizaje de sus estudiantes permite a los docentes desarrollar estrategias de ensefianza

maés efectivas y personalizadas, lo que puede aumentar su motivacion y satisfaccion.

La motivacién docente es un factor complejo que se ve influenciado por diversos
factores. Crear un ambiente de trabajo positivo, proporcionar un liderazgo efectivo,

fomentar una comunicacion abierta y fluida, ofrecer oportunidades de formacion continua
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y brindar autonomia a los docentes son algunas de las estrategias que pueden ayudar a

aumentar la motivacion docente y, en consecuencia, mejorar la calidad de la educacion.

1.6 Teoria de la Expectativa de Vroom (1964): Relacién entre el esfuerzo, el desempefio

y la recompensa

La Teoria de la Expectativa de Vroom, también conocida como la Teoria VIE
(VValence-Instrumentality-Expectancy), es un modelo motivacional desarrollado por el
psicologo canadiense Victor Vroom en 1964. Esta teoria explica la motivacion de los

individuos en el trabajo, basandose en tres factores clave:

1. Expectativa: La creencia que tiene un individuo de que su esfuerzo conducira a un
determinado nivel de desempefio. En otras palabras, ¢qué tan seguro esté el trabajador de

que, si se esfuerza mas, lograra un mejor resultado?

2. Instrumentalidad: La percepcion del individuo de que el logro de un cierto nivel de
desempefio conducira a la obtencion de una recompensa deseada. En otras palabras, ¢qué
tan seguro esté el trabajador de que, si alcanza un buen desempefio, recibira la recompensa

que espera?

3. Valencia: El valor que el individuo le asigna a las diferentes recompensas potenciales.
En otras palabras, ;qué tan importante es para el trabajador obtener la recompensa que se

ofrece?
1.7 Aplicaciones de la Teoria de la Expectativa de Vroom:

La Teoria de la Expectativa de Vroom ha sido ampliamente utilizada en el &mbito
de la gestion de recursos humanos para comprender y mejorar la motivacion de los
trabajadores. Se detallan a continuacion las aplicaciones de la Teoria de la Expectativa de

Vroom:

« Disefio de sistemas de recompensas: La teoria puede utilizarse para disefiar
sistemas de recompensas que sean mas efectivos para motivar a los trabajadores,
alineando las recompensas con las expectativas, la instrumentalidad y las valencias

de los trabajadores.
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« Establecimiento de objetivos: La teoria puede ayudar a los gerentes a establecer
objetivos que sean desafiantes pero alcanzables, aumentando la expectativa de los
trabajadores de que su esfuerzo conducira al éxito.

« Brindar retroalimentacion: La retroalimentacion clara y especifica puede ayudar
a los trabajadores a comprender la relacion entre su esfuerzo, desempefio y
recompensas, fortaleciendo sus expectativas e instrumentalidad.

o Fomentar la participacion de los trabajadores: Involucrar a los trabajadores en
el proceso de disefio de sistemas de recompensas Yy establecimiento de objetivos
puede aumentar su valencia hacia las recompensas y su compromiso con el logro de

los objetivos.

La Teoria de la Expectativa de VVroom proporciona un marco Util para comprender
la motivacion de los trabajadores y disefiar estrategias para mejorar su desempefio y
compromiso. Al comprender los factores que influyen en la motivacion de los individuos,
los gerentes pueden crear un ambiente de trabajo méas positivo y productivo, donde los

trabajadores se sientan motivados para alcanzar su maximo potencial.

Teoria de la Equidad de Adams (1963)

La Teoria de la Equidad de Adams de John Stacey Adams propone que los
empleados estan motivados por la percepcion de justicia en el entorno laboral. Esta teoria
se basa en la idea de que los empleados comparan su ratio de insumos (esfuerzo,
habilidades, experiencia) a resultados (salario, beneficios, reconocimiento) con la ratio de
insumos a resultados de otros empleados. Si los empleados perciben que su ratio es injusta,

se sentirdn desmotivados e insatisfechos.

La Teoria de la Equidad de Adams sugiere que los empleados pueden restaurar la

equidad de las siguientes maneras:

e Cambiar sus insumos: Los empleados pueden reducir su esfuerzo o aumentar sus
habilidades si creen que estan recibiendo demasiado por su trabajo.

o Cambiar sus resultados: Los empleados pueden negociar un aumento de salario,
mas beneficios 0 mas reconocimiento si creen que no estan recibiendo lo suficiente

por su trabajo.
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o Cambiar su percepcion de los insumos o resultados de otros: Los empleados
pueden reevaluar su percepcion de los insumos o resultados de otros empleados
para justificar su propia ratio.

e Abandonar el campo: Si los empleados no pueden restaurar la equidad de ninguna
otra manera, pueden optar por abandonar su trabajo.

La Teoria de la Fijacion de Metas y la Teoria de la Equidad de Adams son dos
modelos tedricos importantes que pueden ayudar a explicar y predecir el desempefio
laboral. Las organizaciones pueden utilizar estos modelos para desarrollar estrategias para

mejorar la motivacion, el compromiso y el rendimiento de sus empleados.

Es importante tener en cuenta que estos son solo dos de los muchos modelos
tedricos que se han propuesto para explicar el desempefio laboral. Otros modelos
importantes incluyen la Teoria de la Expectativa-Valia de Victor Vroom, la Teoria de las
Necesidades de David McClelland y la Teoria de la Motivacion Intrinseca de Richard
Ryan y Edward Deci. Las organizaciones deben comprender una variedad de modelos

teoricos para desarrollar estrategias de gestion de recursos humanos efectivas.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral
1.8 Conceptualizacidn del Desempefio Laboral Docente

El desempefio laboral docente es un concepto multifacético que abarca una amplia
gama de conductas, habilidades y resultados que reflejan la capacidad del docente para
cumplir con sus responsabilidades y alcanzar las metas educativas establecidas. El
desempefio laboral docente se define como el conjunto de acciones, comportamientos y
resultados observables que demuestran la efectividad del docente en el cumplimiento de

sus funciones y responsabilidades dentro del proceso educativo.

El desempefio laboral docente no se limita a una Unica dimension, sino que se
compone de diversas areas interrelacionadas que abarcan diferentes aspectos de la labor
docente:

Dimension pedagdgica:

Desde el enfoque pedagogico, el docente frente al desemperio laboral tiene la
capacidad para planificar, organizar y desarrollar secuencias de aprendizaje efectivas que

respondan a los objetivos curriculares y las necesidades de los estudiantes. Ademas, debe
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tener el dominio del contenido, teniendo el conocimiento prOofundo y actualizado de los
contenidos curriculares que imparte, incluyendo sus fundamentos tedricos, aplicaciones

practicas y relevancia para el desarrollo de los estudiantes.

En cuanto al enfoque pedagdgico, se precisa que es necesario la implementacion de
estrategias didacticas, entendiéndose que se desarrolla la habilidad para seleccionar,
implementar y evaluar diversas estrategias de ensefianza que promuevan el aprendizaje
activo, significativo y colaborativo de los estudiantes; ademas de la capacidad para disefiar,
aplicar e interpretar instrumentos de evaluacion que permitan monitorear el progreso de los

estudiantes y retroalimentar su aprendizaje de manera efectiva.
Dimension interpersonal

En cuanto a la dimension interpersonal, se establece la relacidn con los estudiantes,
derivando la capacidad para establecer relaciones positivas, respetuosas y de confianza con
los estudiantes, creando un ambiente de aprendizaje seguro y motivador. Ademas, afianzar
la habilidad para comunicarse de manera clara, precisa y asertiva con los estudiantes,

padres de familia, colegas y superiores.

Es necesario, ademas, desarrollar el trabajo en equipo, estableciendo la capacidad
para colaborar efectivamente con otros docentes, personal administrativo y padres de
familia para alcanzar objetivos comunes y mejorar el proceso educativo. Por lo
consiguiente, se debe fortalecer el liderazgo en el aula, mostrando la habilidad para guiar,
motivar e inspirar a los estudiantes, creando un ambiente de aprendizaje donde se fomenten

el liderazgo compartido, la responsabilidad y la autonomia.
Dimensidn profesional

Desde el campo profesional, se desarrolla el compromiso con la profesion docente,
con una actitud positiva y responsable hacia la docencia, demostrando un interés genuino
por el aprendizaje y desarrollo profesional continuo. En base a la ética profesional, se
establece la adhesion a los principios y valores éticos que rigen la profesion docente,
actuando con integridad, responsabilidad y respeto hacia los estudiantes, colegas y la

comunidad educativa.

En relacion a la reflexion critica sobre la practica docente, se desarrolla la
capacidad para analizar criticamente su propia practica docente, identificar areas de mejora

y buscar estrategias para optimizar su desempefio. Ademas, se fortalece la investigacion e
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innovacion educativa, dado por el interés por investigar y aplicar nuevas metodologias y

recursos educativos en el aula, buscando mejorar continuamente la calidad de la ensefianza.
1.9 Dimension de resultados

Se observa el logro de aprendizajes significativos, donde se evidencia de que los
estudiantes estan adquiriendo aprendizajes significativos, desarrollando habilidades y
competencias relevantes para su desarrollo personal, académico y social. Eso se refleja en
los resultados al momento de observar la satisfaccion de los estudiantes, asumiendo la
percepcion positiva de los estudiantes hacia la ensefianza del docente, expresando
satisfaccion con el proceso de aprendizaje y el desarrollo de sus habilidades.

Se desarrolla la mejora continua del clima escolar, contribuyendo a la creacion de
un clima escolar positivo, caracterizado por el respeto, la colaboracion, la inclusion y el
bienestar de todos los miembros de la comunidad educativa. Finalmente, se establece el
reconocimiento de la comunidad educativa, dado a la valoracién y reconocimiento por
parte de la comunidad educativa (colegas, directivos, padres de familia) por la calidad de

su trabajo y su contribucion al desarrollo de los estudiantes.
1.10 Factores que influyen en el desempefio laboral docente

Factores personales: Motivacion, compromiso, valores, habilidades personales,

conocimiento del contenido y experiencia docente.

Factores contextuales: Caracteristicas de los estudiantes, recursos disponibles, apoyo

institucional, clima escolar, politicas educativas.

Factores externos: Entorno socioeconémico, cultural y politico.
1.11 Dimensiones del Desempefio Laboral

Eficiencia en la Ensefianza

La eficiencia en la ensefianza se refiere a la capacidad de lograr los objetivos
educativos de manera 6ptima, utilizando los recursos disponibles de la mejor manera
posible. Un docente eficiente es aquel que logra maximizar el aprendizaje de sus
estudiantes mientras minimiza el tiempo, esfuerzo y recursos necesarios para alcanzar

dicho objetivo.

Existen diversos factores pueden influir en la eficiencia de la ensefianza, algunos de

los mas importantes incluyen:
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Planificacién y Organizacion

En este factor, se establecen los objetivos claros y especificos para cada leccion o
unidad tematica, ademas se disefian actividades de aprendizaje variadas y motivadoras,
seguido de planificar el uso adecuado del tiempo y los recursos disponibles, y anticipar

posibles dificultades que puedan surgir durante el proceso de ensefianza.

Estrategias de Ensefianza

En este segundo factor, se utiliza una variedad de métodos y estrategias de
ensefianza para atender a las diferentes necesidades y estilos de aprendizaje de los
estudiantes; ademas de fomentar la participacion activa de los estudiantes en el proceso de
aprendizaje. También se proporciona explicaciones claras, concisas y ejemplos relevantes,

como también utilizar recursos audiovisuales y tecnoldgicos de manera efectiva.

Evaluacion del Aprendizaje

En este factor, se debe implementar diferentes métodos de evaluacion para medir el
progreso de los estudiantes; ademas de proporcionar retroalimentacién oportuna y
constructiva a los estudiantes. Se precisa ademas ajustar las estrategias de ensefianza en

base a los resultados de la evaluacion.

Gestion del Aula

En cuanto a la gestion del aula, se establece un ambiente de aprendizaje positivo y
respetuoso, ademas de mantener una buena comunicacién con los estudiantes y sus padres,
seguido de gestionar el comportamiento de los estudiantes de manera efectiva, por Gltimo,

crear un ambiente organizado y propicio para el aprendizaje.

La eficiencia en la ensefianza es un aspecto fundamental para garantizar un proceso
de aprendizaje de calidad. Al implementar estrategias que optimicen el uso de recursos,
mejoren las estrategias de ensefianza y fomenten un ambiente de aprendizaje positivo, 10s
docentes pueden maximizar el potencial de sus estudiantes y contribuir a su éxito

académico y personal.

Eficacia en los Resultados Académicos
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La eficacia en los resultados académicos refiere al grado de que un sistema
educativo o institucion dentro del proceso de ensefianza-aprendizaje logra alcanzar los
objetivos de aprendizajes de acuerdo a las destrezas y habilidades del grupo, sumado a la
parte primordial en cuanto a una evaluacion de desempefio tanto para el estudiante como

para el docente.

Se trata de un concepto o modelo complejo, pero no imposible de alcanzar, que
aborda varios aspectos, desde la calidad de ensefianza, respaldado con los estandares de
calidad educativa, hasta las caracteristicas del alumnado y el contexto socioeconémico, por
ello, es importante dar paso a una evaluacion de la eficacia destacando indicadores

esenciales que son criterios de evaluacion en el contexto de eficiencia y mejora continua.

Para evaluar la eficacia en los resultados académicos, se utilizan diversos

indicadores, entre los que destacan:

Rendimiento académico de los estudiantes

Este indicador se mide principalmente a través de las calificaciones obtenidas por
los estudiantes en examenes, pruebas estandarizadas y trabajos evaluativos. Un buen
rendimiento académico indica que los estudiantes estan adquiriendo los conocimientos y

habilidades esperados.

Tasas de aprobacion: Las tasas de aprobacion hacen referencia al porcentaje de
estudiantes que aprueban un curso o nivel educativo. Unas tasas de aprobacion elevadas

pueden ser un indicador de que el sistema educativo esta funcionando de manera eficaz.

Calidad de los trabajos y proyectos: La calidad de los trabajos y proyectos realizados por
los estudiantes también es un indicador importante de su aprendizaje. Esta calidad se puede
evaluar en funcion de diversos criterios, como la originalidad, la profundidad del andlisis,

la creatividad y la capacidad de aplicacion de los conocimientos.

