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RESUMEN

La investigacion “Propuesta de Motivacion laboral para docentes de Bachillerato
General Unificado” tiene como objetivo disefar un plan de mejora para la
satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo
Rosales en Quito. Busca validar estrategias de motivacion laboral para mejorar el
rendimiento y las relaciones laborales entre los actores educativos. Se emplea una
metodologia cuantitativo-cualitativa, se utiliza encuestas, entrevistas mediante
focus groups y evaluaciones de expertos. La propuesta se basa en el cuestionario
motivacional para el trabajo (C.M.T), que integra enfoques conductuales,

humanisticos y cognitivos, fundamentados en las teorias de Maslow y Toro.

Los resultados muestran la influencia positiva de la motivacion laboral en la
educacion, se vincula el rendimiento docente con el ambiente laboral. La
implementacion anual de la propuesta se proyecta como una oportunidad para
potenciar el rendimiento y fortalecer las relaciones laborales entre los docentes, se
promueve una comunicacion efectiva, confianza y participacion activa. La
validacién realizada por expertos respalda la propuesta, se muestra una alta
concordancia y reconocimiento de su necesidad. Los resultados indican la

factibilidad del proyecto, con una media aritmética de 6,94 y una desviacion de 2,74.

En conclusion, este estudio tiene como objetivo mejorar la satisfaccion laboral de
los docentes a través de estrategias de motivacion. La metodologia rigurosa,
respaldada por expertos, sugiere que la propuesta es viable y aportaria beneficios

significativos a la institucion educativa.

Palabras claves: motivacion, docentes, estrategia, relacion laboral, evaluacion de

expertos.
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ABSTRACT

The research titled "Proposal for Work Motivation for Unified General Baccalaureate
Teachers" aims to design an Improvement Plan to achieve Job Satisfaction for
teachers at Dr. Ricardo Cornejo Rosales Educational Unit in the city of Quito. The
goal is to validate work motivation strategies to enhance performance and the
working relationship among educational stakeholders. The methodology employed
adopts a quantitative-qualitative approach, utilizing surveys, interviews through the
focus group technique, and expert evaluations. The proposal is grounded in the
integration of the Work Motivational Questionnaire (C.M.T), which addresses
behavioral, humanistic, and cognitive approaches, drawing on the theories of

Maslow and Toro.

The obtained results demonstrate the positive influence of work motivation on
education, establishing connections between teacher performance and the work
environment. The annual implementation of the proposal is envisioned as an
opportunity to boost performance and strengthen relationships among teachers,
fostering effective communication, trust, and active participation. The research has
undergone a validation process conducted by experts, who endorsed the proposal
by expressing high agreement and acknowledging its necessity. The results
indicated the feasibility of the project, supported by an arithmetic mean of 6.94 and

a deviation of 2.74.

In conclusion, this study aims to enhance teacher job satisfaction through motivation
strategies. To achieve this, a rigorous methodology endorsed by experts is
employed, suggesting that the proposal is viable and would bring significant benefits

to the educational institution in question.

Keywords: motivation, teachers, strategy, work relationship, expert evaluation.
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INTRODUCCION

Los docentes en la actualidad son referentes de los estudiantes en un modelo de
comportamiento, los docentes de hoy enfrentan la inclusion de nuevas normas que

vienen dadas por nuevas autoridades y/o modelo de gestion.

En el caso de Ecuador, segun la LOEI (2011), menciona que “la motivacion
promueve el esfuerzo individual y la motivacién a las personas para el aprendizaje,
asi como el reconocimiento y valoracion del profesorado, la garantia del
cumplimiento de sus derechos y el apoyo a su tarea como factor esencial de calidad

de la educacion” (p. 45).

Esta investigacion se desarrolla en la Unidad Educativa Fiscal Dr. Ricardo Cornejo
Rosales, Bachillerato General Unificado, ubicada en la ciudad de Quito. Se
pretende generar un contexto motivador y retador que ponga en valor las
competencias y esfuerzos de los docentes, se evalua la eficacia y eficiencia en el

cumplimiento de sus responsabilidades.

En primer lugar, se exploran las conexiones entre individuos, la falta de motivacion,
la labor bajo estrés, la pérdida de identidad, la sobrecarga laboral y la
remuneracion. Esta investigacion se realizé durante el periodo de septiembre de
2023 a 2024, con el fin de identificar los factores que dificultan el logro de las metas

y la productividad de los docentes en la institucion.

Por consiguiente, el presente proyecto de investigacidn tiene como objetivo abordar
un problema evidente en la Institucion Educativa. La institucidon se encuentra
inmersa en un entorno dinamico y, en ocasiones, complejo debido a la carencia de
estrategias de motivacion laboral y evaluaciones, tanto a nivel nacional como
institucional. En este contexto, el estudio de la motivaciéon laboral se centra en
observar, analizar y diagnosticar la situacion en el ambiente educativo de los

docentes.



Ademas, actualmente solo existen evaluaciones de desempeno docente como el
programa "Ser Maestro" del Ministerio de Educacion a nivel nacional y el
Seguimiento  Pedagogico Institucional, las cuales no proporcionan
retroalimentacion adecuada a los docentes. Esto resulta en niveles muy bajos de
competencia, empatia, relaciones humanas, comunicacion y liderazgo, con el

riesgo de un desempefio profesional deficiente.

Debido a esta preocupacién, se propone reconocer las conclusiones de la
investigacion realizada acerca de la motivacion laboral para disefiar un Plan de
Mejora para el Logro de la Satisfaccién Laboral. Este plan valida estrategias de
motivacion y fortalece el rendimiento y la relacion laboral entre los actores de la

Unidad Educativa, especificamente los docentes de Bachillerato General Unificado.

Por otra parte, el objetivo general del presente trabajo de investigacion es Disefar
un Plan de Mejora para validar estrategias de motivacion y fortalecer el rendimiento
y la relacién laboral entre los actores de la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo
Rosales. Basado en los docentes de BGU; el mismo que se cumplira mediante los

objetivos especificos:

1. Analizar la fundamentacion conceptual concerniente a la motivacion laboral,
en instituciones de Educacion Bachillerato y su relacion y rendimiento laboral

de los docentes.

2. Medir los factores de la motivacion laboral el mismo que permita mejorar su
relacion y rendimiento entre los docentes de Bachillerato General Unificado

de la Unidad Educativa Ricardo Cornejo Rosales.

3. Disefiar una guia de entrevista y un Cuestionario de motivacion C.M.T, el
mismo que permite valuar los factores psicosociales del trabajador, para que
los docentes de bachillerato puedan optimizar su relacion y rendimiento

laboral.



4. Evaluar con expertos las estrategias de motivacién laboral a través de un
plan de mejora para que los docentes del BGU puedan mejorar su relacion

y rendimiento profesional.

Adicionalmente, la metodologia de esta investigacion sigue un enfoque cuantitativo
y cualitativo. La recoleccién de informacion se realiza a través de encuestas C.M.T
y entrevistas mediante la técnica de focus group, aplicadas a los docentes de BGU
y al personal administrativo de la institucion. Con base en los resultados obtenidos,
se elabora una propuesta de Plan de Mejora para el Logro de la Satisfaccién
Laboral, que busca mantener una comunicacion efectiva, confianza y participacion

activa entre todos los involucrados.

De igual manera, se cita a Cornejo (2018), quien establece que “la relacién vy
rendimiento laboral de los docentes, como también para definir, normas necesarias
de convivencia armonica que establecen lineamientos de conductas que mejoren

la relacién entre los actores de la comunidad educativa” (p. 32).

La justificacion de este proyecto de investigacion radica en reconocer la importancia
de implementar un Plan de Mejora para validar tacticas de incentivo laboral. Estas
tacticas son cruciales para mejorar el desempenio y las relaciones laborales entre
los profesores. Es relevante resaltar que esta propuesta anima a los profesores de
BGU a establecer un mayor compromiso con las actividades que realizan

individualmente, se busca resultados positivos que contribuyan al éxito institucional.

La motivacion, como componente esencial en un desarrollo efectivo, esta
estrechamente ligada a la satisfaccion en el trabajo, las interacciones laborales y el
ambiente laboral. Ademas, se reconoce la importancia del rector o director en el
liderazgo y la implementacion de estrategias motivacionales adecuadas dentro de

la institucion educativa.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Motivacion

La motivacion se compone de todos los factores capaces de inducir, mantener y
orientar la conducta hacia un objetivo. En la actualidad, este elemento se considera
crucial en la administracion de personal, y su comprensiéon y dominio son
necesarios. Solo asi la empresa estara en condiciones de establecer una cultura
organizacional solida y confiable. Un ejemplo notable es el hambre, que claramente
genera motivacion al provocar la conducta de buscar alimento y mantenerla. En
otras palabras, cuanto mayor es el hambre, mas directamente se dirige a satisfacer
la necesidad correspondiente. Si se experimenta hambre, se busca alimento; es

decir, la motivacion nos guia para satisfacer la necesidad (Marin, 2017).

La motivacién también es considerada como el impulso que conduce a una persona
a seleccionar y ejecutar una accién entre las distintas opciones que se presentan
en una situacion especifica. En efecto, la motivacion esta relacionada con el
estimulo, , este proporciona eficacia al esfuerzo conjunto dirigido hacia los objetivos
de la empresa, por ejemplo, y anima al individuo a buscar continuamente mejores
circunstancias para su desarrollo profesional y personal, integrandolo asi en la

comunidad donde su participacion adquiere significado (Gamarra, 2014).

Por otro lado, la fuerza mas vigorosa es la supervivencia en su estado mas puro
durante la lucha por la vida, seguida por las motivaciones que surgen de la
satisfaccion de las necesidades basicas y secundarias (apetito, sed, refugio,
intimidad, seguridad, proteccion). Segun Chiavenato (2019) existen tres premisas

que explican la naturaleza de la conducta humana, las cuales son las siguientes:

e El comportamiento es causado. El comportamiento humano tiene su origen
€en una causa, ya sea interna o externa, que surge de la interaccion entre la

influencia de la herencia y el entorno



e El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o

tendencias, son los motivos del comportamiento.

e El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo acto humano hay
un propésito, hay una razén que lo origina. Siempre hay un objetivo detras

de la conducta.

Conceptualizacion de la motivacién humana

La necesidad se sitia como el nucleo central de la motivacion humana. La
homogeneidad surge a través de la necesidad, mientras que la heterogeneidad se
manifiesta en los diversos significados que, se atribuye a los distintos satisfactores.
Asi, la alimentacion es necesaria para satisfacer una necesidad basica de
supervivencia, pero las preferencias culinarias nos convierten en individuos
singulares. Este principio respalda el dicho de que en gustos se rompen géneros.
Las nuevas estrategias mercadotécnicas indican que, a medida que se descubren

satisfactores, se generan necesidades (Cornejo, 2018).

Propésito de la motivaciéon

El propdsito de incentivar la motivacion en el trabajo es contribuir a alcanzar tanto

metas individuales como colectivas. Algunos aspectos relevantes son:

* Mantener una relacion laboral donde la satisfaccion, motivacion y

desempeio sean prioritarios.

» Dar importancia a las expectativas y recompensas en relacion con la

satisfaccion laboral.

* Fomentar un entorno laboral positivo que proporcione comodidad al
empleado.

» Observar los resultados obtenidos en términos de satisfaccion laboral.



Una vez identificados estos aspectos, se activa la motivacién, se estimula asi el
comportamiento del empleado para alcanzar los objetivos deseados. Cuando el
trabajador experimenta la sensacion de haber logrado con éxito sus metas, se
siente cumplido y busca nuevas aspiraciones por satisfacer. El trabajador siempre
aspira a alcanzar lo que se propone, y las recompensas son la consecuencia de lo
logrado (Pefia y Villén, 2018).

Componentes de la motivacion humana

Los principales impulsores segun los estudios sobre el comportamiento humano y

en términos de relevancia se categorizan como:

Figura 1.

Necesidades laborares

Logro

A=

A reconocimiento
La labor en si

A

El ascenso

El desarrollo

Fuente: Ante Sylvia (2023)

En el entorno laboral, se nota que una persona que participa en un programa
organizado de formacién tiene mayores posibilidades de progresar en su carrera.
Este proceso la llevara a asumir mayores cargas de trabajo, de manera similar a
cuando un nifo de siete anos se le asigna el cuidado de su hermano menor de
cinco anos. Claramente, conforme se avanza en la estructura corporativa, la
complejidad de las tareas se incrementa. Si se ejecuta con éxito, el individuo sera
elogiado por su superior, se genera asi una sensacion de satisfaccion personal
unica. Este sentimiento positivo actuara como un estimulo para buscar nuevas

oportunidades y repetir el ciclo, motivado por los logros anteriores (Cornejo, 2018).



Para que el reconocimiento genere los efectos esperados y se transforme en un

elemento clave para incentivar a los demas, poseerian las siguientes cualidades:

e Genuino. - que se refiere a acciones verdaderas (Cornejo, 2018).
e Claro. - que no mezcle elementos positivos y negativos (Cornejo, 2018).
e Suficiente. - que se proporcione en gran medida y tantas veces como sea

adecuado (Cornejo, 2018).

Terminologia de motivacion laboral

Las responsabilidades de los educadores cambian segun las circunstancias. En
ciertos aspectos, la labor de los profesores se centra principalmente en tareas
rutinarias que organizan la gestion y la ensefanza en el salén de clases (Marin,
2017). Las actividades altamente predecibles estan sujetas a normas, ademas de
ser organizadas y repetitivas. Las labores rutinarias fomentan una actitud
conservadora y una resistencia al cambio entre los profesores (Lomeli et al., 2016).
En diferentes aspectos, la labor de los educadores es imprevisible, creativa y

exigente tanto en términos cognitivos como éticos.

Puestos de trabajo y ambientes laborales caracterizados por rutinas repetitivas y
limitada flexibilidad suelen ser considerados como poco estimulantes por los
empleados. En estas circunstancias, las recompensas tienden a estar menos
vinculadas con la satisfaccion derivada del trabajo en si mismo y mas con los
beneficios externos (principalmente econdémicos) que las recompensas pueden
proporcionar. En contraste, un empleo interesante que se realiza con un alto nivel
de autonomia brinda un sentido de propdsito y una motivacion intrinseca derivada
del trabajo en si (Milkovich, 2021).

Identificar las caracteristicas predominantes de un trabajo es un proceso que
implica tanto un analisis objetivo como una percepcion subijetiva, , Io que puede ser
considerado como aburrido por algunas personas, puede resultar interesante para
otras. Un estudio realizado por Rowan sobre la complejidad del trabajo de

ensefanza en los Estados Unidos, se utiliza datos recopilados por el Programa de



Analisis Ocupacional del Departamento del Trabajo de ese pais, proporciono
resultados reveladores. Al examinar datos representativos y comparar el trabajo de
ensefanza con otras ocupaciones, Rowan concluyé que la ensefianza es una labor

sumamente compleja y significativa (Michalus et al., 2015).

Se reconoce que, desde una perspectiva estructural, el trabajo de los maestros
demanda un alto nivel de motivacion laboral, lo cual representa un desafio directivo
de gran impacto en el ambito educativo, especialmente cuando se abordan las
necesidades emocionales y de aprendizaje de los estudiantes. Los analisis
estructurales, como los realizados en el sistema educativo de Estados Unidos,

pueden sugerir que la ensefianza es una tarea altamente compleja.

Sin embargo, esto no necesariamente implica que sea igualmente compleja en
otros sistemas educativos o que sea percibida subjetivamente como tal por todos
los participantes dentro de un mismo sistema. Desde una perspectiva subjetiva, de
acuerdo con datos de EE.UU., los profesores, particularmente aquellos reconocidos
como altamente efectivos, coinciden en que su trabajo es complejo, diverso y

requiere de creatividad (Lomeli et al., 2016).

Los directivos escolares, al encontrarse mas alejados de las realidades del aula,
pueden tener una vision distinta. De acuerdo a Strauss (2018) quien utiliza datos
del Estado de Michigan Estados Unidos, exploré “como los administradores locales
percibian el trabajo docente y que, en su gran mayoria, los administradores cuya
tarea consistia en orientar los esfuerzos de mejora, tenian nociones bastante

simplistas del trabajo docente” (p. 41).

Ademas, la ensefianza solia ser vista como la transmision de un mensaje, mientras
que el aprendizaje se consideraba como la recepcién de informacién que debia ser
memorizada y considerada esencial. La influencia de enfoques conductistas
simplistas afectd la percepcion de los directivos sobre lo que motivaba a los
maestros: vencer la resistencia y la inercia, ejercer control a través de programas
curriculares predeterminados, brindar capacitacion y realizar un seguimiento

regular de la implementacién. Por otro lado, una perspectiva alternativa, respaldada



por una minoria reducida de directivos locales, concebia el trabajo de los maestros

en términos de agencia docente, autodeterminacion y significado (Cornejo, 2018).

Principalmente, los directivos suelen inclinarse hacia una vision de la ensefianza
como un conjunto basico de procedimientos que serian configurados desde fuera.
Por otro lado, los responsables de elaborar politicas educativas también hacen
suposiciones explicitas o implicitas sobre la naturaleza del trabajo de los docentes

al disefiar sistemas de responsabilidad, supervision o evaluacion (2019).

Conceptualizacion de la motivacion laboral docente

La clave para una politica educativa de calidad radica en la motivacién del docente.
Los especialistas afirman que alcanzar resultados sobresalientes en el sistema
educativo depende de contar con un cuerpo docente bien preparado y motivado.

