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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo primordial analizar la relacion entre los factores
motivacionales (intrinsecos y extrinsecos) y las practicas de inclusion del personal docente en una
institucion educativa de nivel basico ubicada en el sur de Quito, Ecuador; Esta propuesta de
investigacion encuadra en el campo de la Psicologia Educativa con un énfasis en la subarea de

motivacion laboral y su vinculo con la inclusion en entornos educativos.

Desde la perspectiva teorica de la Autodeterminacion, se evaluaran los niveles de motivacion
del profesorado a través de la administracion del "Cuestionario de Motivacion Laboral Intrinseca
y Extrinseca (CML)" disefiado por el Dr. Luis Torres Arce, mediante un enfoque metodoldgico
cuantitativo. Los datos, se obtendran a través de la aplicacion de instrumentos estandarizados, Se
espera que los resultados obtenidos permitan comprender de manera integral la compleja relacion
entre la motivacion docente y las practicas de inclusion, asi como identificar los factores

contextuales e institucionales que modulan dicha relacion.

Los hallazgos de esta investigacion constituiran un aporte significativo al campo de la
psicologia educativa, al proporcionar evidencia empirica sobre los determinantes de la motivacion
y la inclusion en contextos escolares. Asimismo, los resultados obtenidos serviran de base para el
disefio de intervenciones psicosociales dirigidas a fortalecer la motivacion del profesorado y a
promover la inclusion educativa, con el fin de optimizar el bienestar laboral y mejorar los

resultados académicos del estudiantado."

Palabras clave: Motivacion docente, motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, inclusion

docente, teoria de la autodeterminacion.



Abstract

The main objective of this research is to analyze the relationship between motivational factors
(intrinsic and extrinsic) and inclusion practices of teaching staff in a basic level educational
institution located in the south of Quito, Ecuador; This research proposal falls within the field of
Educational Psychology with an emphasis on the sub-area of work motivation and its link with

inclusion in educational environments.

From the theoretical perspective of Self-determination, the motivation levels of teachers will
be evaluated through the administration of the "Intrinsic and Extrinsic Work Motivation
Questionnaire (CML)" designed by Dr. Luis Torres Arce, using a quantitative methodological
approach. The data will be obtained through the application of standardized instruments. It is
expected that the results obtained will allow a comprehensive understanding of the complex
relationship between teacher motivation and inclusion practices, as well as identifying the

contextual and institutional factors that modulate this relationship.

The findings of this research will constitute a significant contribution to the field of
educational psychology, by providing empirical evidence on the determinants of motivation and
inclusion in school contexts. Likewise, the results obtained will serve as a basis for the design of
psychosocial interventions aimed at strengthening teacher motivation and promoting educational

inclusion, in order to optimize occupational well-being and improve student academic results."

Keywords: Teacher motivation, intrinsic motivation, extrinsic motivation, teacher inclusion,

self-determination theory.
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Introduccion

La motivacion y la inclusion del personal docente constituyen aspectos fundamentales para
una educacion de calidad e inclusiva. En el contexto educativo ecuatoriano, es crucial comprender
la dindmica entre estos dos elementos, pues pueden tener un impacto significativo en el desempefio

y el bienestar de los docentes, asi como en los logros académicos de los estudiantes.

La Teoria de la Autodeterminacion propone que la motivacion puede ser de caracter
intrinseco, cuando surge del interés y la satisfaccion inherente a la actividad, o extrinseco, cuando
se origina por factores externos. Numerosos estudios han demostrado que la motivacion intrinseca
se relaciona positivamente con resultados deseables, como mayor bienestar, compromiso y
efectividad docente, mientras que la motivacion extrinseca se asocia con consecuencias menos

favorables

Por otro lado, la inclusion del personal docente en la institucion educativa implica que todos
los trabajadores, independientemente de sus caracteristicas individuales, puedan participar
plenamente en las actividades y lograr un sentido de pertenencia a la organizacion. Diversos
estudios han evidenciado que la inclusion de los docentes se encuentra estrechamente relacionada

con su motivacion y compromiso

En el contexto especifico de la institucion educativa donde se llevara a cabo esta investigacion,
situada en el centro-sur de Quito, Ecuador, es fundamental analizar los niveles de motivacion
(intrinseca y extrinseca) del personal docente, asi como los procesos de inclusion que
experimentan. Comprender estos aspectos permitird disefiar estrategias que fortalezcan tanto la

motivacion como la inclusion de los docentes, contribuyendo a una educacion de calidad.

I. Datos informativos del proyecto
Nombre del Proyecto

La motivaciéon y su relacion con el proceso de inclusion en el personal docente de una

institucion de educacion general basica ubicada en el sur de Quito en el periodo 2024-2025.



Delimitacion del Tema

Esta investigacion se justifica por la relevancia que tiene la motivacion y la inclusion del
personal docente en la calidad de la educacion. Los docentes desempefian un papel fundamental
en el proceso de ensefianza-aprendizaje, por lo que es indispensable contar con profesionales
motivados y que se sientan integrados en la institucion educativa (Perera, 2022), Al trabajar con
motivacion y la inclusion de los docentes, se espera que se produzcan efectos positivos en su
desempefio y, en tltima instancia, en los resultados académicos de los estudiantes, contribuyendo

asi a una educacidn de calidad e inclusiva.

El actual estudio se centra en la exploracion de la motivacion y su correlacion con el proceso
de inclusion en el personal docente de una institucion de educacion general bésica, especificamente
en la subarea de psicologia educativa y la categoria psicosocial de la motivacion laboral en el
contexto escolar, Esta propuesta de investigacion encuadra en el campo de la Psicologia educativa
con un énfasis en la subarea de motivacion laboral y su vinculo con la inclusion en entornos

educativos.

Los participantes seleccionados para este estudio serdn docentes de la institucion de educacion
general bésica elegida, se cuenta con la participacion de 33 docentes de tiempo completo con
experiencia en el ambito educativo; La delimitacion espacial se circunscribe a una institucion de
educacion general basica ubicada en un area urbana en el sur de Quito, con caracteristicas
socioecondmicas diversas. En cuanto a la delimitacion temporal, el estudio se llevara a cabo
durante el periodo académico que dura alrededor de seis meses en el periodo académico 2024 -
2025; La investigacion se encaminara en la subarea de motivacion laboral, especificamente en los
niveles de motivacion intrinseca y extrinseca (Deci, (1985)) del personal docente que es
precisamente lo que se intenta medir, ademas de su correlacion con la intervencion de procesos de

inclusion en el ambito educativo.

El cometido de la investigacion es analizar como los tipos de motivacidn; intrinseca y
extrinseca (Deci, (1985)) , (Herzberg, 1959) en el personal docente se relacionan con los procesos
de inclusion en la instituciéon educativa seleccionada. Para ello, se utilizara un disefio de
investigacion cuantitativo, donde se administrara el Cuestionario de Motivacion Laboral (CML) a
los docentes participantes. Ademas, se recopilaran datos sobre las politicas y practicas de inclusion

implementadas en la institucion educativa.



Este estudio examina como la inclusion de los docentes media en la relacién entre su
motivacion y las préacticas de ensenanza innovadora. Desde la perspectiva de la Teoria de la
Autodeterminacion, los hallazgos indican que: La motivacion intrinseca de los maestros se asocia

positivamente con practicas de ensefianza innovadoras. (Shin, 2021)

La inclusion de los docentes, es decir, su sentido de pertenencia y aceptacion en la
organizacion en este caso institucion educativa, actia como un mediador clave en esta relacion;
Cuando se satisfacen las necesidades psicologicas basicas de autonomia, competencia y relacion,
los maestros desarrollan una mayor motivacion intrinseca, lo cual se traduce en un mayor uso de
estrategias de ensefianza innovadoras. (Deci E. L., (1985)) La SDT sugiere que "la satisfaccion de
las necesidades psicologicas basicas es esencial para el bienestar y la motivacién intrinseca" (Deci

E. L., 2000)

Estos hallazgos resaltan la importancia de que las instituciones educativas implementen
estrategias para satisfacer las necesidades psicoldgicas de los maestros, con el fin de mejorar su

motivacion intrinseca y, en consecuencia, la calidad de la educacion en general. (Hernandez-

Amords, 2021)

II. Objetivo de la investigacion
Objetivo general

Investigar los factores motivacionales que influyen en la participacion activa del personal

docente en el proceso de inclusion educativa en una institucion de educacion general bésica.

Objetivos especificos

e Analizar el impacto de la motivacion intrinseca y extrinseca en la disposicion del personal

docente para implementar practicas inclusivas.

e Identificar las barreras y facilitadores que afectan la motivacion del personal docente en

relacion con la inclusion educativa.

e Disefiar estrategias efectivas de concientizacién en docentes para promover una cultura

motivadora e inclusiva en la institucion educativa.



Objeto de la sistematizacion

En el marco de la investigacion sobre la motivacion del personal docente y su correlacion con
el proceso de inclusion educativa en una institucion de educacidon general basica, es crucial
delimitar de manera precisa el problema de investigacion a sistematizar. En este sentido, se busca
sistematizar los aspectos especificos de la experiencia que aborden los factores motivacionales que
inciden en la participacion activa de los docentes en la inclusion educativa, El objeto de la presente
investigacion es examinar la relacion entre los niveles de motivacion (intrinseca y extrinseca)
(Deci, (1985)) (Herzberg, 1959)del personal docente y los procesos de inclusion en una institucion

de educacion general basica ubicada en el sur de Quito, durante el periodo 2024-2025.

La motivacion laboral ha sido ampliamente estudiada en el contexto educativo, dado su
impacto en diversos aspectos como el compromiso, la satisfaccion y el desempefio de los docentes
(Téllez, 2021), que influye directamente para lograr un proceso de Ensenanza aprendizaje mas
eficiente, Segliin la Teoria de la Autodeterminacion (Deci, (1985)) la motivacion puede ser de
caracter intrinseco, cuando surge del interés y la satisfaccion inherente a la actividad; es decir;
cuando se realiza cierta actividad por la satisfaccion inherente de la misma, sin considerar
conscientemente la recompensa que pueda provocar, una persona que estd motivada
intrinsecamente se podria decir que esta mas ocasionada en realizar dicha actividad en especifico
ya que les resulta interesante y gratificante por si mismas asociando esta motivacion a niveles altos

de desempeiio y bienestar. (Cedefio, 2020)

Esta perspectiva postula que los seres humanos poseen una tendencia innata hacia el
crecimiento personal y la autorrealizacion, la cual se ve facilitada cuando se satisfacen tres
necesidades psicologicas fundamentales: autonomia, competencia y relacion. La autonomia se
refiere al deseo de experimentar un sentido de eleccion y agencia en nuestras acciones, es decir,
de sentirse como el origen y el director de nuestros propios comportamientos (Deci E. L., 2000)
La competencia, por su parte, implica la necesidad de sentirse eficaz y capaz de dominar desafios,
lo que contribuye a desarrollar una sensacion de maestria y autoeficacia. Finalmente, la relacion
se vincula al deseo de experimentar conexiones sociales significativas y de sentirse parte de un
grupo o comunidad. Estas tres necesidades psicologicas, segiin la Teoria de la Autodeterminacion,
son universales y constituyen los fundamentos de la motivacion intrinseca y el bienestar

psicologico.