Es importante tener en cuenta que la eficacia en los resultados académicos no se
puede medir Gnicamente a través de indicadores cuantitativos. También es necesario
considerar aspectos cualitativos, como el desarrollo de habilidades socioemocionales, la

creatividad y el pensamiento critico.
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La eficacia en los resultados académicos es un concepto complejo que debe ser
evaluado a través de diversos indicadores, tanto cuantitativos como cualitativos. Es
importante que las instituciones educativas y los responsables de la politica educativa
analicen estos indicadores de manera regular para identificar areas de mejora y tomar las

medidas necesarias para mejorar la calidad de la educacion.

Compromiso Institucional

El compromiso institucional se refiere al grado en que los miembros de una
organizacion se sienten identificados con ella y con sus objetivos. Un alto nivel de
compromiso institucional se asocia con una serie de beneficios, como una mayor

productividad, una menor rotacion de personal y un mejor ambiente laboral.

El compromiso institucional es un concepto complejo que debe ser evaluado a
través de diversos indicadores, tanto cuantitativos como cualitativos. Es importante que las
organizaciones fomenten el compromiso institucional entre sus empleados, ya que esto

puede tener un impacto positivo en su productividad, eficiencia y competitividad.

Para evaluar el compromiso institucional, se utilizan diversos indicadores, entre los

que destacan:

Participacion en actividades institucionales

Este indicador se mide a través de la asistencia a eventos, reuniones, talleres y otras
actividades organizadas por la institucion. Una alta participacion en este tipo de
actividades puede ser un signo de que los empleados se sienten comprometidos con la

organizacion y que estan interesados en su desarrollo.

Cumplimiento de responsabilidades adicionales

El cumplimiento de responsabilidades adicionales, como asumir tareas voluntarias
0 participar en proyectos especiales, también puede ser un indicador de compromiso
institucional. Esto demuestra que los empleados estan dispuestos a ir mas alla de sus
obligaciones basicas y que estan comprometidos con el éxito de la organizacion.

Colaboracion con colegas
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La colaboracion con colegas en proyectos y tareas también es un indicador
importante de compromiso institucional. Una buena colaboracion indica que los empleados
trabajan en equipo de manera efectiva y que se apoyan mutuamente para alcanzar los

objetivos comunes.
Satisfaccion con el trabajo

La satisfaccion de los empleados con su trabajo es un factor importante que puede
influir en su nivel de compromiso. Los empleados que estan satisfechos con su trabajo son

MAs propensos a estar comprometidos con la organizacion.
Lealtad a la organizacién

La lealtad a la organizacion se refiere al sentimiento de los empleados de que
pertenecen a la organizacion y que quieren permanecer en ella a largo plazo. Los

empleados leales a la organizacion son mas propensos a estar comprometidos con ella.
Promotoria de la organizacion

La proactividad de los empleados a la hora de recomendar la organizacion a otras
personas, como amigos o familiares, también puede ser un indicador de compromiso

institucional.

Es importante tener en cuenta que el compromiso institucional no se puede medir
Unicamente a través de indicadores cuantitativos. También es necesario considerar aspectos

cualitativos, como el clima laboral, la comunicacion interna y la cultura organizacional.

1.12 Evaluacion del desempefio laboral docente

La evaluacion del desempefio laboral docente debe ser un proceso integral,
sistematico y basado en la evidencia que permite identificar fortalezas y areas de mejora,
brindar retroalimentacion constructiva al docente, orientar el desarrollo profesional del
docente y tomar decisiones informadas sobre la promocion, asignacion de

responsabilidades y apoyo profesional.

36



1.13 Teorias del Desempefio Laboral

Modelo de Evaluacién de Desempefio: ldentificacion de criterios y métodos de

evaluacion del desemperio.

Un modelo de evaluacién del desempefio es una herramienta fundamental para la
gestion de recursos humanos, ya que permite medir el rendimiento individual y colectivo
de los trabajadores en relacion con los objetivos de la organizacion. Para implementar un
modelo efectivo, es necesario identificar los criterios y métodos de evaluacion adecuados,
considerando las caracteristicas especificas del puesto, la empresa y los objetivos que se

pretenden alcanzar.

1. Identificacién de criterios de evaluacion:

Los criterios de evaluacion son los aspectos especificos que se consideraran para
medir el desempefio de los trabajadores. Deben ser claros, medibles, relevantes y alineados

con las metas de la organizacion. Algunos ejemplos de criterios de evaluacion incluyen:

« Cumplimiento de objetivos: Se evalla el logro de los objetivos individuales y
departamentales establecidos al inicio del periodo de evaluacion.

« Eficaciaen las tareas: Se analiza la calidad y eficiencia con la que el trabajador
realiza sus tareas diarias.

« Habilidades técnicas: Se evalta el dominio de las habilidades y conocimientos
especificos del puesto.

e Habilidades interpersonales: Se mide la capacidad del trabajador para trabajar en
equipo, comunicarse efectivamente y resolver conflictos.

o Compromisoy actitud: Se evalua el nivel de compromiso del trabajador con la
empresa, su motivacion y disposicion para aprender y mejorar.

o Liderazgo: Se evalla la capacidad del trabajador para inspirar y guiar a otros,
tomar decisiones y asumir responsabilidades.

o Creatividad e innovacion: Se mide la capacidad del trabajador para generar
nuevas ideas y soluciones creativas a los problemas.

e Puntualidad y asistencia: Se evalta el cumplimiento de los horarios establecidos

y la frecuencia de ausencias o retrasos.

37



2. Seleccion de métodos de evaluacion:

Existen diversos métodos de evaluacion del desempefio, cada uno con sus propias

ventajas y desventajas. La eleccion del método adecuado dependera de los criterios que se

evaluen, el contexto laboral y los recursos disponibles. Algunos métodos comunes

incluyen:

Autoevaluacion: El trabajador evalla su propio desempefio en base a los criterios
establecidos.

Evaluacion por pares: Los compafieros de trabajo evaltan el desempefio del
trabajador en base a su experiencia e interaccion diaria.

Evaluacion por superiores: El jefe inmediato del trabajador evalta su desempefio
en base a su observacion y seguimiento del trabajo realizado.

Evaluacion por clientes: Los clientes o usuarios evaltan el desempefio del
trabajador en base a su experiencia con el servicio o producto ofrecido.
Evaluacion 360 grados: Combina la evaluacion del trabajador por si mismo, sus
pares, superiores y clientes, brindando una vision integral del desempefio.
Incidentes criticos: Se registran ejemplos especificos de comportamientos o
resultados positivos o negativos del trabajador, que luego se analizan para evaluar
su desempefio general.

Escalas de calificacion: Se utilizan escalas numéricas o verbales para evaluar el
desempefio del trabajador en cada criterio establecido.

Objetivos SMART: Se establecen objetivos especificos, medibles, alcanzables,

relevantes y con un plazo definido para evaluar el progreso del trabajador.

3. Consideraciones adicionales para un modelo efectivo:

Comunicacién clara: Es fundamental comunicar claramente los criterios y
métodos de evaluacidn a todos los trabajadores para garantizar la transparencia y
objetividad del proceso.

Capacitacion: Es importante brindar capacitacion a los evaluadores para que
puedan aplicar los métodos de evaluacién de manera efectiva y consistente.
Retroalimentacion constructiva: La evaluacion del desempefio debe ser una
oportunidad para brindar retroalimentacion constructiva al trabajador, ayudandolo a

identificar sus fortalezas y areas de mejora.
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e Seguimientoy mejora continua: EI modelo de evaluacion del desempefio debe ser
revisado y actualizado periédicamente para adaptarlo a las necesidades cambiantes

de la organizacion y los trabajadores.

Al implementar un modelo de evaluacion del desempefio bien disefiado y aplicado,
las empresas pueden mejorar el rendimiento individual y colectivo de sus trabajadores,

fomentar un ambiente de trabajo positivo y alcanzar sus objetivos estratégicos.

1.14 Modelos Tedricos Relacionados con el desempefio laboral
Modelo de Locke y Latham (1990): Teoria de la Fijacion de Metas

La Teoria de la Fijacion de Metas de Edwin Locke y Gary Latham propone que
establecer metas especificas, desafiantes y alcanzables puede mejorar el desempefio
laboral. Esta teoria se basa en la idea de que las metas motivan a los empleados a las metas
claras le dan a los empleados una direccién clara y les ayudan a enfocar su esfuerzo en lo
que es importante. Las metas desafiantes motivan a los empleados a esforzarse masy a
persistir ante las dificultades. Alcanzar las metas proporciona a los empleados
retroalimentacion positiva sobre su desempefio, lo que puede aumentar su motivacion y

confianza.

La Teoria de la Fijacion de Metas sugiere que las metas mas efectivas son:

o Especificas: Deben ser claras y bien definidas.

« Desafiantes: Deben ser lo suficientemente dificiles como para motivar a los
empleados a esforzarse, pero también alcanzables.

e Alcanzables: Los empleados deben creer que pueden alcanzar las metas.

e Relevantes: Las metas deben ser importantes para los empleados y estar
relacionadas con su trabajo.

o Con plazos: Las metas deben tener un plazo determinado para su cumplimiento.

1.15 Factores que Impactan el Desempefio Laboral

El desempefio laboral se refiere al nivel de eficacia y eficiencia con el que un
empleado realiza sus tareas y cumple con sus responsabilidades. Un buen desempefio
laboral es esencial para el éxito de cualquier organizacion. Existen diversos factores que
pueden impactar el desempefio laboral, tanto de forma positiva como negativa. Entre los

mas importantes se encuentran:
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Capacitacion

Un mayor nivel de capacitacion en las habilidades y conocimientos necesarios para
el puesto de trabajo puede mejorar significativamente el desempefio laboral. La
capacitacion debe ser de alta calidad, relevante para el puesto de trabajo y adaptada a las
necesidades de los empleados. Las organizaciones deben ofrecer oportunidades regulares
de capacitacién a sus empleados para que puedan actualizar sus conocimientos y
habilidades.

Recursos disponibles

Los empleados necesitan contar con los recursos necesarios para realizar su trabajo
de manera efectiva, como herramientas, equipos, software y materiales. Los empleados
deben tener acceso a la informacidn que necesitan para realizar su trabajo, como manuales,
procedimientos, politicas y datos. Los empleados deben tener acceso a soporte técnico
cuando lo necesiten para resolver problemas con las herramientas, el software o los

equipos.
Apoyo administrativo

Los empleados deben tener claras las expectativas de su desempefio laboral. La
comunicacion entre los empleados y sus supervisores debe ser efectiva y abierta, ademas,
deben recibir retroalimentacion regular sobre su desempefio laboral, tanto positiva como

negativa, por ello, el buen trabajo debe ser reconocido y recompensado.

1.15 Rendimiento académico de los estudiantes

Este indicador se mide principalmente a través de las calificaciones obtenidas por
los estudiantes en exdmenes, pruebas estandarizadas y trabajos evaluativos. Un buen
rendimiento académico indica que los estudiantes estan adquiriendo los conocimientos y

habilidades esperados.

Las tasas de aprobacion hacen referencia al porcentaje de estudiantes que aprueban
un curso o nivel educativo. Unas tasas de aprobacion elevadas pueden ser un indicador de
que el sistema educativo esta funcionando de manera eficaz. La calidad de los trabajos y
proyectos realizados por los estudiantes también es un indicador importante de su
aprendizaje. Esta calidad se puede evaluar en funcion de diversos criterios, como la
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originalidad, la profundidad del analisis, la creatividad y la capacidad de aplicacién de los

conocimientos.

La satisfaccion de los empleados con su trabajo es un factor importante que puede
influir en su nivel de compromiso y desempefio. Las organizaciones pueden medir la
satisfaccion de sus empleados a través de encuestas, entrevistas y grupos focales. La
productividad se refiere a la cantidad de trabajo que se realiza en un periodo de tiempo
determinado. Un aumento en la productividad puede ser un indicador de que los empleados

estan trabajando de manera maés eficiente y eficaz.

La rotacion de personal se refiere al nimero de empleados que abandonan una
organizacion en un periodo de tiempo determinado. Una alta tasa de rotacion de personal
puede ser un indicador de que los empleados no estan satisfechos con su trabajo o que no

estan comprometidos con la organizacion.

Es importante tener en cuenta que no existe un tnico factor que determine el
desempefio laboral. EI desempefio laboral es el resultado de la interaccion de diversos
factores, tanto internos como externos. Las organizaciones deben identificar los factores

que impactan el desempefio laboral de sus empleados y tomar medidas para mejorarlos.

El desempefio laboral es un tema complejo que debe ser abordado desde una
perspectiva integral. Las organizaciones que desean mejorar el desempefio laboral de sus
empleados deben invertir en la capacitacion, proporcionar los recursos necesarios, ofrecer

apoyo administrativo y gestionar la carga laboral de manera adecuada.

1.16 Estudios empiricos sobre Motivacion y rendimiento laboral

La actuacion en el ambito laboral surge de la inspiracion que se proporciona a los
empleados. Se examina el rendimiento laboral midiendo los resultados de las acciones de
un individuo, determinando si las actividades se han llevado a cabo de manera éptima o
insatisfactoria. La motivacion es un elemento esencial que impulsa la accién. Sin embargo,
es crucial entender que, aunque la motivacion desempefia un papel significativo en el
rendimiento laboral, es solo uno de los multiples factores que pueden afectarlo. No se debe
presuponer que una alta motivacion resultara automaticamente en un rendimiento

sobresaliente, y viceversa.
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Termes (2016) enfatizé la importancia de no simplificar la relacion entre
motivacion y rendimiento laboral. En su lugar, lideres y gerentes deben reconocer y
abordar la multiplicidad de factores que afectan el rendimiento y esforzarse por establecer

un ambiente que potencie tanto la motivacion como el rendimiento de cada persona.

Ademas de la motivacion, la habilidad para desempefiar una tarea o un trabajo
préximo también puede tener un impacto significativo en los niveles de rendimiento. No es
raro que los trabajadores que no creen que un alto rendimiento les brindara los resultados
que desean no estén motivados para alcanzar niveles de rendimiento superiores (Garcia
Viamontes, 2020).