Por lo tanto, lo que se necesita para motivar a los docentes es:

Reconocimiento Social

En la opinién compartida por la mayoria de los maestros encuestados, existe
consenso en que el primer paso para aumentar la motivacion en el sector educativo
es incrementar su reconocimiento social. Afirman que hace afios, el papel del

maestro tenia una mayor consideracion.

Para Mintrop y Ordenes (2017), quienes son profesores interinos de lengua
extranjera en el sistema publico, aseguran que, “si la sociedad no valora el trabajo
que desarrollan, la labor educativa se traba” (p. 41). Ademas, se plantea emular el
modelo de paises como Finlandia, donde se sugiere establecer al profesor como
una figura de autoridad con el fin de promover el respeto social y el reconocimiento

en el ambito educativo.

Asimismo, las habilidades de ensefianza juegan un papel crucial en la percepcion
social de un profesor. La capacidad para explicar conceptos de manera clara,

utilizar métodos pedagdgicos efectivos y crear un ambiente de aprendizaje
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estimulante son factores determinantes en la valoracion de su labor. De manera
complementaria, la relacion que un profesor construye con sus estudiantes no solo
impacta en el entorno académico, sino también en su reconocimiento social. Un
docente que se muestra accesible, comprensivo y comprometido con el bienestar
de los estudiantes tiende a ganar aprecio dentro y fuera del aula (Vroom y Deci,
2019).

Confianza en su labor

En primer lugar, la confianza se consolida a través de la transparencia y la
coherencia en la comunicacién. Cuando un profesor comunica claramente los
objetivos, expectativas y métodos de ensefianza, los estudiantes y colegas tienden
a desarrollar una confianza mas sdlida en su capacidad para guiar el proceso
educativo. Ademas, la consistencia en la aplicacidén de politicas y normas contribuye
significativamente a la confianza en la labor docente. Los estudiantes y padres
valoran la equidad y la imparcialidad, aspectos que refuerzan la credibilidad del
profesor. Asimismo, la disposicion para admitir errores y aprender de ellos puede
fortalecer la confianza, , demuestra humildad y una actitud abierta hacia la mejora
continua (Pinder, 2018).

Por otra parte, la empatia y la capacidad para comprender las necesidades
individuales de los estudiantes también desempefian un papel crucial en la
construccién de confianza. Un profesor que muestra interés genuino por el
bienestar y el progreso de cada estudiante crea un ambiente de aprendizaje en el
que los alumnos se sienten respaldados y valorados. La confianza en la labor
docente no solo se limita a la relacion con los estudiantes, sino que también se
extiende a la colaboracion con colegas y la participacion en iniciativas educativas.
La disposicion para trabajar en equipo, compartir conocimientos y contribuir al
desarrollo colectivo fortalece la confianza mutua dentro de la comunidad educativa
(Flores, 2017).



11

Apoyo desde la familia

El apoyo emocional se manifiesta en la aceptacion incondicional, la escucha activa
y el estimulo positivo. Cuando los miembros de la familia expresan interés en los
logros y desafios académicos de los estudiantes, se fortalece su autoestima y se

crea un ambiente propicio para el aprendizaje.

Ademas del respaldo emocional, el apoyo motivacional de la familia desempefia un
papel crucial. Los padres y otros miembros de la familia pueden fomentar una
mentalidad positiva hacia el aprendizaje, se establece expectativas realistas y se
alienta la perseverancia en momentos dificiles. El estimulo para explorar intereses
personales y establecer metas académicas contribuye significativamente al

desarrollo de una actitud proactiva hacia la educacion (Carballo, 2016).

Desde una perspectiva logistica, el apoyo de la familia se refleja en la creacién de
un entorno propicio para el estudio. Espacios dedicados al aprendizaje en el hogar,
recursos educativos y la disponibilidad de materiales necesarios son elementos que
facilitan el proceso de estudio y promueven habitos académicos saludables. Es
importante destacar que el apoyo de la familia no se limita a cuestiones
académicas; también abarca aspectos emocionales y sociales. El involucramiento
de los padres en la vida escolar, la comunicacion abierta sobre las experiencias
educativas y la participacion en eventos escolares fortalecen la conexidén entre la

familia y la educacion (Lidefer, 2023).

No a los cambios legislativos

La resistencia a los cambios legislativos emerge por diversas razones, es la
desconfianza hacia el proceso de cambio un factor clave. Cuando las
modificaciones propuestas no son percibidas como suficientemente explicadas o
se teme que puedan acarrear consecuencias no previstas, se adopta una postura
de oposicion. La falta de transparencia por parte de las instituciones encargadas de

impulsar el cambio alimenta este escepticismo (Aula Planeta, 2017).
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Adicionalmente, la resistencia tiene una dimensién econdmica importante. Aquellos
que se oponen a los cambios legislativos frecuentemente lo hacen debido a la
preocupacion de que estas medidas impactaran negativamente en la economia, ya
sea a nivel personal o empresarial. Temores relacionados con impuestos
adicionales, regulaciones mas rigurosas o alteraciones en las condiciones del
mercado contribuyen a la resistencia, especialmente cuando se percibe que

amenazan la estabilidad financiera (Bedegral et al., 2017).

Por otra parte, la preservacién de tradiciones y valores arraigados en la sociedad
también motiva la resistencia. Cambios legislativos que se interpretan como una
amenaza para estas bases culturales generan oposicidon, las personas buscan
mantener la estabilidad en este aspecto. Cuando se percibe que no se ha brindado
una consulta adecuada o que no se ha ofrecido la oportunidad de participar en la

configuracion de politicas, se genera desconfianza y resistencia (Cerén, 2015).

En muchos casos, la oposicidn a los cambios legislativos se sustenta simplemente
en la preferencia por el status quo. Aquellas personas que prefieren mantener las
cosas como estan pueden resistirse al cambio debido a la comodidad y familiaridad
que encuentran en el estado actual. En consecuencia, el temor a lo desconocido y
la preferencia por lo conocido ejercen una influencia significativa en la actitud de

resistencia hacia los cambios legislativos (Lomeli et al., 2016).
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Figura 2.

Razones por las que las actividades DPD motivan o desmotivan al docente
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Finalidad de la motivacion docente

En el ambito docente, es crucial destacar que la motivacion también es un
elemento necesario para llevar a cabo las tareas de manera efectiva. Aunque la
apelacion a mantener la motivacion puede considerarse una expresidon comun, es
imperativo sefalar que predicar con el ejemplo es fundamental. Es esencial que
exista un sentido de motivacion para comprometernos activamente en las labores,
fomentar la innovacion, alcanzar el éxito cotidiano y, por encima de todo, dejar una

impresion duradera en los estudiantes (Aula Planeta, 2017).

1.2. Tipos de motivacion

Motivacion extrinseca

La conducta laboral que se origina en fuentes externas al propio trabajo, como el

reconocimiento por parte de los compafieros, el supervisor o la propia organizacion,
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se refiere a la recepcion de recompensas o incentivos adicionales en virtud del

desempenio laboral (Uscanga y Garcia, 2018).

En una opinién que podria considerarse equivocada, al seleccionar al personal para
su contratacién de cara a la nueva temporada, se asumia que la persona elegida
estaria automaticamente motivada desde el primer dia. Esta suposicidén se basaba
en la idea de que obtener un puesto de trabajo en un momento histérico tan
relevante para el mercado laboral en muchos paises seria suficiente para generar

motivacion intrinseca desde el inicio (Michalus et al., 2015).

Este tipo de motivacién consiste en realizar una actividad como medio para lograr
un fin. El estado motivacional es temporal y dinamico no igual en todas las
situaciones de la vida mientras que el rasgo motivacional es lo que define a esa

persona, su personalidad.

Asi, este tipo de motivacion no esta directamente ligado a la organizacion, pero si
es influido en gran medida por el cargo ofrecido a un empleado, la estructura de la
organizacion, el entorno laboral en el lugar de trabajo y varios otros factores
externos. Por lo tanto, es crucial tener en cuenta este aspecto al seleccionar a
alguien para unirse al equipo que, se va a liderar, basta con que esa persona tenga
una disposicion motivadora adecuada (como amabilidad, simpatia o ambicion). Un

empleado tiende a dejar sus problemas personales en casa (Pujol, 2018).

Motivacion intrinseca

En el entorno laboral, diversos actores desempefian roles significativos, entre ellos
el personal, la familia, los amigos y la empresa. Sin embargo, la evaluacion de los

clientes emerge como un factor fundamental para orientarnos en la trayectoria.

Se trata de una necesidad psicolégica de involucrarse en una actividad sin esperar
una recompensa externa. Un factor que afecta a esta motivacion intrinseca es la
dificultad de la tarea. Se considera que una situacion de desafio 6ptimo se presenta

cuando el nivel de dificultad de la tarea y las habilidades del individuo estan
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equilibradas. En este escenario, se establece un estado de flujo en el que el sujeto
experimenta un alto grado de concentracién y disfrute durante la realizacion de la
tarea. Para que se produzca este estado de flujo, es necesario que el individuo
pueda concentrarse y que la tarea y los objetivos estén claramente definidos. Sin
un personal altamente motivado para brindar la mejor atencién a los clientes, es

dificil alcanzar niveles elevados de recomendacion (Pujol, 2018).

1.3. Caracteristicas de la motivacion

Figura 3.

Piramide de Maslow y Herzberg

« Condiciones de
trabajo

Estimacion

Asociacion o acepacion

Factores
motivaciones de
satisfaccion
intrinsecos

Contenido de
cargo como se
siente el individuo
con relacién a su

« Salario
« Administracion de

la
empresarelacion
con el

Seguridad

cargo o
supervision
* Beneficios y
servicios sociales
« Factores « Contexto de
dehigiene de cargo como se ) )
insatisfaccion siente el individuo El trabajo en si
extrinsecos con relacion a las realizacion
condiciones de la Reconocimiento
empresa
Progreso
profesional

Responsabilidad

Necesidades fisiologicas

Teoria de Herzberg

Fuente: Keith Davis, Human at Work. Human relations and Organizational Behavior 1977

1.4. Componentes de la motivacién laboral

Teoria de Maslow

Maslow (2019) planteé que “en la comprension de la motivacién, se reconoce que

todas las necesidades humanas no poseen la misma fuerza o hiperactividad para
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ser satisfechas” (p. 36). Este enfoque, ampliamente difundido, ha llevado a
estructurar las necesidades experimentadas por el hombre en una jerarquia. En
este marco, se establece que los individuos reaccionan de acuerdo con la
necesidad que prevalece en un momento dado, se subraya que la motivacion esta

intrinsecamente vinculada a la priorizacion de la satisfaccion que alcanzarian.

La Teoria de Necesidades se centra en lo que las personas necesitan para llevar
vidas satisfactorias, y postula que estan motivadas por satisfacer diferentes tipos

de necesidades que estan clasificadas en un orden jerarquico.

* Necesidades basicas o fisiologicas: Estas son las necesidades
fundamentales para mantener la vida humana, como alimentos, agua,
refugio, calor y suefio. Segun Maslow, mientras estas necesidades no estén
satisfechas en un nivel basico para mantener la vida, las demas no motivaran

a los individuos.

» Seguridad: Estas son las necesidades relacionadas con la proteccién
contra riesgos fisicos y el temor a perder el trabajo, la propiedad, los

alimentos o el refugio.

» Necesidades sociales (de afiliacion o pertenencia): Dado que los seres
humanos son seres sociales, experimentan la necesidad de pertenecery ser

aceptados por los demas.

» Estimacion: Después de satisfacer las necesidades de pertenencia, las
personas tienden a buscar la estimacion propia y de los demas. Esta
necesidad incluye el deseo de poder, prestigio, reconocimiento y seguridad

en uno mismo.

* Autorrealizacion: Maslow identificd esta como la necesidad mas elevada en
su jerarquia. Se refiere al deseo de alcanzar el maximo potencial personal y

llevar a cabo algo valioso en la vida
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Segun Newstron (2020), en el ambito del trabajo las necesidades inferiores basicas
no suelen dominar, debido a que ellas se encuentran normalmente satisfechas. Los
trabajadores se veran motivados principalmente por las necesidades de seguridad,

sociales, de estima y por ultimo de realizacion personal.

Teoria de los factores Herzberg

En la década de los anos cincuenta, Frederick Herzberg elaboré un modelo de
motivacion conocido como la teoria de los dos factores, la cual postula que tanto la
satisfaccion como la insatisfaccidn laboral provienen de dos conjuntos distintos de
factores. Se distinguen dos categorias de factores en la teoria de Herzberg: los
factores higiénicos, también conocidos como factores de insatisfaccion, y los
motivantes, también denominados satisfactores. Segun Herzberg, estas dos
categorias de necesidades son independientes entre si y ejercen impactos diversos

en el comportamiento de las personas (Marin, 2017).

El principio fundamental es que cuando las personas experimentan insatisfaccion
con su trabajo, esto se relaciona con el entorno del lugar de trabajo, y viceversa.
Herzberg llamé a la primera categoria de necesidades “factores higiénicos”, los
cuales estan relacionados con los aspectos externos del trabajo, como las
condiciones fisicas del entorno laboral o las politicas de la organizacién. Por otro
lado, denomind a la segunda categoria “necesidades motivadoras”, las cuales son
intrinsecas al trabajo y estan relacionadas con necesidades de orden superior a las
propuestas por la teoria de Maslow, como la oportunidad de crecimiento, el
reconocimiento por los logros, la variedad de tareas y las oportunidades de

desarrollo personal y profesional.

Herzberg sostiene que la manera mas efectiva de aumentar los factores
motivadores es a través del enriquecimiento del trabajo, lo cual implica crear un
entorno laboral participativo y desafiante. El argumenté que hay dos conjuntos
distintos de factores que influyen en la motivacion y que operan en la satisfaccion

de las personas en su trabajo (Michalus et al., 2015).
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Saciables: Los motivadores de tipo fisiologico y de seguridad dejan de
desempenar un papel activo en la motivacion una vez que se encuentran

adecuadamente atendidos y satisfechos.

Insaciables: Los impulsos fundamentales del ser humano, como el afecto, el
logro, la autoestima y la autorrealizacion, son insaciables. Incluso cuando se

satisfacen, mantienen su poder motivador en el comportamiento humanao.

Herzberg profundizé en la diferenciacién entre dos tipos de motivadores:

Los factores higiénicos (saciables) son causantes de insatisfaccion vy
desmotivacion en los trabajadores cuando no se abordan adecuadamente.
Sin embargo, incluso si se satisfacen completamente, no generan

satisfaccion ni motivacion.

Los factores motivadores: son los que generan satisfaccion y motivacion en
los trabajadores cuando se atienden adecuadamente. Cuando no lo estan,
son neutros y no causan insatisfaccion ni desmotivacion. Se refieren al

contenido del trabajo en si mismo.

Teoria de McClelland

Se postula que la teoria de la motivacién esta intrinsecamente ligada a los

conceptos que el ser humano aprende, se destaca la considerable influencia de las

esferas cultural y social en la adquisicibon de muchas necesidades. En esta

perspectiva, se define la motivacion como una red asociativa armonizada vy

jerarquizada en términos de fuerza o importancia dentro de un individuo especifico.

Alrededor de experiencias afectivas, se forman grupos de expectativas o

asociaciones que sirven como impulsores motivacionales, categorizandose en tres

grupos principales: la necesidad de poder, la necesidad de afiliaciéon y la necesidad

de logro o autoevaluacion (Gamarra, 2014).
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De acuerdo con las investigaciones realizadas, se establece que la necesidad de
logro guarda cierta relacién con el nivel de motivacion que las personas poseen
para desempefar sus labores profesionales. Asimismo, se destaca la necesidad de
afiliacion, caracterizada por la busqueda de una estrecha conexién con los demas
(Montoya, 2014).

La necesidad de poder, relacionada con el control sobre la propia situacion, se
vincula de alguna manera con la gestion que las personas hacen tanto del éxito
como del fracaso. En algunos casos, se observa que el temor al fracaso,
acompafado por la disminucién del poder personal, puede surgir como un
motivador de gran relevancia. En contraste, para otros individuos, el temor al éxito

puede desempefiar un papel motivador significativo.

A partir de estas observaciones, se puede afirmar que cada una de las teorias
anteriores destaca la satisfaccion de ciertas necesidades que las personas han
logrado cumplir a lo largo del tiempo. Estas teorias también resaltan que las
personas determinan conscientemente su grado de satisfaccion al comparar sus
necesidades y circunstancias, se refleja una notoria variacién tanto entre individuos

como dentro de una misma persona a lo largo del tiempo (Herreray Zamora, 2014).

Teoria de ERC Existencia, Relacion y Crecimiento: Alderfer

Esta teoria fue formulada por Clayton Alderfer, quien compartia la perspectiva de
Maslow sobre la jerarquia de necesidades como factor motivacional en el ambito
laboral. Es relevante senalar que la teoria ERG presenta dos diferencias
fundamentales con respecto a la de Maslow. En primer lugar, Alderfer propone que
las necesidades se clasifican en tres categorias: las existenciales (similar a las
identificadas por Maslow), las de relacion (centradas en las relaciones
interpersonales) y las de crecimiento (vinculadas a la creatividad personal) (Ceron,
2015).

En segundo lugar, se sehala que cuando las necesidades superiores son

frustradas, las necesidades inferiores pueden resurgir, incluso si ya habian sido
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satisfechas. Esta perspectiva difiere de la de Maslow, quien sostenia que al
satisfacer una necesidad, esta perdia su capacidad para motivar el
comportamiento, y que las personas progresaban constantemente a lo largo de la
jerarquia de necesidades. Por el contrario, para Alderfer, las personas pueden
ascender y descender en la piramide de necesidades, segun las circunstancias y el

momento (Olvera, 2018).