La interaccion entre la motivacion del personal docente y la respuesta de los estudiantes ante
las estrategias inclusivas implementadas pueden influir significativamente en los resultados finales
o procesos de ensefianza aprendizaje que es enriquecedor por ambas partes. (Feyerherm, 2020) Por
lo tanto, se considerara la motivacion de los maestros como un factor clave a tener en cuenta en la
sistematizacion de la investigacion; destacando la importancia de la motivacion como un factor

determinante en la participacion del personal docente y su elacion con la inclusion educativa.

Se busca identificar posibles, barreras como la falta de recursos, el apoyo institucional que
puede limitar el proceso de ensefanza aprendizaje ademas de malas remuneraciones o la resistencia
al cambio, que pueden afectar la motivacion y la eficacia de las practicas inclusivas en el ambito
educativo, Las dificultades para trabajar de manera colaborativa y la percepcion de falta de apoyo
pueden incrementar los niveles de estrés y burnout entre los maestros, lo cual tiene implicaciones

para su bienestar y desempefio. (Blanton, 2018)

La informacién recaudada nos brinda una visién inicial de como se caracteriza el problema,
destacando la importancia de la motivacién como un factor determinante en la participacion del
personal docente y su aplicacion en el proceso de inclusion educativa destacando su influencia en
el proceso de ensefianza, siendo este un conducto por el cual los estudiantes reflejan y copian el
compromiso y nivel de motivacion de los docentes con su participacion y desarrollo en el aula de

clases.

Diversos estudios han evidenciado que la motivacion y la inclusion de los docentes se
encuentran interrelacionadas (Mo¢, 2019) , (Hernandez-Amordés, 2021). Los autores sefalan que
"el bienestar de los docentes se ha identificado como un factor crucial para el éxito de los alumnos"
,Por ejemplo, cuando los docentes perciben que son incluidos y tienen autonomia en sus funciones,
es mas probable que desarrollen una motivacion intrinseca que les permita involucrarse y
comprometerse con su trabajo (Hernandez-Amordés, 2021) , Argumentan que "el bienestar de los
maestros estd asociado con mejor salud mental, menos estrés y mayor efectividad en el aula",
Asimismo, un entorno laboral que fomente la inclusion puede satisfacer las necesidades
psicologicas basicas de los docentes, lo cual repercute positivamente en su motivacion y

desempefio.

Por otro lado, una investigacién desarrollada por la Pontificia Universidad Catdlica del

Ecuador encontré que los docentes con mayor nivel de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
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tienden a tener actitudes mas positivas hacia la inclusion) (Cedefio, 2020). Esto subraya la
importancia de abordar la motivacién de los docentes como un factor clave para promover la

creacion de aulas mas inclusivas.

En el contexto ecuatoriano, el Plan Decenal de Educacion 2016-2025 ha establecido como
una de sus prioridades la "Inclusion y equidad educativa para la formacion integral" (Ministerio
de Educacion, 2016) (Ecuador., 2016). Sin embargo, para lograr este objetivo, es fundamental
comprender como la motivacion y la inclusion se interrelacionan y como pueden ser fortalecidas

de manera conjunta.

El desglose de resultados de la investigacion en la motivacion y su relacion con la inclusion
en el personal docente, utilizando el Cuestionario de Motivacion Laboral Intrinseca y Extrinseca
(CML) del Dr. Luis Torres Arce, aporta una perspectiva novedosa y especifica que no ha sido
ampliamente explorada en la literatura cientifica. Al utilizar un instrumento validado y reconocido
en el campo de la psicologia educativa, se garantiza la fiabilidad y validez de los resultados
obtenidos. permitiendo generar aportes significativos al campo de la psicologia educativa y laboral,

asi como ofrecer nuevas perspectivas para futuras investigaciones.

La relevancia de esta investigacion radica en la importancia de contar con un personal docente
motivado y comprometido para lograr una educacion inclusiva de calidad, ademas de comprender
la dindmica entre motivacion e inclusion en docentes que por consiguiente nos permitird desarrollar
estrategias y programas que fortalezcan estos aspectos, los cual se espera, tengan un impacto

enriquecedor en los aspectos académicos y sociales de los estudiantes.

Preguntas clave

e Coémo se identificaron las necesidades especificas de los docentes en relacion con la

motivacion y la inclusion educativa en la institucion?

e ,;Cémo se puede interpretar la respuesta de los participantes o beneficiarios de la
intervencion ante las estrategias implementadas y los cambios generados en el contexto

de la problematica?
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e ;Cudl es el potencial impacto de mejorar la motivacion del personal docente en la calidad

de la inclusion educativa y el bienestar de los estudiantes?

III. Eje de la investigacion

La motivacion del docente es crucial para crear entornos de aprendizaje efectivos e inclusivos.
Cuando los docentes estan motivados, es mas probable que utilicen estrategias de ensefianza que

fomenten la participacion y el compromiso de los estudiantes. (Ddrnyei, 2011).

Segtn la teoria de la autodeterminacion, los docentes motivados intrinsecamente, es decir,
aquellos que encuentran satisfaccion y disfrute en su labor, tienden a promover la autonomia, la
competencia y la relacion en sus estudiantes (Deci, (1985)). Esto a su vez puede aumentar la
motivacion intrinseca de los estudiantes y su sentido de pertenencia al aula, demostrado que
factores como el apoyo de los administradores escolares, las oportunidades de desarrollo
profesional y la autonomia en la toma de decisiones pueden influir positivamente en la motivacion

de los docentes (Collie, 2012),

Cuando los docentes se sienten apoyados y empoderados con su labor es mucho mas probable
que se implementen practicas inclusivas en sus aulas y que las clases estén preestablecidas, esto
otorga un ambiente de cooperacion continua generando una motivacion en secuencia que genera
confianza en el grupo y esto hace que sea mucho mas facil interactuar con el grupo de trabajo

logrando una participacion mas fluida y constante

Segun datos del Ministerio de Educacion del Ecuador, en el afio 2021 se reportaron 4.3
millones de estudiantes matriculados en el sistema educativo nacional, de los cuales
aproximadamente el 14.5% presenta algln tipo de discapacidad (Ministerio de Educacion, 2021
(Ecuador, 2021). Esta poblacion vulnerable requiere de entornos escolares que garanticen su plena
participacion y aprendizaje, lo cual estd estrechamente vinculado con la motivacion de los

estudiantes.

Un estudio realizado por la Universidad Andina Simoén Bolivar en Ecuador revelo que el 68%
de los docentes encuestados considera que la falta de motivacion de los estudiantes es uno de los
principales obstaculos para la implementacion de practicas inclusivas en el aula (Loor, 2018). Esto
evidencia la necesidad de comprender como la motivacion de los estudiantes, y también la de los

docentes, impacta en el desarrollo de entornos educativos mas inclusivos.
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El estudio de la relacién entre motivacién e inclusion educativa reviste una importancia
fundamental en el contexto ecuatoriano. La evidencia disponible indica que existe una estrecha
conexion entre estos dos factores, tanto en lo que respecta a los estudiantes como a los docentes.
Abordar esta tematica de manera integral puede contribuir a la construccion de un sistema

educativo mas equitativo e inclusivo.
1. Motivacion

La motivacion constituye un pilar fundamental en cualquier organizacion, pues es el motor
que impulsa a los empleados hacia un desempefio laboral de excelencia. En efecto, la motivacion
no solo es un factor determinante para alcanzar las metas organizacionales en términos de
produccion y calidad, sino que también es esencial para fomentar un sentido de pertenencia y

compromiso entre los colaboradores.

La motivacion es un constructo psicoldgico ampliamente estudiado que se refiere a los

procesos que dan energia y direccion a la conducta (Deci E. L., 2000).

Los origenes de las teorias de la motivacion se remontan a los trabajos de Abraham Maslow,
en su teoria su teoria de la “jerarquia de las necesidades” (Maslow, 1943)proporciona un marco
util para entender cémo las diferentes necesidades humanas influyen en la motivacion. Las
necesidades mas basicas (fisioldgicas, seguridad) suelen estar asociadas con motivaciones
extrinsecas; Estas necesidades son las mas basicas y estan directamente relacionadas con la
supervivencia y el bienestar fisico. Para satisfacerlas, a menudo se recurre a motivadores externos,

como el salario, la estabilidad laboral, la seguridad social, etc.

Mientras que las necesidades mas altas (estima, autorrealizacién), Surgen una vez que las
necesidades bésicas estan cubiertas, las personas buscan satisfacer necesidades de orden superior,
como el reconocimiento, el respeto, la realizacion personal y el crecimiento; estas necesidades
estan mas relacionadas con la motivacion intrinseca, que surge del propio interés y satisfaccion

que se obtiene al realizar una tarea o alcanzar un objetivo.

La piramide de necesidades, en la que propuso que los seres humanos tienen una serie de
necesidades que van desde las mas basicas, como la supervivencia, hasta las de autorrealizacién
(Maslow, 1943), Seglin Maslow, las necesidades humanas se organizan en una jerarquia, desde las

fisiologicas hasta la autorrealizacion. En el &mbito laboral, es fundamental que las organizaciones
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satisfagan las necesidades basicas de sus empleados (salario, condiciones de trabajo adecuadas)
para luego poder enfocarse en motivadores de orden superior, como el reconocimiento, el

desarrollo profesional y la autonomia.

Posteriormente, tedricos como Frederick Herzberg desarrollaron modelos més especificos,
como la teoria de los dos factores, que distingue entre factores motivacionales e higiénicos en el

entorno laboral (Herzberg F. , 1959).

a) Los factores higiénicos: (Extrinsecos) son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el
salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo,
el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los colaboradores, los reglamentos
internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion con los colegas, etc. Son el contexto

del trabajo.

b) Los factores motivacionales: (Intrinsecos) se refieren al perfil del puesto y a las
actividades relacionadas con ¢él; Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son dptimos
elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con
ella. Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen
a sentimientos de satisfaccion y realizacidon personales. Estan relacionados con las

necesidades secundarias.

No podemos olvidar la teoria del aprendizaje social de Bandura que destacdé en cémo la
autoeficacia influye en la motivacion, sugiriendo que las creencias sobre nuestras capacidades
determinan significativamente nuestro comportamiento y persistencia ante los desafios (Bandura,
1986). Esta perspectiva se alinea con la teoria de los incrementos de Dweck, que enfatiza como la

mentalidad de crecimiento puede aumentar la motivacion y el rendimiento (Dweck, 2006);

Tanto Dweck como Bandura reconocen la importancia del esfuerzo en el proceso de
aprendizaje: Dweck, enfatiza que las personas con mentalidad de crecimiento, ven el esfuerzo
como un camino hacia la experiencia, mientras que Bandura, lo considera un componente crucial

para desarrollar la autoeficacia.
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En el espacio educativo, las teorias de la motivacion han sido ampliamente aplicadas para
comprender como los estudiantes se involucran y se esfuerzan en su aprendizaje. Autores como
Ryan y Deci (2000) han propuesto la teoria de la autodeterminacion, que destaca la importancia
de la autonomia, la competencia y la relacion como necesidades psicologicas basicas que deben

ser satisfechas para promover la motivacion intrinseca de los estudiantes;

Es innegable que el logro de los objetivos organizacionales estd intrinsecamente ligado a la
satisfaccion de las necesidades individuales de cada empleado. No obstante, es preciso destacar
que la motivacion no es un estado estatico, sino un proceso dindmico que requiere ser nutrido de
manera constante. En este sentido, es fundamental crear un ambiente laboral que estimule y
potencie la motivacion de los trabajadores, permitiéndoles asi satisfacer sus necesidades tanto a

nivel personal como profesional.