Por lo tanto, es crucial entender que la motivacién no es el Unico factor que influye
en el rendimiento laboral. Existen muchos otros factores como la capacidad de los
empleados, el ambiente laboral, el reconocimiento de los logros, entre otros, que también
juegan roles significativos. Ademas, es importante tener en cuenta que a pesar de que un
alto grado de motivacion puede conducir a un alto rendimiento, este no siempre es el caso
(Blum & Naylor, 2021). Existen situaciones en las que los empleados pueden estar muy
motivados pero su rendimiento puede no ser el esperado. Por el contrario, puede haber
empleados que no estén motivados pero que aun asi tengan un rendimiento sobresaliente
(Afez, 2016).

Aunque el reconocimiento puede aumentar la motivacion, la falta de este no
deberia ser un obstaculo para el rendimiento laboral. Al final del dia, el rendimiento laboral
no sélo se basa en la motivacion, sino también en la responsabilidad personal y
profesional. Cada empleado tiene la responsabilidad de mantener un alto rendimiento,

independientemente del grado de reconocimiento que reciba.

Fundamentacién legal

Constitucion del Ecuador (2008)

La Constitucion de la Republica del Ecuador del 2008 establece un marco legal
solido para promover la motivacién laboral y el desempefio laboral digno de todos los

trabajadores y trabajadoras, incluyendo a los docentes.

Articulo 325:
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Reconocimiento del trabajo como derecho y deber: Este articulo establece que el trabajo
es un derecho y un deber social, y que es indispensable para el desarrollo del individuo y la

realizacion de la sociedad.

Trabajo digno: Se garantiza el derecho al trabajo digno, en condiciones justas, equitativas
y seguras, y a una remuneracion adecuada que satisfaga las necesidades del trabajador y su

familia.

Estabilidad laboral: Se prohibe toda forma de precarizacion laboral, como la
tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o persona empleadora,

la contratacion laboral por horas, y el trabajo sin contrato.
Articulo 332:

Capacitacion y formacion profesional: El Estado garantiza el derecho a la capacitacion y
formacion profesional de los trabajadores y trabajadoras, a fin de que desarrollen sus

capacidades y mejoren su desempefio laboral.

Condiciones adecuadas de trabajo: El Estado garantiza a los trabajadores y trabajadoras

condiciones adecuadas de trabajo que preserven su salud, seguridad e higiene.

Salud ocupacional: El Estado garantiza el derecho a la salud ocupacional, que comprende
la prevencion de enfermedades y accidentes de trabajo, la proteccion contra los riesgos

laborales y la promocidn de la salud integral de los trabajadores y trabajadoras.
Articulo 333:

Participacion de los trabajadores y trabajadoras: El Estado garantiza el derecho de los
trabajadores y trabajadoras a participar en la gestion de las empresas y a ser informados

sobre la situacion econdmica de las mismas.

Negociacion colectiva: El Estado garantiza el derecho de los trabajadores y trabajadoras a

la negociacion colectiva, a fin de defender sus derechos e intereses laborales.

Huelga: El Estado garantiza el derecho de huelga de los trabajadores y trabajadoras, como

Gltimo recurso para la defensa de sus derechos.
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Ademas de estos articulos, la Constitucidén también establece otros principios y

derechos que favorecen la motivacion laboral y el desempefio laboral, como:

o El derecho a la igualdad y no discriminacién en el trabajo.
o El derecho a la libertad de asociacion y sindicalizacion.
o El derecho a la seguridad social.

o El derecho al descanso y al disfrute del tiempo libre.
Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP, 2010)

La Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP), promulgada en el afio 2010,
establece un conjunto de normas y principios que regulan el servicio publico en Ecuador.
En el contexto de la motivacion y el desempefio laboral, la LOSEP aporta elementos
importantes que complementan lo establecido en la Constitucion de la Republica del
Ecuador del 2008.

Carrera Administrativa:

o Establecimiento de una Carrera Administrativa: La LOSEP crea una Carrera
Administrativa basada en los principios de mérito, igualdad y oportunidad, con el
objetivo de profesionalizar el servicio pablico y promover el desarrollo profesional
de los servidores publicos.

o Evaluacion del desempefio: La LOSEP establece un sistema de evaluacion del
desempefio laboral que busca medir el cumplimiento de las funciones y
responsabilidades de los servidores publicos, asi como sus competencias y
habilidades.

o Capacitacion y formacion: La LOSEP garantiza el derecho de los servidores
publicos a la capacitacion y formacion continua, con el fin de actualizar sus

conocimientos y mejorar su desempefio laboral.
Remuneracion y Beneficios:

o Sueldos y beneficios competitivos: La LOSEP establece un sistema de
remuneraciones y beneficios que busca atraer y retener talento humano calificado

en el sector publico.
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e Incentivos y reconocimientos: La LOSEP permite la implementacion de
incentivos y reconocimientos para premiar el buen desemperio laboral de los

servidores publicos.

Clima Laboral:

e Buen tratoy respeto: La LOSEP promueve un ambiente de trabajo basado en el
buen trato, el respeto y la no discriminacion, a fin de fomentar la motivacion y el
compromiso de los servidores pablicos.

o Condiciones de trabajo adecuadas: La LOSEP garantiza a los servidores publicos
condiciones de trabajo adecuadas que preserven su salud, seguridad e higiene.

o Equilibrio entre vida laboral y personal: La LOSEP promueve el equilibrio entre
la vida laboral y personal de los servidores puablicos, a fin de prevenir el estrés

laboral y el burnout.

Codigo de Trabajo (2015)

En Ecuador, el Codigo de Trabajo y sus reglamentos regulan varios aspectos del
desempefio laboral. No hay un solo documento especifico que exclusivamente mida el
desempefio laboral, pero existen disposiciones dentro del Codigo de Trabajo y en
regulaciones complementarias que abordan temas relacionados con la evaluacion del
desempefio, los derechos y obligaciones de los empleadores y empleados, y las condiciones

laborales.
Articulo 42.- Son obligaciones del empleador:

5. Proporcionar al trabajador los dtiles, instrumentos y materiales necesarios para la

ejecucion del trabajo convenido;

8. Guardar a los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose de maltrato de palabra

o de obra.

Articulo 44.- Los empleadores estan obligados a proporcionar a los trabajadores la
formacion profesional, el perfeccionamiento y la capacitacion necesarios para el desarrollo

de sus funciones.

Articulo 54.- El empleador esta obligado a mantener en condiciones adecuadas los locales,

instalaciones y equipos necesarios para la correcta ejecucion del trabajo.
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Articulo 172.- EI empleador podra evaluar el desempefio de los trabajadores, conforme a

las disposiciones reglamentarias que se establezcan y a las politicas internas de la empresa.
Ley Organica de Educacion Intercultural (2021)

La LOEI, Ley Organica de Educacion Intercultural, es una ley importante en
Ecuador que regula el sistema educativo del pais, incluyendo la educacion en los colegios.
A continuacion, se describen algunos aspectos clave de la LOEI que afectan a los colegios

en Ecuador:

Articulo 12.- Los docentes tienen derecho a:

4. Recibir una remuneracién justa y acorde con su funcion educativa.

5. Participar en programas de formacion continua y actualizacion profesional.
Articulo 16.- Son obligaciones de los docentes:

1. Cumplir con el plan educativo y los objetivos curriculares establecidos.

2. Participar en programas de formacion y actualizacion profesional.

3. Evaluar de manera justa y objetiva el desempefio de los estudiantes.

Articulo 42.- El desempefio de los docentes sera evaluado periodicamente conforme a los
criterios establecidos por la autoridad educativa nacional. Esta evaluacion considerara
aspectos como la planificacion y ejecucion de clases, el dominio de la materia, la gestion

del aula, y la capacidad para motivar y guiar a los estudiantes.

Articulo 50.- Las instituciones educativas deben garantizar condiciones laborales
adecuadas para los docentes, incluyendo un ambiente de trabajo seguro, recursos

educativos necesarios, y apoyo administrativo.

Articulo 53.- Los docentes que demuestren un desempefio destacado seran reconocidos y
premiados conforme a los reglamentos establecidos. Asimismo, aquellos que no cumplan
con sus obligaciones seran sujetos a medidas disciplinarias que pueden incluir la

capacitacion obligatoria o, en casos graves, la destitucion.
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Capitulo I1.
Metodologia

2.1 Contexto de la investigacion

Para el desarrollo del siguiente trabajo de investigacion, se establecio en la Unidad

Educativa Otto Arosemena, canton Santa Elena, provincia de Santa Elena
2.2 Disefio y alcance de la investigacion

En esta investigacion, cuyo proposito central es analizar la influencia de la
motivacion de los docentes en su desempefio laboral, el enfoque adoptado es el descriptivo.
El enfoque descriptivo es un tipo de metodologia de investigacion que se utiliza para
observar y describir las caracteristicas de una variable o conjunto de variables tal como
existen de manera natural. EI objetivo principal de este tipo de investigacion es describir la
naturaleza, caracteristicas y funciones de lo que se esta estudiando (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2017). En este caso, se describio los factores que inciden en el desempefio de

los docentes frente a la motivacion que reciben por parte de las autoridades.

En referencia al disefio especifico de la investigacion, cabe sefialar que se trata de
un estudio no experimental de corte transversal. Esto significa que, a lo largo de la
investigacion, ni el sujeto de estudio (en este caso, los docentes) ni el objeto de estudio (la
motivacion y el desempefio laboral) son alterados deliberadamente por el investigador. Por
el contrario, se respeta la naturalidad y la espontaneidad de los hechos y situaciones gque se

analizan, lo que aporta mayor validez y confiabilidad a los resultados obtenidos.
2.3 Tipos de investigacion

Este trabajo se enfoca principalmente en dos areas cruciales para el desarrollo
educativo y laboral: la motivacion y el desempefio laboral. Este estudio es cualitativo y
cuantitativo; esta respaldado por la recopilacion de datos que permitira establecer un

diagnostico relevante sobre estos temas tan vitales en la educacion.

En primer lugar, se analiza la motivacion, un elemento imprescindible en cualquier
entorno laboral y educativo. La motivacion, definida como el conjunto de razones o
incentivos que mueven a una persona a realizar una accion o comportamiento determinado,

es fundamental para garantizar la eficiencia y productividad en cualquier contexto.
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En este sentido, se considera que la motivacion es un factor clave en la calidad de
la ensefianza y el aprendizaje, por lo que se hace necesario entender como influye en el

desempefio de los discentes.

Dentro de este analisis, se busca establecer las posibles relaciones entre la
motivacion y el desempefio laboral. Por tanto, se intenta identificar las estrategias que
podrian implementarse en la institucién de analisis para mejorar tanto la motivaciéon como

el desemperio laboral de los discentes.

En este caso, se aplico la Teoria de la motivacion de Herzberg, dado a que esta
teoria analizd la gestion de recursos humanos destacando la importancia de crear
condiciones laborales positivas y alentadoras, asi como proporcionar oportunidades para el
crecimiento y el desarrollo personal (Franklin & Krieger, 2019). En el presente estudio de
investigacion siendo una de las variables de factores de motivacion, es necesario aplicar
este modelo dado a que aborda los factores extrinsecos o higiénicos y los factores

intrinsecos o motivacionales.

2.3.1. Investigacion exploratoria

En esta investigacion, se establece un enfoque de naturaleza exploratoria. Se
apoya en estudios previos sobre motivacion laboral en docentes llevados a cabo por
diversos autores como Amezcua (2018); (2022) y Giraldo (2019) que proporcionaron
informacion esencial para ahondar en el tema seleccionado. A partir de este conocimiento,
se determinaron prioridades y se formuld una hipétesis, generando preguntas que sirvieron
como base para la investigacion descriptiva. (Ver Anexo 1). En este caso, se exploro de
manera situacional, es decir que se realizo un diagndstico in situ para identificar las
falencias en cuanto al desempefio que presentan los docentes y las alternativas en las que se
puede mejorar mediante estrategias de motivacién laboral.

2.4 Métodos de investigacion

El objetivo central de este estudio es medir el desempefio laboral docente frente a
los factores determinantes motivacionales. La relevancia de este tema se debe a la creciente
valoracion de la motivacion en el &mbito laboral, en particular en el sector educativo,
donde el rendimiento de los docentes puede influir notablemente en el aprendizaje y
crecimiento de los estudiantes. Para el analisis, se adoptaron dos enfoques metodoldgicos,

el inductivo y el deductivo, esenciales para una comprension exhaustiva del asunto.
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2.4.1 Método Inductivo.

El método inductivo se utiliz6 para recoger y analizar datos empiricos. Se
recogieron datos observacionales a través de cuestionarios, entrevistas y observaciones
directas, y estos se analizaron cuidadosamente para identificar patrones y tendencias; en
este caso se realizaron las encuestas y las entrevistas para conocer los indicadores de
necesidad, asi como el cuestionario de despefio laboral a los docentes. Este proceso ayudo
a formar una comprension basada en evidencia de como la motivacion afecta el desempefio

de los docentes.

El método inductivo de investigacion es un enfoque basado en el razonamiento que
transita de lo particular a lo universal. En este proceso, se inicia con la observacion
detallada de eventos o situaciones especificas. A partir de estas observaciones, se recopilan
datos y se detectan patrones o regularidades. Estos patrones observados sirven de base para
construir una teoria preliminar que busca explicar los fendmenos estudiados (Bernal,
2020).

2.4.2 Método deductivo

En contraste, el método deductivo fue empleado para examinar teorias y supuestos
preexistentes sobre la interaccion entre la motivacion y el desempefio laboral. A partir de
teorias y modelos establecidos en la literatura pertinente, se generaron hipdtesis que
posteriormente se sometieron a verificacion utilizando los datos recopilados. Este método
se centra en derivar conclusiones especificas a partir de premisas o principios generales
(Carvajal, 2019).

Basicamente, en vez de comenzar con observaciones especificas para desarrollar
una teoria general, como en el método inductivo, el enfoque deductivo parte de teorias
generales para hacer predicciones especificas que se pueden probar empiricamente.
Utilizar el método deductivo proporcion0 la ventaja de contextualizar y evaluar la
aplicabilidad y validez de teorias reconocidas en un escenario concreto. Asi, se pudo
determinar si las teorias previas eran pertinentes y validas para este grupo especifico o si

era necesario adaptar o reconsiderar algunas de sus premisas en el contexto estudiado.