Teoria de La Valencia— Expectativa de Vroom

En el estudio sobre la Motivacién y alta direccién, se sefiala que dentro de cualquier
grupo humano que comparte las mismas responsabilidades laborales, es
observable que algunos individuos destacan notablemente en su desempefio en
comparacién con otros. Se plantea la pregunta de cuales son los factores que
originan estas diferencias y como se puede mitigar la disparidad entre aquellos que
son mas eficientes y aquellos que lo son menos. En esta obra, se presenta una
recopilacion valiosa de textos que abordan estas interrogantes, se proporciona una
comprensioén profunda de la importancia de la motivacion en el rendimiento efectivo

de cualquier actividad dentro de una organizacion humana (Gamarra, 2014).

La teoria presentada implica que la motivaciéon aparece debido al valor que el
individuo otorga a los resultados potenciales de sus acciones, junto con la
anticipacion de alcanzar sus objetivos. La importancia de esta teoria reside en su
enfoque en la singularidad y la diversidad de los impulsos motivadores, en
oposicion a las suposiciones generales presentes en las teorias de Maslow y
Herzberg (Web del Maestro CMF, 2019).

Teoria de la equidad

La consideracion central para la motivacion en el entorno laboral reside en la
evaluacion individual de la equidad y justicia de las recompensas recibidas. La
equidad, en este contexto, se refiere a la proporcion entre los insumos laborales
aportados por el individuo y las recompensas laborales obtenidas. Segun esta

teoria, la motivacion surge cuando las personas experimentan satisfaccion con lo
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que reciben en relacion con el esfuerzo que han dedicado. La percepcion de
equidad se establece mediante la comparacion de las recompensas individuales

con las que reciben otros (Stake, 2018).

En este sentido, la teoria sugiere que las personas evaluan la justicia de sus
recompensas al considerar como estas se equiparan con las recompensas que
otros individuos en situaciones similares reciben. Cuando esta comparacién revela
un equilibrio percibido entre esfuerzo y recompensa, se fortalece la motivacién. Por
lo tanto, la teoria de la equidad destaca la importancia de la evaluacién relativa y
subjetiva que los individuos hacen de sus recompensas laborales para determinar

su nivel de motivacion en el ambito laboral (Uscanga y Garcia, 2018).

Enfoque teérico

El estudio actual se vera favorecido por la adopcion de la Teoria de la Expectativa
de Vroom como marco de referencia, , esta teoria esta estrechamente relacionada
con el tema en analisis. Segun este enfoque tedrico, la motivacion para actuar esta
determinada por la intensidad de la expectativa de que la accién conducira a un
resultado especifico que resulte atractivo para el individuo. En otras palabras, un
trabajador estara incentivado a emplear un alto grado de esfuerzo si cree que este
esfuerzo resultara en una evaluacién positiva de su rendimiento, lo que a su vez
generara recompensas que satisfaran sus objetivos personales (Vroom y Deci,
2019).

Asimismo, la Teoria de la Expectativa de Vroom esclarece por qué ciertos
empleados carecen de motivacion en sus roles laborales, lo que se traduce en un
rendimiento promedio. Este fendbmeno queda evidenciado a través de las tres

relaciones fundamentales que propone esta teoria (Vroom y Deci, 2019).

Por otra parte, se aborda la conexién entre el esfuerzo y el desempefio, donde el
trabajador dedica esfuerzo con la expectativa de obtener una evaluacioén positiva y,
por ende, una recompensa. En este contexto, surge la interrogante: 4 si me esfuerzo

al maximo, se reconocera mi desempefo en la evaluacion? Para algunos
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empleados, esta situacion podria ser desventajosa, dado que es factible que sus
habilidades estén considerablemente por debajo del estandar. Aunque inviertan un
nivel considerable de energia, es probable que su desempefio sea considerado

como menos satisfactorio (Olvera, 2018).

Ademas, cabe la posibilidad de que el empleado perciba una falta de conexién
emocional con su supervisor, o que lo lleva a creer que su esfuerzo no sera
valorado, especialmente si su evaluacion se pronostica como desfavorable. Estos
son algunos de los potenciales factores que pueden contribuir a una baja
motivacion en los trabajadores en relaciéon con la posibilidad de obtener una

calificacion baja en sus evaluaciones.

La segunda relacion se enfoca en las metas del trabajador: ¢ qué beneficios recibiré
de la organizacion si logro una calificacion de desempefio positiva? En esta
cuestion, el empleado reflexiona sobre la relacion entre el rendimiento y las
recompensas, la cual algunos trabajadores perciben como débil. Esta percepcién
puede surgir cuando se otorgan incentivos adicionales a los empleados por motivos
que no estan relacionados con su rendimiento, como la longevidad en la empresa,
la colaboracion, estructuras de comisiones o bonificaciones variables, entre otros,
lo que puede desmotivar a aquellos que se esfuerzan mas pero no son reconocidos

por ello.

En la ultima relacion, que aborda las recompensas y las metas personales, surge
la interrogante sobre si el trabajador sera recompensado y si estas recompensas
resultan atractivas en funcién de sus intereses personales. En otras palabras, al
realizar un esfuerzo significativo y prepararse para avanzar en su carrera, el
empleado podria encontrarse con que solo se le otorga un aumento salarial como
recompensa. Asimismo, podria aspirar a un puesto mas desafiante y estimulante
para el cual esta debidamente preparado, pero recibir solo reconocimientos

verbales o escritos a cambio (Milkovich, 2021) .

Es crucial reconocer que el diseio de las recompensas consideraria las

necesidades individuales del trabajador. Con frecuencia, estas recompensas se
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ajustan unicamente a las demandas de la organizacion, sin permitir una
personalizacion adecuada. Ademas, es un error comun asumir que todos los
empleados comparten las mismas preferencias, sin considerar los efectos

motivacionales y la importancia de diferenciar las recompensas (Shein, 2015).

Elementos que favorecen la motivacién en el entorno docente

Conforme a las teorias de la motivacion, la influencia de este aspecto variara segun
la percepciodn individual de cada persona sobre la capacidad de dicho factor para

satisfacer sus necesidades individuales.

Mediante la investigacion, se identifican una serie de componentes que estimulan
la motivacién en el ambito laboral. Estos se organizan segun la teoria bifactorial de
Herzberg en dos grupos: los elementos de higiene, que estan vinculados al
ambiente laboral y son externos al trabajo en si, y los elementos motivadores, que
se relacionan con el contenido del trabajo y son intrinsecos al mismo (Chiavenato
l., 2019).

Tabla 1.
Factores higiénicos
Salario y beneficios Incentivo econémicos y ho econémicos
Seguridad laboral Estabilidad y continuidad laboral
Posibilidad de promocién Plan de carrera, estatus laboral y social
Condiciones de trabajo Horario, instalaciones y lugar de trabajo
Estilo de supervisién Grado y forma de control de la empresa
Ambiente social de trabajo Interaccion con otras personas

Fuente: Ante Sylvia (2023)

Tabla 2.
Factores motivacionales
La consecuencia de logros Alcanzar los objetivos de la tarea
La caracteristica de la tarea Variedad, interés, importancia y fin de la tarea
La autonomia Responsabilidad y toma de decision
La implicacion de conocimientos y habilidades Reto laboral
Retroalimentacion y reconocimiento Informacion clara y directa de su desempefio

Fuente: Ante Sylvia (2023)
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Importancia de la motivacién en instituciones educativas

Cada entidad exhibe atributos unicos que la distinguen de otras entidades, y estos
rasgos definen un enfoque especifico de administracion. Al respecto, Stoner (2019),
luego de realizar una investigacion en diversos sistemas escolares encontro que “la
motivacion laboral tiene influencia sobre el rendimiento del profesor, de acuerdo a
su explicacion, el docente presta mayor atencion a su entorno laboral que a sus
estudiantes, situacién que afecta directamente el trabajo con los alumnos” (p. 56).
Este escenario puede llevar a que las personas no se sientan vinculadas a la
institucion, si bien esta situacién estara principalmente influenciada por la manera

en que se administre cada organizacion (Gamarra, 2014).

Las instituciones educativas tienen la capacidad de estimular a los docentes para
que mejoren su desempeno mas alla de sus expectativas. Diversos incentivos
pueden ser ofrecidos al personal, entre ellos, mejoras salariales o condiciones
laborales mas favorables. Las teorias motivacionales proporcionan orientacion
sobre como fomentar un mayor esfuerzo por parte de los docentes. En este
contexto, el concepto de motivacion empresarial surge de la exploracion de factores
dentro de la institucidén que inspiran acciones dirigidas a alcanzar resultados. A
través de este mecanismo, que implica motivo, accién y resultado, se identifica la
corriente necesaria para alcanzar metas especificas en el ambito educativo (Marin,
2017).

Marco legal

Para lograr una actitud positiva y fomentar un ambiente creativo, inclusivo y
participativo en todos los procesos educativos, es esencial aplicar los principios y
valores establecidos en la Ley Organica de Educacion Intercultural. El Articulo 2 de
esta ley enfatiza la importancia de la motivacién en el aprendizaje, debido a que
promueve el esfuerzo individual y reconoce el valor del profesorado. Garantizar sus
derechos y brindarles apoyo son factores fundamentales para asegurar la calidad

de la educacién (Ministerio de Educacion, 2012).
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Cumplir con estos estandares de calidad es crucial, , el bienestar de los
trabajadores es un factor determinante. Motivar al personal incentiva su desempeio
eficaz y eficiente, lo que conduce al logro de los objetivos educativos de manera

satisfactoria.



26

CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Tipo y enfoque de la investigacion

Este estudio adopta un enfoque mixto que combina tanto métodos cualitativos como
cuantitativos, lo que refleja un enfoque pluralista y ecléctico que puede generar
resultados diversos (Burkle, 2019). La investigacion de enfoque mixto abarca todos
los puntos intermedios entre los métodos cualitativos y cuantitativos. Esta
metodologia genera expectativas significativas para la investigacion y ayuda a

superar la dicotomia entre ambos enfoques (Lomeli et al., 2016).

Por lo tanto, el propdsito de emplear el enfoque de investigacidén mixta en este
estudio es enriquecer la perspectiva cuantitativa con una de caracter cualitativo. El
estudio tiene un estatus equitativo, , se dio igual importancia a ambos enfoques, y
es de naturaleza secuencial: primero se llevd a cabo la parte correspondiente al
enfoque cualitativo y posteriormente al cuantitativo. El tipo de investigacion es

descriptivo, dado que se trata de un estudio de caso (Uscanga y Garcia, 2018).

En la seccion cualitativa, se implementa una guia de entrevista, se utiliza la técnica
del focus group, la cual es colectiva y participativa y fue validada en abril de 2019.
Esta técnica, que es un método o sistema para recopilar informacién esencial para
llevar a cabo una investigacion, se presenta a continuacion mediante la ejecucion

y sistematizacién de los resultados (Stake, 2018).

2.2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Métodos cualitativos

Para lograr los objetivos planteados en esta investigacion se utilizaran los

siguientes métodos, técnicas e instrumentos:
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En la parte cualitativa, consistente en aplicar una guia de entrevista mediante la
técnica del focus group que es un método o sistema de recoleccion de informacion

necesaria para efectuar una investigacion.

En la fase cualitativa, mediante el enfoque de estudio de caso, se procedié a disefar
y aplicar una entrevista mediante la técnica del grupo focal, la cual implicd seguir

los pasos que se detallan a continuacion:

Paso 1: Reclutamiento: el reclutamiento de los participantes es decir se reunié a
los 32 docentes las cuales se dividieron en tres equipos el primer equipo constan
11 participantes el segundo equipo 11 participantes y el tercer equipo 10
participantes con un total de 32 personas la cual tomaron roles diferentes como
(lider, discutidor e influenciable) y capitalizarlo para la dinamica de grupo ademas
existié un participante dominante que contamina las opiniones de los demas. En la

conversacion se abordé un tema dificultoso que es la motivacion laboral dentro de

la Institucién.

Tabla 3.

Participantes que integraron en el grupo focal

Equipo 1 Equipo 2 Equipo 3

1 Docente 1 1 Docente 12 1  Docente 23
2 Docente 2 2 Docente 13 2  Docente 24
3 Docente 3 3 Docente 14 3  Docente 25
4 Docente 4 4 Docente 15 4  Docente 26
5 Docente 5 5 Docente 16 5 Docente 27
6 Docente 6 6 Docente 17 6  Docente 28
7 Docente 7 7 Docente 18 7  Docente 29
8 Docente 8 8 Docente 19 8  Docente 30
9 Docente 9 9 Docente 20 9 Docente 31
10  DocentelO 10 Docente 21 10 Docente 32
11  Docente 11 11 Docente 22

Fuente: Base de docentes de la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales

Paso 2: Moderacion realizada en la sala de audiovisuales, donde se alent6 a los

participantes a expresar sus opiniones sobre los temas tratados de manera
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independiente, se evita la influencia del participante dominante que podria
contaminar las percepciones de los demas. Durante la conversacion, se abordd un
tema desafiante: la motivacion laboral en la institucion Unidad Educativa Dr. Ricardo
Cornejo Rosales. Para explorar este tema, se plantearon las siguientes preguntas

las cuales también fueron validadas:

e Revision de la Relevancia: Se llevé a cabo una revisién exhaustiva de cada
pregunta para garantizar que estuvieran alineadas con los objetivos
especificos de la investigacion sobre la motivacion laboral en la Unidad
Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales. Se evalué la pertinencia de cada
item para asegurar que abordara aspectos clave relacionados con la

institucion y su personal.

e Consulta con Expertos: Se consulté a expertos en el campo de la motivacion
laboral y la psicologia organizacional para obtener retroalimentacién sobre
la idoneidad y claridad de las preguntas. La contribucién de profesionales
experimentados permitié afinar las formulaciones y garantizar la validez

conceptual de cada item.

e Prueba Piloto: Se realizé una prueba piloto con un grupo reducido de
empleados de la institucion. Durante esta fase, se observé la comprension
de las preguntas, se identificaron posibles ambigledades y se recopilaron

comentarios sobre la claridad y relevancia de cada item.

e Ajustes segun Retroalimentacion: Con base en los resultados de la prueba
piloto, se realizaron ajustes necesarios en las formulaciones de las
preguntas para abordar cualquier problema identificado. Se prestaron
especial atencion a las sugerencias y comentarios proporcionados por los

participantes de la prueba piloto.

e Validacion Final: Una vez realizadas las modificaciones, las preguntas fueron

sometidas a una validacion final por parte de un comité especializado. Este
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comité evaluo la coherencia, consistencia y pertinencia de cada pregunta en

el contexto de la investigacion.

El resultado de este proceso garantiza que las preguntas sean adecuadas,
comprensibles y efectivas para obtener informacion valiosa sobre la motivacion
laboral en la institucion. La combinacion de enfoques metodoldgicos contribuyé a

la robustez y validez del instrumento de recoleccion de datos.

e ;Conoces la trayectoria de la Institucion en la que laboras?

e ;Te sientes comprometido con la filosofia mision, vision, ideario de la
institucion donde laboras?

e ; Cree que existe motivacién intrinseca en la institucion especifique?

e ;Cree que existe motivacion extrinseca en la institucion especifique?

e ;Crees que la creatividad, el compromiso y el liderazgo son también algunos

rasgos importantes en las personas con capacidad para cumplir las metas?

Paso 3: Confeccion del informe. — Resultados

En la sesion de grupo se buscd conocer de una manera general la perspectiva que
se tiene sobre, la motivacion laboral, asi como el compromiso y trayectoria con la

institucion

Al definir si conoce la trayectoria de la institucion donde labora 23 docentes
participantes entre hombres y mujeres mencionaron que no conocen puesto que la
mayoria son docentes que forman parte de la instituciéon desde el afio 2014. Y el
resto de participantes con un total de 9 menciona que, si conocen, pero por los afos

de trabajo dentro de la institucion.

Al abordar la cuestiéon de si los docentes se comprometen con la filosofia, mision,
vision e ideario de la institucion en la que trabajan, se encontré que 32 docentes
participantes expresaron un sentimiento de compromiso con su lugar de trabajo. No
obstante, sefalaron que, en numerosas ocasiones, las autoridades ministeriales,

mediante la implementacion de nuevas leyes y reglamentos, generan una
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desmotivacion significativa entre los docentes. Lamentablemente, este desanimo

repercute directamente en la efectividad de su labor

Al definir que si existe motivacion intrinseca en la institucion los 32 docentes que
laboran mencionaron que si existe puesto que las cosas que lo hacen lo hacen por

el simple gusto de hacerlas.

Al definir que si existe motivacion extrinseca en la institucion los 32 docentes
participantes mencionaron que no perciben recompensan por el trabajo realizado,
pero si castigos que lo realizan mediante memorandos o llamado de atencién

incluso hasta con despidos.

Al definir que, si crees que la creatividad, el compromiso y el liderazgo son también
algunos rasgos importantes en las personas con capacidad para cumplir las metas
los 32 docentes participantes mencionaron que si, puesto que para ser exitosos en
el lugar de trabajo hay que preparase académicamente y ser motivados por sus

superiores en este caso por el Ministerio de Educacion.

