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RESUMEN

El presente estudio titulado: “Perfiles Motivacionales Laborales de Profesores
Pertenecientes a Escuelas Basicas Municipalizadas y Subvencionadas con Historial SIMCE alto y
bajo de la Comuna de Vifia del Mar”, es una investigacion de tipo exploratorio descriptivo
transversal que tiene por objetivo describir y comparar los perfiles motivacionales laborales de
docentes de escuelas con historial de rendimiento SIMCE alto y bajo en esta comuna.

Se trabajé con una muestra de 63 profesores provenientes de 11 escuelas béasicas
municipalizadas y particular-subvencionadas de la comuna de Vifia del Mar, a quienes se aplico el
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT), con el fin de recabar informacion acerca de
sus niveles y perfiles motivacionales en su contexto laboral.

El estudio analiz6 comparativamente dichos perfiles docentes segun el rendimiento SIMCE
historico del establecimiento en el que se desempefian.

A partir de los resultados, es posible postular que no existen diferencias significativas entre
los perfiles motivacionales laborales de profesores de escuelas con historial SIMCE alto y sus
pares de establecimientos con bajo rendimiento en esta medicién, a nivel general, sin embargo,
algunos factores motivacionales como el reconocimiento y la aceptacion de normas y valores si se
diferencian significativamente entre estos grupos de docentes.

En conclusidn, este estudio sefiala que algunos factores motivacionales laborales de tipo
interno y conductual de los docentes de esta muestra, presentan algun grado de participacion en
los resultados de calidad obtenidos por sus establecimientos, y por tanto, se vuelven factores de
interés a la hora de indagar, en futuras investigaciones, el aporte de los docentes al rendimiento de

sus alumnos en particular, y a la calidad de la educacion a nivel comunal.
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INTRODUCCION

A partir de los afios ’90, la educacion chilena, y la de los paises del mundo, han
impulsado numerosos cambios en la forma de conceptuar la ensefianza de sus ciudadanos.
Esto surge como consecuencia de complejos cambios vividos a nivel mundial producto de la
globalizacion y los nuevos desafios que este fendbmeno implica para la sociedad entera. En
este sentido, la Conferencia Mundial de Educacién para Todos (UNESCO, 1990) marc6 una
serie de objetivos relativos a estos cambios y los paises participantes, entre los que se
encontraba Chile, asumieron el compromiso de liderar y promover una educacion de calidad
para terminar el decenio con una nueva vision de la educacion, como aspecto prioritario para
el desarrollo humano y econdémico del pais.

Este compromiso simbolico se reflejo, a nivel nacional, en el disefio e
implementacion de la Reforma Educacional, que desde 1990 comenz6 a plasmarse como
centro de todos los cambios en materia educativa, tratando de reestructurar los preceptos que
el régimen politico anterior habia modificado (Garcia-Huidobro, 1999).

El marco contextual en el que se inserta la presente investigacion es el de la Reforma
Educacional, pues es ésta la que ha puesto en un papel central a la educacion como un eje
prioritario para el desarrollo de la sociedad y de los individuos que la conforman (Cox,
2003). La estructura de esta reforma se basa en dos objetivos principales -mejorar la Calidad
de la educacion y garantizar la Equidad a todos - y cuatro lineamientos de accion que
permiten lograr los primeros. Estos son: Programas de Mejoramiento de la Calidad y
Equidad, Reforma Curricular, Jornada Escolar Completa Diurna y Fortalecimiento de la
Profesion Docente (Garcia-Huidobro, 1999). Este ultimo, da pié a un conjunto de acciones
impulsadas por el Ministerio de Educacion de Chile, con el propdsito de compensar e
incentivar la importante labor que, en estos cambios, tendran los docentes, como actores
principales de los procesos educativos (Nufiez, 2003). Las caracteristicas de estas acciones,
en concreto, son las siguientes: aumento gradual pero persistente de salarios, incorporacion
de incentivos, pasantias en el exterior, perfeccionamiento fundamental, mejoramiento
formacidn inicial y premios de excelencia.

Estas medidas han contribuido al mejoramiento de las condiciones laborales de gran

parte del profesorado chileno. Sin embargo, éstas, en un comienzo, se guiaron por una légica



que obedecia al concepto de “reparacién”, teniendo en consideracion las precarias
condiciones sociales y de trabajo a las que se encontraban expuestos los docentes antes de la
presente Reforma Educacional. No obstante, en estos Ultimos afios, se ha dado paso al
mejoramiento en las condiciones docentes vinculadas al “desempefio” de sus funciones, es
decir, con énfasis en premiar a aquellos docentes que mejor realicen sus labores pedagdgicas
(CPEIP, 2004). Estos cambios responden, a través de las acciones impulsadas en este sector,
al logro del objetivo de una mayor calidad, a traves de una logica de incentivos externos
(Cox, 2003).