2.5 Poblacién y muestra

La poblacion establecida para el presente trabajo de investigacion son los docentes
de la unidad educativa Otto Arosemena, los cuales son 73, al ser una cifra menor de 100, se

ha establecido una muestra no probabilistica, por lo que el escogitamiento se hizo de
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manera aleatoria, es decir, a 40 docentes, realizado al azar los nimeros impares de la

nomina de los docentes proporcionado por la institucion educativa.
2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.6.1 Encuesta

Una encuesta es una técnica de recoleccidn de datos que consiste en una serie de
preguntas estructuradas y dirigidas a un grupo especifico de personas con el objetivo de
obtener informacidn cuantitativa o cualitativa sobre un tema o fendmeno particular; es un
instrumento fundamental en investigaciones de campo, permitiendo al investigador
analizar tendencias, comportamientos, opiniones y otros aspectos relevantes de la

poblacion estudiada (Bernal, 2020).

El formulario de las encuestas, en primera instancia, fueron revisadas y validada
por docentes expertos, donde se verifico la relevancia de las preguntas, claridad de las
mismas, coherencia con los objetivos de la investigacion, flexibilidad y la capacidad de
captar los criterios en relacion de las variables. Las encuestas fueron aplicadas a los 40

docentes de la unidad educativa

2.6.2 Entrevista

Es una técnica para obtener datos que consiste en un dialogo entre dos personas: el
entrevistador (investigador) y el entrevistado con el fin de obtener informacion maés real de
este, que es, por lo general, una persona entendida en la materia de la investigacion
(Gémez & Roquet, 2017).

En este caso, el cuestionario de la entrevista, fue revisada y validad por docentes
expertos, determinando la relacion de las variables y la coherencia de las preguntas con los
indicadores de necesidad. La entrevista se realizd a la rectora del colegio Dr. Otto

Arosemena Gomez.
Cuestionario de Evaluacion de Desempefio Laboral Docente

El cuestionario aplicado a los 40 docentes esta referido en los parametros
parametros de Evaluacion de Desempefio del Ministerio de Educacion del Ecuador, 2020,
instrumento que consta de 25 items con ponderaciones cuantitativas en escala de 1 a 5; con
las siguientes valoraciones:1 Nunca, 2 Rara vez, 3 Algunas veces, 4 Frecuentemente y 5

Siempre.
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El instrumento de evaluacion tiene por objeto de identificar el nivel de desempefio
profesional con el fin de mejorar la practica docente en el aula, donde se establecen las
dimensiones abordadas como Sociabilidad Pedagdgica, Habilidades Pedagogicas y

Didacticas, Desarrollo Emocional, Aplicaciones de Normas y Reglamentos y Clima de

Trabajo.
Tabla 1. Variables en los Parametros de Evaluacion de Desempefio, (MINEDUC)
No. Denominacion Items
Sociabilidad Pedagogica 5

Habilidades Pedagdgicas y Didacticas
Desarrollo Emocional

Aplicaciones de Normas y Reglamentos

aa A wWw N

5
5
5
Clima de Trabajo 5
TOTAL 25

Fuente: Basado en Parametros de Evaluacion de Desempefio (MINEDUC)/

Elaboraci6n propia, 2024

2.7 Procesamiento de la Informacion

Para el respectivo andlisis se aplicé la herramienta de Google Forms para recibir las
respuestas de cada docente tanto de manera porcentual en graficos de pasteles y el calculo
estadistico mediante el software empleado fue Microsoft Excel, que permitieron determinar
el nivel de confiabilidad del instrumento aplicado y de esa manera comprobar la hipétesis

planteada en el presente trabajo de investigacion.

Eso facilit el manejo de los datos y su proceso de analisis en cuanto a las tablas de
frecuencia, relacionados a porcentajes para medir el nivel de respuesta en cuanto a
Sociabilidad Pedagdgica, Habilidades Pedagogicas y Didacticas, Desarrollo Emocional,
Aplicaciones de Normas y Reglamentos y Clima de Trabajo, con el objetivo de valorar los

Mmismos.

Consigo a ello, se realizaron los histogramas para representar el nivel de

desempefio laboral docente.
El procesamiento que se empleo para el respectivo analisis de datos es:

» Recoleccidn de la informacién de las variables a través de cuestionarios.

» Ingreso de los datos al software seleccionado (Microsoft Excel).
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Realizar el analisis de la conversion-transformacion realizada por el software sobre los datos

ingresados.
Obtener informes, estadisticos descriptivos, tablas.
Anélisis de confiabilidad de instrumentos por el Calculo de Alfa de Cronbach.

Obtenciodn de correlaciones de las variables.

2.8 Correlacion de Item-Variable

2.8.1 Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Para encontrar la validez de los instrumentos, se realizé el calculo del coeficiente

Alfa de Cronbach aplicando la siguiente formula:

Donde:
K ZK a (alfa)

_— 1 — K (numero de items)
K-1 V. Vi (varianza de cada item)
T Vt (varianza total)

a =

El Coeficiente Alfa de Cronbach obtenido se compar6 con la escala de rangos

establecida dentro de la siguiente escala.
Tabla 2. Rangos de confiabilidad del Coeficiente Alfa de Cronbach.

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy Alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja

0.0100.20 Muy baja
Fuente: (Véliz, 2020) '

2.8.2 Andlisis de Coeficiente de Correlacion de Pearson de las variables

Es necesario realizar el analisis de coeficiente de Correlacion de las variables
“Motivacion” y “Desempefio Laboral”; en primera instancia se ha establecido una
valoracion de medicion a los 40 docentes determinados en la muestra aleatoria, con dichos

valores se procedid a obtener el coeficiente de correlacion de Pearson;
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e, (Y3

Donde; rxy; representa el coeficiente de Pearson, “x” variable nimero uno, “y
variable numero dos, “zx”: desviacion estandar de la variable uno, “zy”: es la desviacion

estandar de la variable dos y “N” es nimero de datos.

o o E £ Z ¥
L1 A
Para la interpretacion de los resultados se tomé en cuenta la interpretacion que

sugiere Hernandez (2014) y que se adjunta a continuacion:

Tabla 3. Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Pearson

Interpretacion

-0.9 Correlacién negativa muy fuerte

-0.75 Correlacién negativa considerable

-0.5 Correlacién negativa media

-0.25 Correlacion negativa débil

-0.1 Correlacion negativa muy debil
0 No existe correlacion alguna entre
las variables
+0.1 Correlacion positiva muy débil

+0.25 Correlacién positiva débil

+0.5 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable

+0.9 Correlacion positiva muy fuerte

1 Correlacion positiva perfecta
Fuente: (Véliz, 2020) '

El Coeficiente de Correlacién de Pearson calculado es aproximadamente 0.795.

Andlisis del Resultado: Correlacién Moderada Positiva: Un coeficiente de r=0.795; r =
0.795; r=0.795 indica una correlacién positiva moderada. Esto sugiere que a medida que
aumenta la motivacion de los docentes, también tiende a mejorar su desemperio laboral de

manera significativa, aunque no completamente determinante.
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2.8.3 Analisis de Confiabilidad de Cuestionario de Evaluacién de Desempefio

Laboral Docente

La confiabilidad del cuestionario de Autoevaluacion de Desempefio Laboral
Docente se midiod a partir del Coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados se muestran a

continuacion.

Tabla 14. Anélisis del Coeficiente Alfa de Cronbach

Descripcion Valores
a (alfa)= 0.93887
K (nimero de items) = 25
Vi (varianza de cada 22,89885
item) =

Vt (varianza total) = 232,0414

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS con base a los datos obtenidos en el levantamiento de

informacion in-situ.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacién del Coeficiente de
Cronbach se obtuvo 0.93 lo que ubica dicho resultado en un rango de magnitud Muy alta,

segun la escala de medicion.
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Capitulo II:
Resultados y discusién

3.1. Analisis, interpretacion y discusion de resultados

3.1.1 Encuesta

1. ¢ Cuéanto tiempo lleva trabajando como docente?

Tabla 4 Tiempo de Trabajo

Tempo Porcentaje
a) Menos de 1 afio 10%
b) De 1 a 5 afios 40%
c¢) De 6 a 10 afios 30%
d) Més de 10 afios 20%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracién propia

Figura 2: Tiempo de Trabajo. adaptado de la encuesta.

d) Mas de 10 afios 20%

c) De 6 a 10 afios 30%

a) Menos de 1 afio - 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

La Tabla 1 muestra la distribucion del tiempo de trabajo de docentes. EI 10% de los
encuestados ha trabajado como docente por menos de un afio. La mayoria, con un 40%,
tiene una experiencia que oscila entre 1 y 5 afios. EI 30% ha estado ensefiando entre 6 y 10

afios, y el 20% restante ha trabajado en esta profesion por mas de 10 afios.
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2. ¢ Considera que las condiciones laborales en su institucidn son propicias para el buen

desempefio docente?

Tabla 5 Condiciones laborales

Condiciones laborales Porcentaje
a) Definitivamente si 25%
b) Probablemente si 35%
c¢) Neutral 20%
d) Probablemente no 10%
e) Definitivamente no 10%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracion propia

Figura 3: Condiciones laborales. adaptado de la encuesta.

e) Definitivamente no _ 10%
d) Probablemente no _ 10%

c) Neutral 20%

a) Definitivamente si 25%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%  40%

La Tabla 2 refleja las percepciones de los docentes sobre las condiciones laborales
en su institucion y su influencia en el desempefio docente. El 25% considera
definitivamente que las condiciones son propicias, mientras que un 35% piensa que
probablemente lo son. Un 20% se muestra neutral al respecto. Sin embargo, el 10% cree
que probablemente las condiciones no son favorables, y otro 10% esta convencido de que

definitivamente no lo son.
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3. ¢ Que factor considera mas motivador en su profesion?

Tabla 6 Factores Motivadores

Factores Motivadores Porcentaje
a) Reconocimiento por buen trabajo 30%
b) Remuneracion adecuada 25%
¢) Ambiente laboral positivo 20%
d) Oportunidades de desarrollo profesional. 15%
e) Relacion con estudiantes y colegas 10%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracion propia

Figura 4: Factores Motivadores. adaptado de la encuesta.

e) Relacién con estudiantes y colegas _ 10%
d) Oportunidades de desarrollo profesional. 15%
c) Ambiente laboral positivo ||| | T 0%
b) Remuneracién adecuada 25%

a) Reconocimiento por buen trabajo _ 30%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

La Tabla 3 destaca los factores que los docentes consideran mas motivadores en su
profesion. El reconocimiento por un buen trabajo es el factor méas valorado con un 30%,
seguido por una remuneracion adecuada con el 25%. EIl ambiente laboral positivo
representa un 20%, mientras que las oportunidades de desarrollo profesional se sitlan en el
15%. Por altimo, la relacion con estudiantes y colegas es el factor menos mencionado, con
un 10%.
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4. En relacion con su carga laboral, ¢como la considera?

Tabla 7 Carga laboral

Carga Laboral Porcentaje
a) Muy ligera 5%
b) Adecuada 55%
¢) Demasiado alta 30%
d) Insostenible 10%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracién propia

Figura 5: Carga laboral. adaptado de la encuesta

d) Insostenible 10%

c) Demasiado alta 30%

a) Muy ligera - 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

La Tabla 4 muestra las percepciones de los docentes sobre su carga laboral. Solo el
5% de los encuestados considera que su carga es "muy ligera". La mayoria, representada
por el 55%, cree que su carga laboral es "adecuada”. Sin embargo, un 30% siente que su

carga es "demasiado alta", y un preocupante 10% la describe como "insostenible".
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5. ¢Cual de las siguientes herramientas o recursos cree que potenciaria su desempefio

laboral?

Tabla 8 Recursos

Recursos Porcentaje
a) Formaciones continuas 40%
b) Recursos tecnologicos avanzados 20%
c) Apoyo psicopedagdgico 10%
d) Espacios de retroalimentacion con colegas 20%
e) Mayor tiempo para planificacién 10%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracién propia

Figura 6. Recursos, adaptado de la encuesta

e) Mayor tiempo para planificacion - 10%

d) Espacios de retroalimentacién con
colegas

c) Apoyo psicopedagogico - 10%

20%

b) Recursos tecnoldgicos avanzados 20%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

La Tabla 5 refleja las herramientas o recursos que los docentes consideran que
potenciarian su desempefio laboral. Un 40% de los encuestados destaca la importancia de
las “formaciones continuas" como el recurso més relevante. Tanto los "recursos
tecnoldgicos avanzados" como los “espacios de retroalimentacion con colegas” son
valorados igualmente, cada uno con un 20%. El "apoyo psicopedagdgico” y el "mayor
tiempo para planificacion” son considerados esenciales por el 10% de los participantes,

respectivamente.
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6. ¢ Qué nivel de apoyo percibe de la direccion y gestion de su institucion educativa?

Tabla 9 Nivel de apoyo

Nivel de apoyo Porcentaje
a) Totalmente apoyado 25%
b) Mayormente apoyado 40%
¢) Neutral 20%
d) Poco apoyado 10%
e) No apoyado en absoluto 5%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracién propia

Figura 7. Nivel de apoyo, adaptado de la encuesta

e) No apoyado en absoluto - 5%
d) Poco apoyado 10%

c) Neutral 20%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Segun la encuesta sobre el nivel de apoyo percibido de la direccion y gestion de la
institucion educativa, un 25% de los encuestados siente que esta "totalmente apoyado",
mientras que un 40% siente que esta "mayormente apoyado". Por otro lado, un 20% se
siente neutral al respecto, y una minoria del 15% siente que recibe poco o ningun apoyo,

con un 10% que indica sentirse "poco apoyado” y un 5% que siente que no esta "apoyado

en absoluto".
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7. ¢ Como describiria su nivel de satisfaccion general con su trabajo actual?

Tabla 10 Nivel de satisfaccion

Nivel de satisfaccion Porcentaje
a) Muy satisfecho 30%
b) Satisfecho 40%
¢) Neutral 20%
d) Insatisfecho 7%
e) Muy insatisfecho 3%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracién propia

Figura 8: Nivel de satisfaccion, adaptado de la encuesta

e) Muy insatisfecho - 3%

d) Insatisfecho - 7%

c) Neutral 20%

a) Muy satisfecho 30%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

De acuerdo con la encuesta sobre el nivel de satisfaccion general con su trabajo
actual, un 30% de los encuestados se siente "muy satisfecho”, mientras que un 40%
manifiesta estar "satisfecho". En contraste, un 20% tiene una opinion neutral sobre su nivel
de satisfaccion. Por otro lado, solo un 10% expresa insatisfaccion, con un 7% que se siente

"insatisfecho" y un reducido 3% que indica estar "muy insatisfecho™ con su trabajo.