La motivacion no es lo mismo que el desempefio. Incluso los empleados mas altamente
motivados pueden tener éxito en su trabajo, en especial si no tienen las competencias que se
requieren para realizar el trabajo y labor en condiciones desfavorables, Aunque el desempeio
supone otros elementos, la motivacion es un factor importante para lograr un alto desempefio

(Hellriegel & Jackson, 2015)

La motivacién laboral en el sector educativo ecuatoriano ha experimentado transformaciones
significativas y cambios abruptos durante el periodo 2022-2024, influenciado principalmente por
cambios en las politicas educativas y las condiciones laborales post-pandemia. (Castro, 2023); el
67% de los docentes ecuatorianos reportaron cambios significativos en sus niveles de motivacion

laboral tras la reincorporacion a la modalidad presencial.

La investigacion realizada por (Velasco, 2023) con una muestra de 456 docentes de la region

Sierra identifico que los principales factores de motivacion intrinseca incluyen:
e El desarrollo profesional continuo
e Laautonomia en la planificacion pedagogica
e El impacto percibido en el aprendizaje de los estudiantes.

El Ministerio de Educacion del Ecuador, (2023) en su "Informe sobre el Estado de la Profesion

Docente" sefiala que las condiciones laborales han experimentado cambios significativos:
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e Implementacion del programa de incentivos docentes
e Megjoras en la infraestructura tecnolédgica
e Programas de desarrollo profesional continuo

Sin embargo, (Jiménez, 2024) encontraron que el 58% de los docentes consideran que los
factores externos, como el salario y las condiciones fisicas de trabajo, continian siendo areas de

preocupacion.

Comprender estos factores es fundamental para disefiar intervenciones que permitan mejorar
las condiciones laborales de los docentes y, en ultima instancia, la calidad de la educacion en

general.
2. Inclusion

El concepto de inclusion educativa, lejos de ser estatico, ha experimentado una transformacion
profunda desde sus inicios. Esta evolucion ha sido impulsada por un creciente reconocimiento de
la diversidad humana y de la necesidad de crear entornos educativos que promuevan el desarrollo
integral de todos los estudiantes y los docentes, independientemente de sus caracteristicas

individuales.

Los origenes de la inclusion educativa se remontan a los movimientos de derechos civiles y
la lucha por la igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad. En la década de
1970, el informe Warnock en el Reino Unido abogd por el fin de la segregacion de los estudiantes
con necesidades especiales y la integracion en entornos educativos regulares (UNESCO, 1994),

posteriormente
La Declaracion de Salamanca: Un Punto de Inflexion.

La UNESCO (1994), con su documento “Declaracion de Salamanca y Marco de Accidn sobre
Necesidades Educativas Especiale”, marcd un hito fundamental en la historia de la educacion
inclusiva. En este documento se establecié de manera clara y concisa el principio de que todas las

escuelas deben acoger a todos los estudiantes, sin excepcion.

La Declaracion de Salamanca enfatiz6 la importancia de: La educacion regular: Como el

medio mas eficaz de combatir actitudes discriminatorias, crear comunidades inclusivas y construir
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una sociedad para todos; Las escuelas inclusivas: Como aquellas que aceptan a todos los nifios,
independientemente de sus condiciones. Y la adaptacion de las necesidades de todos los

estudiantes: A través de curriculos flexibles, organizacion de clases y ensefanza individualizadas.

"Las escuelas deben acoger a todos los nifios, independientemente de sus condiciones fisicas,

intelectuales, sociales, emocionales, lingiiisticas u otras" (UNESCO, 1994, p. 6).

El concepto de inclusion educativa, lejos de ser estatico, ha experimentado una transformacion
profunda desde sus inicios. Esta evolucion ha sido impulsada por un creciente reconocimiento de
la diversidad humana y de la necesidad de crear entornos educativos que promuevan el desarrollo

integral de todos los estudiantes, independientemente de sus caracteristicas creencias propias.

La inclusion educativa, entendida como el proceso de garantizar que todos los estudiantes,
independientemente de sus caracteristicas o necesidades, participen y progresen en la educacion
de manera continua, se fundamenta en el reconocimiento de la diversidad como un valor universal.
(UNESCO, 2005) . Este enfoque, con raices en los movimientos por los derechos civiles, busca

superar las barreras que limitan el aprendizaje y la participacion de ciertos grupos.

Mel Ainscow, uno de los teéricos mas influyentes, establece que la inclusidon es un conjunto
de procesos orientados a eliminar o minimizar las barreras que limitan el aprendizaje y la

participacion de todo el alumnado" (Ainscow, 2020).

La inclusion educativa no solo beneficia a los estudiantes con necesidades especiales, sino
que enriquece el aprendizaje de todos los estudiantes al fomentar la colaboracion, la empatia y el
respeto por las diferencias; por consiguiente, el docente puede experimentar un proceso de
inclusion en momentos relevantes de los estudiantes que es fructifero para ambas partes generando
motivacion intrinseca que motivara tanto a maestros como estudiantes a generar un ambiente mas

inclusivo y libre de prejuicios.

Segun las Perspectivas Contemporaneas en Ecuador en el marco normativo y politico
podemos mencionar que (Ecuador, 2023) "La inclusion educativa es un derecho fundamental que
garantiza el acceso, permanencia, participacion y aprendizaje de todos los estudiantes, con especial

énfasis en aquellos que estan excluidos, marginados o en riesgo de estarlo”
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La inclusion educativa ha adquirido una importancia cada vez mayor. Segun el Ministerio de
Educacion del Ecuador, en el afio 2021 se reportaron 4.3 millones de estudiantes matriculados en
el sistema educativo nacional, de los cuales aproximadamente el 14.5% presenta algun tipo de
discapacidad. (Ecuador., 2021) Esta poblacion vulnerable requiere de entornos escolares que

garanticen su plena participacion y aprendizaje.

Ademas, la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador encontré6 que los docentes que
reciben una formacion adecuada en inclusion educativa tienden a tener actitudes mas positivas y a
implementar practicas mas inclusivas en sus aulas (Cedeno, 2020)Esto subraya la importancia de
invertir en el desarrollo profesional de los docentes como una estrategia clave para promover la

inclusion.
IV. Metodologia

La metodologia que se empleara en esta investigacion es en este de naturaleza exploratoria-
descriptiva y también se utilizard un enfoque cuantitativo. Este enfoque nos permite una
comprension profunda y holistica de la motivacion y su relacion con el proceso de inclusion en el

personal docente.
Poblacion

Para ello, se aplicaran encuestas a 33 docentes jovenes de un colegio y escuela fiscomisional
ubicada en el centro sur de la ciudad de Quito-Ecuador, con edades comprendidas entre 24 y 59
afios, que trabajan en calidad de docentes y tiene un contrato fijo en la institucion, la muestra tiene

un total de 27 docentes mujeres y 6 docentes hombres.
Instrumento
Ficha técnica

Nombre del Cuestionario: Cuestionario de Motivacion Laboral Intrinseca y Extrinseca.
(CML)

Nombre del Autor: Dr. Luis Torres Arce
Particularidad: Instrumento de exploracion Psicologico.

Objetivo: Evaluar el tipo y determinar niveles de motivacion laboral de trabajadores.
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Estructuracion: La prueba tiene 8 factores, (04 Factores Motivacion
Intrinseca, 04 Factores Motivacion Extrinseca).
Cuantitativo

Usando un enfoque cuantitativo, utilizando la plataforma de Google forms en el enfoque
cuantitativo de la investigacién ha ganado popularidad debido a su accesibilidad y eficiencia. Este
método permite a los investigadores disefiar encuestas con preguntas abiertas y cerradas que
capturan en detalle las percepciones y experiencias de los participantes. Las respuestas cualitativas
obtenidas a través de Google Forms pueden ser analizadas para identificar patrones, temas y
categorias emergentes, proporcionando una comprension profunda de los fendmenos estudiados.
Garcia y Lopez (2020) sefialan que "las encuestas cualitativas realizadas mediante Google Forms
permiten captar la riqueza de las respuestas abiertas, facilitando el andlisis de las percepciones y
experiencias de los participantes de manera accesible y eficiente" (p. 45). Esta herramienta digital
es especialmente util para alcanzar a una amplia audiencia y recopilar datos de manera rapida y

organizada, lo que optimiza el proceso de investigacion cualitativa.

Los datos recopilados de la encuesta se analizan utilizando técnicas estadisticas descriptivas

para identificar patrones y tendencias en la percepcion de la motivacion por parte de docentes.
Administracion

El cuestionario de motivacion laboral intrinseca y extrinseca, se administra de forma
individual y colectivamente, consta de 42 items Su aplicacion es sencilla y rapida, y el tiempo
promedio que toma la realizacion del cuestionario es de 10 a 15 minutos. Esta disefiado en escala

tipo Lickert, aplicable a trabajadores de 18 afios en adelante.

El cuestionario consta de 42 items y se obtiene informacion sobre la motivacion intrinseca y
extrinseca, para cada tipo de motivacion se determind 04 factores los cuales se determinaron de
acuerdo con la teoria de los “ (Herzberg F. , 1959)”: Segtiin Herzberg, la motivacion de las personas

para el trabajo depende de dos factores intimamente relacionados:

a) Los factores higiénicos: (Extrinsecos) son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente englobando las condiciones fisicas, entre

ellas estan el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo
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de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccioén y los colaboradores, los
reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion con los colegas, etc.

Siendo el contexto en general.

b) Los factores motivacionales: (Intrinsecos) se refieren al perfil del puesto y a las
actividades relacionadas con ¢l. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son optimos
elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con
ella. Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen
a sentimientos de satisfaccion y realizacion personales. Estan relacionados con las

necesidades secundarias o superiores en la piramide de (Maslow, 1943)
Procedimiento

En primer lugar, se obtuvo la autorizacion de la institucion educativa para llevar a cabo el
estudio. Posteriormente, se convoco a los docentes a una reunion informativa donde se explicaron
los objetivos de la investigacion y se solicitd su participacion voluntaria. Los docentes que
aceptaron participar completaron de forma anonima y confidencial resolver el Cuestionario de

Motivacion Laboral (CML) sobre actitudes y practicas inclusivas (Pérez-Ramos, 2021).