Otro aspecto relevante, tiene que ver con el papel que cumple el docente en la calidad
de la educacion, como figura importante del proceso de ensefianza. En los Gltimos afios,
como se sefialaba, se ha ido transformando la vision de los docentes, desde un rol poco
valorado hacia un mayor prestigio social producto de las politicas de profesionalizacion
(Cox, 2003; CPEIP, 2004; UNESCO, 2004). Esto ha ido a la par con la irrupcion de nuevas
conceptualizaciones acerca de la educacion, donde ésta ya no es vista como una estructura
rigida de conocimientos que las personas deban incorporar, sino como un proceso complejo
de construccion simbdlica entre los sujetos y su medio, corriente llamada constructivismo
(Coll, 1997; Marchesi y Martin, 1998; Coll, Miras, Onrubias y Sole, 1998; Hernandez, 2001;
Puelles y Rivero, 2004). Esta nocion plantea la importancia en los procesos comunicativos
entre las personas, y en el proceso de ensefianza, el docente es el encargado de facilitar estos
conocimientos para la construccion de sus alumnos. Aqui, la relacién entre profesor y alumno
se explica desde las interacciones, el vinculo personal y comunicativo que se establece. Se
sefiala que “en la educacion, el proceso de comunicacion continuo entre el profesor y sus
estudiantes hace que las caracteristicas de éste y la forma como se relaciona tengan un
impacto significativo en los nifios... Cuando un profesor no sélo ha transmitido lo que sabe,
sino lo que hace y pone pasion en lo que ensefia, los alumnos lo perciben; asi, no s6lo
aprenderan una materia determinada sino lo que es mas importante, valoraran el aprender.”
(Milicic, 2001, pg. 99). Otro antecedente respecto a la importancia del papel del docente para
el éxito educativo, proviene de los estudios de efectividad escolar. Las principales
caracteristicas de los profesores efectivos se refieren a que “ensefian a todo el curso,
presentan informacion de destrezas de modo claro y entretenido, priorizan la ensefianza en la

resolucion de tareas, tienen altas expectativas para los estudiantes, exigen, dan tareas para la



casa, fomentan la creatividad y desafian intelectualmente a los alumnos, ensefian de modo
relajado y se sienten confortables con los estudiantes” (UNICEF, 2004, pg. 25). También
aparecen como altamente implicados en los procesos de planificacion curricular del
establecimiento y consideran el trabajo técnico colectivo como una instancia de aprendizaje y
perfeccionamiento profesional (UNICEF, 2004).

Estas citas reflejan la enorme importancia de la figura del profesor en el aprendizaje
de sus alumnos, asi como en el logro de la calidad de los aprendizajes; no hay que olvidar,
que desde la Reforma uno de los lineamientos centrales es la reforma de los curriculums, que
actualmente deben incorporar variables no sélo cognitivas, sino también de desarrollo social
y personal (Garcia-Huidobro, 1999).

En este sentido, no basta s6lo con que el profesor sea bueno en su manera de ensefiar
sus contenidos, sino que es fundamental otro tipo de caracteristicas personales, que se
transmiten tanto implicita como explicitamente. Dentro de estas caracteristicas, la motivacion
del docente juega un papel primordial. Segun Voli (1998, en Milicic, 2001, pg. 101), “la
persona que estd motivada tiene metas claras, toma iniciativas, se responsabiliza de los
resultados y es consciente de que, si es docente, al igual que sus estudiantes, esta en un
proceso de aprendizaje continuo.” El docente motivado asume la tarea de educar como un
proceso continuo para el que es preciso prepararse y actualizarse constantemente; sélo de esta
manera es posible conseguir el logro de resultados favorables para sus alumnos.

Estudios sefalan, al respecto, que las personas motivadas cumplen su trabajo (si la
intensidad de éste es la adecuada) con mayor persistencia y de mejor manera que aquellas
que no tienen tal estimulo, ain cuando se cuente con las mismas capacidades, conocimientos
y condiciones (Beltran, Moraleda, Garcia-Alcafiiz, Calleja y Santiuste, 1987; Cortés, 2001).
En el contexto de la educacion, un estudio realizado en profesores, encontrdé que estos, a
diferencia de otros trabajadores, cuentan con motivaciones mas altas en los temas
concernientes a las condiciones fisicas y equipamiento de su unidad educativa, la cantidad de
alumnos, la flexibilidad del curriculum, la vocacion, la formacién y orientacién a individuos
de la comunidad, aunque los elementos basicos como la remuneracion y el prestigio de su
profesién son también factores motivacionales importantes, pero globales a cualquier tipo de
trabajo (Césped, 1986). Otra investigacién en docentes, mas reciente, (Rajcevic, 1998),