Método cuantitativo

Los resultados de la investigacion se utilizaron como aporte cuantitativo a través de
un cuestionario. La informacién obtenida de la guia de entrevistas mediante la
técnica del focus group se convirtié en una fuente de datos fundamental para la
elaboracidn de un cuestionario ya existente. Este cuestionario, que combina
elementos del Cuestionario Motivacional para el Trabajo (C.M.T), basado en las
teorias de Maslow y Toro, integra enfoques conductuales, humanisticos y
cognitivos. Dicho instrumento permite la evaluacién objetiva de quince (15) factores

de motivacién (Zartha et al., 2014).

Consiste en 75 elementos agrupados en conjuntos de cinco (5). El primer conjunto
se enfoca en la motivacion interna, el segundo en la retribucion y el tercero en la

motivacion interna. Se clasificarian los elementos de cada conjunto en orden de
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importancia, se utiliza una escala que va del uno (1), como valor minimo, al cinco

(5), como valor maximo.

Tabla 4.
Calificacién
Calificacion cuantitativa Calificacion cualitativa
5 Muy frecuente
4 Con cierta frecuencia
3 Algunas veces
2 Rara vez o nunca

1 No acorde al puesto de trabajo

Fuente: Cuestionario CMT

Y se administra tanto a los profesores de bachillerato general unificado como al
personal administrativo de la institucidon. Este cuestionario es una combinacién del
cuestionario de motivacion laboral disefiado y estudiado por individuos que forman
parte de la cultura a la que esta dirigido, e incorpora la estructura semantica de

conceptos, sentimientos y experiencias comunes en este entorno laboral.

El cuestionario consta de tres partes:

La primera parte esta compuesta por cinco grupos de items, cada uno con cinco
elementos, y cada elemento representa un factor de motivacion. Esta seccion esta
disefiada para proporcionar un perfil de las condiciones motivacionales internas.
Los cinco factores incluidos son: Logro, Poder, Afiliacion, Autorrealizacién y

Reconocimiento.

Condiciones motivaciones internas

El cuestionario incluye 5 variables representativas de las condiciones

motivacionales internas:

1. Logro
2. Poder

3. Afiliacién
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4. Auto-realizacion

5. Reconocimiento

Estas variables, en su totalidad, delinean condiciones internas personales de
naturaleza cognitiva y emocional, que permiten que el individuo derive sentimientos
de placer o desagrado de sus interacciones con personas 0 eventos externos
especificos. Como resultado de experimentar sentimientos positivos en algin
momento, pueden desencadenarse comportamientos futuros de acercamiento
hacia dichas personas o eventos. De manera similar, como resultado de
experimentar sentimientos negativos, pueden desencadenarse comportamientos

futuros de evitacion.

La segunda también comprende cinco conjuntos, cada uno con cinco elementos.
Se ha disefiado para crear un perfil de los medios preferidos para alcanzar las
recompensas deseadas en el trabajo. Esta seccion esta representada por los

siguientes cinco factores:

Dedicacion a la tarea
Aceptacion de la Autoridad
Aceptacion de Normas y Valores

Requisicion

g A W N B

Expectacion

De manera similar a las secciones anteriores, la tercera parte consta de veinticinco
elementos distribuidos en cinco grupos. Esta parte ofrece un perfil de los incentivos
valorados por el individuo o de las condiciones motivacionales externas. Estos

estan representados por los siguientes factores:

Supervision
Grupo de Trabajo

Contenido del Trabajo

A W DN P

Salario, Promocién
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Condiciones motivacionales externas

En esta seccion, el cuestionario abarca cinco variables que actian como factores
que despiertan interés en el trabajo y refuerzan o estimulan formas de
comportamiento orientadas a obtenerlos: Supervision, Equipo de Trabajo,
Naturaleza del Trabajo, Remuneracion y Oportunidades de Ascenso, segun se
menciona en el trabajo de Toro (1983). En la segunda parte del cuestionario, cada
conjunto de cinco modos de comportamiento practico esta liderado por uno de los
elementos externos de motivacion que se exploran en esta seccioén. El propésito de
esta parte del cuestionario es analizar el valor que una persona asigna a varios

tipos de retribucion por el rendimiento que una organizacion puede proporcionar.

En total el cuestionario contiene 75 items que en conjunto representan 15 factores

motivacionales.

Para evaluar los resultados de este cuestionario, se emplea la escala Likert, que
se utiliza para medir actitudes y se basa en afirmaciones sobre las cuales el
individuo expresaria su opinion. Cada item se representa mediante una escala de

valoracion (Mufioz et al., 2018).

Hay varios métodos disponibles para evaluar la confiabilidad de un instrumento de
investigacion, es uno de los mas comunes el coeficiente alfa de Cronbach. Este se

emplea para verificar la fiabilidad de los instrumentos mencionados.

En el caso del coeficiente alfa de Cron Bach, se cita a Silva y Brain (2016), quienes
mencionan que “se requiere de una sola aplicacion del instrumento de medicioén y
produce valores que van de cero a uno” (p. 47). En relacion con la validez del
criterio, se busca que el instrumento de investigacion seleccionado no solo mida la
motivacion laboral, sino también cémo impactaria esto en el desempeno futuro de
los docentes. Con base en los resultados obtenidos, se implementa un Plan de
Mejora para el Logro de la Satisfaccion Laboral. Este plan se centra en mantener
una comunicacion efectiva, fortalecer la confianza y fomentar la participacion activa

de los docentes. Estas acciones, en conjunto, tienen como objetivo mejorar tanto el
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rendimiento individual de los docentes como las relaciones laborales en el entorno

educativo.

2.3. Poblacion

Para el presente estudio se tomara como poblacion objeto a los docentes de
Bachillerato General Unificado de la Institucion de la jornada matutina, vespertina y
nocturna, la cual estd conformada por 32 docentes que pertenece a B.G.Uy 7
docentes que estan ubicados como personal administrativo, y se tiene un total de

39 docentes. Sin necesidad de realizar una muestra.

La Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales, se encuentra en las condiciones
necesarias para el estudio sobre validar estrategias de motivacion laboral a través

de un plan de mejora.

Tabla 5.
Poblacién de Docentes de Bachillerato General Unificado
Docente Tot | Masculi | Nivel de | Discapacid | Femeni Nivel de | Discapacid
s al no formacio ad no formacio ad
n n

Jornada

matutina

Area 3 2 Licencia No 1 Licencia No
matemati do da

ca Magister

Area 2 1 Licencia No 1 Licencia No
ciencias do da

sociales

Area 3 1 Licencia Si 2 Licencia No
lenguay do da

literatura Licencia

da

Area 1 1 Tecnoblo No

cultura go

estética

Area 3 2 Magister No 1 Licencia No
ciencias Magister da

naturales

Area 2 2 Licencia | No
lengua da

extranjer

a

Total 14
Jornada
vespertin
a
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Area 3 2 Magister | No 1 Licencia | No
matematic Licencia do
a do
Area 2 1 Licencia No 1 Licencia No
ciencias do do
sociales
Area 3 2 Licencia No 1 Licencia | No
lenguay do do
literatura Licencia
do
Area 1 1 Licenciad | No
cultura o]
estética
Area 2 2 Licencia No
ciencias do
naturales Licencia
do
Area 2 2 Licencia No
lengua do
extranjera Licencia
do
Total 13
Jornada
nocturna
Area 1 1 Licencia No
matematic do
a
Area 1 1 Licencia | No
ciencias do
sociales
Area 1 1 Licencia | No
cultura da
estética
Area 1 1 Licencia | No
ciencias do
naturales
Area 1 1 Licencia | No
lengua da
extranjera
Total 5
Total 32 20 12
docentes hombre mujere
BGU S S

Fuente: Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales
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Tabla 6.
Poblacién Personal Administrativa -docentes
Docentes Cantidad Masculino Profesién Femenino Profesién
Jornada matutina
Rector 1 1 Licenciado
Vicerrector 1 1 Licenciada
Inspector 1 Doctora 1
Secretaria 1 Licenciada 1
D.E.C.E 2 2 Lcda. En
psicologia
Total
Jornada vespertina
Vicerrector 1 1 Tecnologa
Total 1 1 6
hombre mujeres

Total personal administra. 7

Fuente: Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales

2.4. Procedimiento y analisis de la informacién

Para analizar los resultados de este cuestionario se aplico la escala Likert en el
programa SPPS y Excel, que es usada para la medicién de actitudes y afirmaciones
sobre las cuales se tiene que manifestar el individuo, cada item se representa por

una escala de estimacion (Muinoz et al., 2018).

En consideracion de los conceptos abordados en los capitulos 3 y 4, que resumen
el método, la técnica y el instrumento a emplear con los docentes de Bachillerato
General Unificado en la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales, se obtuvo
el indice de confiabilidad mediante la aplicacion del coeficiente alfa de Cronbach en

los instrumentos mencionados.

En cuanto a la validez del criterio, se busca que el instrumento de investigacion
seleccionado no solo mida la motivacion laboral, sino que también ofrezca
informacién sobre como esto influiria en el futuro desempefo de los docentes. Con
base en los resultados obtenidos, se llevara a cabo un plan de mejora para el logro
de la satisfaccién laboral. Esto implica mantener una buena comunicacion,
confianza y participacion de los docentes, lo cual permitira mejorar su rendimiento

y la relacién laboral entre ellos.
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Tabla 7.
Analisis de la encuesta
Instrumento Dimensién N.- Preguntas Respuesta
Datos P1 Sexo Masculino, femenino
generales
Encuestal La mayor P2 Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades Escala de Likert
satisfaccion
que deseo
obtener en el
trabajo
Motivacién P3 Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros
interna
P4 Saber que otras personas me aprecian
P5 Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la
calidad de los resultados
P6 Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades 5 muy frecuente
pP7 Que mis ideas propuestas sean tenidas en cuenta 4 con cierta frecuencia
P8 Mantener una relacién cordial con los compafieros de trabajo 3 algunas veces
P9 | Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas 2 rara vez o0 hunca
con el trabajo
P10 Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer 1 no acorde al puesto de
trabajo

P11 | Poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles del trabajo
P12 Tener personas a cargo a las que yo puedo corregir o estimular por su

rendimiento
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P13 Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas
P14 Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos
P15 Ser mejor en el trabajo que el comudn de las personas
P16 Que mis comparfieros me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo
como persona
P17 Contar con compafiia y el apoyo de los compafieros de trabajo
P18 Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta
P19 Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la soluciéon de problemas
relacionados con el trabajo

P20 Saber que adquiero mayor habilidad en mi ocupacion
P21 Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo
p22 Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas
P23 | Estar con personas que sean unidas, que apoyen y se defiendan mutuamente
P24 Que las otras personas acepten mis méritos
P25 Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante
P26 Poder aplicar los conocimientos que poseo

Encuesta 2 Medios p27 Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de

preferidos pérdidas y dafios
para obtener
retribucién
Obtener P28 | Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado, cuando sea necesario

retribucién
P29 Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a cabo
P30 Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido




39

P31 Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias
El medio P32 Ponerle empefio e imaginacion
mas efectivo
paratener
un trabajo
Verdaderam | P33 | Salicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien
ente a mis capacidades o que me interese
interesante
es:
P34 Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas
P35 Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad
P36 | . Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el
jefe lo solicite
P37 . Convencer al jefe de que poseo los méritos suficientes para ello
Usualmente | P38 Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad
el medio
mas efectivo
para obtener
Aumentos P39 Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo
de sueldo y
mejores
beneficios
econdémicos
es:
P40 Acatar las decisiones y orientaciones de jefe inmediato
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P41 Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun
sus posibilidades
P42 Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa
El medio P43 Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo
mas efectivo
para obtener
un ascenso
en el
Trabajo es P44 | Convencer al jefe, no solo con palabras sino con mi rendimiento de los méritos y
capacidades con que cuento
P45 Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta de mis conocimientos y
capacidades
P46 | Dar colaboracién y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia donde uno
trabaja
P47 Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo
El medio P48 Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas o
mas eficaz beneficios para el de todos
para poderse
integrar aun
grupo de
trabajo es:
P49 | Colaborarle para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encargd
P50 Esperar que a medida que me vayan conociendo me acepten y me tengan en
cuenta
P51 Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.
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P52 Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente
P53 | Ganar buenos auxilios econémicos y buenas prestaciones extra legales para mi
beneficio y el de mi familia
Lo més P54 Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor
importante responsabilidad
para mi en el
trabajo es
Encuesta 3 P55 | Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir
resultados conjuntos que beneficien a todos
Motivacién P56 Poder experimentar interés y motivacion por mis tareas
externa
P57 Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis
necesidades y las de mi familia
P58 Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante
P59 Poderme integrar a un equipo con gente dinamica
P60 | Que mi jefe evalué mirendimiento de una manera considerada, comprensiva y
justa
P61 Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente
interesante
P62 | Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajen
en mi ocupacion

P63 Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender
P64 Tener un jefe que me dé a conocer los resultados de mi trabajo
P65 Tener ascensos que le permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad
P66 Poder atender con frecuencia, asuntos y situaciones de trabajo diferente




42

P67 Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y experiencias

P68 Saber que periédicamente puedo recibir aumentos salariales

P69 Llevar a cabo actividades variadas de interés que me eviten la rutina y la
monotonia

P70 Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi
ocupacion

P71 Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores

P72 Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y

utilidad

P73 Ganar un sueldo que verdaderamente recompensen mi esfuerzo

P74 Tener un jefe que antes de exigir me apoye y motive

P75 Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar las tareas

P76 | Tener ascensos que me den a conocer que se tiene en cuenta mis capacidades

Fuente: Matriz de clasificacién por resultados (Ante, 2023)
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Tabla 8.
Motivacion interna
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13
N.- | S Saber que | Poder | Saber Idear Poderme | Que mis | Mantener Poder Poder Poder Tener Llegar a
E se coordin que formas ocupar ideas una persuadir | ocuparme | resolver | persona sentir
X reconocen ary otras mas en propues | relacion 0 en lo que , con sa aprecio
0 mis estimul | person | eficient | aquellos | tas sean | cordial convence | verdaderam mas cargo a y
conocimie | arlos | as me es de trabajos | tenidas con los r a otros ente séy éxito las que | estimaci
ntos y esfuerz | apreci hacer para los en compafie para puedo hacer | que los yo on por
capacidad | osde an el que cuenta ros de llevar a demas, puedo las
es otros trabajo tengo trabajo cabo los corregir otras
para buenas actividad proble (o] persona
aventaj | capacida es mas estimula S
ara des relaciona dificiles | r por su
otros das con del rendimie
con la el trabajo trabajo nto
calidad
de los
resulta
dos
1M |1 5 5 4 5 5 3 4 3 3 3 3 5
2| M |1 3 3 2 2 4 2 5 2 4 2 1 4
3l M1 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4
41 ™M |1 4 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 5
5/ M |1 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4
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1

1
1
1
1

1
1
1

10| M
11
12

13| M

14| M

15| M

16| M
17

18| M

19| M
20| M
21

22
23
24
25
26
27

28
29




0| F |2 3 5 4 2 5 3 5 3 5 3 1 5
31| F |2 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 2 4
32| F |2 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4
33| F |2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
34| F |2 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 3 4
35| F |2 4 5 3 4 4 5 5 3 3 3 4 4
36| F |2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5
37| F |2 5 4 5 4 3 5 5 3 5 4 3 3
38| F |2 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 4
9| F |2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26
Poder
ensefiar y Lograr
dar resultad Estar con
Ser Que mis sugerencia os de Tenerla | personas Idear
mejor | comparneros | Contar s a otros mejor oportunid | que sean algo de
Darme en el me tengan con Que mis |sobre la Saber calidad |adde unidas, Que las |interés
cuenta de |trabajo |respetoy compafia |ideasy solucion quevoy |quelos [influren |que otras y
que que el |reconocimie |y el apoyo | propuest |de adquirien | que lagente |apoyeny |person |[luchar |Poder
perfeccion |comun |nto por lo de los as sean |problemas |do mayor |alcanzan | para se as hasta |aplicar los
omi delas |que valgo compafer |tenidas relacionad | habilidad |otros en |sacar defiendan | acepten | sacarlo | conocimient
conocimien | person | como os de en osconel |enmi su adelante | mutuamen | mis adelant | os que
to as persona trabajo cuenta trabajo ocupacion | trabajo | las cosas |te méritos | e poseo
5 4 5 3 4 3 3 4 5 4 3 5 5
4 2 4 4 3 3 4 3 3 5 2 2 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
3 5 5 3 3 5 4 5 4 4 3 5 5
3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 4 4
4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 4 4
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Fuente: Matriz de clasificacidn por resultados (Ante, 2023)
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Tabla 9.
Retribuciones
P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38
N.- Economi | Con todo Dar Dedica Dar Ponerle Solicitar | Esforzarm | Confiar . . Hacer el
zar respeto | cumplimi rse cumplimi | empefio e | personalm e por en que | Aceptar | Conven | trabajo con
materiale | solicitarle | ento alo con ento a imaginaci ente al realizar la con ceral | eficienciay
se un trato que él empef sus on jefe mi con empres | interés | jefe de | responsabi
impleme justoy espera o al instruccio ubicaciéon | entusiasm ame los que lidad
ntos de consider | que uno | trabajo nesy enun o las brinde | cambios | poseo
trabajo y ado, lleve a durant | sugerenc trabajo funciones una de los
evitar los | cuando cabo eel ias que se y tareas buena puesto | méritos
riesgos sea tiempo acomode | asignadas | oportuni de suficient
de necesari debido bien a mis dad trabajo | es para
pérdidas o] capacidad o de ello
y dafios es o que activida
me d
interese cuando
el jefe lo
solicite
1 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 3 5
2 2 3 4 5 4 4 1 4 1 1 1 4
3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4
4 4 5 4 5 5 4 3 4 5 4 4 5
5 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 5
6 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 2 5
7 5 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3
8 2 4 5 5 5 4 5 3 4 2 2 5
9 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 3 4
10 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4
11 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 3 4
12 1 2 4 5 3 2 1 5 3 4 1 5
13 4 4 5 4 5 3 4 5 5 4 5 5
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P51