La recoleccion de datos se realizd de manera presencial durante una jornada de trabajo en el

laboratorio de informatica de la institucion.

De acuerdo con la descripcion del Cuestionario de Motivacion Laboral (CML) presentada en
el documento, los factores que evalian la motivacion extrinseca con su respectiva pregunta

realizada a los trabajadores son:
Factor I: Salario y Beneficios Sociales.

Hace referencia a la motivacion generada por la remuneracion adecuada y los beneficios

laborales recibidos.
1. (Laremuneracion que recibe usted responde al trabajo realizado?

2. (Cree Ud. que existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los trabajadores de

la institucion?
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3.

4.

5.

(Mi salario lo recibo en la fecha acordada segun mi contrato de trabajo?
(M1 trabajo actual me permite tener vacaciones anuales?

(Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdo a la ley?

Factor II: Politicas y Direccion.

Involucra la motivacion proveniente de las politicas, el liderazgo y el trato justo en la

organizacion.

1. (Me gusta tener un jefe que esté pendiente de mi trabajo para que reconozca mis logros

2. (Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo?

3. (Me hace mucha falta mantener muy buenas relaciones con mis superiores?

4. (Estoy claro de quien dirige mi trabajo?

5. ¢Recibo un trato justo en mi trabajo?

6. (Considera que su institucion deberia dar incentivos y/o reconocimientos a su personal en
base a los méritos alcanzados?

7. (Considera que la imagen de su institucion es importante para el desempefio de sus
funciones?

8. (No me gusta trabajar donde hay normas muy estrictas y rigurosas?

Factor I1I: Condiciones Fisicas y Ambientales.

Considera la motivacion derivada de las condiciones fisicas y el entorno laboral apropiado.

(Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma que desempeia su

trabajo?

(Considera que los equipos y recursos materiales que emplea para su trabajo es apropiado?

Factor IV: Oportunidades de Crecimiento.

Hace alusion a la motivacion generada por las posibilidades de desarrollo profesional y

reconocimiento social.
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1. (Me gustaria alcanzar un cargo o puesto de mayor categoria?
2. (No me interesan las empresas donde no se pueda ascender en la jerarquia de cargos?
3. (Laempresa donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento econémico?

4. (El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le tiene a otros(as)

profesionales es el adecuado a la funcion que desempefio?
5. (Soy reconocido por mi familia y amigos por la labor que realizo?
6. (Prefiero trabajar con otras personas que trabajar a solas?

Mientras que los factores que evaliian la motivacion intrinseca de los trabajadores son De

acuerdo a la descripcion del Cuestionario de Motivacion Laboral (CML) son:

Factor V: Desarrollo Profesional

—_—

(El trabajo que realizo, me proporciona oportunidades de crecimiento profesional?

2. (Cree que usted podria hacer mejor su trabajo que como lo hace actualmente?

(98]

[ Trabajo para buscar la oportunidad de escalar profesionalmente?

4. (Busco hacer el trabajo de formas diferentes para destacarme?

e

(Me siento satisfecho del trabajo que realizo, aunque no tenga la mejor paga?
Factor VI: Satisfaccion Personal

Involucra la motivacién intrinseca derivada de la satisfaccion y el significado que el trabajo

genera.

1. ;Busco mantener buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo porque esto me hace

sentir bien?

2. (Creo que mi trabajo es importante para las personas que hacen uso del servicio que

presto?
3. (Mi trabajo es una fuente que me genera estrés?

4. (Me siento satisfecho del trabajo que realizo, aunque no tenga la mejor paga?
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Factor VII: Autorrealizacion

Hace referencia a la motivacion intrinseca orientada a alcanzar el méximo potencial y lograr

el mayor nimero de metas propuestas en la vida.

1.

2.

7. ¢ Solo trabajo en aquello que me ofrezca la oportunidad de adquirir nuevas habilidades?
(Creo que mi trabajo actual es interesante?

(Me siento con animos y energia para realizar adecuadamente mi trabajo?

(Considero que los trabajos que desempefio estan de acuerdo con mis capacidades?

(Me gusta tener nuevos retos profesiones?

(Lo que busco en el trabajo es divertirme y disfrutar de lo que hago?

(Quiero ser mejor en el trabajo que todos los demas?

(Solo busco el trabajo donde pueda demostrar mis habilidades?

(Para mi es importante hacer lo que me gusta cuando trabajo aunque no se me pague lo

justo?

Factor VIII: Responsabilidad por el Trabajo

Considera la motivacion intrinseca proveniente del sentido de responsabilidad e importancia

de la labor realizada.

N

(O8]

4.

(Para mi es de vital importancia poder ayudar a otras personas en el trabajo?
(Considero que estoy siendo subutilizado en el puesto que actualmente desempefio?
(Me molesta el conformismo de los demas?

(No me estresa si existen fallas en los proyectos o trabajo que realiz6?

Categorias diagnosticas CML

El nivel de motivacion para los 08 factores que evalta el cuestionario esta determinado en 05

niveles, para obtener el nivel de motivacion se considerara la puntuacion bruta en cada factor de

acuerdo a la siguiente escala:
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Nunca: 1 punto; Casi Nunca: 2 puntos; Algunas veces: 3 puntos;
Casi siempre: 4 puntos; Siempre: 5 puntos
Consideraciones Eticas Relativas al Estudio

Este estudio garantiza que todas las respuestas obtenidas a través de las encuestas se
manejaran de manera completamente anonima. Los participantes no estardn obligados a
proporcionar informacion personal que permita su identificacion. Antes de participar, se les
explicara claramente el proposito del estudio, y se les pedird que expresen su consentimiento
informado para participar. Solo aquellos que estén de acuerdo y comprendan los términos de la
investigacion procederan a llenar la encuesta; El consentimiento informado es fundamental en esta
investigacion. Los participantes serdn informados de que su participacion es voluntaria y que
pueden retirarse del estudio en cualquier momento sin consecuencias negativas. Se les asegurara
que sus respuestas seran tratadas con la maxima confidencialidad y que los datos seran utilizados

unicamente para fines de investigacion académica.
Resultados

Para los resultados se sumara todos los puntajes de las preguntas que se relacione con cada
uno de los 8 factores siendo los factores ( I, II, IIL,IV) los que correspondan a la motivacion
extrinseca y los factores (V, VI, VILVIII) a la motivacion intrinseca, los resultados que se

muestran a continuacion corresponde a la suma de cada factor.
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Descripcion de los factores de motivacion extrinseca

Figura 1. Factor I: Salario y beneficios Sociales (1,9, 17, 24, 31)

Salario y beneficios Sociales (1, 9, 17, 24, 31)
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 19.57

El promedio total es de 19.57 para este factor, indica que la percepcion de los participantes
sobre el salario y los beneficios sociales se clasifica como "Alta" segin la escala de motivacion
del Cuestionario de Motivacién Laboral (CML). Esto sugiere que, en general, los participantes

consideran que su compensacion y beneficios son relativamente satisfactorios.

Un promedio de 19.57 implica que la mayoria de los participantes sienten que reciben una
remuneracion justa y adecuada en relacion con su desempefio laboral. Esto puede reflejar una
percepcion positiva sobre la politica salarial de la organizacion; Sin embargo, dado que el
promedio no alcanza el rango de "Muy Alta", se puede inferir que atin existen areas de mejora.
Algunos participantes pueden sentir que los beneficios sociales no son suficientes o que hay

aspectos que podrian optimizarse.

Dado que el promedio es "Alto", se recomienda mantener las politicas actuales de
compensacion y beneficios, pero también se sugiere realizar encuestas adicionales o grupos focales
para identificar areas especificas de mejora. Esto podria incluir la revision de beneficios

adicionales, como seguros, bonificaciones o programas de bienestar.

También seria beneficioso considerar la implementacion de un sistema de reconocimiento que

complemente la compensacion econdmica, para aumentar la satisfaccion general de los empleados.
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Las preguntas con mas dispersion en el primer factor podemos considerar:

Figura 2. Pregunta 1

¢La remuneracién que recibe usted responde al trabajo realizado?
32 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2. CASINUNCA

@ 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 5. SIEMPRE

La mayoria de los encuestados parece estar relativamente satisfecha con su remuneracion,
pero existe un grupo importante que no lo estd. Aunque el porcentaje es menor, un grupo
considerable de encuestados (alrededor del 31%) considera que su remuneracion "nunca" o "casi

nunca" es adecuada al trabajo realizado.

Figura 3. Pregunta 9.

¢Cree Ud. que existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los trabajadores de la
instituciéon?

32 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2. CASINUNCA

@ 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASISIEMPRE
@ 5. SIEMPRE

18,8%
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Aunque el porcentaje es menor, un grupo considerable de encuestados (alrededor del 31%)

considera que su remuneracion "nunca" o "casi nunca" es adecuada al trabajo realizado.

Los resultados muestran una cierta dispersion en las opiniones, con un porcentaje intermedio

de personas que consideran que su remuneracion es "algunas veces" adecuada.
Figura 4. Factor II: Politicas y Direccion (2, 10, 18, 25, 32, 35, 38, 40)
Politicas y direccion (2, 10, 18, 25, 32, 35, 38, 40)
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 29.24

El promedio total es de 29.24 para el segundo factor, que se refiere a las Politicas y Direccion,
indica que la percepcion de los participantes sobre este aspecto se clasifica como "Alta" en la escala
de motivacion del Cuestionario de Motivacion Laboral (CML). Esto sugiere que los empleados
consideran que las politicas de la organizacion y la direccion que reciben son efectivas y

satisfactorias.

Implica que la mayoria de los participantes sienten que las politicas de la empresa son justas
y que la direccion proporciona un ambiente de trabajo positivo. Esto puede reflejar una buena
comunicacion entre la direccion y los empleados, asi como un alineamiento con los valores y

objetivos de la organizacion.

El factor de Politicas y Direccion muestra una percepcion muy positiva entre los participantes,

lo que sugiere que la organizacion estd en el camino correcto en términos de gestion y liderazgo.
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Sin embargo, es importante mantener un enfoque en la mejora continua y la comunicacion efectiva

para asegurar que esta percepcion se mantenga y se fortalezca con el tiempo.
Las preguntas con mas dispersion en el segundo factor podemos considerar:

Figura 5. Pregunta 2

¢Me gusta tener un jefe que esté pendiente de mi trabajo para que reconozca mis logros?