destac6 como factores motivacionales relevantes para los docentes de escuelas basicas



municipalizadas, el salario, el grupo en el que se trabaja, el reconocimiento del trabajo y la
expectacion, encontrandose todos estos factores en un nivel motivacional promedio. Esto
muestra la importancia que adquiere en la actualidad, el tema de los incentivos docentes,
tanto externos (salario, expectacion) como de indole mas interna (autorrealizacion vy
reconocimiento por su labor). Lo anterior se reafirma en una encuesta realizada a docentes,
donde se plantea que los tres peores aspectos de la reforma educacional, para estos, son: los
sueldos, la poca capacitacién y la escasa consideracién de los profesores (Tiempo 2000,
1996, en Nufez, 2003), aspectos motivacionales que hacen énfasis en los ya mencionados
incentivos de origen extrinseco y reconocimientos internos, respectivamente.

De esta manera, cada vez cobra mayor relevancia la relacion que se establece entre
incentivos por parte del Estado y el desempefio de los docentes, quienes se encuentran en una
etapa de habituacion al cambio y no han logrado, dentro de su mismo gremio, el consenso en
numerosos aspectos referentes a lo adecuado de sus précticas. Respecto de este tema se
sefiala: “esto, llevado al ambito laboral, podria traducirse en las bajas expectativas y
motivacion que algunos docentes reflejan en sus practicas pedagogicas, lo que podria traer
como consecuencia una falta de entrega hacia su labor que le permita establecer un
compromiso real con sus alumnos y con el logro de una educacion de calidad” (Astorga,
Borgofio, Catalan & Miralles, 2005, pg. 181).

Como se aprecia, el estudio de la motivacion no es ajeno al ambito educativo. Sin
embargo los planteamientos y teorias propuestas se refieren a la figura del profesor,
principalmente, como un potenciador o constructor de motivacion en sus alumnos,
asignandoles principalmente a éste la responsabilidad de manejar las variables que aumentan
o disminuyen la motivacion de los alumnos durante las actividades escolares (Arancibia,
Herrera y Strasser, 1997; Beltran et al, 1987; Woolfolk, 1996). En este contexto se cuenta
con escasas investigaciones acerca del tema de la motivacién en los docentes y su influencia
en la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje. Una de ellas, de origen argentino, sefiala
que “cuando los profesores logran desarrollar una motivacion sustentada en intereses
profesionales resultan mejores profesores en tanto se implican en el desempefio de sus
funciones con autonomia, perseverancia, implicacién personal, iniciativa y compromiso de
cambio hacia el mejoramiento de la calidad de su ensefianza” (Gonzalez, 1994, en Gonzélez

y Lopez, 2002, pg.1). Lo ultimo es fundamental, ya que como se mostraba anteriormente, los



profesores motivados transmiten esto a sus alumnos, durante las interacciones comunicativas
y como modelaje (Milicic, 2001), haciendo que estos también se motiven por aprender, y por
lo tanto se refleje en sus rendimientos academicos, lo que implica también una mejora en la
calidad de sus aprendizajes. A nivel nacional, los resultados de un estudio muestran que “el
indice de satisfaccion (laboral) y los salarios de los profesores no tienen efectos significativos
sobre el desempefio de los establecimientos educacionales, medido el desempefio por el
resultado de los alumnos en las pruebas estandarizadas del SIMCE. Esto puede ser explicado
por la falta de relacion que existe entre los salarios de los profesores y su desempefio”
(Mizala & Romaguera, 2003, pg.542). Esta cita refleja la poca importancia que hasta el
momento ha cobrado la variable de motivacién docente en el contexto de su trabajo
educativo, siendo abordada en este caso particular, desde la “satisfaccion laboral” y no como
un factor independiente que aporte al desempefio docente, y por ende, al rendimiento SIMCE
de los alumnos.

De esta manera, se desprende la relevancia de conocer los factores motivacionales
reales de los docentes, para aportar con datos empiricos y mayor informacion a nivel
comunal acerca de esta variable, que es la motivacion de los docentes en su contexto laboral.
A esto se afiade, la intencion de explicitar y visibilizar el cdmo se manifiesta la motivacion
laboral, desde los docentes, en vinculacion al tema de la calidad educativa, expresada en
rendimiento histérico SIMCE. Lo anterior, en Gltima instancia, permitiria contar con mas
conocimiento acerca del tema, Gtil como insumo para el disefio de incentivos docentes mas
atingentes a las necesidades y requerimientos de este grupo profesional; lo que podria aportar
como una de tantas medidas que contribuyan al mejoramiento de las buenas practicas del
profesorado, en forma extrinseca, y por ende, a un mejoramiento de la calidad educativa.