P50

P49

P48

P47

P46

P45

P44

P43

P42

P41

P40

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39

P39
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Aceptar Acatar | Estarala Dar Presen | Convenc Darle Dar Mostrar | Ofrecerl | Colabor | Esperar | Mostrarse
y las espera apoyo a tar er al jefe, | tiempo a | colaboraci | interés en | e apoyo arle que a | respetuoso
cumplir | decisione | de que la los proyec | no solo la ony la tarea cuando para medida de las
las sy empresa | proyecto | tose con empresa apoyoa | encomen sea que gue me | personasy
funcione | orientaci | hagalos | s, planes | iniciati | palabras | para que las dada al necesari | pueda vayan de las
S, ones de | aumento y vas en | sino con se dé decisiones grupo 0 sacar conocie normas
normas jefe S politicas el mi cuenta de | del jefe de trabajar | adelant | ndo me | sociales.
y inmediat | convenie de la trabajo | rendimie mis la para e los acepten
reglame 0 ntes empresa nto de conocimie | dependen obtener | trabajos y me
ntos de segun los ntos y cia donde ventajas | que su | tengan
trabajo sus méritos y | capacidad uno 0 jefe le en
posibilida capacida es trabaja benefici | encargé | cuenta
des des con 0s para
que el de
cuento todos
5 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 3
4 4 1 1 1 1 1 4 4 3 2 2 5
5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3
5 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 2 3
4 5 4 4 3 5 5 5 3 3 4 4 4
5 5 2 5 5 5 3 3 5 5 4 4 4
3 3 5 5 4 5 4 4 4 5 3 2 5
4 5 3 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4
5 5 4 5 4 5 3 4 4 4 3 2 5
4 5 5 5 3 5 3 2 4 4 5 5 5
4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 4 5 5
3 4 2 1 3 5 3 2 3 2 1 4 5
4 5 5 3 3 4 5 4 3 4 4 5 5
4 5 3 4 4 3 5 5 5 4 3 2 5
5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5
5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5
5 5 3 3 4 4 4 5 5 5 5 3 5
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Fuente: Matriz de clasificacion por resultados (Ante, 2023)
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Tabla 10.
Motivacion externa
P52 P53 P54 P55 P56 P57 P58 P59 P60 P61 P62 P63 P64
N.- | Cont Ganar Tener Poder Poder Ganar un Tener | Poder | Que mi | Desempefia | Contar | Trabaj | Tener
ar buenos ascensos | integrar | experime | sueldo que | ascens me jefe run trabajo | con un aren | unjefe
con auxilios que me mis ntar me permita | os para | integr evalué que sueldo | equip | que me
un econéomi permitan esfuerz | interésy atender lograr ara mi contenga | equivale | ocon dé a
jefe cosy alcanzar un | os alas | motivacio | adecuadam un un rendimie | actividades nte o gente | conoce
que buenas trabajo de | activida | n por mis | ente todas | trabajo | equipo nto de variadas y mejor de la r los
se prestacio mayor des de tareas mis mas con una verdaderam | que el que resulta
preo | nes extra | responsabil otras necesidade | interesa | gente | manera ente de otras yo dos de
cupe | legales idad persona sy las de nte e dinami | consider | interesante | persona | pueda mi
de para mi S para mi familia | importa ca ada, s que apren | trabajo
verd | beneficio producir nte compren trabajen der
ad y el de resultad sivay en mi
por mi 0s justa ocupaci
su familia conjunt on
gent 0s que
e benefici
ena
todos
1 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5
2 5 1 1 2 4 4 1 3 4 1 2 4 3
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4
4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 4
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28




29 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4
30 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 3
31 5 3 4 5 4 3 3 5 4 4 3 5 5
32 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3
33 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
34 4 5 4 3 4 3 3 4 5 5 4 3 3
35 3 3 3 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5
36 4 4 2 4 5 3 2 4 5 4 4 5 3
37 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
38 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4 5
39 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
P65 P66 P67 P68 P69 P70 P71 P72 P73 P74 | P75 P76
Tener
un
Poder Tener Tener |Estaren jefe
Tener atender Llevar a ascensos |un jefe |un grupo que Tener
ascensos | con cabo que me que se | capaz de antes ascensos
que le frecuencia | Trabajar con actividade | permitan | fije organizar de Poder elegir | que me den
permitan |, asuntos |otros para Saber que s variadas | sentir que |[masen |y llevar a exigir | la mejor a conocer
ir y beneficiarme | periédicament | de interés | progreso y | mis cabo Ganar un me entre que se
obteniend | situacione | de sus e puedo que me me acierto | actividade |sueldo que apoye | diversas tiene en
omayor |sde conocimiento | recibir evitenla | perfeccion |sque |sde verdaderament |y posibilidade | cuenta mis
prestigio y | trabajo sy aumentos rutinayla |oen mi enmis |interésy |e recompensen | motiv |s de realizar | capacidade
autoridad | diferente | experiencias | salariales monotonia | ocupacién | errores | utilidad mi esfuerzo e las tareas S
4 4 3 4 5 4 5 4 3 5 5 5
1 1 3 1 3 1 3 3 3 4 1 1
4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 4 4
4 5 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5
4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4




55




56

Fuente: Matriz de clasificacién por resultados (Ante, 2023)



Tabla 11.
Resumen de procesamiento de casos
Casos Validos 39 100.0
Excluidos 0 0
Total 39 100.0

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Fuente: Matriz de clasificacion por resultados (Ante, 2023)

Tabla 12.
Estadistica de Fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N.- de elementos
elementos estandarizados
.951 .947 75

Fuente: Matriz de clasificacion por resultados (Ante, 2023)
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Un Alfa de Cronbach superior a 0.9 generalmente se considera excelente, y en

este caso, ambos resultados estan en ese rango. Esto sugiere que las preguntas

en la escala estan altamente correlacionadas, lo que indica una fuerte coherencia

interna en la medicion. En otras palabras, las preguntas miden de manera

consistente el mismo constructo o variable que se evalla.

Tabla 13.

Estadistica de elementos de resumen

Medias de 4.197 3.205 4.667 1.462 1.456 .100 75
elementos

Varianza .698 .243 1.344 1.101 5.533 .084 75
de
elementos

Fuente: Matriz de clasificacion por resultados (Ante, 2023)



Tabla 14.

Estadistica de total de elementos
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reconocimiento por lo que valgo como persona

Media de escala | Varianza de Correlacion Correlaciéon | Alfa de cron Bach
si el elemento se | escala si el total de multiple al | si el elemento se
ha suprimido elemento se ha elementos cuadrado ha suprimido
suprimido corregida
A Saber que reconocen mis conocimiento y 310.31 819.324 .592 .950
capacidades
B Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros | 310.51 822.309 .524 .950
C Saber que otras personas me aprecian 310.79 822.852 407 .950
D Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo 310.59 800.406 .703 .949
para aventajar a otros con la calidad de los
resultados
E Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que | 310.36 842.078 .008 .951
tengo buenas capacidades
A Que mis ideas propuestas sean tenidas en cuenta | 310.36 818.236 493 .950
B Mantener una relacion cordial con los comparieros | 310.28 843.576 .031 .951
de trabajo
C Poder persuadir o convencer a otros para llevar a 310.72 809.787. .607 .949
cabo actividades relacionadas con el trabajo
D Poder ocuparme en lo que verdaderamente se y 310.28 830.629 .298 .950
puedo hacer
E Poder resolver, con mas éxito que los demas 310.54 810.992 .632 .949
A Tener personas a cargo a las que yo puedo 311.10 813.726 420 .950
corregir o estimular por su rendimiento
B Llegar a sentir a precio y estimacion por otras 310.36 833.394 217 .951
personas
C Darme cuenta de que perfecciono mis 310.56 826.937 .321 .950
conocimientos
D Ser mejor en el trabajo que el comun de las 310.54 807.781 .580 949
personas
E Que mis comparieros me tengan respeto y 310.44 832.989 .220 .951
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Contar con compairiia y el apoyo de los 310.64 833.341 .216 .951
compaferos de trabajo

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en 310.67 811.965 .607 .949
cuenta

Poder ensefiar a dar sugerencias a otros sobre la 310.36 822.920 451 .950
solucién de problemas relacionados con el trabajo

Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi 310.46 839.939 .061 .951
ocupacion

Lograr resultados de mejorar calidad que los que 310.36 811.184 .667 .949
alcanzan otros en su trabajo

Tener la oportunidad de influir en la gente para 310.69 821.271 .536 .950
sacar adelante las cosas

Estar con personas que sean unidas, que apoyen 310.08 842.178 .012 .951
y se defiendan mutuamente

Que las otras personas acepten mis méritos 311.26 814.775 463 .950
Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo 310.36 813.289 .621 .949
adelante

Poder aplicar los conocimientos que poseo 310.10 833.884 279 .950
Economizar materiales e implementos de trabajoy | 310.85 804.134 .634 .949
evitar los riesgos de pérdidas y danos

Con todo respeto solicitarle un trato justo y 310.38 820.664 .508 .950
considerado, cuando sea necesario

Dar cumplimiento a lo que la espera que uno lleve | 310.36 833.341 .268 .950
a cabo

Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo | 310.13 843.167 .020 .951
debido

Dar cumplimiento a sus instrucciones y 310.41 831.406 .270 .951
sugerencias

Ponerle empefio e imaginacion 310.36 825.131 .364 .950
Solicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un 310.95 802.418 .641 949
trabajo que se acomode bien a mis capacidades o

que me interesa

Esforzarme por realizar con entusiasmo las 310.21 840.641 .043 .951

funciones y tareas asignadas
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D Confiar en que la empresa me brinde una buena 310.36 818.815 .501 .950
oportunidad

E Aceptar con interés los cambios de puesto de 310.62 819.980 464 .950
trabajo o de actividad cuando el jefe lo solicita

A Convencer al jefe de que poseo los méritos 311.41 808.669 511 .950
suficientes para ello

B Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad 310.23 841.077 .025 .951

C Aceptar y cumplir las funciones, normas y 310.26 829.143 .358 .950
reglamentos de trabajo

D Acatar las decisiones y orientaciones de jefe 310.18 830.941 334 .950
inmediato

E Estar a la espera de que la empresa haga los 311.00 816.789 379 .950
aumentos convenientes segun sus posibilidades

A Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la | 310.46 809.255 495 .950
empresa

B Presentar proyectos e iniciativa en el trabajo 310.62 812.453 .625 .949

C Convencer al jefe, no sélo con palabras sino con 310.28 817.313 .508 .950
mi rendimiento de los méritos y capacidades con
que cuento

D Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta 310.69 808.219 .628 .949
mis conocimientos y capacidades

E Dar colaboracién y apoyo a las decisiones 310..97 830.078 214 .951

A Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo | 310.49 830.730 .298 .950

B Ofrecerles apoyo cuando sea necesario trabajar 310.51 815.362 .606 .949
para obtener ventajas o beneficios para el de todos

C Colaborarle para que pueda sacar adelante los 310.85 805.449 .663 .949
trabajos que su jefe le encargo

D Esperar que a medida que me vayan conociendo 310.90 813.779 419 .950
me acepten y me tengan en cuenta

E Mostrarse respetuoso de las personas y de las 310.10 841.726 .019 .951
normas sociales

A Contar con un jefe que se preocupe de verdad por | 310.28 839.628 .063 .951

Su gente
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Ganar buenos auxilios econémicos y buenas 311.54 818.623 .382 .950
prestaciones extras legales para mi beneficio y el

de mi familia

Tener ascensos que me permitan alcanzar un 310.67 807.491 .675 .949
trabajo de mayor responsabilidad

Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de 310.38 815.559 .630 .949
otras personas para producir resultados conjuntos

que beneficien a todos

Poder experimentar interés y motivacion por mis 310.33 836.386 A77 .951
tareas

Ganar un sueldo que me permita atender 310.82 815.677 496 .950
adecuadamente todas mis necesidades y las de mi

familia

Tener ascensos para lograr un trabajo mas 310.79 805.273 .628 .949
interesante e importante

Podemos integrar a un equipo con gente dinamica | 310.41 828.511 .343 .950
Que mi jefe evalué mi rendimiento de una manera | 310.15 831.502 .385 .950
considerada comprensiva y justa

Desempefiar un trabajo que contenga actividades | 310.26 808.459 751 .949
variadas y verdaderamente interesante

Contar con un sueldo equivalente o mejor que el 311.13 805.904 .658 .949
de otras personas que trabajen en mi ocupacién

Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda 310.15 837.344 .149 .951
aprender

Tener un jefe que me dé a conocer los resultados 310.49 813.467 .591 949
de mi trabajo

Tener ascensos que le permitan ir obteniendo 310.74 806.669 .701 .949
mayor prestigio y autoridad

Poder atender con frecuencia, asuntos y 310.82 817.309 498 .950
situaciones de trabajo diferente

Trabajar con otros para beneficiarme de sus 311.03 826.341 .248 .951
conocimientos y experiencias

Saber que periddicamente puedo recibir aumentos | 311.13 803.167 .653 949

salariales
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Llevar a cabo actividades variadas de interés que 310.51 825.414 473 .950
me eviten la rutina y la monotonia

Tener ascensos que me permitan sentir que 310.54 806.623 751 .949
progreso y me perfecciono en mi ocupaciéon

Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que 310.67 820.123 .386 .950
en mis errores

Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a 310.23 830.656 317 .950
cabo actividades de interés y utilidad

Ganar un sueldo que verdaderamente 310.51 823.362 423 .950
recompensen mi esfuerzo

Tener un jefe que antes de exigir apoye y motive 310.31 822.482 .543 .950
Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades 310.46 804.887 .765 919
de realizar las tareas

Tener ascensos que me den a conocer que se 310.38 797.348 .848 .948

tiene en cuenta mis capacidades

Fuente: Matriz de clasificacién por resultados (Ante, 2023)




63

Analisis de los resultados de la informacion

Segun los datos recopilados y analizados mediante los valores estadisticos
descriptivos, la escala Likert y el coeficiente alfa de Cronbach, se observa que la
media general es de 314.5, lo que indica que la mayoria de las respuestas estan
por encima de 5 en una escala de evaluacion del 1 al 5. Esto sugiere que la mayoria
de los pardmetros evaluados han recibido calificaciones cercanas al valor 6ptimo
de 5. Ademas, se encontré una desviacion estandar de 29.031, lo que sefiala que
los datos estan dispersos en relacién con la media, por lo tanto, se revela cierta

variabilidad en las respuestas recopiladas.

El alfa de Cronbach es 0.09 que quiere decir que los datos son fiables y el

cuestionario se lo puede aplicar anualmente.

Figura 4.
La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo -logro
72%
B No acorde al puesto de trabajp M Rara vez o nunca Algunas veces
50%
0,
44% 209
41% 41% .
34% pa%
31%
2.
9 16%
13% 1% 13%
6% 9%
0% 9
3% 0%
0% 0%\ I o*yg% X 0%
it - | 0-- ..— ’ -
A B C D E

Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que el 72% de docentes encuestados con cierta frecuencia la
mayor satisfaccion que desea tener en el trabajo es poder coordinar y estimar los

esfuerzos de otros
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Figura 5.
La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo -poder

B No acorde al puesto de trabajo B Rara vez o nunca Algunas veces
Con cierta frecuencia B Muy frecuente
53%
50% 50%
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que 53% de docentes encuestados muy frecuentemente la
mayor satisfaccion que desea obtener en el trabajo es Poder ocupase en lo que

verdaderamente sé y puedo hacer.

Figura 6.
La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo - afiliacion
® No acorde al puesto de trabajo ® Rara vez o nunca Algunas veces
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que 47% de docentes encuestados muy frecuentemente la
mayor satisfaccion que desea obtener en el trabajo es llegar a sentir aprecio y

estimacion por las otras personas.
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Figura 7.

Resultados del cuestionario C.M. T-Condiciones Motivacionales Internas

B No acorde al puesto B Rara vez o nunca B Algunas veces ™ Con cierta frecuencia ® Muy frecuente

>0% 47%
42%

34%

3232% 329 o
26% 29
21% 219 .
16%8
11%
5%
0, 0,
0%% 092" 0%% 0%% 3%9%
[ | [ |
A B C D E

Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que 50% de docentes encuestados muy frecuentemente la
mayor satisfaccion que desea obtener en el trabajo es poder ensefiar y dar

sugerencias a otros sobre la solucién de problemas relacionados con el trabajo.

Figura 8.
Condiciones Internas. La mayor satisfacciéon que deseo obtener en el trabajo

B No acorde al puesto de trabajo M Rara vez o nunca Algunas veces

Con cierta frecuencia B Muy frecuente
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que 68% de docentes encuestados muy frecuentemente la
mayor satisfaccion que desea obtener en el trabajo estar con personas que sean
unidas, que apoyen y se defiendan.
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Figura 9.
Usualmente el medio mas efectivo para obtener un trato justo y considerado por parte del jefe

B No acorde al puesto de trabajo B Rara vez o nunca H Algunas veces

Con cierta frecuencia B Muy frecuente
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que 61% de docentes encuestados muy frecuentemente
usualmente el medio para obtener un trato justo y considerado por parte del jefe es

dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias.