61



8. ¢Considera que existe una correlacién entre la motivacion docente y la calidad del

aprendizaje de los estudiantes?

Tabla 11 Relacion motivacion docente y la calidad del aprendizaje

Relacion motivacion docente y la calidad del aprendizaje  Porcentaje

a) Totalmente de acuerdo 50%
b) De acuerdo 35%
¢) Neutral 10%
d) En desacuerdo 3%
e) Totalmente en desacuerdo 2%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracion propia

Figura 9: Relacién motivacion docente y la calidad del aprendizaje, adaptado de la

encuesta.

e) Totalmente en desacuerdo: 2% I 2%
d) En desacuerdo: 3% . 3%
c) Neutral: 10% 10%

b) De acuerdo: 35% 35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Al preguntar sobre la posible correlacion entre la motivacion docente y la calidad
del aprendizaje de los estudiantes, un contundente 85% de los encuestados reconoce la
existencia de dicha relacion: el 50% se muestra "totalmente de acuerdo” y el 35% "de
acuerdo”. En contraparte, un 10% se posiciona de manera neutral. Solo un pequefio
porcentaje, sumando el 5%, expresa su escepticismo o desacuerdo con la afirmacion,

siendo un 3% el que se declara "en desacuerdo™ y un 2% "totalmente en desacuerdo”
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9. ¢ Que tipo de reconocimiento valora mas en su labor docente?

Tabla 12 Tipo de reconocimiento

Tipo de reconocimiento Porcentaje
a) Reconocimientos oficiales (diplomas, menciones) 20%
b) Reconocimiento verbal o escrito de colegas y superiores 25%
c¢) Agradecimientos de estudiantes o padres 35%
d) Incentivos econdémicos 15%
e) Oportunidades de ascenso o liderazgo 5%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracion propia

Figura 10: Tipo de reconocimiento, adaptado de la encuesta.

e) Oportunidades de ascenso o liderazgo - 5%

d) Incentivos econémicos 15%

c) Agradecimientos de estudiantes o padres _ 35%

b) Reconocimiento verbal o escrito de

. 25%
colegas y superiores

a) Reconocimientos oficiales (diplomas,

) 20%
menciones)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

En relacién a la pregunta sobre qué tipo de reconocimiento valoran mas en su labor
docente, el 35% de los encuestados destaca los "agradecimientos de estudiantes o padres”
como el més significativo. Le sigue el "reconocimiento verbal o escrito de colegas y
superiores” con un 25% vy los "reconocimientos oficiales (diplomas, menciones)" con un
20%. Por otro lado, los "incentivos econémicos™ son valorados por un 15% de los
participantes, mientras que solo un 5% otorga mayor importancia a las "oportunidades de

ascenso o liderazgo™ en su labor docente.
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10. En relacién con la motivacion, ¢qué factor cree que mas afecta negativamente su

desemperio laboral?

Tabla 13 Factor que méas afecta negativamente su desempefio laboral

Factor que mas afecta negativamente su desempefio laboral Porcentaje
a) Falta de recursos didacticos 25%
b) Falta de apoyo administrativo 30%
c¢) Problemas de disciplina en el aula 25%
d) Sobrecarga laboral 15%
e) Falta de reconocimiento o valoracién 5%

Informacion adaptada de la encuesta, elaboracién propia

Figura 11: Factor que mas afecta negativamente su desempefio laboral

e) Falta de reconocimiento o valoracién - 5%
d) Sobrecarga laboral 15%

c) Problemas de disciplina en el aula 25%

a) Falta de recursos didacticos 25%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

En cuanto a la pregunta sobre qué factor afecta mas negativamente su desempefio
laboral en relacidn con la motivacion, el "falta de apoyo administrativo™ surge como el
principal obstaculo, sefialado por el 30% de los encuestados. La "falta de recursos
didacticos" y los "problemas de disciplina en el aula™ se perciben igualmente
problematicos, ambos con un 25%. La "sobrecarga laboral" es identificada como un factor
negativo por el 15% de los participantes, mientras que solo un 5% siente que la "falta de

reconocimiento o valoracion™ es lo que mas perjudica su desempefio.
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3.1.2 Entrevista
1. ¢Podria describir su funcion y responsabilidades en la Unidad Educativa

Dr. Otto Arosemena Gémez?""

Soy la rectora de la Unidad Educativa Dr. Otto Arosemena Gomez, dentro de mis
responsabilidades esta el de supervisar la gestion administrativa y financiera del colegio,
participar en la planificacion y ejecucién de presupuestos, coordinar la asignacion de
recursos y personal, mantener y mejorar las relaciones con los padres, estudiantes, personal
y la comunidad en general y ser el enlace entre la institucion y otras partes interesadas,

como autoridades educativas y patrocinadores.

2. ¢ Cual es su percepcion sobre la importancia de la motivacion en el

desemperio laboral de los docentes?

Creo firmemente que la motivacion juega un papel trascendental en el rendimiento
de los docentes en el ambito laboral. Esta no es solo una fuerza impulsora que determina la
energia y dedicacion que un educador invierte en sus tareas diarias, sino que también se
convierte en el catalizador de su compromiso con la ensefianza, estimulando su capacidad
para idear métodos de ensefianza innovadores y adaptarse a las necesidades cambiantes de
sus estudiantes. Ademas, un docente motivado no solo mejora la calidad de su ensefianza,
sino que también experimenta una mayor satisfaccion en su trabajo, lo que a su vez
repercute positivamente en el ambiente del aula y en la experiencia educativa de los

alumnos

3. ¢ Qué estrategias o programas implementa la institucion para motivar a los

docentes en su trabajo diario?

En nuestra institucion, damos gran importancia al bienestar y desarrollo profesional
de nuestros docentes. Con el objetivo de garantizar que se mantengan al dia con las
metodologias mas efectivas y actuales, ofrecemos regularmente programas de capacitacion
y actualizacion pedagdgica, permitiéndoles adquirir nuevas habilidades y técnicas para
mejorar su ensefianza. Ademas, creemos firmemente en el reconocimiento del esfuerzo y la
dedicacidn; por ello, celebramos y destacamos sus logros a través de reconocimientos
publicos que no solo fortalecen su autoestima, sino que también fomentan un ambiente de
sana competencia y camaraderia. En paralelo, entendemos que un justo incentivo
econdmico es esencial, por lo que proporcionamos bonificaciones y otros estimulos

financieros basados en méritos y desempefio. Finalmente, para garantizar que nuestros
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docentes trabajen en un entorno amigable y colaborativo, priorizamos la promocién de un
clima laboral positivo, donde el respeto mutuo y la comunicacién abierta son pilares

fundamentales.

4 ¢ Considera que existen diferencias significativas en el desempefio laboral de

los docentes motivados y los que no lo estan?

Definitivamente, sostenemos la perspectiva de que la motivacion juega un papel
esencial en el desempefio laboral de los docentes. Nuestra experiencia y observacion nos
han mostrado que cuando un educador esta genuinamente motivado, no solo demuestra un
mayor compromiso con su labor, sino que también experimenta un aumento en su
productividad y capacidad de innovacion. Esta motivacion actdia como un motor que
impulsa a los docentes a ir mas alla de lo convencional, aportando creatividad y nuevas
estrategias en su labor educativa, lo que, a su vez, genera un impacto positivo y duradero
en el aprendizaje de sus estudiantes. Es por ello que consideramos que invertir en la

motivacion y bienestar de los docentes es fundamental para mejorar la calidad educativa.

5 ¢Cuales son los principales factores que, en su opinion, pueden influir en la

motivacion de los docentes?

En el &mbito educativo, la motivacion de los docentes se configura como un pilar
fundamental para alcanzar una ensefianza de calidad y, a través de nuestra experiencia y
observacion, hemos identificado diversos factores que ejercen un notable impacto en su
entusiasmo y compromiso. Primero, el reconocimiento, tanto en su faceta econémica como
en la valoracién moral y social, se alza como un elemento esencial que refuerza la
identidad y autoestima profesional del educador. Las oportunidades de desarrollo
profesional, tales como cursos, talleres y seminarios, enriquecen su bagaje académico y
metodoldgico, potenciando su crecimiento y adaptabilidad en un mundo educativo en
constante evolucién. Ademas, la participacion activa de los docentes en la toma de
decisiones les permite sentirse parte integral del sistema, potenciando su sentido de
pertenencia y compromiso con la institucion. Una buena comunicacién, basada en el
respeto mutuo y la escucha activa, facilita la resolucion de conflictos y fomenta un
ambiente de trabajo arménico y colaborativo. EI apoyo de la direccidn es crucial para
brindar un respaldo firme y constante a la labor docente, garantizando que se disponga de
los recursos necesarios y se promueva un ambiente propicio para la ensefianza. Por altimo,

pero no menos importante, la satisfaccion de las necesidades béasicas, ya sean salariales, de
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infraestructura o de recursos, asegura que los docentes puedan desempefiar su funcién en
condiciones 6ptimas, eliminando distracciones y obstaculos que puedan mermar su

motivacion y eficacia.

6. ¢ Qué medidas toma la institucién para evaluar y promover el desempefio

laboral de los docentes?

En nuestra institucion, damos una alta prioridad a la excelencia educativa y
creemos firmemente en el potencial de cada uno de nuestros docentes. Para garantizar que
nuestros educadores estén en su mejor momento y continden evolucionando, hemos
instaurado un sistema integral de evaluacion y promocion de su desempefio laboral. Este
sistema se basa en evaluaciones periddicas que consideran varios aspectos cruciales de la
ensefianza: llevamos a cabo observaciones detalladas de las clases para entender la
dindmica en el aula, analizamos los resultados académicos de los estudiantes para medir la
eficacia de las técnicas de ensefianza y mantenemos sesiones de feedback individualizado
para discutir areas de mejora y fortalezas. Pero mas alla de la evaluacién, somos
conscientes de la importancia de la formacion continua. Por ello, ofrecemos a nuestros
docentes diversas oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional, asegurando que

tengan acceso a las ultimas tendencias y herramientas en el ambito educativo.

7. ¢Existe algun tipo de reconocimiento o incentivo para aquellos docentes que

demuestran un alto nivel de motivacion y desemperio laboral?

En nuestra institucion valoramos profundamente la dedicacion y esfuerzo de
nuestros docentes, por lo que hemos implementado un sistema de reconocimientos e
incentivos para aquellos educadores que sobresalen en su labor. Este sistema no sélo busca
recompensar su compromiso y excelencia pedagdgica, sino que también tiene como
objetivo motivar a todo el cuerpo docente a perseguir la mejora continua, asegurando que
nuestros estudiantes reciban la mejor educacion posible y reconociendo la importancia

cardinal que los maestros tienen en el proceso formativo.

8. ¢ Qué acciones se llevan a cabo para abordar y solucionar los problemas de

motivacion que puedan surgir en el personal docente?

En el contexto de las estrategias que empleamos para motivar y valorar el esfuerzo
de nuestros colaboradores, consideramos esencial el uso de mecanismos que fortalezcan su
sentido de pertenencia y aprecio hacia la organizacion. Entre estos mecanismos, destaca la

implementacion de reconocimientos pablicos, que no solo sirven para destacar los logros y
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aportes individuales o de equipo, sino también para inspirar a otros miembros de la
empresa a esforzarse y aspirar a la excelencia. Estas acciones de visibilidad, ademas de ser
una muestra de gratitud, potencian la cultura organizativa y refuerzan el compromiso y la

moral del equipo.

9. ¢Se fomenta la participacion y el desarrollo profesional de los docentes en la

institucion? En caso afirmativo, ;como se realiza?

En nuestra institucion, valoramos profundamente la participacién activa y el
crecimiento profesional de nuestros docentes, ya que son el pilar fundamental en el proceso
educativo. Para garantizar su constante evolucién y adaptacion a las necesidades
cambiantes del ambito educativo, les ofrecemos multiples oportunidades de capacitacion
gue abarcan desde cursos especializados hasta talleres practicos. Ademas, apoyamos y
financiamos su asistencia a conferencias y seminarios de relevancia nacional e
internacional, lo que les permite estar al tanto de las Gltimas tendencias y metodos
pedagogicos. Mas allé de eso, nos enorgullece fomentar su involucramiento en proyectos
de investigacion y en iniciativas orientadas a la mejora educativa, donde pueden contribuir
con sus ideas y experiencias, enriqueciendo asi no solo su perfil profesional sino también

la calidad educativa que ofrecemos.

10. ¢ Considera que la motivacidn de los docentes esta relacionada con el clima
laboral y la cultura organizacional de la institucion? ¢ Qué medidas se toman al

respecto?

Sin duda, creemos firmemente que la motivacion de los docentes es un reflejo
directo del clima laboral y la cultura organizacional que prevalece en una institucion
educativa. Esta conviccion se basa en la observacion de que un ambiente laboral positivo y
un sélido marco cultural pueden influir de manera significativa en el entusiasmo y la
dedicacion con la que un docente aborda su labor diaria. Por lo tanto, ponemos un especial
énfasis en cultivar un entorno donde la colaboracion no solo sea incentivada, sino que sea
la norma. Buscamos que nuestros docentes se sientan respetados y valorados, ofreciéndoles
oportunidades para su desarrollo profesional y asegurandonos de que sus logros y
contribuciones sean adecuadamente reconocidos y celebrados. En esencia, aspiramos a que
cada docente sienta que es una pieza esencial en el engranaje de nuestra institucién y que

su bienestar y satisfaccion son prioritarios para nosotros.
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Analisis del desempefio laboral en los docentes

Se considera el andlisis pertinente en cuanto a la Evaluacion del Desempefio
Docente, de acuerdo al Cuestionario de Evaluacién que el Ministerio de Educacién, (2020)
establece. Se aplico a los docentes, descritos en el marco metodoldgico, con una encuesta
de 25 items, divididos en cinco dimensiones ponderados con la siguiente escala
correspondiente con su valoracion:

1. Nunca

2. Rara vez

3. Algunas veces
4. Frecuentemente

5. Siempre

A continuacion, se presenta la Tabla N. 15 con los resultados obtenidos de manera
general en cuanto a las dimensiones abordadas para esta investigacion:

Tabla N. 15. Resultados generales de las Dimensiones de la Evaluacion de Desempefio
Docente.