Respondiendo a lo ya sefialado, esta investigacion pretende explorar y describir los
perfiles motivacionales laborales de docentes pertenecientes a escuelas basicas municipales y
particular-subvencionadas, con historial de alto y bajo rendimiento en las evaluaciones
SIMCE, asi como comparar tales perfiles motivacionales de acuerdo a la calidad de los
establecimientos en los que trabajan estos docentes (expresados en historiales de alto y bajo
rendimiento SIMCE). Los establecimientos escogidos pertenecen a la comuna de Vifia del
Mar, puesto que esta comuna presenta, a diferencia del resto de las comunas de la region,

establecimientos educacionales municipalizados que destacan por su calidad (SIMCE, 2004),



variable que es importante de tomar en cuenta, pues refleja la instauracién de practicas
docentes efectivas (segun la evaluacion de calidad nacional) que permanecen a lo largo del
tiempo y no decaen. Esta realidad comunal podria entregar informacion aportativa que no es
posible de pesquisar en otro tipo de contextos comunales, y que seria de utilidad en el estudio
de variables asociadas a la calidad de la educacion. Este objetivo de estudio, permitira
descubrir si la motivacién en general, y los perfiles motivacionales en especifico, son
variables que pueden estar relacionadas con la calidad de la ensefianza de los profesores, y
por ende, con la calidad de los rendimientos de sus alumnos. Ademas podra dar cuenta de
esta realidad poco explorada, y también entregar mayor evidencia empirica que permita
conocer cuales son los factores motivacionales especificos que los docentes encuentran mas
preponderantes desde su perspectiva, segun el tipo de establecimiento al que pertenecen, para
el ejercicio de su labor y de su satisfaccion personal en el contexto del trabajo educacional.
La investigacion permite aportar con datos e informacion novedosa, como es el caso de
vincular por primera vez la motivacion de los docentes como variable que afecta la calidad de
los aprendizajes de los alumnos, y los resultados obtenidos por éstos en las mediciones
nacionales, lo que podria servir como base empirica para la consideracion de la motivacion
laboral docente como variable de importancia en el tema del mejoramiento de la calidad
educativa, y contribuir de manera inicial en el mejoramiento de la educacion a nivel
institucional y comunal, a través del manejo de factores extrinsecos como los incentivos y
gratificaciones.

Lo anterior, pretende ser abordado a través una investigacion cuantitativa, para la que
se ha elegido un disefio no experimental de tipo transversal-exploratorio-descriptivo en
funcion de los objetivos buscados.

El presente estudio pretende dar a conocer los conceptos principales gue inspiran este
planteamiento, a través de la revision tedrica y empirica de las teorias motivacionales y
laborales que intervienen en el comportamiento docente. Posteriormente se sefialan algunas
caracteristicas del concepto de calidad educativa y los sistemas de medicion de calidad
nacional, mas especificamente la prueba SIMCE.

También se sefialan datos referentes al instrumento de medicién utilizado, el
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo -CMT-, de Toro (1982), que se empled con el

propdésito de recoger informacion acerca de los perfiles motivacionales de los docentes que



conforman la muestra y se detallan los métodos de procesamiento y analisis de informacion,
obtenidos de las funciones del programa estadistico SPSS, resefiando los procedimientos
empleados para lograr los objetivos de este estudio y elaborar el informe final.

Ademas se describen y analizan los resultados obtenidos, que en conclusién general
sefialan la inexistencia de diferencias significativas entre los perfiles motivacionales laborales
docentes a nivel macro, pero fuertes diferencias en el factor interno de “reconocimiento” y el
factor mediacional de “aceptacion de normas y valores”, conjugados con la variable historial
de rendimiento SIMCE. Asimismo se muestran las diferencias existentes entre los perfiles de
hombres y mujeres pertenecientes a escuelas de historial SIMCE alto y su explicacién a nivel
de condiciones motivacionales internas.

Finalmente, se analizan las implicancias de estos aportes y su imbricacién con los

estudios y teorias motivacionales precedentes.



MARCO TEORICO

1. MOTIVACION

1.1 Definiciones

La motivacién, es un constructo o concepto abstracto elaborado con la finalidad de
explicar aspectos no observables concretamente, pero traducibles en lo conductual. A
continuacion se sefialan algunas de sus definiciones:

Se entiende por motivacion “el conjunto de procesos implicados en la activacion,
direccion y mantenimiento de la conducta” (Beltran et al, 1987, pg.327).