Figura 10.
Medios mas efectivos para tener un trabajo verdaderamente interesante
B No acorde al puesto de trabajo ™ Rara vez o nunca M Algunas veces
Con cierta frecuencia B Muy frecuente
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Fuente: elaboraciéon propia
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Los datos muestran que 63% de docentes encuestados muy frecuentemente el
medio mas efectivo para tener un trabajo verdaderamente interesante es

esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.

Figura 11.

Usualmente medio mas efectivo para obtener aumento de sueldo y mejores beneficios econémicos

B No acorde al puesto de trabajo ® Rara vez o nunca Algunas veces
Con cierta frecuencia B Muy frecuente
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que 66% de docentes encuestados muy frecuentemente
usualmente el medio mas efectivo para obtener aumento de sueldo y mejores

beneficios econdmico es hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Figura 12.
Medio mas efectivo para obtener un ascenso en el trabajo

B No acorde al puesto de trabajo ® Rara vez o nunca Algunas veces

Con cierta frecuencia B Muy frecuente
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Fuente: elaboracion propia
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Los datos muestran que el 58% de docentes encuestados muy frecuentemente el
medio mas efectivo para obtener un ascenso en el trabajo es presentar proyectos

e iniciativas en el trabajo.

Figura 13.
Medios mas eficaces para poder integrar a un grupo de trabajo
H No acorde al puesto de trabajo ® Rara vez o nunca Algunas veces
Con cierta frecuencia B Muy frecuente
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que el 66% de docentes encuestados muy frecuentemente el
medio mas eficaz para poder integrarse a un grupo de trabajo es mostrarse

respetuoso de las personas y de las normas sociales.

Figura 14.
Condiciones Motivacionales Externas. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
B No acorde al puesto de trabajo ® Rara vez o nunca Algunas veces
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Fuente: elaboracion propia



69

Los datos muestran que el 53% de docentes encuestados muy frecuentemente lo
mas importante para el trabajo es contar con un jefe que se preocupe de verdad

por su gente.

Figura 15.
Condiciones Motivacionales Externas. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
B No acorde al puesto de trabajo ® Rara vez o nunca Algunas veces
Con cierta frecuencia B Muy frecuente
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que el 61% de docentes encuestados muy frecuentemente lo
mas importante para el trabajo desempefar un trabajo que contenga actividades

variadas y verdaderamente interesante.

Figura 16.
Condiciones Motivacionales Externas. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
M No acorde al puesto de trabajo ™ Rara vez o nunca Algunas veces
Con cierta frecuencia m Muy frecuente
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Fuente: elaboracion propia
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Los datos muestran que el 61% de docentes encuestados muy frecuentemente lo

mas importante para el trabajo es trabajar en equipo con gente de la que yo pueda

aprender.

Figura 17.

Condiciones Motivacionales Externas. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
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Fuente: elaboracion propia

Los datos muestran que el 42% de docentes encuestados con cierta

frecuentemente lo mas importante para el trabajo llevar a cabo actividades variadas

de intereses que me eviten la rutina y la monotonia.

Figura 18.

Condiciones Motivacionales Externas. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
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Fuente: elaboraciéon propia
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Los datos muestran que el 58% de docentes encuestados muy frecuentemente lo
mas importante para el trabajo estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo

actividades de interés y utilidad.

Analisis de los resultados de la informacién en Excel

Los datos presentados en las figuras 1 y 14 muestran ciertas tendencias en la
satisfaccion laboral y las condiciones motivacionales externas de los docentes

encuestados.

En la figura 1, se observa que la satisfaccion laboral esta vinculada con el logro, lo
que sugiere que los docentes encuentran satisfaccién en alcanzar metas y objetivos
en su trabajo. Por otro lado, en la figura 14, se destaca que las condiciones
motivacionales externas que con mayor frecuencia llevan a los docentes a realizar
actividades variadas y evitar la rutina y monotonia son claves para mantener su

motivacion.

En las demas figuras, se evidencia que los docentes encuestados buscan con
bastante frecuencia la satisfaccion laboral a través de factores como el poder, la
afiliaciéon, la autorrealizacion y las condiciones internas y externas del entorno

laboral.
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Plan de mejora para validar estrategias de motivacién laboral para docentes

de Bachillerato General Unificado

Plan de mejora esta dirigido a docentes de Bachillerato General Unificado con la
finalidad de mejorar el ambiente laboral y asi puedan contribuir con un
mejoramiento en el desempefo académico hacia los estudiantes. Las actividades
propuestas en el plan buscan establecer estrategias y mejorar la relacién vy

rendimiento laboral del docente de la Institucidn
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Introduccion

El plan de mejora propuesto tiene como objetivo principal fortalecer el conocimiento
de los miembros del equipo laboral sobre los factores que contribuyen a un
ambiente de trabajo mas positivo. A través de este plan, se busca generar
reflexiones sobre las practicas que deben promoverse en un entorno educativo para
mejorar la comunicacién y las relaciones interpersonales entre el personal.
Ademas, se pretende proponer estrategias que conviertan el trabajo en un espacio
mas ameno Yy calido, lo que facilitaria la resolucién progresiva de las dificultades
grupales y la superaciéon de los obstaculos que puedan surgir en la convivencia

diaria.

Es importante destacar que este plan de mejora es solo el primer paso para mejorar
la relacion y el rendimiento de los docentes en la institucién educativa. Se requiere
un compromiso y una responsabilidad tanto de los empleados como de las
autoridades para implementar y ejecutar adecuadamente las estrategias

propuestas.

En este sentido, se enfatiza la necesidad de que los docentes se reunan y
compartan sus ideas y experiencias, se participa activamente en procesos que
aumenten la motivacion y el sentido de pertenencia hacia las metas y objetivos de
la empresa. El plan de mejora proporciona una serie de directrices y estrategias
que serian adoptadas por las autoridades, pero es fundamental complementarlas
con actividades, reuniones y autoevaluaciones para evaluar la evolucion de la

percepcion de los empleados sobre diversos temas relevantes.

La realizacion de estas acciones permite continuar con ideas y acciones que
promueven un clima laboral cada vez mas favorable y que tienen un impacto
positivo en el bienestar de los empleados y en el desarrollo académico de la

institucion.
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Caracterizacion de la institucion educativa

El propdsito de este estudio es analizar los elementos motivacionales que impactan
en la motivacion laboral del cuerpo docente de Bachillerato General Unificado en la
Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales, localizada en el sector de Quito
conocido como “Barrio San José de Guamani”’. El objetivo es proporcionar
recomendaciones que, al ser implementadas, puedan mejorar el ambiente de

trabajo de los docentes.

El estudio de motivacién laboral se realiza con los docentes de Bachillerato General
Unificado de la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales, institucion publica,
dedicada a la educacion. Esta institucion se encuentra ubicada en el Sur de Quito
parroquia Guamani, entre la calle Rio Congo y Rio Saloya. En septiembre de 2014
se transforma en una Unidad Educativa por acuerdo Ministerial y tiene una oferta

académica desde primero de basica hasta tercero de BGU en las tres jornadas.

En la actualidad, esta Unidad cuenta con 24 paralelos en la jornada matutina y otros
24 en la vespertina y nocturna, se incluye 12 paralelos dedicados al bachillerato
intensivo. Ademas, alberga a una poblacion estudiantii que supera los 1700
estudiantes, y abarca tanto Educacion General Basica (EGB) como Bachillerato
General Unificado (BGU). De este total, 733 estudiantes pertenecen al Bachillerato

General Unificado, distribuidos en las tres jornadas.

El plantel dispone de un destacado cuerpo docente compuesto por 82 profesionales
altamente capacitados, y en cuanto al personal administrativo, cuenta con 32
docentes que forman parte del Bachillerato General Unificado en las tres jornadas,
y 7 administrativos que desempefan roles clave como rector, vicerrector e inspector
general, ademas se considera las jornadas matutina, vespertina y nocturna. Esta

estructura sera tomada en cuenta durante la investigacion.

Vision
Se aspira que la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales brinde apoyo total
a toda la comunidad, tanto en lo humano. Técnico y pedagodgico; que los
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estudiantes eleven su autoestima y rendimiento académico; que no haya
repeticiones, deserciones y se desarrolle la capacidad creativa y el talento que los
convierta en lideres honestos; que exista en excelente clima organizacional en la
comunidad educativa institucional en el que autoridades, padres de familia,
maestros y estudiantes muestren interés formados, capacitados y participen activa
y voluntariamente para apoyar el proceso de mejoramiento de la calidad educativa.
Que las actividades se ejecuten en un local escolar que cuente con todos los

ambientes, equipos y materiales para el desarrollo integral de los educados

Mision

La Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales es una institucién educativa
fiscal, laica, gratuita y de calidad cuyo aporte a la sociedad ecuatoriana radica en
formar jévenes integros, analiticos y criticos, dotados de profundos valores
morales, éticos y civicos, con destrezas y conocimientos necesarios para un
desempeno exitoso en un mundo en continua transformacion. Para ello, cuenta con
un equipo docente y administrativo profesional y con experiencia, padres de familia
involucrados y comprometidos en el quehacer escolar del plantel, una planta fisica
propia, y un modelo educativo y de gestién enmarcado en las politicas educativas

estatales.

Como resultado final de la investigacion se diseiid un plan de mejora para el logro
de la satisfaccion laboral de los docentes de la institucién. El plan de mejora cuenta
con propuestas, estrategias, metas, objetivos tiempo y responsable que permitira
mejorar la relacidén y rendimiento laboral de los docentes de la Institucion, ademas
se busca integrar los enfoques conductuales, humanisticos y cognitivos, ademas,

se mantiene asi una buena comunicacién, confianza y participacion de los mismo.

El objetivo principal de disefar un plan de mejora para validar estrategias de
motivacion laboral es buscar soluciones a problemas frecuentes encontrados en las
relaciones laborales entre docentes de las tres jornadas y personal administrativo.
Se usa la encuesta a docentes de la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales

de las tres jornadas.
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Antecedentes de la propuesta

En la Unidad Educativa "Dr. Ricardo Cornejo Rosales", resulta crucial desarrollar
un plan de mejora que fortalezca las relaciones laborales y promueva un ambiente
de trabajo positivo, centrandose en la motivacion como catalizador para que los

docentes generen aprendizajes de alta calidad.

Aunque la motivacion se encuentra en un segundo plano, influida por la falta de
respaldo legal al docente, esto se traduce en ineficiencias evidentes entre el
personal educativo. Se puede afirmar que la ausencia de motivacion contribuye a

la presencia de relaciones laborales conflictivas.

Los resultados de los cuestionarios aplicados a los docentes de la Unidad Educativa
revelan una carencia de estrategias de motivacion laboral y una falta de
evaluaciones tanto a nivel nacional como institucional. Esta realidad nos impulsa a
proponer un plan que apunte a mejorar las relaciones y el rendimiento laboral en

toda la institucion.

A través de las encuestas realizadas a los docentes de Bachillerato General

Unificado y a las autoridades, se identificaron problematicas especificas:

e EI 72% de los docentes encuestados coordina y estima los esfuerzos de

otros solo con cierta frecuencia.

e El 42% de los docentes encuestados valora, con cierta frecuencia, la
importancia de realizar actividades variadas en el trabajo para evitar la rutina

y la monotonia.

Estos resultados sefialan la falta de implementacion de estrategias de motivacion
laboral que contribuyan al mejoramiento de la satisfaccion laboral, se evidencia la

necesidad de intervenciones especificas en este aspecto.
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Justificacion

La Unidad Educativa “Dr. Ricardo Cornejo Rosales”, al regirse en la LOEI (Ley
Organica de Educacion Intercultural, 31 de marzo del 2011), se sefala que la
motivacion impulsa el esfuerzo personal y la disposicion de las personas hacia el
aprendizaje, ademas de destacar la importancia de reconocer y valorar al cuerpo
docente, se asegura el respeto de sus derechos y se respalda su labor como
elemento fundamental para garantizar la calidad educativa Por razones indicadas,
el plan de mejora ayude a fortalecer el logro de la satisfaccion laboral que propicie
la relacion y el rendimiento laboral de los docentes, como también para definir,
normas necesarias de convivencia armonica que establecen lineamientos de

conductas que mejoren la relacién entre los actores de la comunidad educativa.

Con la finalidad de que los docentes de las diferentes areas y jornadas mejoren el
ambiente laboral en la institucidon y su desempefo académico, se propone la
implementacion de un plan de mejora. Este plan tiene como propdsito apoyar al
personal docente en su motivacién personal, se orienta su comportamiento hacia

el logro de metas e incentivos.

El estudio de viabilidad indica que la implementacién del plan de mejora es factible
y de considerable interés para los profesores del Bachillerato General Unificado. Se
espera que este plan contribuya significativamente a mejorar tanto el entorno
laboral en la institucidén como el rendimiento académico de los estudiantes. Ademas,
los beneficiarios indirectos, como las autoridades escolares y los padres de familia
que respaldan el proceso educativo, también se veran favorecidos por estas

mejoras.

Objetivo general

Diseniar un plan de mejora para validar estrategias de motivacion laboral para

docentes de Bachillerato General Unificado de la Unidad Educativa “Dr. Ricardo

Cornejo Rosales” afo lectivo 2023-2024.
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Objetivos especificos

1. Analizar la fundamentacién conceptual concerniente a la motivacion laboral,
en instituciones de Educacién Bachillerato y su relacion y rendimiento laboral

de los docentes

2. Medir los factores de la motivacién laboral el mismo que mejora la relacion y
rendimiento entre los docentes de Bachillerato General Unificado de la
Unidad Educativa Ricardo Cornejo Rosales.

3. Desarrollar una guia de entrevista y un cuestionario de motivacién C.M.T,
con el propédsito que facilite el analisis de los factores psicosociales del
trabajador y se optimice su relacion y rendimiento laboral

4. Valorar las estrategias de motivacién laboral mediante un plan de mejora con
la participacion de expertos, con el fin de que los docentes del Bachillerato
General Unificado mejoren su relacion y rendimiento profesional

Propuesta de la investigacion

Estrategia de motivacion laboral aplicado a docentes de BGU

El plan de mejora pretende ser un instrumento para que los docentes de BGU

puedan contribuir al mejoramiento del clima laboral en la institucion.

Contenido de la estrategia

Esta estrategia propone un proyecto que brindara a los profesores la oportunidad

de clarificar sus ideas con respecto a las decisiones que tomarian.



Proyecto 1: Plan de mejora

Este proyecto busca mejorar el ambiente laboral de los docentes de Bachillerato

General Unificado de la Institucion

Objetivo proyecto 1

Disefar un plan de mejora para abordar conflictos y establecer relaciones laborales
mas efectivas y un rendimiento mejorado. Este plan incluye la identificacion de
fortalezas y habilidades de los trabajadores, asi como el reconocimiento de fallos y

debilidades. Se disefian acciones especificas para abordar estos aspectos de

manera rapida y eficiente.

Actividades proyecto 1

Los contenidos estan enfocados en mejorar la relacion y rendimiento laboral de

los docentes de la institucidon ya sea por areas por jornada y por nivel.

Figura 19.
Motivacion laboral

capacitacién

Motivacion Laboral

comunicaciéon

confianza

motivacion

autonomia

Fuente: Matriz de clasificacion por resultados (Ante, 2023)

Metodologia proyecto 1

La metodologia empleada para este taller es mixta, combinan técnicas de

investigacion y experimentacion. Se basa en charlas presenciales y exposiciones
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para la entrega de contenidos. El Departamento de Talento Humano del Distrito-
Ministerio de Educacién y las autoridades tienen el rol de motivar, capacitar, facilitar
y guiar. A su vez, los docentes se comprometen a aplicar y participar activamente

en el proceso.
Recursos proyecto 1
Humanos: docentes y autoridades

Fisicos: aulas y talleres

Materiales: textos impresos

B Dnh

Tecnoldgicos: computadora, retroproyector
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Plan de Mejora para la motivacion laboral
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NO

Medida-Estrategia

Acciones-Objetivos

Responsables

Plazo-Afo Lectivo

Capacitacién

Comunicacién

Estimular la generacién de propuestas por
parte de los educadores, como proyectos
educativos, eventos culturales, cientificos-
tecnolégicos o deportivos.

Ofrecer formacion continua a los empleados
en diversos temas que les ayuden a mejorar
su desempefio como profesores, asi como
brindarles la posibilidad de participar en
talleres, mesas redondas y cursos. Esto no
solo les permitira fortalecer y ampliar sus
habilidades, sino también sentirse mas

motivados en su labor.

Realizar un andlisis para evaluar la situacion

actual de la comunicacion en la institucion.

Fomentar una cultura que valore la
participacion critica de los integrantes de la
institucion frente a la informacion que circula
en ella.

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025
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Confianza

Estimular la toma de decisiones en grupo,
con el prop6sito de compartir conocimientos
para abordar situaciones especificas, al
tiempo que se promueve la participacion y la
opinién de todo el personal, con el fin de
impulsar un mayor compromiso, confianzay

responsabilidad.

Brindar capacitacién a los lideres sobre la
manera de tratar y gestionar a sus
empleados para fortalecer la relacion entre
superiores y subordinados (sobre métodos
para gestionar el cambio y el temor a tomar
decisiones, motivacion, satisfaccion, estilo
de liderazgo, manejo del estrés, actitudes).