33 respuestas

® 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASISIEMPRE
@ 5. SIEMPRE

Un 57.5% de las personas encuestadas (sumando las opciones "Algunas veces", "Casi
siempre" y "Siempre") indicaron que les gusta, en mayor o menor medida, que su jefe esté
pendiente de su trabajo y reconozca sus logros. este alto porcentaje sugiere que para muchas
personas es importante sentirse valoradas en su trabajo y que sus logros sean reconocidos por su
superior; Por otro lado, un 42.5% (sumando las opciones "Nunca" y "Casi nunca") expreso que
no desea que su jefe esté¢ demasiado pendiente de su trabajo, lo que podria interpretarse como una
preferencia por un estilo de liderazgo mas autonomo; Los resultados de esta encuesta sugieren que,
en general, las personas valoran que sus jefes estén al tanto de su trabajo y reconozcan sus logros,

pero también desean tener cierta autonomia en su desempefio.
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Figura 6. Pregunta 18

¢Me hace mucha falta mantener muy buenas relaciones con mis superiores?
33 respuestas

@® 1.NUNCA

@ 2. CASINUNCA

) 3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASISIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

Un 57.5% de los encuestados (sumando las opciones "Algunas veces", "Casi siempre" y
"Siempre") indica que consideran importante mantener buenas relaciones con sus superiores, por
otro lado un 42.5% (sumando las opciones "Nunca" y "Casi nunca") considera que no es tan
importante o incluso que no lo es en absoluto. Considerando que el porcentaje mayoritario
corresponde al 36% “algunas veces” se puede interpretar que las relaciones con las autoridades de
la institucidén no son tan estrechas como se espera. Siendo una brecha muy importante la cual hay

que superar para que exista una educacion mas inclusiva y de calidad.

Figura 7. Pregunta 25

¢Estoy claro de quien dirige mi trabajo?
32 respuestas

@ 1.NUNCA
@ 2.CASINUNCA

» 3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASISIEMPRE
@ 4.SIEMPRE
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Un 62.5% de los encuestados respondid que "Siempre" estan claros de quién dirige su trabajo.
Esto indica que la gran mayoria de los empleados encuestados tienen una percepcion clara de su
cadena de mando. esto es una sefial positiva, ya que indica que la estructura organizacional esté

bien definida y la comunicacion interna es efectiva.

Figura 8. Pregunta 40

¢No me gusta trabajar donde hay normas muy estrictas y rigurosas?

33 respuestas

® 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASISIEMPRE
@ 4.SIEMPRE

Un 54.5% de los encuestados (sumando las opciones "Algunas veces", "Casi siempre" y
"Siempre") indica que no les gusta trabajar en entornos con normas muy estrictas, lo que sugiere
una preferencia por cierta flexibilidad en el trabajo, a pesar de la tendencia general, hay una notable
dispersion en las respuestas. Un 45.5% (sumando las opciones "Nunca" y "Casi nunca") se siente
mas comodo trabajando en entornos con normas claras y rigidas; Un ambiente laboral demasiado
estructurado puede generar desmotivacion si los empleados sienten que no tienen la libertad para

tomar decisiones o proponer nuevas ideas.
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Figura 9. Factor I1I: Condiciones Fisicas Y Ambientales (3, 11).

Condiciones Fisicas Y Ambientales (3, 11)
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 7.84

El promedio total de 7.84 para el tercer factor, que se refiere a las Condiciones Fisicas y
Ambientales, indica que la percepcion de los participantes sobre este aspecto se clasifica como
"Alta" en la escala de motivacion del Cuestionario de Motivacion Laboral (CML). Esto sugiere
que los empleados estan satisfechos con las condiciones fisicas y ambientales en las que realizan

su trabajo.

Un promedio de 7.84 implica que muchos participantes sienten que las condiciones de trabajo
no son adecuadas. Esto puede incluir factores como la calidad del espacio fisico, la iluminacion,
la ventilacion, el mobiliario, y otros aspectos que afectan el ambiente laboral; esta insatisfaccion
puede tener un impacto negativo en la productividad y el bienestar general de los empleados, ya

que un ambiente de trabajo deficiente puede generar estrés y desmotivacion.

El factor de Condiciones Fisicas y Ambientales muestra una percepcion negativa entre los
participantes, lo que indica que este es un area que requiere atencion urgente. Mejorar las
condiciones de trabajo no solo puede aumentar la satisfaccion de los empleados, sino también su

productividad y compromiso con la organizacion.

Se recomienda implementar cambios que puedan mejorar el ambiente laboral, como la

renovacion de espacios, la mejora de la ergonomia del mobiliario, y la creacion de areas de
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descanso adecuadas. También se podria considerar la incorporacion de elementos que promuevan

el bienestar, como plantas o espacios al aire libre.
Las preguntas con mas dispersion en el tercer factor podemos considerar:

Figura 10. Pregunta 3

¢Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma que desempefia su trabajo?
33 respuestas

@ 1.NUNCA
@ 2.CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@® 5. SIEMPRE

Un 65.6% de los encuestados (sumando las opciones "Algunas veces", "Casi siempre" y
"Siempre") indica que las condiciones fisicas del entorno de trabajo si influyen en su desempefio.
Esto sugiere que la mayoria de las personas considera que el ambiente fisico es un factor importante
a la hora de realizar sus tareas; a pesar de la tendencia general, hay una notable dispersion en las
respuestas. Un 34.4% (sumando las opciones "Nunca" y "Casi nunca") considera que las

condiciones fisicas no influyen en su desempeio.

Cuando una institucion educativa invierte en mejorar las condiciones fisicas de trabajo, los
empleados (maestros) pueden percibirlo como una sefial de que la empresa valora su bienestar y

su contribucion
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Figura 11. Pregunta 11

¢Considera que los equipos y recursos materiales que emplea para su trabajo es apropiado?
32 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2. CASINUNCA

@ 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 5. SIEMPRE

Un 71.9% de los encuestados respondi6 que "Casi siempre" o "Siempre" consideran que los
equipos y recursos materiales que utilizan son apropiados para su trabajo. Esto indica que la gran
mayoria de los empleados encuestados estdn satisfechos con los recursos que tienen a su
disposicion, La percepcion de que los recursos son adecuados puede tener un impacto positivo en
el desempeno de los empleados, ya que les permite realizar sus tareas de manera mas eficiente y
efectiva, Contar con los recursos necesarios para realizar el trabajo diario puede aumentar el grado

de motivacion de los empleados y por consecuencia mejorar su satisfaccion laboral.
Figura 12. Factor IV: Oportunidades de Crecimiento (4, 12, 19, 26, 33, 36)

Oportunidades de Crecimiento (4, 12, 19, 26, 33, 36)
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 20,9
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Un promedio de 20.90 indica que los empleados tienen una percepcion positiva sobre las
oportunidades de crecimiento en la organizacién. Esto sugiere que sienten que hay buenas
posibilidades para su desarrollo profesional y avance en sus carreras; Este nivel de motivacion
puede contribuir a un mayor compromiso y satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten

valorados y ven un futuro dentro de la organizacion.

Un promedio “alto” en este factor puede ser un indicador de que la empresa esta
proporcionando recursos adecuados para el desarrollo profesional, como capacitacion, mentorias

y oportunidades de ascenso.

Un promedio de 20.9 en el Factor IV: Oportunidades de Crecimiento es un resultado positivo
que indica que los empleados perciben que hay buenas oportunidades para su desarrollo
profesional. Esto es un aspecto favorable que la organizacion debe seguir cultivando para mantener

la motivacién y satisfaccion laboral.
Las preguntas con mas dispersion en el cuarto factor podemos considerar:

Figura 13. Pregunta 4

¢Me gustaria alcanzar un cargo o puesto de mayor categoria?
32 respuestas

@® 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASI SIEMPRE
@ 5. SIEMPRE

Un 50% de los encuestados respondié que "Siempre" les gustaria alcanzar un cargo o puesto
de mayor categoria. Esto indica que la mitad de los empleados encuestados tienen la ambicion de

crecer profesionalmente dentro de la organizacion.

Un 37.5% de los encuestados (sumando las opciones "Nunca", "Casi nunca" y "Algunas
veces'") muestran un menor interés en ascender, lo que puede deberse a diversos factores como la

satisfaccion con el puesto actual, la falta de ambicion o la percepcion de pocas oportunidades de
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crecimiento Las instituciones deberian considerar ofrecer oportunidades de desarrollo profesional

para satisfacer las aspiraciones de sus empleados y retener docentes que tiene vocacion.

Figura 14. Pregunta 19

¢La empresa o institucion donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento
econémico?
33 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2. CASINUNCA

@ 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASISIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

18,2%

Un 66.7% de los encuestados (sumando las opciones "Nunca", "Casi nunca" y "Algunas
veces") indica que percibe pocas o ninguna oportunidad de crecimiento econémico dentro de la

empresa siendo la mayoria los que perciben la falta de crecimiento econdémico en la institucion

La falta de oportunidades de crecimiento puede contribuir a una mayor rotacién de personal,

ya que los empleados (docentes) pueden buscar otras instituciones que les ofrezcan mejores

perspectivas de desarrollo.

Figura 15. Pregunta 26

¢El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le tiene a otros(as)

profesionales es el adecuado a la funcién que desempefio?
32 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2. CASINUNCA

@ 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASISIEMPRE
@® 4.SIEMPRE
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Un 46.9% de los encuestados respondi6 que "Casi siempre" consideran que el reconocimiento
social que reciben es adecuado. Esto indica que una gran parte de los empleados se siente valorada
y reconocida por su trabajo, sin embargo, un 25% respondid "Algunas veces", lo que sugiere que
existe una porcion de empleados que percibe cierta desigualdad en el reconocimiento, El 28.1%
restante (sumando las opciones "Nunca", "Casi nunca" y "Siempre") indica una mayor

insatisfaccion con el nivel de reconocimiento social que reciben.

Es importante tener en cuenta que la percepcion de "reconocimiento social" puede variar de
un empleado a otro. Algunos empleados pueden valorar mas el reconocimiento publico, mientras

que otros pueden preferir un reconocimiento mas privado.

Figura 16. Pregunta 33

¢Soy reconocido por mi familia y amigos por la labor que realizo?
33 respuestas

@ 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASI SIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

Mas del 50% siente que su labor como docente es reconocido por amigos y familiares, En
algunos casos, la familia o los amigos pueden no estar interesados en los logros profesionales de
la persona lo que repercute en la motivacion del docente, Es fundamental que las personas se
sientan valoradas por su trabajo, no solo por sus compaiieros de trabajo, sino también por su circulo

social mas cercano.
Resultados de 1a motivacion extrinseca

Como puntaje bruto de los factores del I al IV relacionados con la motivacion extrinseca, se
obtiene un resultado de 77.55, lo cual se sitia en el rango de "Alta". Esto sugiere que los empleados

tienen una percepcion favorable sobre los elementos que influyen en su motivacion extrinseca.
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Entre estos factores se incluyen aspectos como el salario, las condiciones laborales, las

oportunidades de desarrollo y el reconocimiento por parte de la organizacion.

A pesar de que un puntaje elevado en motivacion extrinseca es generalmente un indicador
positivo, es fundamental tener en cuenta que una dependencia excesiva de estos factores puede
resultar en una falta de motivacion intrinseca. Esto implica que, si los empleados tinicamente se
sienten motivados por recompensas externas, podrian perder interés en su trabajo en ausencia de
dichas recompensas; por lo tanto, es esencial encontrar un equilibrio entre la motivacion extrinseca
e intrinseca para garantizar que los empleados también experimenten satisfaccion y realizacion

personal en su labor.
Descripcion de los factores de motivacion intrinseca

Figura 17. Factor V: Desarrollo Profesional (5, 13, 20, 27, 28)

Factor V: Desarrollo Profesional (5, 13, 20, 27, 28
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 18,63

Se refiere a la motivacion intrinseca del trabajador, que est4 condicionada por la satisfaccion
que siente en relacion con su trabajo, su vocacion y sus capacidades personales. Este factor es
crucial para fomentar un ambiente laboral donde los empleados se sientan motivados a crecer y
desarrollarse profesionalmente. Interpretacion del Puntaje Promedio de 18.63; Segln los rangos,

un puntaje de 18.63 se encuentra en el rango de Alta (16 -20).