ITEM DESCRIPCION DE LAS PROMEDIO/MEDIA
DIMENSIONES

D1 Sociabilidades pedagdgicas 18,97

D2 Habilidades pedagogicas y didacticas 19,77

D3 Desarrollo emocional 16,7

D4 Aplicaciones de normas y reglamentos 18,83

D5 Clima de trabajo 18,13

Fuente: Andlisis estadistico Excel

Con los datos obtenidos de la Tabla N. 15 sobre los resultados de las Dimensiones
de la Evaluacién de Desempefio Docente en relacién al calculo promedio, se pudo
evidenciar que la mayor media las tiene las dimensiones 1y 2, en este caso es D1
(Sociabilidades pedagdgicas) y el D2 (Habilidades pedagogicas y didacticas), lo que
demuestra variaciones bajas en las otras dimensiones, como D3 (Desarrollo emocional),

D4 (Aplicaciones de normas y reglamentos) y D5 (Clima de trabajo).
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Fig. 11 Analisis de los promedios de dimensiones

PROMEDIO/MEDIA
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didacticas reglamentos
D1 D2 D3 D4 D5

Elaboracion propia, 2024

Anélisis de las dimensiones con los respectivos items que se evaltan

D1: Sociabilidad pedagdgica

A continuacidn, se detallan los parametros que se abordaron en cada dimension, sin embargo,

Tabla 16. Valores promedios en Sociabilidad pedagogica
VALORES PROMEDIO EN SOCIABILIDAD PEDAGOGICA

Tratar con los estudiantes con respeto y cortesia 3,80
Fomentar de la disciplina en el aula 4,13
Propiciar el respeto e igualdad entre los estudiantes 3,83
Respetar las opiniones, sugerencias y criterios de los estudiantes 3,63
Controlar permanentemente el rendimiento académico de los estudiantes 3,57

Elaboracién propia
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Fig. 12 Valores promedios en Sociabilidad pedagdgica
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Elaboracién propia

D2: Habilidades pedagogicas y didacticas

Tabla 17. Valores promedios de Habilidades pedagdgicas y didacticas
VALORES PROMEDIO DE HABILIDADES PEDAGOGICAS Y

DIDACTICAS
Preparar las clases en funcion de las necesidades 3,83
Seleccionar los contenidos de aprendizaje con el desarrollo cognitivo 3,83

Da a conocer el programa y los objetivos de la asignatura al inicio del 3,93

afo
Explicar los criterios de evaluacion del area de estudio 4,20
Reajusta la programacion en base a los resultados obtenidos 3,97

Elaboracién propia
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Fig. 13 Valores promedios de Habilidades pedagdgicas y didacticas

VALORES PROMEDIO DE HABILIDADES
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Elaboracidn propia

D3: Desarrollo emocional

Da a conocer el
programay los
objetivos de la

del afio

Explicar los criterios
de evaluacién del
area de estudio

Tabla 18. Valores promedios de desarrollo emocional

3,90
3,80
- i i
3,60

Reajusta la

programacoén en

base a los
resultados
obtenidos

VALORES PROMEDIOS DE DESARROLLO EMOCIONAL

Gratificacion de la relacion afectiva de los estudiantes 3,47
Gratificacion de la relacion afectiva con sus compafieros de trabajo 3,27
Demuestra seguridad en las acciones pedagogicas aplicadas en su entorno 3,50
Pertenecer como miembro de un equipo con objetivos definidos 3,37
Estimulacion por parte de los superiores en cuanto a los logros obtenidos 3,10

Elaboracién propia
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Fig. 14 Valores promedios de desarrollo emocional
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Elaboracidon propia

D4: Aplicacion de normas y reglamentos

Tabla 19. Valores promedios de aplicacién de normas y reglamentos

VALORES PROMEDIOS DE APLICACION DE NORMAS Y

REGLAMENTOS
Aplicacion del reglamento interno de la institucion 3,83
Respeta y cumple las normas académicas e institucionales 3,93

Cumplimiento del plan anual y de unidad didactica en los plazos 3,83
determinados

Planifica las clases en funcion del marco curricular vigente 3,60

Puntualidad a las clases en las horas establecidas 3,63

Elaboracion propia

73



Fig. 15 Valores promedios de aplicacion de normas y reglamentos
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Elaboracion propia

D5: Aplicacion de clima de trabajo

Tabla 20. Valores promedios de clima de trabajo

VALORES PROMEDIOS DE CLIMA DE TRABAJO

Buscar espacios y tiempos para mejorar la comunicacion entre 3,73

comparfieros

Dispone de informacion necesaria para mejorar el trabajo conjunto 3,73
Comparte intereses y motivaciones con los compafieros del area o curso 3,53
Disposicion de aprender de las personas, ideas, situaciones y opiniones 3,63
Propone alternativas viables para que los conflictos se solucionen 3,43

Elaboracién propia
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Fig. 16 Valores promedios de clima de trabajo
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comunicacion entre mejorar el trabajo drea o curso situaciones y conflictos se

compaferos conjunto opiniones solucionen

Elaboracion propia

Con los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados, se analizo y se

organizoé la informacion para el desarrollo de los objetivos.

Desde el enfoque del objetivo general de evaluar la relacion de la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes del plantel educativo mediante un analisis de medicion
de desempefio docente para optimizar la calidad de la ensefianza y el aprendizaje, se
evidencid mediante la aplicacion del célculo de Coeficiente de Correlacion de Pearson
calculado fue aproximadamente 0.795, segln la escala se ubica como Correlacion Positiva
Considerable, mostrando una relacion positiva entre las dos variables como son “la

motivacion” y el “desempefio laboral”.

En relacion al objetivo especifico uno, referente a la identificacion de factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los docentes, mediante el analisis
del cuestionario para medir el desempefio laboral docente, ademas de analizar los
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instrumentos de investigacion y la realizacion de la medicion de desempefio laboral
docente, donde se evidenci6 que en su mayoria los docentes infieren que es la falta de
recursos didacticos que no se les brinda para el desarrollo de sus clases, asi mismo, la falta
de apoyo administrativo y la sobrecarga laboral; siendo estos factores intrinsecos como
también se entiende como factores personales, donde manifiestan la inconformidad frente a
sus condiciones como persona y familiar, asi también los factores extrinsecos llamados
también factores contextuales, donde es menester que la entidad educativa brinde
programas de motivacion para mejorar el desempefio laboral en los docentes.

En cuanto al objetivo especificos dos, de valorar el nivel de desempefio laboral de
los docentes del plantel mediante la aplicacion de un cuestionario que mide las
dimensiones en la que el docente desarrolla sus actividades en el aula; se aplicé un
cuestionario que mide las dimensiones en la que el docente desarrolla sus actividades en el
aula, se evidenci¢ efectivamente la falta de incentivos mediante la valoracion pertinente en
cuanto a la Evaluacion del Desempefio Docente, de acuerdo al Cuestionario de Evaluacion
que el Ministerio de Educacion, (2020) por parte de la entidad lo que directamente afecta la
postura del docente de trabajar con esmera bajo un ambiente laboral que aporte de manera
significativa en el desarrollo de sus actividades como catedratico; en este caso la
valoracion fue regular y buena, mostrando en ciertos docentes los criterios de
inconformismos frente a los aspectos que impiden que desarrollen sus actividades
profesionales y pedagdgicas de manera eficaz.

En relacion al objetivo especifico tres, en cuanto a proponer estrategias y acciones
de mejora para incrementar la motivacion y el desempefio laboral de los docentes, en base
a los resultados obtenidos en la investigacidn; se precisan alternativas de solucién que
orientan a la alta gerencia, por medio del analisis FODA vy de ello, determinar las
estrategias de mejora continua; en este caso, a los directivos del plantel a mejorar las
condiciones laborales de los docentes, lo que incidira en que se fortalezca el desempefio en
el aula, en el fiel cumplimiento de sus funciones como formador.

La presente propuesta tiene como objetivo central mejorar la motivacion y el
desempefio laboral docente en Ecuador, a fin de fortalecer la calidad de la educacién y el
bienestar de los docentes. Para ello, se plantea un enfoque integral que aborda las
diferentes dimensiones del problema, tomando en cuenta los resultados del analisis FODA

realizado anteriormente.
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Diagnostico situacional (FODA)

OPORTUNIDADES

FORTALEZAS
e \Vocacibn 'y  compromiso
docente:  Muchos docentes

tienen una gran vocacion por la

enseflanza 'y un  fuerte
compromiso con sus alumnos.

e Preparacion profesional: Los
docentes ecuatorianos reciben

formacion inicial y continua que

les permite desarrollar las

competencias necesarias para su

labor.

habilidades

pedagogicas: Muchos docentes

e Experiencia y

tienen amplia experiencia y han
habilidades

pedagogicas efectivas.

desarrollado

e Relacion con los estudiantes:
Los docentes pueden establecer
relaciones positivas y
significativas con sus alumnos.

[1 Autonomia profesional: Los

docentes tienen cierta autonomia

para planificar y desarrollar sus

Implementacion  de  politicas
publicas: El gobierno ecuatoriano
ha implementado politicas publicas
para mejorar la calidad de la
educacion, lo que puede crear
oportunidades para los docentes.
Uso de nuevas tecnologias: Las
nuevas tecnologias pueden ser
herramientas valiosas para mejorar
la ensefianza y el aprendizaje.
Investigacion e  innovacion
educativa: La investigacion y la
educativa

innovacion pueden

generar nuevas estrategias Y
metodologias para la ensefianza.
Capacitacion y formacién

continua: Existen diversas
oportunidades de capacitacion y
formacion  continua para los
docentes.

[ Intercambio de experiencias:
Los docentes pueden participar en

programas de intercambio de

Los salarios de los docentes en

Ecuador suelen ser bajos y las

clases. experiencias con colegas de otros
paises.
DEBILIDADES AMENAZAS
e Salarios y condiciones laborales: Recortes presupuestarios: Los

recortes presupuestarios en el sector

educativo pueden afectar

negativamente  las  condiciones
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condiciones laborales pueden ser
precarias.
Carga laboral excesiva: Los
docentes suelen tener una carga
laboral excesiva, lo que puede
afectar su motivacion y desempefio.
Falta de recursos y materiales:
Las escuelas publicas en Ecuador
suelen tener carencia de recursos y
materiales didacticos.

Problemas de infraestructura:

Muchas escuelas publicas en
Ecuador presentan problemas de
infraestructura, como aulas
inadecuadas o falta de servicios
basicos.

0 Falta de apoyo y
reconocimiento: Los docentes no
siempre reciben el apoyo y el
reconocimiento que necesitan por
parte de las autoridades educativas y

la sociedad en general.

laborales de los docentes y la
calidad de la educacion.
Desvalorizacién de la profesion
docente: La desvalorizacion de la
profesion docente por parte de la
sociedad  puede  afectar la
motivacion y el reclutamiento de
nuevos docentes.

Aumento de la violencia en las
escuelas: El aumento de la violencia
en las escuelas puede crear un
ambiente de trabajo inseguro y
estresante para los docentes.
Competencia del sector privado:
El crecimiento del sector educativo
privado puede representar una
competencia para la educacion
publica y afectar la estabilidad
laboral de los docentes en el sector
publico.

(1 Reformas educativas mal
implementadas: Las reformas
educativas mal implementadas
pueden generar incertidumbre y
afectar negativamente la motivacion

y el desempefio de los docentes.

Elaboracién propia.
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Estrategias para mejorar la motivacion y el desempefio laboral docente en base

al analisis FODA

Matriz CAME

C
Corregir

Estrategia Integral para la Mejora del Entorno Educativo:

Optimizar el entorno educativo mediante la gestién de salarios y
condiciones laborales para garantizar una remuneracion justa para los
docentes. Reducir la carga laboral al simplificar tareas administrativas
y distribuir responsabilidades equitativamente. Asegurar la asignacion
de recursos y materiales didacticos adecuados, y mejorar la
infraestructura escolar en colaboracion con autoridades y la
comunidad. Promover el apoyo y reconocimiento de la labor docente
a través de campafas de sensibilizacion para fortalecer la valorizacion

de la profesion.

A
Afrontar

Defender el presupuesto educativo destacando su crucial impacto en el
desarrollo del pais y promover la revalorizacion de la profesion
docente mediante dialogo con autoridades y sociedad. Implementar
programas para prevenir y atender la violencia escolar, fomentando la
convivencia pacifica. Mejorar la calidad educativa en la educacién
publica mediante inversiones en infraestructura, tecnologia y la
valorizacion del rol docente. Participar activamente en el disefio de
reformas educativas basadas en evidencia y necesidades reales del

sistema.
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Fortalecer la formacion inicial y continua de docentes, enfocandose en
habilidades pedagdgicas innovadoras y areas de alta demanda como
educacion inclusiva y tecnologia educativa. Implementar programas de
actualizacion y especializacion para mantener a los docentes al dia con
las ultimas tendencias y practicas. Fomentar el intercambio de buenas

practicas a través de redes de colaboracién y comunidades de

M
Mantener

aprendizaje. Crear un clima de aula positivo que promueva la
interaccion y el respeto mutuo. Aumentar la autonomia docente en la
planificacion de clases para enriquecer el proceso de ensefianza-

aprendizaje.

Gestionar activamente la implementacion de politicas publicas
educativas para garantizar que los docentes reciban los recursos y
apoyo necesarios. Capacitar a los docentes en el uso creativo de nuevas
tecnologias para enriquecer sus practicas pedagogicas. Fomentar la
participacion en proyectos de investigacion e innovacion para

desarrollar nuevas metodologias. Ofrecer oportunidades de

E
Explotar

capacitacion continua para mantener a los docentes actualizados y
fortalecer sus competencias. Facilitar el intercambio de experiencias
entre docentes mediante programas de movilidad y visitas a diferentes

instituciones educativas.

Elaboracién propia.

Seguido a ello, es pertinente elaborar un Plan de Accién para la aplicacion de las
estrategias para el fortalecimiento del desempefio laboral mejorando la motivacion de los

docentes, como se muestra en la siguiente tabla:
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Plan de Accién

11

1,2

13

Objetivo / Actividad

Plan de accién para mejorar la motivacion y el desempefio laboral docente

Responsable

Presupuesto

Fecha de
inicio

Fecha de fin

Inicio: 1/9/2024
Fin: 31/12/2024

Recursos

Indicador

OBJETIVO ESTRATEGICO: Optimizar la calidad y efectividad del sistema educativo mediante la mejora integral de las condiciones laborales y
profesionales de los docentes, la implementacion de politicas educativas inclusivas y actualizadas, el fortalecimiento de la formacion docente y el uso
innovador de tecnologias, con el fin de crear un entorno educativo mas equitativo, dinamico y adaptado a las necesidades actuales de estudiantes y

educadores.