Es esencial fomentar el intercambio de
comentarios a través de reuniones con los
docentes, donde se revisen los proyectos y
actividades llevadas a cabo. Se evaluara el
grado de cumplimiento de los objetivos y se

abordaran los obstaculos encontrados tanto

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025
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Motivacion

en el ambito académico como en el

institucional.

Se estableceran encuentros periddicos para
que el personal docente evalle la gestién de
las autoridades. Durante estas reuniones,
se identificaran las estrategias y acciones
necesarias para impulsar mejoras en los
procesos de liderazgo.

Promover la implementacién de un sistema
de recompensas o incentivos destinado a
los docentes, con el fin de reconocer sus
acciones y desempefios sobresalientes.
Esta iniciativa busca estimular la
persistencia de comportamientos y acciones
positivas que aporten al beneficio de la

institucion educativa.

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025
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5.- Autonomia

Fomentar la creacibn de desafios
constantes para los docentes en su trabajo
diario, de manera que comprendan la
necesidad de dar lo mejor de si mismos para
alcanzar las metas y objetivos establecidos.
En lugar de simplemente supervisar las
actividades de los docentes, las autoridades
brindarian respaldo para el eficaz desarrollo
de las iniciativas pedagégicas y académicas
llevadas a cabo por el cuerpo docente
Cada docente posee un conocimiento Unico
sobre el grupo de estudiantes con el que
trabaja, lo que le otorga la capacidad de
disefiar  estrategias  pedagdgicas vy
desarrollar metodologias de ensefianza
adaptadas a las particularidades, fortalezas
y debilidades de los alumnos

Es fundamental que las directivas tengan
una comprensién clara de las funciones y
responsabilidades de cada miembro del
personal, con el objetivo de establecer una
definicién precisa de las tareas y metas

dentro de la institucion.

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Ministerio de Educacién

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Septiembre 2024-septiembre 2025

Fuente: elaboracion propia



85

CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Validacion de resultados

Para evaluar la propuesta, se ha empleado el Método de Evaluacion de Expertos
Delphi, el cual implica la utilizacion sistematica del juicio intuitivo de un grupo de
expertos con el fin de alcanzar un consenso de opinion. Sus caracteristicas
principales incluyen el anonimato de los participantes, la retroalimentacion

controlada por el facilitador y la obtencién de respuestas estadisticas grupales.

La informacion recopilada se procesa mediante técnicas estadistico-matematicas
propias del disefio experimental. El proceso de aplicacion del método Delphi consta

de varias fases:

e Seleccionar un coordinador para el proceso.

e Elaborar una lista de candidatos a expertos que cumplan con los requisitos
previamente establecidos en cuanto a experiencia, afos de servicio y

conocimientos sobre el tema.

e Determinar el coeficiente de competencia de cada experto.

El método Delphi se revela como una herramienta util en investigaciones de corte
cualitativo. Consiste en presentar una propuesta resumida a un grupo de expertos
versados en motivacion laboral para docentes, quienes evaluaran cada tema

planteado en el documento a través de un cuestionario disefado para tal fin.

Coeficiente de competencia experta "K"

La determinacion del “Coeficiente de competencia experta” se basa en la
percepcion expresada por el experto acerca de su grado de conocimiento respecto
al problema de investigacion, asi como en las fuentes que respaldan su criterio
establecido (Montoya, 2014).
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1. Para llevar a cabo este método, se comenzd con la preseleccion de expertos a
partir de un conjunto de 25 profesionales del Departamento de Consejeria
Estudiantil (DECE) y docentes, quienes poseen conocimientos relevantes sobre el
tema. Estos expertos fueron elegidos de diversas instituciones educativas del
Distrito 7. A través de un cuestionario especifico conocido como “Coeficiente del
experto de Delphi”, se les pide que seleccionen a aquellos que consideren mas

capacitados en el tema en cuestion.

2. Se analiz6 su nivel de aptitud, mediante la siguiente férmula (Cortes y Iglesias,
2019).

El coeficiente se obtiene mediante la aplicacion de la siguiente formula:
K =% (Kc + Ka)

Dénde:

Kc= El “Coeficiente de conocimiento” o nivel de informacién que posee el experto
sobre el tema o problema en cuestién se calcula mediante la valoracién que el

propio experto asigna en una escala del 0 al 10, multiplicada por 0.1.

Ka= El “Coeficiente de argumentacién” se refiere a la fundamentacién de los
criterios de los expertos. Este coeficiente se determina mediante la asignacion de
puntuaciones a las diversas fuentes de argumentacién proporcionadas por el
experto. En el apéndice C se presentan las puntuaciones comunmente utilizadas

para valorar estas fuentes de argumentacién (Cortes y Iglesias, 2019).

Kc se calcula sobre lo que el experto valora de su conocimiento respecto al tema
planteado. En la encuesta de seleccion de expertos, las preguntas que se
plantearan seran de una escala de 1-10 se autocalifique en su nivel de
conocimiento respecto al tema. Para obtener los valores de Kc se aplico la siguiente

formula.
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Kpi : autovaloracién del experto sobre la pregunta pi del cuestionario.

n : numero total de preguntas del cuestionario de autovaloracion.

Para Michalus et al. (2015) “el coeficiente de argumentacion o fundamentacion (Ka),

es determinado por la valoracion que el propio experto se da, sobre las principales

fuentes de conocimiento sobre el tema” (p. 71). En la encuesta de seleccidon de

expertos, la pregunta 2 solicita que el experto califique su nivel de conocimiento en

cada criterio presentado, clasificandolo como Alto, Medio o Bajo. Se ha asignado

una valoracion de 1 al criterio de Alto, 0.50 al criterio de Medio y 0.25 al criterio de

Bajo. Luego, se suman los valores asignados y se dividen entre la cantidad total de

parametros analizados (Lomeli et al., 2016).

Tabla 16.
Coeficiente de Competencia de Expertos
Estudios Tercer | Quito- | Estudio Experiencia Coeficiente de
Exper Nivel Zona 9 S comprobada en: Competencia
to No. Distrito | Posgra
7 do
Instituci Comport | Estrategias Kc Ka K
on amiento para ALTO
Educati humano | incrementar MEDI
va el espiritu @]
de equipo BAJO
1 Licenciado D7 X 0.60 | 0.72 | 0.6
6
2 Psicologa D7 X X 0.50 | 0.87 | 0.6
Educativa 9
3 Licenciada D7 X 0.50 | 0.19 | 0.3
5
4 Psicologa D7 X 0.40 | 0.23 | 0.3
Educativa 2
5 Licenciada D7 X X X 1.00 | 0.66 | 0.8
3
6 Licenciada D7 X X 0.80 | 1.00 | 0.9
0
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7 Licenciada D7 1.00 | 0.70 | 0.8
5

8 Licenciada D7 0.90 | 0.83 | 0.8
7

9 Licenciado D7 0.60 | 0.80 | 0.7
0

10 Trabajador D7 1.00 | 0.75 | 0.8
Social 8

11 Psicéloga D7 0.70 0.74 | 0.7
Educativa 2

12 Psicologa D7 0.40 | 0.80 | 0.6
Educativa 0

13 Licenciado D7 1.00 | 1.00 | 1.0
0

14 Licenciado D7 1.00 0.80 | 0.9
0

15 Psicologa D7 1.00 | 0.66 | 0.8
Educativa 3

16 Trabajadora D7 0.90 | 0.74 | 0.8
social 2

17 Licenciado D7 0.50 | 050 | 05
0

18 Licenciado D7 0.70 | 0.66 | 0.6
8

19 Licenciada D7 1.00 | 0.84 | 09
2

20 Licenciado D7 0.90 | 0.79 | 0.8
5

21 Trabajador D7 0.80 | 091 | 0.8
Social 6

22 Licenciado D7 050 | 054 | 05
2

23 Psicéloga D7 090 | 0.75 | 0.8
Educativa 3

24 Licenciada D7 0.90 | 0.82 | 0.8
6

25 Psicéloga D7 1.00 | 0.75 | 0.8
Educativa 8

Fuente: elaboracion propia
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Con los valores finales obtenidos se clasifican los expertos en tres grandes grupos:

e Si el valor de K es superior a 0,8 y menor o igual a 1, indica una influencia

alta de todas las fuentes.

e Si el valor de K esta entre 0,7 y 0,8 (inclusive), indica una influencia media

de todas las fuentes.

e Sielvalor de K esta entre 0,5y 0,7 (inclusive), indica una influencia baja de

todas las fuentes.

Los expertos cuyos valores sean inferiores a 0,8 no se consideraran en el
estudio y, por lo tanto, seran excluidos. Para la evaluacion de la propuesta por parte
de expertos conocedores del tema, se seleccionaron aquellos con una competencia
alta, con valores iguales o superiores a 0,80. Posteriormente, se les solicité que
revisaran y valoraran la propuesta segun su criterio. En total, participaron 15

expertos en este estudio (Ordenes, 2017).
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Tabla 17.
Calificacion de los expertos y principales estadisticos descriptivos
Preguntas 1 2 3 4 5 Media | Desviacién
Tipica
A) Estructura de la 6 8 7.5 2.12
propuesta
b) Problema 1 9 4 5 4.06
e Objetivo de la
propuesta
e Justificacion de 10 5 7.5 3.53
la propuesta
o Beneficiarios de 9 6 7.5 2.12
la propuesta
c) Estrategia 8 7 7.5 0.71

e Objetivo de la

estrategia
e Contenidos: . 3 10 2 5 4.35
Proyecto

Plan de mejora para
el logro de Ila
satisfaccion laboral
de los docentes de
bachillerato general
unificado de la unidad
educativa Dr. Ricardo

Cornejo Rosales.

Actividades 7 8 7.5 0.71
Metodologia 11 4 7.5 4.94
Recursos 9 6 7.5 2.12
6.94 2.74

Fuente: Elaboracién propia

3.2. Analisis de los resultados

Segun los resultados obtenidos y los valores estadisticos descriptivos, se observa

que la media general es de 6.94, lo cual es superior al valor minimo establecido de
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5. Ademas, en la escala de calificacion del 1 al 5 utilizada para cada parametro, la
mayoria de las preguntas se encuentran cercanas al valor 6ptimo de 5. También se
observa que la desviacién estandar estd comprendida entre 0.71 y 3.54, lo que
indica que los datos no estan muy dispersos con respecto a la media (Munoz et al.,
2018).

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 17, se pueden extraer las

siguientes conclusiones:

La estructura de la propuesta ha sido adecuadamente desarrollada, la media

obtenida es de 7.5, que supera ligeramente el promedio general de 6.94.

Respecto a la problematica abordada, se observa que el objetivo de la propuesta
obtiene una puntuaciéon media de 5, que se situa por debajo del promedio general,
se indica la necesidad de realizar correcciones. Sin embargo, tanto la justificacion
como los beneficiarios de la propuesta son altamente valorados por los expertos, y

se alcanza una puntuacion de 7.5, por encima de la media total.

En cuanto a la estrategia propuesta, los objetivos presentan valores aceptables,
superan la media, lo que sugiere que los proyectos planteados en la propuesta son
del agrado de los expertos y serian considerados. No obstante, el contenido de la
estrategia obtiene una puntuacion media de 5, que se encuentra por debajo del
promedio general, y se indica la necesidad de correcciones antes de su aplicacion
en la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales para docentes de Bachillerato
General Unificado (Pefa y Villén, 2018).

Se concluye con el Anadlisis de Expertos, que la presente propuesta es factible, y
tomarian como un referente para aplicarlo en la institucion y de esta manera orientar
adecuadamente a docentes de Bachillerato General Unificado, para el lograr una

mejor satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

El plan de mejora disefiado ayudara a identificar las causas que provocan
las debilidades detectadas entre los profesores de la institucion y asi mismo
a planificar de una mejor manera las estrategias y objetivos el cual permitira

el logro de la satisfaccion laboral de los docentes.

La validacion de estrategias de motivacion laboral hacia los docentes
posibilitara la mejora del rendimiento y la relacién profesional dentro de la
institucion. Esto se traducira en el cumplimiento de las expectativas del

personal en cuanto a los factores motivacionales.

Al medir los factores higiénicos a través de un cuestionario CMT, como es
un mejor salario, una mejor seguridad, un buen ambiente de trabajo,
incentivos econdmicos, no econdémicos como placas, becas, estabilidad
laboral, y trabajo en equipo, permitiran que el docente pueda preparase
mejor académicamente y esto dara como resultado mejorar su relacion y
rendimiento laboral dentro de la institucién Unidad Educativa Dr. Ricardo

Cornejo Rosales ubicada en Quito.

El cuestionario CMT que contiene 75 items y que en conjunto representan
15 factores motivacionales se aplico la escala de Likert de acuerdo a la tabla
n.- 7 , aplicado a los profesionales de la Unidad Educativa Dr. Ricardo
Cornejo Rosales sobre la motivacion laboral, el estudio revelo que de los 39
docentes investigados 21 hombres y 18 mujeres, de formaciéon académica
tecndlogos, licenciados y magister, como esta en la tabla n.-3 y 4 , arrojo el
grado de confiabilidad segun la tabla n.- 11 alfa de Cronbach es .951
equivalente a 0.09, que quiere decir que los datos son fiables y el
cuestionario CMT se lo puede aplicar anualmente a los docentes de
bachillerato, lo cual midid6 factores motivacionales de los docentes, la
relaciéon y el rendimiento laboral, para poder coordinar y estimular los

esfuerzos del docente en la Institucion mencionada.
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Con el propdsito de determinar la viabilidad de la propuesta, se llevo a cabo
la Validacién de Expertos, la cual implica la busqueda de un conjunto de
profesionales expertos en el tema, quienes se autoevallan como
conocedores del area. Estos expertos fueron presentados con la propuesta
y un cuestionario de evaluacion, en el cual se les solicité que calificaran,
segun su criterio, cada uno de los aspectos planteados en una escala que

va del 1 al 5.

Después de analizar los resultados, se pudo confirmar y validar que la
propuesta presentada es viable y esencial para proporcionar una mayor
comprensiéon a los docentes de Bachillerato General Unificado en relacién

con su desempefio y la dinamica laboral.
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RECOMENDACIONES

Se insta a que los docentes de Bachillerato General Unificado y el personal
administrativo tengan acceso al CMT (Cuestionario de Motivacién Laboral),
disefiado para mejorar la motivacion en la institucion. Se recomienda llevar
a cabo una evaluacion anual sobre los niveles de motivacion intrinseca y
extrinseca de los empleados, asi como su relacion con el desempefio

laboral.

Se sugiere que los docentes de Bachillerato General Unificado y el personal
administrativo implementen un plan de mejora para alcanzar la satisfaccion

laboral deseada.

Es esencial considerar la implementacion de estrategias que promuevan la

estabilidad en los puestos de trabajo dentro de la organizacion.

Se recomienda encarecidamente a los docentes de Educacion Basica,
Educacién General Basica, Bachillerato, asi como al personal del DECE y
administrativo de todas las jornadas, la aplicacién del plan de mejora

propuesto para lograr la satisfaccion laboral deseada.



95

BIBLIOGRAFIA

Almanza, D., Leon, M., Vila, M., Soto, D., Semper, A., & Alvarez, M. (6 de noviembre
de 2016). La motivacion en los estudiantes de medicina: opiniones varias y
resultados seleccionados. Revista Electronica Meédica, 829-831.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1684-
18242016000600013

Asamblea Nacional del Ecuador. (2011). Ley Organica de Educacién Intercultural.
Quito.

Aula Planeta. (12 de diciembre de 2017).
https://www.aulaplaneta.com/2017/12/27/ser_maestro/cinco-buenos-
propositos-docente-del-2018/.
https://www.aulaplaneta.com/2017/12/27/ser_maestro/cinco-buenos-

propositos-docente-del-2018/: www.aulaplaneta.com

Bedegral, P., Besoain, C., Reinoso, A., & Zubare, T. (4 de marzo de 2017). La

investigacion cualitativa: un aporte para mejorar los servicios de salud.

Revista Médica de Chile, 373-379.
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-
98872017000300012

Brad, H. (15 de Noviembre de 2019). Frases de Brad Henry.
https://www.google.com/search?g=brad+henry-
frases&tbm=isch&ved=2ahUKEwjh37_BKIDrAhXMNFkKHSx BngQ2-
cCegQIABAA&oqg=brad+henry-
frases&gs_Icp=CgNpbWcQAzIECAAQHjoGCAAQBRAeOgYIABAIEB5Q5Bt
Y-
SNg6ClIoAHAAeACAACOBIAH5CJIBBTAuUNi4xmAEAOAEBQqgELZ3dzL Xdpei
1pbWfAAQE&sclien



96

Burkle, J. (2019). Investigacion de métodos mixtos: un paradigma de investigacion

cuyo tiempo ha llegado. Investigacion educativa, 91-107.

Carballo, M. (8 de enero de 2016). Algunas consideraciones acerca de las variables
en las investigaciones que se desarrollan en educacion. Revista Universidad
y sociedad, 140-150. www.scielo .sld.cu:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202016000100021

Ceron, J. (10 de octubre de 2015). La importancia de la motivacion en las empresas.
Bogota: Universidad Militar Nueva Granada.
http://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/10654/7316/1/JAIME%20ARMA
NDO%20CERON%20RUIZ.pdf

Chiavenato, I. (4 de enero de 2018). Admistracion de Recursos Humanos. Bogota:
Mc Graw Hill. www.losrecursoshumanos.com:
https://www.losrecursoshumanos.com/motivacion-liderazgo-y-
comportamiento-organizacional/

Chiavenato, I. (2019). Administracion de Recursos Humanos. Mexico: Elsevier.