Un puntaje en este rango indica que los empleados tienen una buena percepcion de su
desarrollo profesional. Se sienten motivados y satisfechos con las oportunidades que tienen para

crecer y mejorar en sus roles; esto sugiere que los trabajadores estan comprometidos con su
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desarrollo personal y profesional, lo que puede llevar a un aumento en la productividad y la

satisfaccion general en el trabajo.
Las preguntas con mds dispersion en el quinto, factor podemos considerar:

Figura 18. Pregunta 13

¢ Cree que usted podria hacer mejor su trabajo que como lo hace actualmente?
32 respuestas

® 1.NUNCA

@ 2.CASINUNCA

@ 3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASISIEMPRE
@ 4. SIEEMPRE

Un significativo 71.9% de los encuestados respondi6 que "Algunas veces", "Casi siempre" o
"Siempre" creen que podrian mejorar su desempefio. Esto indica que una gran mayoria de los

empleados reconocen que existe margen para mejorar en sus tareas.

Figura 19. Pregunta 27

¢Busco hacer el trabajo de formas diferentes para destacarme?

33 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2.CASINUNCA

© 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
® 4. SIEMPRE

54.5% de los encuestados respondid que "Siempre" buscan hacer el trabajo de forma diferente
para destacar. Esto indica que una gran parte de los empleados tienen una actitud proactiva y

buscan constantemente mejorar su desempefio.
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Figura 20. Pregunta 28

:Me siento satisfecho del trabajo que realizo aunque no tenga la mejor paga?
33 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2.CASINUNCA

@ 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

Un porcentaje significativo de los encuestados (39.4% "Casi siempre" y 30.3% "Siempre") se
sienten satisfechos con su trabajo, incluso si no tienen la mejor remuneracion. Esto sugiere que
muchos empleados encuentran valor en su trabajo mas alld del salario, como el sentido de
proposito, el desarrollo personal o las relaciones laborales; Los empleados que se sienten
satisfechos con su trabajo, a pesar de no tener la mejor paga, estdn demostrando un alto nivel de

motivacion intrinseca.

Figura 21. Factor VI: Satisfaccion Personal (6, 14, 21, 28)

Factor VI: Satisfaccion Personal (6, 14, 21, 28)
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 15.63:

Este puntaje indica que, en términos generales, los empleados disfrutan de un nivel razonable
de satisfaccion personal en su trabajo. Sin embargo, al estar tan cerca del limite inferior, sugiere

que hay areas que requieren atencion para mejorar la satisfaccion general; aunque los trabajadores
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pueden sentirse bien en su entorno laboral, pueden existir factores que les impidan alcanzar un

nivel 6ptimo de satisfaccion.

Un nivel de satisfaccion personal que no es completamente elevado puede resultar en una
caida en la moral del equipo y afectar la retencion de talento si no se abordan las inquietudes. Un
promedio de 15.63 en el Factor VI sefala un nivel alto de satisfaccion personal, pero también
indica que hay espacio para mejorar. Es fundamental que la organizacion preste atencion a las

necesidades de sus empleados para mantener y aumentar este nivel de satisfaccion.
Las preguntas con mas dispersion en el sexto factor podemos considerar:

Figura 22. Pregunta 14

¢Creo que mi trabajo es importante para las personas que hacen uso del servicio que prest6?
32 respuestas

@® 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

68,8% de los encuestados respondié que "Siempre" creen que su trabajo es importante para
las personas a las que sirven. Esto indica que la mayoria de los empleados sienten que su labor
tiene un propoésito y que contribuyen de manera positiva a la vida de otros; este alto porcentaje
sugiere un nivel elevado de motivacion intrinseca entre los empleados. Sentir que el propio trabajo
tiene un impacto positivo en los demas puede ser un gran motivador, ya que proporciona un sentido

de propdsito y satisfaccion personal.
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Figura 23. Pregunta 21

¢Mi trabajo es una fuente que me genera estrés?
33 respuestas

® 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASISIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

Un significativo 48.5% de los encuestados respondio que "Casi siempre" su trabajo les genera
estrés. Esto indica que una gran parte de los empleados experimenta un nivel considerable de
tension en su ambiente laboral; un 15.2% de los encuestados respondio que "Algunas veces" su
trabajo les genera estrés, lo que sugiere que existe un grupo de empleados que experimenta un
nivel moderado de tension y un 36.4% (sumando las opciones "Nunca" y "Casi nunca") indic6 que
su trabajo no les genera estrés o lo hace muy poco. Esto sugiere que una minoria de los empleados
encuestados no percibe su trabajo como una fuente significativa de estrés. Es fundamental que la
institucion tome medidas para abordar esta situacion y crear un ambiente de trabajo méas saludable

y productivo.

Figura 24. Pregunta 28.

:Me siento satisfecho del trabajo que realizo aunque no tenga la mejor paga?
33 respuestas

@ 1.NUNCA
@ 2.CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASISIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

394%
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Un porcentaje significativo de los encuestados (39.4% "Casi siempre" y 30.3% "Siempre") se
sienten satisfechos con su trabajo, incluso si no tienen la mejor remuneracion. Esto indica que
muchos empleados encuentran valor en su trabajo mas allad del salario, como el sentido de
proposito, el desarrollo personal o las relaciones laborales; Los resultados muestran que la
satisfaccion laboral no depende exclusivamente de la remuneracion. Otros factores, como el
ambiente de trabajo, las oportunidades de crecimiento y el reconocimiento, también influyen

significativamente en la percepcion de motivacion en el docente.

Figura 25. Factor VII: Autorrealizacion (7, 15, 22, 29, 34, 37, 39, 41, 42)

Factor VII: Autorrealizacion (7, 15, 22, 29, 34, 37,
39,41, 42)
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 34.06

Este puntaje sugiere que los empleados experimentan un alto grado de autorrealizacion en su
trabajo. Se sienten motivados y satisfechos con las oportunidades que tienen para crecer y alcanzar
sus objetivos tanto personales como profesionales; es probable que los trabajadores perciban que
su labor les permite utilizar sus habilidades y talentos de manera efectiva, lo que contribuye a su

sentido de logro y satisfaccion.

Un elevado nivel de autorrealizacion puede resultar en una mayor productividad, compromiso
y lealtad hacia la organizacion. Los empleados que se sienten autorrealizados tienden a contribuir

de manera positiva al ambiente laboral y a la cultura organizacional.

Este factor también puede influir en la innovacién y la creatividad, ya que los empleados

motivados a alcanzar su méximo potencial tienden a proponer nuevas ideas y soluciones.

42



Las preguntas con mas dispersion en el séptimo factor podemos considerar:

Figura 26. Pregunta 7.

¢Solo trabajo en aquello que me ofrezca la oportunidad de adquirir nuevas habilidades?
32 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2.CASINUNCA

® 3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 5. SIEMPRE

46.9% de los encuestados respondio que "Casi siempre" o "Siempre" buscan oportunidades
para adquirir nuevas habilidades en su trabajo. Esto indica que una gran parte de los empleados
valora el crecimiento profesional y estd dispuesta a buscar activamente oportunidades de

aprendizaje.

Las oportunidades de desarrollo deben estar alineadas con los objetivos estratégicos de la
institucion, para garantizar que los empleados (docentes) adquieran las habilidades necesarias para

desarrollar un sistema educativo mas inclusivo.

Figura 27. Pregunta 15

¢Creo que mi trabajo actual es interesante?

32 respuestas

@ 1.NUNCA

@ 2. CASINUNCA

© 3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASI SIEMPRE
@ 4. SIEMPRE
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Un significativo 62.5% de los encuestados respondié que "Siempre" encuentran su trabajo
interesante. Esto indica que una gran parte de los empleados estan satisfechos con el contenido de
sus tareas y encuentran motivacion en ellas; Solo un 31.3% de los encuestados respondi6é que
"Algunas veces" o "Casi nunca" encuentran su trabajo interesante. Esto sugiere que un porcentaje

relativamente bajo de empleados se siente desinteresado o aburrido con sus tareas.

Cuando las personas encuentran su trabajo interesante, estan mas motivadas a realizarlo bien

y a buscar nuevas formas de mejorar su desempefio.

Figura 28. Pregunta 22

¢Me siento con animos y energia para realizar adecuadamente mi trabajo?
33 respuestas

@ 1.NUNCA
@ 2.CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@® 4. SIEMPRE

Un significativo 54.5% de los encuestados respondié que "siempre" o "Casi siempre" se
sienten con animos y energia para realizar su trabajo adecuadamente. Esto indica que una gran

parte de los empleados experimenta un alto nivel de energia y motivacion en su ambiente laboral.

Figura 29. Pregunta 39.

¢Quiero ser mejor en el trabajo que todos los deméas?

33 respuestas

@® 1.NUNCA
@ 2.CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 4.SIEMPRE
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El alto porcentaje de respuestas positivas sugiere que los empleados valoran el reconocimiento
y estan dispuestos a esforzarse para destacar en sus roles, solo un 36.4% de los encuestados
respondié que "Nunca" o "Casi nunca" tienen la ambicion de ser mejores. Esto indica que la

mayoria de los empleados no se conforman con el status actual y estan abiertos a nuevos desafios.

la mayoria de los docentes tienen un fuerte deseo de superacion y crecimiento profesional.
Esto representa una gran oportunidad para la institucion educativa , ya que un personal ambicioso

y motivado es fundamental para el éxito a corto y largo plazo.

Figura 30. Pregunta 42

¢Para mi es importante hacer lo que me gusta cuando trabajo aunque no se me pague lo justo?
33 respuestas

@ 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 4. SIEMPRE

48.5% de los encuestados respondid que "Casi siempre" o "Siempre" consideran importante
hacer lo que les gusta, incluso si la remuneracion no es la ideal. Esto indica que una gran parte de
los empleados valoran la satisfaccion personal y el desarrollo profesional por encima de un salario
elevado; se aprecia que la remuneracion sigue siendo un factor importante a considerar al elegir
un trabajo. Sin embargo, un porcentaje significativo de empleados esta dispuesto a sacrificar parte

de su salario por realizar un trabajo que les resulte gratificante.
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Figura 31. Factor VIII: Responsabilidad por el Trabajo (8, 16, 23, 30)

Factor VIIl: Responsabilidad por el Trabajo (8, 16,
23, 30)
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Interpretacion del Puntaje Promedio de 13.18

Se refiere a la motivacion intrinseca que esta relacionada con la importancia que los
empleados asignan a su contribucion en el trabajo y al impacto que esta tiene en la organizacion y
en sus compaiieros. Este aspecto es fundamental para comprender como los trabajadores ven su
rol y la relevancia de sus tareas dentro del entorno laboral; esto sugiere que existen oportunidades
para mejorar la percepcion de la importancia de su contribucion, lo que podria resultar en un mayor
compromiso y motivacion en el &mbito laboral. Es esencial que la organizacion aborde estas areas
para cultivar un sentido més sélido de responsabilidad y conexién entre los empleados y sus roles,

que pueden evolucionar continuamente.