Obijetivo 1: Mejorar el entorno educativo mediante la optimizacion de las condiciones laborales de los docentes, la reduccion de su carga laboral, la mejora
de los recursos y materiales didacticos, la actualizacion de la infraestructura escolar, y el aumento del apoyo y reconocimiento social hacia la profesion

docente.

Organizar y fortalecer los
sindicatos docentes para negociar
colectivamente con las
autoridades competentes sobre
mejoras salariales y condiciones
laborales.

Implementar tecnologias que
reduzcan las tareas
administrativas, permitiendo a los
docentes enfocarse en la
ensefianza.

Establecer un fondo especifico
para la adquisicion de recursos
didacticos, colaborando con el
sector publico y privado

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Administracion

Departamento de
Finanzas

$1.200,00

$3.500,00

$1.000,00
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1/9/2024

10/9/2024

15/9/2024

15/9/2024

25/9/2024

30/9/2024

R

. Humanos
R.
. Financieros

Tecnoldgicos

. Humanos
R.
. Financieros

Tecnoldgicos

. Humanos
. Tecnoldgicos
. Financieros

Mejorar las
condiciones de los
docentes en relacion a
la estabilidad salarial y
laboral

Fortalecer las tareas
administrativas
relacionadas al

proceso de ensefianza.

Proporcionar recursos
didacticos oportunos



1,4

15

2,1

2,2

2,3

2,4

Colaborar con el gobierno y la
comunidad para financiar y
ejecutar proyectos de mejora en la
infraestructura escolar

Promover campafias que
destaquen la importancia de la
labor docente para generar mayor
apoyo Yy reconocimiento social

Departamento
Pedagogico

Departamento de
Talento Humano

$800,00

$1.500,00

1/10/2024

11/10/2024

10/10/2024

20/10/2024

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

Mejorar la
infraestructura local

Concientizar la
importancia de la
labor docente

Objetivo 2; Abordar los principales desafios en la educacién defendiendo un presupuesto adecuado, revalorizando la profesion docente, implementando
programas de prevencion de violencia escolar, fortaleciendo la educacién publica frente a la competencia del sector privado, y participando activamente en el
disefio de reformas educativas basadas en evidencia.

Desarrollar campafias para
aumentar la conciencia sobre la
importancia de la inversion en
educacion, usando datos y
estudios que muestren su impacto
positivo en el desarrollo
econdmico y social del pais.
Crear y promover premios y
reconocimientos para docentes
destacados, resaltando su impacto
positivo en la comunidad y
fortaleciendo la valoracion de la
profesion.

Implementar programas
educativos que ensefien
habilidades de resolucién de
conflictos y fomenten la
convivencia pacifica entre
estudiantes y miembros de la
comunidad educativa.

Invertir en la mejora de la calidad
educativa en las escuelas publicas,
incluyendo actualizaciones en
infraestructura y tecnologia para

Departamento de
Pedagogia

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Pedagogia

Departamento de
Pedagogia

$1.200,00

$1.000,00

$1.200,00

$7.000,00
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11/10/2024

12/10/2024

20/10/2024

1/11/2024

20/10/2024

25/10/2024

30/10/2024

12/11/2024

. Humanos
. Tecnol6gicos
. Financieros

000

. Humanos
. Tecnoldgicos
. Financieros

X0 00

. Humanos
. Tecnoldgicos
. Financieros

X0 00

. Humanos
. Tecnoldgicos
. Financieros

X000

Fortalecer los criterios
de inversion en
educacion en todas las
areas.

Motivar a los docentes
en su campo laboral

Fortalecer el manejo
de los conflictos y la
resolucion de
problemas mediante la
mediacion

Desarrollar programas
para mejorar el
proceso de ensefianza-
aprendizaje.



2,5

31

3,2

3,3

mantener la competitividad con el
sector privado.

Involucrarse en comités y grupos
de trabajo para asegurar que las
reformas se basen en evidencia
cientifica y respondan a las
necesidades reales del sistema
educativo.

Departamento de
Pedagogia

$800,00

10/11/2024

15/11/2024

R.
R.
R.

Humanos
Tecnoldgicos
Financieros

Fortalecer la
investigacion
cientifica en los
docentes y estudiantes.

Objetivo 3: Fortalecer el desarrollo profesional de los docentes mediante la mejora de la formacién inicial y continua, la actualizacion en areas de alta
demanda, el intercambio de buenas practicas, la creacion de un clima de aula positivo, y el aumento de la autonomia docente en la planificacion y ejecucion

de sus clases.

Enfocar los programas de
formacion inicial y continua para
docentes en el desarrollo de
habilidades pedagdgicas y
didacticas innovadoras, alineadas
con las necesidades actuales de
los estudiantes.

Implementar programas de
formacion que ofrezcan
actualizacion y especializacién en
areas de alta demanda, como
educacion inclusiva, tecnologia
educativa y evaluacion de
aprendizajes.

Promover el intercambio de
experiencias y buenas practicas
entre docentes mediante redes de
colaboracion y comunidades de
aprendizaje, facilitando el
desarrollo profesional mutuo.

Departamento de
Pedagogia

Departamento de
Pedagogia

Departamento de
Pedagogia

$1.500,00

$4.500,00

$3.000,00
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18/11/2024

20/11/2024

26/11/2024

22/11/2024

25/11/2024

30/11/2024

R

. Humanos
R.
. Financieros

Tecnoldgicos

. Humanos
. Tecnoldgicos
. Financieros

. Humanos
R.
. Financieros

Tecnolégicos

Incentivar el
desarrollo de
habilidades
pedagdgicas y
didacticas
innovadoras, alineadas
con las necesidades
actuales de los
estudiantes

Potenciar la educacion
inclusiva, tecnologia
educativa y evaluacion
de aprendizajes.

Fortalecer las redes de
colaboracion y
comunidades de
aprendizaje,
facilitando el
desarrollo profesional
mutuo.



3,4

3,5

4,1

4,2

4,3

Fomentar la creacion de un
ambiente de aula acogedor y
positivo que favorezca la
interaccién, la comunicacion y el
respeto mutuo entre docentes y
estudiantes.

Otorgar mayor autonomia a los
docentes en la planificacion y
desarrollo de sus clases,
permitiendo la incorporacion de
sus propias experiencias y
conocimientos para enriquecer el
proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Pedagogia

$4.200,00

$800,00

20/11/2024

1/12/2024

30/11/2024

15/12/2024

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

Afianzar la
interaccion, la
comunicacién y el
respeto mutuo entre
docentes y estudiantes.

Desarrollar la
autonomia a los
docentes en la
planificacion y
desarrollo de sus
clases.

Objetivo 4: Fortalecer el desarrollo profesional de los docentes mediante la mejora de la formacién inicial y continua, la actualizacién en areas de alta
demanda, el intercambio de buenas préacticas, la creacién de un clima de aula positivo, y el aumento de la autonomia docente en la planificacion y ejecucién

de sus clases.

Asegurar que los docentes reciban
el acceso a recursos y apoyo
necesarios para ejecutar las
politicas publicas educativas de
manera efectiva, facilitando una
correcta implementacion.

Ofrecer capacitacion a los
docentes en el uso de nuevas
tecnologias de la informacion y la
comunicacién (TIC), para que
puedan integrarlas de manera
creativa y significativa en sus
practicas pedagogicas.

Promover la participacion activa
de los docentes en proyectos de
investigacion e innovacion
educativa, incentivando la

Departamento de
Administracién

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Pedagogia

$700,00

$2.500,00

$1.200,00
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5/12/2024

10/12/2024

15/12/2024

10/12/2024

15/12/2024

20/12/2024

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

Promover los recursos
y apoyo necesarios
para ejecutar las
politicas publicas
educativas de manera
efectiva
Capacitar el uso de
nuevas tecnologias de
la informacién y la
comunicacién (TIC),
para que puedan
integrarlas de manera
creativa y significativa
en sus préacticas
pedagogicas
Fomentar la
participacion activa de
los docentes en
proyectos de



4.4

45

generacion de nuevos
conocimientos y metodologias
para la ensefianza.

Facilitar el intercambio de
experiencias entre docentes a
través de programas de movilidad,
pasantias y visitas a otras
instituciones educativas para
enriquecer su practica profesional.

Brindar a los docentes
oportunidades de capacitacién y
formacion continua que les
permitan mantenerse actualizados
en las Ultimas tendencias
educativas y fortalecer sus
competencias profesionales.

Elaboracién propia.

Departamento de

Pedagogia $5.000,00

Departamento de

Talento Humano $4.500,00
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21/12/2024

26/12/2024

25/12/2024

30/12/2024

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

R. Humanos
R. Tecnoldgicos
R. Financieros

investigacion e
innovacion educativa

Fortalecer el
intercambio de
experiencias entre
docentes a través de
programas de
movilidad, pasantias y
visitas a otras
instituciones
educativas

Brindar a los docentes
oportunidades de
capacitacion y
formacioén continua



3.4 Discusidén

El estudio se centro en identificar y analizar los factores que determinan la
motivacion y el desempefio laboral de los docentes. La motivacion docente es un
componente critico para el éxito educativo, y comprenderla es esencial para disefiar

intervenciones eficaces y mejorar la calidad de la educacion.

Uno de los aspectos mas destacados del estudio es la relacién entre reconocimiento
y satisfaccion laboral. Un 70% de los docentes valora positivamente el reconocimiento, ya
sea a través de agradecimientos de estudiantes o padres (35%) o por medio del
reconocimiento verbal o escrito de colegas y superiores (25%). Sin embargo, es
preocupante notar que solo un 5% valora oportunidades de ascenso o liderazgo. Este
hallazgo sugiere que, para muchos docentes, el reconocimiento inmediato y tangible es

mas valioso que las posibles recompensas a largo plazo.

Adicionalmente, la mayoria de los docentes se sienten satisfechos o0 muy
satisfechos con su trabajo (70% combinado). Esta cifra es alentadora y sugiere que, a pesar

de los desafios, la mayoria de los docentes siente pasion y compromiso con su labor.

La percepcion generalizada es que la motivacion docente se correlaciona
positivamente con la calidad del aprendizaje de los estudiantes, medicidn que se realiz6
mediante el calculo de Alfa de Cronbach que resulté del 93%, que es altamente
correlacional. Este hallazgo es crucial ya que respalda la idea de que las politicas
educativas deben centrarse no solo en la formacién técnica de los docentes, sino también

en su bienestar y motivacion.

A pesar de los niveles relativamente altos de satisfaccion laboral, varios factores se
perciben como barreras para un desempefio 6ptimo. La falta de apoyo administrativo
(30%) vy la falta de recursos didacticos (25%) estan en la cima de las preocupaciones. Estos
hallazgos indican areas donde las instituciones educativas y las politicas publicas pueden
centrar sus esfuerzos. Proveer a los docentes de los recursos necesarios y un entorno de

trabajo colaborativo y de apoyo puede ser fundamental para elevar la calidad educativa.

Asimismo, la disciplina en el aula emerge como un desafio significativo. Esto
refleja una necesidad de estrategias de gestion de aula mas efectivas y, posiblemente, de

mas formacion en este ambito para los docentes.
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Este estudio resalta la importancia de considerar la motivacion y el desempefio
laboral de los docentes como factores centrales en la mejora educativa. EI reconocimiento,
tanto formal como informal, aparece como un componente esencial para la satisfaccion
docente (Amezcua, 2018). Asimismo, se identifican &reas clave para intervenciones, como

la provisién de recursos didacticos y un mayor apoyo administrativo.

En suma, al centrar la atencion en el bienestar y la motivacién de los docentes, es
posible crear un ambiente méas propicio para el aprendizaje y contribuir al éxito educativo
en el Canton Santa Elena y mas alla. La motivacion de los docentes es un tema de suma
importancia en el &mbito educativo, y la entrevista con la Rectora de la Unidad Educativa
Dr. Otto Arosemena Goémez nos brinda una vision clara sobre como se aborda este aspecto
en su institucion. La Rectora destaca la relevancia de la motivacion en el desempefio
laboral de los docentes. Al reconocer que la motivacion influye en el compromiso,
creatividad y satisfaccion en el trabajo, demuestra una comprension profunda de como este

factor puede impactar positivamente en la labor educativa.

Para promover la motivacion de los docentes, la institucion implementa diversas
estrategias. Entre ellas se encuentran programas de capacitacion y actualizacién
pedagdgica, reconocimientos publicos, incentivos econdmicos y promocién de un clima
laboral positivo. Estas medidas muestran un enfoque integral para estimular y mantener
altos niveles de motivacion entre el personal docente (Bohdrquez, Pérez, & Benavides,
2020).

La rectora identifica diversos factores que pueden influir en la motivacién de los
docentes, como el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional, la
participacion en la toma de decisiones, la buena comunicacion, el apoyo de la direccién y
la satisfaccion de las necesidades basicas. Estos elementos abarcan tanto aspectos
intrinsecos como extrinsecos que contribuyen a mantener y fortalecer la motivacion del

personal docente.

En cuanto a la evaluacion y promocién del desemperio laboral de los docentes, la
institucion lleva a cabo evaluaciones periddicas, observaciones de clases, analisis de
resultados académicos y feedback individualizado. Ademaés, se brindan oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional. Estas acciones reflejan un enfoque integral para
garantizar un crecimiento continuo y una mejora constante en la calidad de la educacién
impartida (Garcia & Arvelo, 2021).
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La institucién también reconoce y premia a los docentes destacados, lo que
demuestra la importancia que se otorga a aquellos que demuestran un alto nivel de
motivacion y desemperio laboral. Esta practica no solo estimula la motivacién individual,
sino que también promueve una cultura de excelencia y superacion profesional en toda la
institucion.

Para abordar y solucionar los problemas de motivacion que puedan surgir en el
personal docente, la Rectora menciona la importancia de reconocimientos pablicos y otras
medidas especificas que no se mencionan en la entrevista. Esto implica que la institucion
adopta un enfoque proactivo para abordar cualquier dificultad que pueda surgir,
demostrando una actitud comprometida con el bienestar y la satisfaccidn de su equipo
docente (Robbins y Judge, 2018).