También este concepto incluye variables de tipo méas cognitivas, como se expresa en
esta definicion: “La motivacion se define por lo regular como un estado interno que activa,
dirige y mantiene la conducta... En esencia, el estudio de la motivacion es un estudio de
como y por qué las personas inician acciones dirigidas a metas especificas, con cuanta
intensidad participan en la actividad y cuan persistentes son en sus intentos por alcanzar esas
metas.” (Woolfolk, 1996, pgs. 330 y 359).

Otra definicion, mas global, entiende a la dindmica motivacional como un conjunto
de procesos que proporcionan energia y direccion a la conducta (Reeve, 2003).

Todas estas definiciones concuerdan en el caracter de proceso desencadenante y
directivo de la motivacion en la conducta, asumiendo que ésta ultima se produce debido a
una fuerza (interna o externa) que propicia el sostenimiento y direccion del comportamiento
mientras dure la energia.

Para efectos del presente estudio, entenderemos motivacion como una serie de
fendmenos de origen interno o externo, que orientan la energia del individuo hacia la
satisfaccion de determinadas necesidades (fisicas, psicologicas y sociales), concordantes con
las metas que éste se plantea, a nivel consciente o inconsciente en el contexto del trabajo o
ambiente laboral (Toro, 1982).



1.2 Teorias motivacionales a lo largo de la historia

En la revision hecha a las diferentes teorias motivacionales, se han encontrado
numerosas clasificaciones que intentan sistematizar la informacion recopilada a lo largo del
tiempo. Choliz (2004), establece una clasificacion de las diferentes teorias de la motivacion y
sus principales conceptos tematicos, organizando la informacién en 5 categorias: Teorias de
orientacioén bioldgica (relacionan conceptos motivacionales como homeostasis, instinto,
activacion psicofisiolégica y modelo hidraulico), teorias basadas en la personalidad (vincula
conceptos como motivacion intrinseca, motivos de logro, poder, afiliacion, necesidades
(competencia, control, necesidades personales), pulsién, hedonismo, autoactualizacién y
energia psiquica), teorias conductuales (no trabajan con conceptos como motivacion, sino
que ésta se relaciona a recompensas (incentivos extrinsecos), drive (impulso), controlabilidad
y contingencia), teorias cognitivas que trabajan con conceptos como expectativa,
valor/expectativa, consistencia, congruencia, disonancia, proposito, intencion, atribuciones de
causalidad y conformidad y teorias emocionales (se vinculan a necesidad de estimulacion y
hedonismo). En el contexto educativo, se ha privilegiado el estudio motivacional desde el
enfoque cognitivo, como se vera en los apartados siguientes.

Las categorias antes mencionadas se encuentran ordenadas segun las fechas de
aparicion, es decir, en ascenso desde las orientaciones tedricas mas antiguas, hasta las mas
modernas. Cabe sefialar que las distintas orientaciones no son excluyentes entre si, por lo que
es posible considerar aspectos para las que algunas teorias proporcionan informaciéon mas
acabada, por ejemplo los impulsos bioldgicos y las teorias fisiologicas, mientras que las
mismas orientaciones no son efectivas para explicar otro tipo de fendmenos motivacionales,
como las expectativas de logro. Para el caso del tema en estudio, las perspectivas
motivacionales mas adecuadas son las perspectivas de personalidad y las conductuales, que
seran abordadas con mayor profundidad mas adelante.

Ademas de la clasificacion ya mencionada, existe otra, que divide en 6 las
perspectivas motivacionales mas relevantes en la historia (Reeve, 2003), sefialando el énfasis

dado a los diferentes aspectos del proceso motivacional:
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e Teoria del comportamiento: como los motivos emergen de los incentivos y
recompensas. Ej. dinero.

e Teoria Fisiologica: coémo los motivos surgen de las conexiones cerebrales y los
sistemas hormonales. Ej. hambre.

e Teoria cognitiva: como los motivos se deben a la forma en que pensamos y
procesamos la informacion. Ej. metas.

e Teoria evolutiva: como los motivos emergen de nuestra herencia genética. Ej.
extraversion.

e Teoria humanista: como los motivos se expresan al alentar el potencial humano. Ej.
autoactualizacion

e Teoria Psicoanalitica: como los motivos surgen de la vida mental inconsciente. Ej.

ansiedad, angustia.