Este puntaje indica que los empleados tienen una percepcion moderada de su responsabilidad
en el trabajo. Es posible que reconozcan que su contribucion es importante, pero no al nivel 6ptimo
que se requeriria para fomentar un alto compromiso y motivacion; la sensacion de responsabilidad
puede no ser lo suficientemente intensa como para impulsar a los empleados a esforzarse mas o a

sentirse completamente satisfechos con su marca en la organizacion

Un nivel regular de responsabilidad en el trabajo puede resultar en una falta de compromiso
y motivacion entre los empleados. Si no perciben que su trabajo tiene un impacto significativo, es
probable que estén menos dispuestos a dar lo mejor de si; esto también puede influir negativamente
en la moral del equipo y en la cohesion, ya que los empleados pueden no sentirse tan conectados

con los objetivos y valores de la institucion.
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Las preguntas con mas dispersion en el octavo factor podemos considerar:

Figura 32. Pregunta 8.

¢Para mi es de vital importancia poder ayudar a otras personas en el trabajo
32 respuestas

@® 1.NUNCA

@ 2.CASINUNCA

@ 3.ALGUNAS VECES
@ 4.CASI SIEMPRE
@ 5. SIEMPRE

El 56.3% de los encuestados respondié que "Siempre" consideran de vital importancia poder
ayudar a otras personas en su trabajo. Esto indica que una gran parte de los empleados docentes

encuentran un gran valor en contribuir al bienestar de sus compafieros y estudiantes.

Figura 33. Pregunta 23

¢Me molesta el conformismo de los demas?
33 respuestas

@ 1.NUNCA
@ 2. CASINUNCA

3. ALGUNAS VECES
@ 4. CASI SIEMPRE
® 4. SIEMPRE

Busca evaluar el nivel de tolerancia de los empleados hacia actitudes conformistas en el

entorno laboral. Los resultados son bastante claros y nos permiten extraer algunas conclusiones:
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Un 39.4% de los encuestados respondié que "Nunca" o "Casi nunca" se molestan por el
conformismo de los demas. Esto indica que una gran parte de los empleados tienen una actitud
tolerante hacia las diferentes formas de pensar y trabajar; sin embargo es importante establecer
canales de comunicacion abiertos para que los empleados (docentes) se sientan cdémodos

expresando sus ideas y opiniones, incluso si son diferentes a las de la mayoria.
Resultados de la motivacion extrinseca

Un puntaje de 81.5 sugiere que los empleados experimentan un alto nivel de satisfaccion y
realizacion personal en su trabajo. Esto implica que encuentran valor y significado en las tareas
que realizan, lo que es fundamental para su compromiso y desempefio; la motivacion intrinseca
alta esta asociada con un mayor nivel de creatividad, innovacion y productividad. Los empleados
motivados intrinsecamente tienden a ser mas proactivos y a buscar mejoras en su trabajo, lo que

puede beneficiar a la organizacion en términos de resultados y clima laboral.

Este nivel de motivacion también puede contribuir a una mayor resiliencia ante desafios y
cambios, ya que los empleados estdn mas conectados con sus objetivos y valores personales; no
obstante la organizacién deberia promover oportunidades de desarrollo profesional y personal,
como capacitaciones, mentorias y proyectos desafiantes que permitan a los empleados crecer y
aprender; para asi mantener un ambiente que valore la autonomia, la creatividad y la participacion

activa de los docentes para potenciar este nivel de motivacion intrinseca.
Desglose de los Resultados
1. Motivacion Extrinseca:

o Factor I (Salario y Beneficios Sociales): 19.57

o Factor II (Politicas y Direccion): 29.24

o Factor III (Condiciones Fisicas y Ambientales): 7.84

o Factor IV (Oportunidades de Crecimiento): 20.90

o Total de Motivacion Extrinseca: 19.57 +29.24 + 7.84 + 20.90 = 77.55

2. Motivacidn Intrinseca:

o Factor V (Desarrollo Profesional): 18.63
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o Factor VI (Satisfaccion Personal): 15.63

o Factor VII (Autorrealizacion): 34.06

o Factor VIII (Responsabilidad por el Trabajo): 13.18

o Total de Motivacion Intrinseca: 18.63 + 15.63 +34.06 + 13.18 = 81.50

3. Suma Total de Motivacion:

o Total: 77.55 (Extrinseca) + 81.50 (Intrinseca) = 159.05

V. Interpretacion del Resultados:
Motivacion Total Alta

Un puntaje total de 159.05 indica un nivel de motivacion general alto. Esto sugiere que los
empleados estan motivados tanto por factores extrinsecos como intrinsecos, lo que es un indicador

positivo para la organizacion.
Analisis de la Motivacion Extrinseca

La motivacion extrinseca total de 77.55 refleja que los empleados valoran aspectos como el
salario, beneficios, politicas de la organizacion y oportunidades de crecimiento. Sin embargo, el
puntaje en el Factor III (Condiciones Fisicas y Ambientales) es relativamente bajo (7.84), lo que
podria indicar que hay areas de mejora en el ambiente de trabajo que podrian impactar la

satisfaccion general.
Analisis de 1a Motivacion Intrinseca

La motivacion intrinseca total de 81.50 es un buen indicador de que los empleados encuentran
satisfaccion en su desarrollo profesional, autorrealizacion y responsabilidad en su trabajo. El
Factor VII (Autorrealizacion) tiene el valor mas alto (34.06), lo que sugiere que los empleados se

sienten motivados por alcanzar su maximo potencial y desarrollar sus habilidades.

VI. Caracterizacion de los beneficiarios.

Este estudio esta dirigido a una poblacién de docentes de una institucion educativa de nivel

medio o bachillerato fiscomisional ubicada en una zona urbana, la misma ha tenido gran aceptacion
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en cuento a lo que se puede informar con relacion a su participacion, asi mismo demostraron un
alto nivel de cooperacion, asistiendo de manera responsable a las reuniones y talleres convocados
que previamente se convoco con la directora que amablemente supo recibirme en la institucion

educativa.

Figura 34. Edad

Edad

33 respuestas

211 %)

2 (6,72%(6,122(6,72%(6,1 %) 2 (6,1 %) 2 (6,1 %)

1 (3 91)(3 9133 %) 933 %)E1 (3 91)(3 91)(3 913(3 %1)(3 9133 %) 1 (3 $13(3 91)(3 %)

24 28 32 35 40 45 47 50 53 afios 55 58 59...

Dicha muestra estd compuesta por 26 mujeres tomando el 81.3 % del total de docentes de la
institucion siendo los hombres el porcentaje de participantes con menos integrantes con el 18.8%;
conformados tinicamente por 6 hombres; con respecto a la edad oscilan entre 24 afios hasta los 59

anos

Cabe mencionar que luego de la aplicacion del CML la poblacién investigada ha logrado
concientizar en un mejor nivel los aspectos que tiene relacion con los procesos de la motivacion y
la inclusidn educativa en la institucion destacando la importancia de la actitud de cada docente al
impartir su clase ya que consecutivamente se genera un ambiente donde el proceso de ensefianza
aprendizaje se vuelve mucho mas didéctico y practico; asi mismo su relacioén con el proceso de
inclusion que al comienzo de esta investigacion se creia que solo estaba dirigida a los estudiantes
con discapacidades especificas cuando en realidad la inclusion esta disefiada para todos y todas

incluyendo maestr@s y directivos de la institucion
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Vale destacar que en general los docentes mantienen buenas inter- relaciones sociales entre
ellos, sin embargo algunos aspectos que tienen que ver con su desempefio relacionados con la
motivacion podrian encontrarse en niveles deficientes ya que refieren que sus salarios no se
corresponden con sus responsabilidad profesionales, asi como también sobre las aspiraciones de
conseguir un puesto de trabajo con mayor jerarquia, por consiguiente se puede inferir que la
poblacion investigada requiere de la aplicacion de un programa de intervencion para mejorar

consecutivamente el desarrollo profesional de los docentes de la institucion.

La mayoria de los participantes (43.5%) indicaron que experimentan estrés “algunas veces”
en su trabajo. Esto sugiere que, aunque el estrés no es una constante, es una experiencia comun en
el entorno laboral para una parte significativa de los empleados, un 15.2% (5 participantes) siente
que su trabajo es una fuente de estrés “casi siempre”, y un 3% (1 participante) indica que siempre
experimenta estrés. Esto puede ser motivo de preocupacion, ya que estos niveles de estrés pueden
afectar la salud mental y el bienestar general de los empleados, asi como su productividad y
satisfaccion laboral afectando el proceso de ensefianza aprendizaje, es importante investigar las
causas del estrés reportado por los empleados, especialmente aquellos que sienten que su trabajo
es una fuente de estrés casi constante. Esto puede ayudar a la organizacion a abordar problemas

especificos y mejorar el clima laboral.
Hallazgos

En la investigacion "La motivacion y su relacion con el proceso de inclusion en el personal
docente de una institucion de educacion general basica ubicada en el sur de Quito en el periodo
2024-2025", se abordaron impactos significativos de los factores motivacionales sobre la inclusion

educativa, revelando hallazgos fundamentales en relacion con los objetivos especificos planteados.

En primer lugar, se analizo el impacto de la motivacion intrinseca y extrinseca en la
disposicion del personal docente para implementar practicas inclusivas. Los hallazgos indicaron
que la motivacidn intrinseca, que proviene del interés personal y la satisfaccion en el trabajo, esta

fuertemente correlacionada con la participacion activa de los docentes en la inclusion educativa.

Los docentes motivados intrinsecamente tienden a mostrar un compromiso mas firme hacia
practicas inclusivas, contribuyendo positivamente a la calidad educativa, se logro evidenciar que

los docentes se encuentran fuertemente comprometidos con su labor, pero no es suficiente la
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compensacion y reconocimiento por parte de la institucion y del gobierno en general lo cual genera

un conflicto en muchos docentes.

Por otro lado, la motivacion extrinseca, que se basa en recompensas externas como
reconocimiento o incentivos, también juega un papel igual de importante al momento de incentivar
conductas inclusivas en docentes, se pudo evidenciar que las recompensas externas van de la mano
e incentivan a la motivacion intrinseca, por lo tanto es de suma importancia desarrollar un plan
donde se promueva recompensas a los docentes mas calificados, con el fin de promover un

ambiente mas competitivo y capacitado.

Esto sugiere que las instituciones educativas deben promover un ambiente que cause tanto la
motivacion intrinseca como extrinseca a través del desarrollo profesional continuo como el

reconocimiento de logros lo certifique, para lograr un ambiente mas proactivo en la institucion.