La participacion y el desarrollo profesional de los docentes también son
fomentados en la institucién mediante la provision de oportunidades de capacitacion,
asistencia a conferencias y seminarios, y promocion de la participacion en proyectos de
investigacion y mejora educativa. Estas acciones respaldan la importancia de continuar
aprendiendo y creciendo profesionalmente para mantenerse motivado y actualizado en el

ambito educativo en constante evolucion.

Por ultimo, se resalta la relacion existente entre la motivacion de los docentes, el
clima laboral y la cultura organizacional de la institucion. La Rectora reconoce que estos
aspectos estan estrechamente relacionados y, por lo tanto, se enfoca en promover un
ambiente colaborativo, respetuoso y favorable al crecimiento profesional. Al valorar y
reconocer los logros de los docentes, la institucion crea un entorno donde se sientan

motivados y apreciados, lo que a su vez se traduce en un mejor desempefio en el aula.

La entrevista revela que la Unidad Educativa Dr. Otto Arosemena GOmez reconoce
y valora la importancia de la motivacion en el desemperio laboral de los docentes. A través
de estrategias y programas especificos, evaluaciones periddicas, reconocimientos y
promocidn del desarrollo profesional, la institucion trabaja de manera integral para
fomentar y mantener altos niveles de motivacién en su equipo docente. Ademas, se
promueve un clima laboral y una cultura organizacional que respaldan el crecimiento y el

bienestar de los docentes, generando un entorno propicio para la excelencia educativa.
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De acuerdo a lo revisado, y en acorde a los resultados en las encuestas y entrevista,

se evidencid por parte de los docentes que hay un escaso programa de incentivos y

motivaciones, lo que segun la Constitucion del Ecuador y la Ley Organica de Servidores

Publicos (LOSEP); permiten que se brinde un marco de incentivos para motivar al

servidor, en este caso al docente a fin de que pueda mejorar su desempefio laboral en el

aula de clase, aunque la directora del plantel en estudio sostiene gque si existen incentivos,

no monetarios porque la ley no lo faculta, pero si existen actividades que permiten al

personal docente tener un buen ambiente laboral, por ende, esto propicia que los docentes

tengan un eficiente desemperio laboral.

Conclusiones

El estudio logré identificar de manera clara los factores que influyen en la
motivacion de los docentes. La percepcion de reconocimiento, ya sea a través de
agradecimientos por parte de estudiantes y padres o mediante el reconocimiento de
colegas y superiores, emergié como un factor determinante. Estos hallazgos
corroboran la relevancia de las relaciones interpersonales y la valoracién social en
la motivacion docente. Adicionalmente, elementos como la disponibilidad de
recursos didacticos y el apoyo administrativo también influyen en la percepcion de
capacidad y, por ende, en la motivacion de los docentes.

La mayoria de los docentes (70% combinado) manifestaron estar satisfechos o muy
satisfechos con su trabajo. Este alto nivel de satisfaccion indica que, a pesar de los
desafios presentes en el &ambito educativo, los docentes sienten un compromiso y
una gratificacion intrinseca en su labor. Esta conclusion valida nuestra hipdtesis de
que la motivacion tiene un impacto positivo en el desempefio laboral.

En el analisis de Alfa de Cronbach reflejé el 93%, siendo altamente correlacional,
donde se considera que hay una correlacion positiva entre la motivacién docente y
la calidad del aprendizaje de los estudiantes, evidenciando la percepcion de que una
mayor motivacion lleva a un mejor desempefio, lo cual respalda nuestra hipotesis
inicial.

Los resultados evidencian una fuerte relacion entre la motivacion docente y su
percepcion de desempefio laboral, asi como su impacto en la calidad del
aprendizaje de los estudiantes. Este estudio ha cumplido con los objetivos

propuestos y ha evidenciado la importancia de la motivacion en el desempefio
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laboral de los docentes. Las conclusiones aqui presentadas buscan ser una
herramienta atil para impulsar politicas y practicas que mejoren la calidad

educativa a través del fortalecimiento de la motivacion docente.

Recomendaciones

Desarrollar un programa de reconocimiento docente que incentive la excelencia en
la ensefianza y reconozca el esfuerzo de los docentes. Este programa podria incluir
menciones honorificas o incluso incrementos salariales para los docentes que se
destaquen, para motivar al personal docente a seguir trabajando con esmero y sobre
todo con el profesionalismo del cual han sido formados.

Implementar una politica de desarrollo profesional que ofrezca a los docentes la
posibilidad de continuar su formacion y especializacion. Esto podria incluir la
oferta de cursos, talleres o0 seminarios, asi como la facilitacion de tiempo para que
los docentes puedan dedicarse a su formacion.

Mejorar las condiciones laborales, un docente motivado es un docente que se siente
valorado y compensado adecuadamente por su trabajo. Es necesario realizar un
analisis detallado del sistema de remuneraciones y buscar formas de mejorar la
situacion actual, ademas de fomentar una cultura de apoyo y cooperacion entre los
docentes. Una buena relacion entre colegas puede mejorar la motivacion y el
desempefio laboral, ya que facilita la colaboracion y el intercambio de ideas y
experiencias.

Se recomienda que las instituciones educativas y las autoridades pertinentes del
Cantdn Santa Elena consideren estos hallazgos al disefiar e implementar politicas y
programas dirigidos a mejorar la educacion. La inversion en la capacitacion
docente, la mejora de los recursos y el fortalecimiento de los sistemas de
reconocimiento pueden ser vias efectivas para aumentar la motivacion y, en ultima

instancia, mejorar la calidad del aprendizaje estudiantil.
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Anexo 1 Matriz de Consistencia

recompensas Yy
reconocimiento

profesion?

En relacién con

Tema Problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Items Metodologia
General General Hipdtesis Independien Motivacion Indicador 1: ¢Cuénto tiempo  Tipo de
Cudl es la Evaluar la Alternativa te: intrinseca Respuestas  a lleva trabajando  Investigacion
relacion entre la relacion de la La o encuestas  que como docente?  gyn)oratoria
motivacion y el motivacion y motivacion de Motivacion evalian e: Descriptivo
desempefio el desempefio los docentes "?tefes y € No experimental
laboral de los laboral de los ejerce un d|sfrute| | ;Considera que
docentes en la docentes  del impacto gersona de los las condiciones
Unidad plantel positivo en su ott:)er)tes en su laborales en su
z Educativa Dr. educativo desempefio trabajo. institucion son
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z 2 4lisi i .
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E © medicion  de Educativa Dr. o desempefio
! N desempefio y Otto dedicacion  de docente?
e g motivacion Arosemena,’ los  docentes
o O para optimizar en el Canton ] )
S < la calidad de la Santa Elena mas alla de las
z W ensefianza y el horas de trabajo .
“ 2 N aprendizaje . Métodos  de
< 38 o requeridas (por investigacion
@ .
S Z < ejemplo, tiempo Deductivo
<0 2 . Inductivo
JF u extra dedicado a
(@] w .,
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= 2 Z de clases,
[%2)
Q E tutoria, etc.).
<
;8 Motivacién Indicador  1: :Qué factor
o g extrinseca Evaluacion del considera mas
2 o sistema de motivador en su
>3
l: -—
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Z <
-
L
[a)

S de la
institucion.

Indicador  2:
Nivel de

satisfaccion con
las condiciones
de trabajo,
como el salario
y los beneficios.

su carga
laboral, ¢cémo
la considera?
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Autonomia
competencia

y

Indicador  1:
Percepcion de
los docentes

(Cual de las
siguientes
herramientas o

sobre su recursos  cree

habilidad para que potenciaria

influir en su desempefio

decisiones laboral?

curriculares y o

politicas ¢Qué nivel _de

escolares. apoyo percibe

. de la direccion

Indl@ador 2: y gestion de su

Medida  de institucion

autoeficacia de educativa?

los docentes o

creencia en su

capacidad para

ensefar de

manera efectiva
Especificos Especificos Hipatesis Dependiente: Eficiencia en la Indicador 1: ¢Coémo Técnica de
iCuales son los Identificar los Nula 3 ensefianza Nimero de describirfa  su  Recoleccion de
factores factores La Desempefio 2?,%2@2;65 oo nivel ~ de Datos
motivacionales motivacionale motivacién de calificaciones satisfaccion Encuestas
que influyen en s que influyen superiores al general con su Entrevistas
el desempefio en el los docentes promedio en los trabajo actual?
laboral de los desempefio no ejerce un 2;‘;’232?5
docentes en la laboral de los . o ¢Considera que
Unidad docentes en la impacto Indicador 2: existe UNa  |nstrumentos
Educativa Dr. Unidad positivo en su Tiempo requerido correlacion N
Otto Educativa Dr. ) para completar el entre la Cuestionario
Arosemena? otto desempeno curriculo de clase motivacion
jCual es el nivel Arosemena. laboral en la ' docente y la
de satisfaccion Evaluar el Unidad calidad ~ del
laboral 'y la nivel de ) aprendizaje de
percepcién  de satisfaccion Educativa Dr. los estudiantes?
los  docentes laboral y la Otto
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sobre su
desempefio en
el ambito
educativo?

¢{Cémo
incrementar la
motivacion y el
desempefio
laboral de los
docentes, en
base a los
resultados
obtenidos en la

investigacion??

percepcion de
los  docentes
sobre su
desempefio en
el ambito
educativo.

Proponer
estrategias y
acciones  de
mejora  para
incrementar la
motivacion 'y
el desempefio
laboral de los
docentes, en
base a los
resultados
obtenidos en
la
investigacion.

Satisfaccion
laboral

Arosemena,
en el Cantén
Santa Elena

Indicador 1:
Respuestas a
encuestas de
satisfaccion
laboral.

Indicador 2: Tasa
de rotacion del
personal docente
(menor  rotacion
puede indicar
mayor
satisfaccion
laboral)

Compromiso con
la Unidad
Educativa

Indicador 1: Nivel
de participacion
en las actividades
extraescolares 'y
eventos de la
institucion.

Indicador 2:
Involucracién en
las reuniones de la

comunidad
escolar y en la
toma de
decisiones.

(Qué tipo de
reconocimiento
valora més en
su labor
docente?

¢En relacion
con la
motivacion,
¢qué factor cree
que mas afecta
negativamente
su desempefio
laboral?

Elaboracion propia.
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Anexo 2. Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FORMULARIO DE ENCUESTA

Objetivo: Analizar la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de los docentes en la Unidad
Educativa Dr. Otto Arosemena, Cantén Santa Elena.

Instrucciones:

Lea con atencién cada pregunta, conteste con sinceridad. Los datos serdn accesibles solo para los investigadores
que trabajen en este analisis. Marque con una X solo una respuesta, segln su criterio, se sugiere que se responda
con toda sinceridad, gracias.

INFORMACION GENERAL

Género Edad

Masculino 25 a 30 afios

Femenino 31 a 40 afios
41 0 mas

Nivel de Estudios

Tercer Nivel Cuarto Nivel Cursando
LAS SIGUIENTES PREGUNTAS CORRESPONDEN AL TEMA DE INVESTIGACION

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando como docente?

a) Menos de 1 afio
b) De 1 a 5 afios

c) De 6 a 10 afios
d) Maés de 10 afios

2. ¢Considera que las condiciones laborales en su institucion son propicias para el buen desempefio
docente?

a) Definitivamente si
b) Probablemente si

¢) Neutral
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

3. ¢Queé factor considera mas motivador en su profesion?

a) Reconocimiento por buen trabajo

b) Remuneracion adecuada

¢) Ambiente laboral positivo

d) Oportunidades de desarrollo profesional.
e) Relacion con estudiantes y colegas
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4. ¢Enrelacion con su carga laboral, ¢cdmo la considera?

a) Muy ligera

b) Adecuada

c) Demasiado alta
d) Insostenible

5. ¢Cuédl de las siguientes herramientas o recursos cree que potenciaria su desempefio laboral?

a) Formaciones continuas

b) Recursos tecnoldgicos avanzados

¢) Apoyo psicopedag0dgico
d) Espacios de retroalimentacion con colegas
e) Mayor tiempo para planificacion

6. ¢Qué nivel de apoyo percibe de la direccion y gestion de su institucion educativa?

a) Totalmente apoyado

b) Mayormente apoyado
c) Neutral

d) Poco apoyado

e) No apoyado en absoluto

7. ¢Como describiria su nivel de satisfaccion general con su trabajo actual?

a) Muy satisfecho
b) Satisfecho

c) Neutral

d) Insatisfecho

e) Muy insatisfecho

8. (Considera que existe una correlacion entre la motivacion docente y la calidad del aprendizaje de los
estudiantes?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Neutral

d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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9. ¢Qué tipo de reconocimiento valora mas en su labor docente?

a) Reconocimientos oficiales (diplomas, menciones)

b) Reconocimiento verbal o escrito de colegas y superiores
c¢) Agradecimientos de estudiantes o padres

d) Incentivos econémicos

e) Oportunidades de ascenso o liderazgo

10. ¢En relacion con la motivacién, ¢qué factor cree que mas afecta negativamente su desempefio
laboral?

a) Falta de recursos didacticos

b) Falta de apoyo administrativo

¢) Problemas de disciplina en el aula

d) Sobrecarga laboral

e) Falta de reconocimiento o valoracion
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UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ENTREVISTA AL RECTOR(A)

1. ¢Podria describir su funcién y responsabilidades en la Unidad Educativa Dr. Otto

Arosemena Gomez?"

2. ¢Cuadl es su percepcion sobre la importancia de la motivacion en el desempefio laboral de

los docentes?

3. (Que estrategias o programas implementa la institucion para motivar a los docentes en su

trabajo diario?

4 ;Considera gque existen diferencias significativas en el desempefio laboral de los docentes

motivados y los que no lo estan?

5 ¢Cuéles son los principales factores que, en su opinion, pueden influir en la motivacion de

los docentes?

6. ¢Qué medidas toma la institucion para evaluar y promover el desempefio laboral de los

docentes?

7. ¢Existe algun tipo de reconocimiento o incentivo para aquellos docentes que demuestran

un alto nivel de motivacion y desempefio laboral?

8. ¢Qué acciones se llevan a cabo para abordar y solucionar los problemas de motivacion

gue puedan surgir en el personal docente?

9. (Se fomenta la participacion y el desarrollo profesional de los docentes en la institucion?

En caso afirmativo, ;cémo se realiza?

10. ¢Considera que la motivacion de los docentes esta relacionada con el clima laboral y la

cultura organizacional de la institucion? ;Qué medidas se toman al respecto?
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