Ambas taxonomias clasificatorias comparten las nociones orientadoras que permiten
distinguir las diferentes teorias en funcion de los objetivos e intereses presentes en el foco de
sus investigaciones, sin embargo, a pesar de lo variado de las perspectivas de estudio, todas
las teorias adscritas a éstas comparten preceptos generales, que sirven como guia al momento
de asumir hipdtesis y supuestos en las investigaciones. Esta clasificacion genérica se
expondra a continuacion. Aqui, para efectos del estudio, las teorias que emplearemos, y que

se explicitaran mas adelante son la comportamental y la teoria humanista.
1.3 Motivacidn Intrinseca y Motivacion Extrinseca

En los apartados anteriores, se hacia referencia a la motivacién como una variable
“mediadora” de las acciones. Esta puede ser algo que “nace dentro” de nosotros mismos,
como el impulso o la energia que proporciona las ganas de realizar algo, y en otras ocasiones,
se manifiesta como una herramienta intermediaria, algo que se presenta desde fuera y que se
necesita para alcanzar otro estado. Tedricamente esta distincion (adentro/afuera) se ha
traducido en el empleo de dos conceptos, la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca.

Pekrun, (1992, en Garcia y Doménech, 1997), define estos conceptos motivacionales

de la siguiente manera:
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e Motivacion intrinseca: La motivacion intrinseca se puede definir como aquella que
procede del propio sujeto, que estd bajo su control y tiene capacidad para auto-
reforzarse.

e Motivacion extrinseca: La motivacion extrinseca se define, en contraposicion de la
intrinseca, como aquella que procede de fuera y que conduce a la ejecucion de la

tarea.

Se puede apreciar, a partir de lo anterior, que la motivacion intrinseca, resulta mas
cercana a aquellas teorias que creen en las capacidades internas de los sujetos como
iniciadoras de una accion, mientras que la motivacion extrinseca se relaciona en mayor
medida a aquellas teorias motivacionales que construyen estimulos externos como incentivos
y recompensas para producir esa energia generadora y mantenedora de las conductas.

Por su parte, Reeve (2003), propone otra nomenclatura (figura 1), similar a la
anterior:

e Motivos internos: Aquellos impulsos que tienen su origen en las actividades propias
de nuestros sistemas funcionales, y que se subdividen en tres principales: necesidades
(fisioldgicas, psicologicas organicas, sociales adquiridas), cogniciones (creencias,
expectativas, atributos y valores) y emociones.

e Motivos externos: Los impulsos que surgen como estimulos exteriores, que son de

dos tipos; incentivos y consecuencias ambientales

MOTIVACION
N
/- N
MOTIVOS INTERNOS MOTIVOS EXTERNOS
~ /]\ ™ C - N
Necesidades Cogniciones Emociones Incentivos Recompensas
fisioldgicas, creencias, ambientales
psicolégicas, expectativas,

sociales atributos y valores

Figura 1. Clasificacion de la motivacion en motivos internos y externos.

Desprendiéndose de lo anterior, en la investigacion acerca de la motivacién, existen

dos enfoques principales:
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1. Basado en la creencia de que la gente carece de motivacion y por tanto, ésta debe ser
construida desde afuera (Ryan, Connell & Grolnick, 1992, en Reeve, 2003).

2. Otro, el enfoque humanista, que asume la naturaleza interna de la motivacion
humana, proveyendo las condiciones adecuadas para la expresion de estas fuentes
motivacionales (Maslow, 1943 & Rogers, 1963, ambos en Reeve, 2003).

Para este estudio en particular, se utilizara la teoria de Toro (1982), que alna aspectos
de ambos enfoques, es decir, concibe la motivacion como un proceso, influido por variables
de origen interno como externo, que influyen sobre el individuo y su manera de actuar en el

contexto del trabajo.

1.4 Las dimensiones en el estudio de la motivacion

Las clasificaciones expuestas anteriormente pueden, a su vez, ser descritas
simultdneamente desde una logica mas procesual, donde la motivacion es entendida como
una energia dindmica, no estructural. Esta perspectiva se conoce como el estudio de las
dimensiones de la motivacion (Choliz, 2004). Esta concepcion se apoya en aquellas
explicaciones dimensionales, que tratan de comprender el proceso motivacional como un

punto relativamente estable que transita entre varios ejes o dimensiones, entre las que

destacan:
o Innato vs. Adquirido. o Interno vs. Externo.
o Nomotético vs. Idiografico. o Mecanico vs. Cognitivo.

Al respecto, Petri (1991, en Choliz, 2004, pg. 7), seala que “la motivacion desde una
perspectiva instintivista seria nomotética, mecénica, innata y reactiva tanto a estimulos
externos como internos, mientras que la motivacion desde la teoria de la atribucion seria vista
como nomotética, cognitiva, adquirida y reactiva también tanto a estimulos externos como
internos. Cualquier otra orientacion podria clasificarse sobre la base de estas dimensiones y
diferenciarse del resto de los acercamientos en funcion de su posicion en cada una de ellas.”