El segundo objetivo se centrd en identificar las barreras y facilitadores que afectan la

motivacion del personal docente en relacion con la inclusion educativa.

Los resultados revelaron que existen diversos factores que pueden desmotivar o frenar a los
docentes en el proceso de inclusion, tales como la falta de recursos materiales, poca remuneracion,
falta de reconocimiento y lo mas importante la relacion que existe entre autoridades y docentes de
la institucion que es un punto clave para el reconocimiento de sus esfuerzos y el valor de su trabajo

en la construccion de una escuela inclusiva.

También se identificaron facilitadores clave. Entre estos, la colaboracion entre colegas y el
compromiso vocacional por parte de todos los docentes, fueron aspectos que contribuyeron a un
ambiente motivador. Esto resalta la necesidad de crear redes de apoyo que refuercen la
colaboracion dentro de las instituciones educativas, donde los docentes puedan compartir

experiencias y recursos, lo que a su vez fomenta practicas mas inclusivas.

Finalmente, el tercer objetivo fue disefiar estrategias efectivas de concientizacion en docentes
para promover una cultura motivadora e inclusiva, con los resultados de la investigacion, se
propusieron diversas estrategias, tales como talleres de formacion en temas de inclusion y
motivacion en docentes, asi como la implementacion de programas de mentoria en los cuales los
docentes que cuenten con capacitaciones que por ejemplo son de alto costo o extracurriculares en

relacion, que pueda aportar a la institucion y sus colaboradores sea replicada por la misma . Estas
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iniciativas buscan no solo capacitar a los docentes si no también fomentar una comunidad de

practica donde cada miembro se sienta empoderado para compartir sus conocimientos y

experiencias, creando un ambiente de aprendizaje colaborativo

Los resultados de la investigacion no solo destacan la importancia de fomentar la motivacion

en el personal docente, sino que también proporcionan una guia clara sobre como las instituciones

educativas pueden facilitar un entorno propicio para la inclusion. Estos hallazgos no soélo

enriquecen el campo de la educacion, sino que presentan un camino hacia la mejora continua de la

calidad educativa en Instituciones De Educacion Basica.

VII.

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

1.

El andlisis de la poblacion investigada determina que la motivacion extrinseca es un factor
determinante para que los docentes cumplan a cabalidad con todos los lineamientos que
se han establecido para favorecer el ingreso, permeancia y egresamiento de los estudiantes
con necesidades educativas especiales que estdn asociadas a la discapacidad y que por
ende estan considerados en el programa de inclusion educativa, por otro lado, la
motivacion intrinseca es un factor clave en la disposicion del personal docente para
implementar practicas inclusivas. Los docentes que muestran altos niveles de motivacion
intrinseca tienden a estar mas comprometidos con la inclusiéon educativa y a buscar

constantemente mejorar sus practicas pedagdgicas.

Los resultados obtenidos en relacion con el segundo objetivo especifico, que tiene como
finalidad identificar las barreras y facilitadores que impactan la motivacion del personal
docente en el ambito de la inclusion educativa, indican que hay diversos factores que
afectan la disposicion de los educadores para llevar a cabo practicas inclusivas.; se
identificé que la carencia de recursos, la baja remuneracion y la escasa valoracién por
parte de la administracién constituyen barreras significativas que desmotivan a los
docentes en su proceso de ensefianza; En contraste, aspectos como la cooperacion entre
colegas, el respaldo de los lideres educativos y el compromiso vocacional se destacan

como facilitadores esenciales que promueven un ambiente mas motivador.
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Estos hallazgos resaltan la importancia de abordar tanto los impedimentos como los recursos

disponibles para establecer un contexto propicio que estimule la motivacion del personal docente

y, como consecuencia, mejore la calidad del proceso de inclusion educativa.

3. Lainvestigacion pone de manifiesto que es fundamental disefiar e implementar estrategias

efectivas de concientizacion dirigidas a los docentes para fomentar una cultura motivadora
e inclusiva, la introduccion de estos temas deberia iniciarse con una sensibilizacion sobre
la relevancia de la inclusion y la motivacion, utilizando datos concretos de la investigacion
que evidencien el impacto positivo en el rendimiento y bienestar de los estudiantes ademas
de brindar herramientas y recursos a los docentes para fortalecer su motivacion y
habilidades inclusivas que por consecuencia contribuira a mejorar la calidad educativa en

la institucion.

Recomendaciones

A partir de los descubrimientos obtenidos en la investigacion, se aconseja poner en marcha

politicas y tacticas institucionales que refuercen la motivacion externa como interna del personal

docentes. En particular, se propone lo siguiente:

Implementar programas y capacitaciones de desarrollo profesional centrados en la
motivacion y la inclusion que conste con un reconocimiento que pueda ser entregado al
personal docente y que certifique haber aprobado dicha actividad, generando mayor
empatia y sensibilidad para el trabajo con la poblacion que esta dentro del programa de

educacion inclusiva.

Establecer mecanismos de reconocimiento y apoyo institucional que sean de interés para
los docentes, afadiendo oportunidades de desarrollo profesional como pasantias a nivel
nacional como internacional, apoyo psicoldgico y programas de bienestar con el fin de
incentivar un clima laboral mas competitivo en los docentes, asi ayudamos a trabajar en
la depreciacion progresiva de las barreras que han manifestado mayor indice de
resistencia y de la misma manera mantener y promover practicas que ayuden al desarrollo
de una educacioén inclusiva, resaltando la influencia positiva de la motivacion intrinseca

en la disposicion de los docentes para implementar practicas inclusivas, asi como la
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necesidad de superar las barreras que afectan su motivacion y compromiso con la inclusion

educativa.

Incorporar un sistema dindmico de evaluacion y retroalimentacion que permite monitorear
y ajustar continuamente el impacto de las estrategias implementadas, asegurando asi su
efectividad y pertinencia. Esta propuesta, aspira a revolucionar el ecosistema educativo,
transformando los obstaculos identificados en la investigacion en catalizadores de
desarrollo profesional y evolucion institucional, este programa deberia incluir espacios de
colaboracidn y apoyo entre colegas, con el objetivo de identificar y abordar las barreras
existentes lo que contribuird a la creacion de un entorno mas motivador y colaborativo
que fortalezca su compromiso con la inclusion educativa, esto se lograria estableciendo
un sistema de mentoria personalizada en el cual educadores con experiencia en practicas
inclusivas acompafian a sus colegas en un proceso de crecimiento profesional, esta
mentoria aprovecha la sinergia natural que surge de la colaboracion entre pares,
permitiendo que los docentes se apoyen mutuamente en su desarrollo profesional, a través
de estas acciones, se espera no solo sensibilizar a los docentes sobre la relevancia de la
inclusién y la motivacion, sino también proporcionarles herramientas practicas que
transformen su enfoque educativo y mejoren el ambiente de aprendizaje para todos los

estudiantes.
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IX. Anexos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL (CML)

ESTADO CIVIL: | | FECHADEEVA. |
EDAD: . SEXO | | PUESTO.
AREA: | TIEMPO EN LA EMPRESA |

El sigulente cuestionario plantea preguntas de cdmo plensa o siente usted ante diferentes situaciones del trabajo. No existen
respuestas correctas o incorrectas. Todas fas respuestas son vilidas ya que reflejarian su forma de ser y pensar en el ambito laboral.
£l éxito de los resultados depende de su sinceridad al contestar. No se detenga mucho pensando en la respuesta.

Escoja [a opinidn que mejor se acomode a su forma de pensar teniendo en cuenta I3 siguiente escala:

1 =NUNCA 2 =CASI NUNCA 3 = ALGUNAS VECES 4 = CASI SIEMPRE 5 =SIEMPRE

1/2(3|4|5

La remuneracian que recibe usted responde al trabajo realizado?
¢Me gusta tener un jefe que esté pendiente de mi trabajo para gue reconozca mis logros?
¢ L35 condiciones del ambiente fisico de su trabaje infiluyen en |a forma que desempedia su trabajo?
¢ Me gustaria alcanzar un cargo a puesto de mayor categoria?

El trabajo gue realizo, me proporciona oportunidades de crecimiento profesional?
¢ Busco mantener buenas relaciones con mis compafteras de trabajo porque esto me hace sentir bien?
|7 Sola trabajo en aguelio quo me ofrezca |a oportunidad de adquirir nuevas hahilidades?

8 |Para mi es de vital importancia poder ayudar a otras personas en el trabajo?

9 yCree Ud. que existe |usticia en el pago de remuneraciones para todos os trabajadores de 13 institucién?
10 § Cren que mi jefe ticne buenas relacianes laborales canmigo?
11 }Considera que los equipos y recurses materiales gue emplea para su trabajo es apropisdo?

12 §No me Interesan las empresas donde no se pueda ascender en la jerarquia de cargos?

13 {Cree que usted podria hacer mejor su trabaje que como lo hace actuaimente?
¢ Creo gque mi trabajo es impaortante para las personas que hacen uso del servicio gue presta?
¢ Creo gue mi trabajo actual es interesante?

G B W e

¢ Considero que estoy sienda subutilizade en el puesto que actualmente desempefio?

Mi salario lo recibo en la fecha acordada segén mi contrato de trabajo?

L Me hace mucha falta mantener muy buenas relaciones con mis superiores?

¢La empresa donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento econdmico?
¢ Trabajo para buscar la opartunidad de escalar profesianalmente?

Mi trabajo es una fuente que me genera estrés?

¢ Me siento con animos y energla para realizar adecuadamente mi trabajo?

M ol conformismo de los demas?

BRIEEE RS GE

T

¢ Mi trabajo sctual me permite tener vacaciones anuales?

¢ Estoy claro de quien dirige mi trabajo?
LEl reconocimiento social que se me Tiene, en CoMpParacion al Gue se le tiane a otros|as) profesionales es
adecuado a la funcién que desempefio?

Busco hacer el trabajo de formas diferentes para destacarme?
¢ Me siento satisfecho del trabajo que realizo aungue no tenga la mejor paga?
Considero gue los trabajos que desempefio ostan de acuerdo con mis capacidades?

85#&’&'

[E‘

ENo me estresa si existen fallas en los proyectos o trabajo que realizg?
{Recibo mi salarlo, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdo a 1a ley?

¥ Recibo un trato justo on mi trabajo?

Say reconocida por mi familia y amiges por la labor que realizo?

¢ Me gusta tener nuevos retos profesiones?

GREREE

¢ Considera que su INStItUCIon Geberia dar INCENtivos y/0 reconOCIMIENntos a su personal en Dase a 10s

Féﬂw; alcanzados? )
36 yPrefiero trabajar con otras personas gue trabajar a solas?

_glombumondmbdus divertirme y disfrutar de lo que hago?

38 §Considera quo la imagen de su institucion os importante para el desempeiio de sus funciones?
Quiero ser mejor en el trabajo gue todos los demas?

LNo me gusta trabajar donde hay normas muy estrictas y rigurosas?

Salo busca el trabajo donde pueda demastrar mis habilidades?

¢Para mi es importante hacer lo que me gusta ¢ do trabajo gue no se me pague lo justo?

6#88
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