Chiavenato, I. (2021). Administracion de Recursos Humanos. Mexico: Mc. Graw
Hill.

Chiavenato, I. (2021). Comportamiento Organizacional "Las dinamicas del éxito en

las organizaciones". México: Mc Graw Hill.

Cornejo, M. (2018). Liderazgo de Excelencia. Mexico: Aristoteles 85.

Cortes, M., & lIglesias, M. (2019). Generalidades sobre Metodologia. Mexico:

Universidad de la Costa.



97

Edgar, S. (2015). Cultura organizacional -Estuio Fenomenoldgico. Estados Unidos:

Universidad de Chicago.

Flores, R. (2017). Motivacion y resiliencia en el docente. Revista Latinoamericana
de Estudios Educativos Mexico, 154- 165.

Gamarra, H. (2 de agosto de 2014). Percepcion de directivos y docentes sobre
cuatro categorias del clima organizacional en una institucion educativa
estatal de la UGEL 04 de Comas. San Miguel: Universidad Catolica del Pera.
WWW. tesis.pucp.edu.pe:
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAM
ARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1

Herrera, J., & Zamora, N. (18 de marzo de 2014). ¢ Sabemos realmente que es la
motivacion? Correo Cientifico Médico, 126-128.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1560-
43812014000100017

Lidefer. (2 de Enero de 2023). Abraham Maslow: biografia, teorias, aportes, obras.

https://www.lifeder.com/biografia-abraham-maslow/

Lomeli, A., Lopez, M., & Valenzuela, J. (1 de mayo de 2016). Autoestima,
motivacion e inteligencia emocional: Tres factores influyentes en el disefio
exitoso de un proyecto de vida de jévenes estudiantes de educacién media.
Revista Electronica Educare, 1-22.
https://www.revistas.una.ac.cr/index.php/EDUCARE/article/view/7825/1649

7: http://www.una.ac.cr/educare

Marin, H. (4 de diciembre de 2017). Motivacion y satisfaccidn laboral del personal
de una organizacion de salud del sector privado. Horionte Médico, 43-52.
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1727-
558X2017000400008



98

Maslow, A. (2019). Motivacion y personalidad. Diaz de Santos. https://doi.org/84-
87189-84-9

Méndez, A. (2013). Motivacion Empresarial -Vida Inteligente. Euroresidentes, 1-50.

Michalus, J., Sarache, W., & Hernandez, G. (junio de 2015). Método de expertos
para la evaluacién ex-ante de una solucién organizativa. Vision de futuro,
19(1), 120-148. Retrieved 18 de abrii de 2017, from scielo:
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1668-
87082015000100001

Milkovich, B. (2021). Direccion y Administracion de Recursos Humanos 1ra Edicion.
Mexico: Addeson Wesler Iberoamerica.

Ministerio de Educacion. (28 de diciembre de 2012). Estandares de desempefio.

Quito. www.educacién.gob.ec

Ministerio de Educacion. (18 de diciembre de 2012). Estandares de desempefio.

https://educacion.gob.ec/estandares-de-desempeno/

Ministerio de Educacion. (28 de diciembre de 2012). Estudios de desempefio.

https://educacion.gob.ec/estudios-de-desemperio/

Ministerio de Educacién. (2015). Marco Legal de la Ley Organica de Educacion

Intercultural. Quito.

Mintrop, R., & Ordenes, M. (2017). Motivacién laboral de los docentes: Un desafio

directivo de alto impacto. Researchgate, 1-300.

Montoya, H. (01 de septiembre de 2014). 10 factores que desmotivan a los

empleados. La prensa, pag. 1.



99

Mufioz, M., Rios, P., & Nuria, M. (2018). Andlisis de las herramientas de recogida

de datos sobre la satisfaccion del aluminado. UCLM, 1-29.

Naranjo, L. (3 de Febrero de  2019). Teoria ~ Humanista.

http://www.seduca2.uaemex.mx/ckfinder/uploads/files/teorn_a_humanista.p
df

Newtrons, J. (2020). Comportamiento Humano en el trabajo. Mexico: Mc Graw Hill.

Olvera, Y. (31 de mayo de 2018). Estudio de la Motivacién y su influencia en el
desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de
la Constructora Furoiani Obras y Proyectos. Guayaquil: Universidad de
Guayaquil. WWW. repositorio.ug.edu.ec:
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/10432/1/TESIS%20DE%20GR
ADO%20-%20YOLANDA%200LVERA.pdf

Ordenes, M. (2017). Motivacion Laboral un desfaio directivo de alto impacto.

California: Berkeley.

Pefia, H., & Villon, S. (5 de febrero de 2018). Motivacién Laboral. Elemento
Fundamental en el Exito Organizacional. Revista Cientific, 20-48. Retrieved
27 de septiembre de 2019, from

http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/181

Pinder, C. (2018). Trabajo motivacional en comportamiento organizacional.
Londres: Psychology Press.

Pujol, F. (2018). Motivacion Laboral Psicologica de las organizaciones. Mallorca:
Buboke.

Shein, E. (2015). Cultura organizacional Estudio Fenomenolégico. Chicago:
Universidad de Chicago.



100

Stake, R. (2018). Investigacion con estudios de casos. Madrid: Morata SL.
file:///C:/Users/LABORATORIOS/Desktop/STAKE%20Investigacion-con-

estudios-de-caso.pdf

Stoner, J. (2019). Fundamentos de administracion. Mexico: Prentice Hall.

Strauss, S. (2018). Personal -Problemas Humanos de la Administracién. Mexico:
Printice Hall INC.

Uscanga, M., & Garcia, A. (2018). Desarrollo y Comportamiento de la motivacion
en el trabajo. Veracruz-Medellin: Col. Antillas Veracruz.

Vroom, V., & Deci, ,. E. (2019). Motivacién y alta direccion. California: Trillas.

Web del Maestro CMF. (5 de septiembre de 2019). ¢ COmo motivar a un docente?
https://webdelmaestrocmf.com/portal/como-motivar-a-un-
docente/?fbclid=IwARO5Voppuwez-
gzhagjnQMHg9UwWFTOfulLRb2kAjNGca4h3TF-109agozyc

Zartha, J., Montes, M., Toro, |., & Villada, H. (2014). Método Delphi; Propuesta para
el célculo del niumero de expertos en un estudio Delphi sobre empaques
biodegradables al 2032. Bogota: CYTBIA.



101

ANEXOS

Anexos 1. Modelo de la encuesta aplicada

UNIDAD EDUCATIVA DR. RICARDO CORNEJO ROSALES
CUESTIONARIO MOTIVACIONAL PARA EL TRABAJO CMT.

| A. Datos Generales
1) Instruccién:
2) Género: [N ]
3) INSTRUCCIONES:
Permite valorar objetivamente quince (15) factores de motivacion.

Consta de 75 items reunidos en grupos de cinco (5).
El encuestado jerarquiza los items de cada grupo en orden de importancia en una escala
que va del uno (1) como menor valor a cinco (5) como maximo valor. Marque con un

X

CALIFICACION
5 MUY FRECUENTE
4 CON CIERTA FRECUENCIA
3 ALGUNAS VECES
2 RARA VEZ O NUNCA
1 NO ACORDE AL PUESTO DE
TRABAJO

ANALISIS DE LAS CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERNAS
CUESTIONARIO MOTIVACIONAL PARA EL TRABAJO CMT
MOTIVACION INTERNA

GRADOS DE
IMPORTANCIA

1.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO
OBTENER EN EL TRABAJO 11213 )4]5

a. Saber que se reconocen mis conocimientos y
capacidades

b. Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros

c. Saber que otras personas me aprecian

d. Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo para
aventajar a otros con la calidad de los resultados

e. Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que
tengo buenas capacidades

2.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO
(E)SBTENER EN EL TRABAJO 112|314 |5

a. Que mis ideas propuestas sean tenidas en cuenta




b. Mantener una relacién cordial con los compafieros de
trabajo _

c. Poder persuadir o convencer a otros para llevar a
cabo actividades relacionadas con el trabajo

d. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y

puedo hacer
e. Poder resolver, con mas éxito que los demas, los
problemas dificiles del trabajo

3.- LA MAYOR SATISFACCION DE DESEO TENER

EN EL TRABAJO ES:
a. Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir
0 estimular por su rendimiento

b. Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras
personas

c. Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos

d. Ser mejor en el trabajo que el comun de las personas

e. Que mis compaferos me tengan respeto y
reconocimiento por lo que valgo como persona

4.- LA MAYOR SATISFACCION DE DESEO TENER
EN EL TRABAJO ES:

a. Contar con la compaifiia y el apoyo de los
compaiieros de trabajo
b. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta

c. Poder ensefar y dar sugerencias a otros sobre la
solucién de problemas relacionados con el trabajo

d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi
ocupacién

e. Lograr resultados de mejor calidad que los que
alcanzan otros en su trabajo

5.- LA MAYOR SATISFACCION DE DESEO
OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a. Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar

adelante las cosas
b. Estar con personas que sean unidas, que apoyen y
se defiendan mutuamente

c. Que las otras personas acepten mis méritos
d. Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante

e. Poder aplicar los conocimientos que poseo
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1 12| 3|4 |5
1 12| 3|4 |5
1 12| 3|4 |5

CUESTIONARIO MOTIVACIONAL PARA EL TRABAJO CMT

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER
RETRIBUCION

GRADOS DE
IMPORTANCIA




6.- USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA
OBTENER UN TRATO JUSTO Y CONSIDERADO
POR PARTE DEL JEFE ES:

a. Economizar materiales e implementos de trabajo y
evitar los riesgos de pérdidas y dafios

b. Con todo respeto solicitarle un trato justo y
considerado, cuando sea necesario

c. Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a
cabo

d. Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo
debido

e. Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias
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7.- EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN
TRABAJO
VERDADERAMENTE INTERESANTE ES:

a. Ponerle empefio e imaginacion

b. Solicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un
trabajo que se acomode bien a mis capacidades o que
me interese

c. Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones
y tareas asignadas

d. Confiar en que la empresa me brinde una buena

oportunidad

e. Aceptar con interés los cambios de puesto de
trabajo o de actividad cuando el jefe lo solicite

8.- USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA
OBETENER

AUMENTOS DE SUELDO Y MEJORES BENEFICIOS
ECONOMICOS ES:

a. Convencer al jefe de que poseo los méritos
suficientes para ello

b. Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad

c. Aceptar y cumplir las funciones, normas y
reglamentos de trabajo

d. Acatar las decisiones y orientaciones de jefe
inmediato

e. Estar a la espera de que la empresa haga los
aumentos convenientes segun sus posibilidades

9.- EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN

ASCENSO EN EL
TRABAJO ES:

a. Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la
empresa

b. Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo

c. Convencer al jefe, no s6lo con palabras sino con mi
rendimiento de los méritos y capacidades con que
cuento




d. Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta
de mis conocimientos y capacidades

e. Dar colaboracion y apoyo a las decisiones del jefe
de la dependencia donde uno trabaja

10.- EL MEDIO MAS EFICAZ PARA PODERSE
INTEGRAR A UN GRUPO DE TRABAJO ES:

a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo

b. Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar

para obtener ventajas o beneficios para el de todos

c. Colaborarle para que pueda sacar adelante los
trabajos que su jefe le encargd

d. Esperar que a medida que me vayan conociendo me
acepten y me tengan en cuenta

e. Mostrarse respetuoso de las personas y de las
normas sociales.
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Fuente: Cuestionario CMT —TORO Fernando



105

Anexo 2. Modelo de entrevista focus group para aplicar a docentes y autoridades

El cuestionario que se le entrega es parte de una investigacion conducente a la
defensa de una Tesis de Maestria. No tiene ninguna intencion politica o de lucro.
La encuesta es andonima y sera utilizada unicamente para esta investigacion, por lo
que se pide contestar con absoluta sinceridad las siguientes cuestiones: Muchas

gracias por su cooperacion.

| B. Datos Generales

4) Instruccion:

5) Género: [ W ]

6) Tiempo de servicio:

| C. Gestion en la Institucion

1.- Conoces la trayectoria de la Institucién en la que laboras

2.- Te sientes comprometido con la filosofia misién, vision, ideario de la

institucion donde laboras

5.- Crees que la creatividad, el compromiso y el liderazgo son también
algunos rasgos importantes en las personas con capacidad para cumplir las

metas
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Anexo 3. Modelo del cuestionario aplicado a los expertos para medir su coeficiente de

competencia.

é 4 ' ; Pontificia Universidad | Sede
= ' Catolica del Ecuador Ambatc

Departamento de Postgrado e Investigacion
INSTRUMENTO DE EVALUACION DE EXPERTOS
TEMA:

PROPUESTA DE MOTIVACION LABORAL PARA DOCENTES DE
BACHILLERTO GENERAL UNIFICADO. ESTUDIO DE CASO

No. Fecha:

Objetivo: Comprobar que la propuesta de motivacion laboral sera la mas

adecuada en la relacién y rendimiento | de los docentes de Bachillerato General

Unificado de la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales
NOMBRES Y APELLIDOS FORMACION ACADEMICA EXPERIENCIA
LABORAL EN
COMPORTAMINETO
HUMANO
NOMBRES: PREGRADO: SINOC—1 [

MENCIONE:

APELLIDOS:

POSGRADO:

OCUPACION ACTUAL EXPERIENCIA
Institucién: LABORAL
ESTRATEGIAS
PARA
INCREMENTAR EL
cargo: ESPIRITU DE
EQUIPO

SINO[__] [
Afos de Servicio: MENCIONE:
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Usted ha sido seleccionado como posible experto para ser consultado respecto al
grado de relevancia de una “PROPUESTA DE MOTIVACION LABORAL PARA
DOCENTES DE BACHILLERTO GENERAL UNIFICADO EN LA UNIDAD
EDUCATIVA DR. RICARDO CORNEJO ROSALES. ESTUDIO DE CASO
Necesitamos antes de realizarle la consulta correspondiente como parte del método
empirico de investigacion “consulta a expertos”, determinar su coeficiente de
competencia en este tema, a los efectos de reforzar la validez del resultado de la
consulta que realizaremos. Por esta razon le rogamos que responda las siguientes
preguntas de la forma mas objetiva que le sea posible.

1.- Marque con una cruz (X), en la tabla siguiente, el valor que se corresponde
con el grado de conocimientos que usted posee sobre el tema: PROPUESTA
DE MOTIVACION LABORAL PARA DOCENTES DE BACHILLERTO GENERAL
UNIFICADO EN LA UNIDAD EDUCATIVA DR. RICARDO CORNEJO ROSALES-
ESTUDIO DE CASO

Considere que la escala que le presentamos es ascendente, es decir, el
conocimiento sobre el tema referido va creciendo desde 1 hasta 10.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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2.- Realice una auto valoracion del grado de influencia que cada una de las
fuentes que le presentamos a continuacién, ha tenido en su conocimiento y
criterio sobre “Plan de Mejora para el logro de la satisfaccion laboral de los
docentes de Bachillerato General Unificado de la Unidad Educativa Dr. Ricardo
cornejo Rosales

Para ello marque con una cruz (X), segun corresponda, en: A (alto), M (medio) o B
(bajo)

Grado de
influencia de
FUENTES DE ARGUMENTACION cada una de
las fuentes
A M B

Analisis tedricos realizados por usted.

Su experiencia obtenida

Trabajo de autores nacionales

Trabajo de autores extranjeros

Su propio conocimiento del estado del problema en el extranjero
Su intuicién

jGracias por su colaboracion!
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Anexo 4. Modelo del cuestionario de evaluacién del experto

é_ 'é Pontificia Universidad | Sede

l Catolica del Ecuador Ambato

Departamento de Postgrado e Investigacion
INSTRUMENTO DE EVALUACION DE EXPERTOS

TEMA: PROPUESTA DE MOTIVACION LABORAL PARA DOCENTES DE
BACHILLERTO GENERAL UNIFICADO EN LA UNIDAD EDUCATIVA DR.
RICARDO CORNEJO ROSALES. ESTUDIO DE CASO

No. Fecha:

Objetivo: Comprobar que la propuesta de motivacion laboral sera la mas adecuada
en la relacion y rendimiento de los docentes de Bachillerato General Unificado de
la Unidad Educativa Dr. Ricardo Cornejo Rosales

1.- MARQUE CON UNA (X) EN LOS CASILLEROS DEL 1 AL 5, SEGUN SEA SU
CRITERIO, RESPECTO A LOS SIGUIENTES ASPECTOS DE LA PROPUESTA
QUE SE ADJUNTA A CONTINUACION.

1: MALO | 2: REGULAR | 3: BUENO | 4; MUY 5: EXCELENTE
BUENO

PREGUNTAS | 1 2 3 4 5 | OBSERVACIONES | V1 | V2

a)
ESTRUCTUR
ADE LA
PROPUESTA

PROBLEMA
OBJETIVO
DE LA
PROPUESTA

JUSTIFICACI
ON DE LA
PROPUESTA

BENEFICIARI
OS DE LA
PROPUESTA

ESTRATEGIA
OBJETIVO
DE LA
ESTRATEGIA




CONTENIDO
S:
Proyecto
“Plan de
Mejora para el
logro de la
satisfaccion
laboral de los
docentes de
Bachillerato
General
Unificado de la
Unidad
Educativa Dr.
Ricardo
cornejo
Rosales
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Actividades

Metodologia

Recursos

jGracias por su colaboracion!
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Anexo 5. Fotos de los docentes. Personal administrativo y expertos

completan las encuestas