De esta manera, para este estudio, la motivacion en las perspectivas conductual y humanista
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seria idiografica, adquirida, interna y/o externa y cognitiva. Lo anterior implica que al unir
ambas perspectivas, la motivacion pasa a ser un estado fluctuante entre los estimulos

internos del organismo y los incentivos del exterior, perspectiva importante en este estudio.

1.5 Motivacion en la Educacién

La investigacion psicoldgica en motivacion académica se ha interesado
fundamentalmente por analizar la relacion existente entre la motivacion de los alumnos y su
rendimiento académico. A veces se trata de estudios predictivos que intentan conocer la
contribucion diferencial de un conjunto de variables de personalidad a este tipo de
rendimiento. En estos casos la motivacion es tratada como otra variable méas de personalidad.
En otros, el analisis motivacional se dirige a los procesos. Desde esta perspectiva, hay un
namero importante de estudios que giran en torno al concepto de metas académicas, llegando
todos a la conclusion de que el nivel de motivacion de logro influye directamente en los
rendimientos y persistencia en las tareas (Garcia y Fumero, 1998; Gonzalez-Cabanach, 1999,
ambos en Barbera y Mateos, 2000). Un ejemplo de éstos, es el estudio de Arapé y Guillén
(1992, en Parra, 1997, pg. 4), ambos autores de la Escuela de Psicologia de la Universidad
Catolica de Venezuela, presentaron un trabajo donde evidenciaron que “aquellos alumnos de
maestros que motivaban frecuentemente a través de palabras y expresiones estimuladoras
obtenian promedios de calificaciones significativamente mas altos que aquellos cuyos
docentes no estimulaban a sus alumnos a través del didlogo diario en el aula”.

Estos datos aportados por estos estudios muestran la enorme importancia que ejerce
el docente, tanto en la motivacion como en el rendimiento de sus alumnos.

Con respecto a la importancia de su rol, los estudios plantean que el papel del
profesor es significativo para el aprendizaje no s6lo cognitivo, sino afectivo de sus alumnos,
y aquellos docentes mas motivados, cumplen este papel de mejor manera, al ser mas
persistentes y efectivos en esta relacion pedagdgica con sus pupilos (Voli, 1998, en Milicic,
2001; Puelles y Rivero, 2004). Se senala, ademas, que “la necesidad de reevaluar el papel de
los docentes ha sido subrayada. Fue evocado que la formacion de los docentes, las
condiciones y la motivacién contribuirian mucho al objetivo fijado por la educacion de
calidad. La educacion de los docentes debe formar parte integrante de las estrategias de

planificacion educativa. Las condiciones de trabajo estan relacionadas con la motivacion e
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influyen por fin, en los resultados de los docentes.” (UNESCO, 2004, pg. 1). Aqui se
manifiesta la importancia de la motivacion docente en la calidad de la educacion, y establece
el nexo, con sus condiciones en el trabajo, tratadas en los apartados que siguen.

Respecto de los conceptos principales relativos a la motivacion escolar, un concepto
importante es el de “motivacion de logro” y se define como el deseo de tener éxito, por
alcanzar una meta o ser bueno en algo (Mendoza, 1997; Arancibia, Herrera y Strasser, 1997).
Otro concepto importante recopilado en esta area se vincula a la ley general de Yerkes-
Dodson, que postula una relacion en forma de “u” invertida para explicar la relacion entre
motivacién y rendimiento (Beltran et al, 1987). Esta funcién explica que una adecuada
intensidad motivacional (moderada) produce un rendimiento maximo, mientras que este
ultimo decae ante la presencia de intensidades mas elevadas o bajas. Otro aspecto interesante,
es la correlacion planteada entre grado de dificultad de las tareas, rendimiento y motivacion,
encontrandose una relacion directa, es decir, a mayor dificultad de la tarea, mayor correlacion
con motivacion y rendimiento. Esto ultimo trae implicancias importantes, como que para
producir optimos rendimientos en un grupo variado de personas, es necesario utilizar
diferentes grados de dificultad para los diferentes niveles motivacionales de estos sujetos
(Beltran et al, 1987).

Una caracteristica de los estudios mencionados, es la adopcion de perspectivas
cognitivas para analizar la motivacion escolar, lo que coincide con la conclusion de autores
espafnoles (Barbera y Mateos, 2000), quienes sefialan que a pesar de la gran diversidad de
temas en el estudio de la motivacion, la mayoria de los autores privilegia el “marco cognitivo
de referencia”, lo que reduce la concepcion de motivacion al estudio de conductas dirigidas y
estructuradas dentro de una planificacion esquematica de orden superior.

Sin embargo, existen, dentro de la investigacion en motivacion docente, algunos datos
desde perspectivas personoldgicas (que entienden la motivacion como un conjunto de
formaciones psicoldgicas que se construyen como estructuras del self) que han obtenido
algunas conclusiones de peso respecto de la relacion entre motivacion docente y rendimiento,
como la que sigue: “Las investigaciones demuestran que los sujetos que manifiestan interés
profesional logran un desempefio profesional eficiente y creativo. El interés profesional es
una formacion motivacional predominantemente intrinseca que expresa como tendencia una

orientacion de la personalidad hacia el contenido esencial de la profesion y que en el orden
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funcional puede manifestarse en diferentes niveles de desarrollo. La formacion motivacional
es la forma de existencia de los motivos en la personalidad como unidades psicolégicas
complejas reguladoras de la actuacion que integran en su base motivos diferentes por su
contenido (intrinsecos y extrinsecos) en diferentes niveles de desarrollo funcional”
(Gonzélez, 1989,1994,1998, en Gonzalez y Ldopez, 2002, pg.1).

El mismo autor sefala que “estudios realizados con posterioridad en los que se
exploraba el nivel de desarrollo de la motivacion profesional en profesores de diferentes
niveles de ensefianza, permitieron constatar la efectividad del interés profesional en la calidad
del desempefio, pudiéndose demostrar que cuando los profesores logran desarrollar una
motivacién sustentada en intereses profesionales resultan mejores profesores en tanto se
implican en el desempefio de sus funciones con autonomia, perseverancia, implicacion
personal, iniciativa y compromiso de cambio hacia el mejoramiento de la calidad de su
ensefanza.” (Gonzalez, 1994, en Gonzalez y Lopez, 2002, pg.1). La cita anterior muestra que
la relacion entre motivacion docente y calidad en el desempefio es una importante variable a
considerar, sobre todo si se tiene en cuenta la poca importancia brindada a los docentes en el
ambito del estudio de la motivacion y las evidencias que sefialan la relevancia de la
influencia del docente sobre los comportamientos y la calidad de los aprendizajes de sus
alumnos (Milicic, 2001).

Como conclusion se advierte en estas teorias revisadas el énfasis en que los conceptos
motivacionales sean aplicados a la situacion de ensefianza, mas especificamente a
incrementar por medio de la motivacion el rendimiento de los alumnos, y por tanto los demas
actores involucrados en el proceso de ensefianza quedan relegados a la funcion de
potenciadores o constructores de motivacion, sobre todo los docentes, quienes resultarian,
segun estas nociones, los actores responsables de manejar las variables que aumenten o
disminuyan la motivacién extrinseca de sus alumnos durante las actividades escolares
(Beltran et al, 1987; Woolfolk, 1996; Arancibia, Herrera y Strasser, 1997; Mendoza, 1997).

1.6 Teorias de la Motivacidn en el contexto Laboral, aplicadas a la Educacion

Como se ha visto, la motivacion es un constructo que se aplica a la totalidad de

nuestras acciones e influye en mayor o menor grado en nuestras conductas y rendimientos.
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Sin embargo, donde esta variable resulta de sumo interés es precisamente en los ambientes de
trabajo, donde el desempefio y la calidad de las tareas que se desarrollan cobran mayor
relevancia, y por tanto, han sido profusamente estudiadas desde numerosas perspectivas.

En el ambito laboral educativo, aunque con menor especificidad, se observan
situaciones similares a las observadas en el contexto del trabajo en general, al estar las
escuelas e instituciones formativas bajo la misma logica eficientista de mejorar el desempefio
en los rendimientos y la calidad, siendo el producto, la educacion (Herndndez, 2001; Cox,
2003; Aguerrondo, 2004).

A continuacion, se expondran los conceptos tedricos de diversas perspectivas que en
su conjunto, forman las bases de un modelo motivacional para el trabajo, propuesto por Toro
(1982); que se adoptara como fundamento tedrico de base para el presente estudio y que se

explicitara al final de estos apartados.

1.6.1 Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

La teoria clasica, propuesta por este autor, (Maslow, 1943, en Toro, 1982; Robbins,
1996; Rajcevic, 1998; Barbera, 1999; Cortés, 2001 y Reeve, 2003), postula que la conducta
de las personas, tanto en general como en contextos laborales, se activa ante la presencia de
necesidades, las que concibe organizadas en forma jerarquica. Esto supone que las
necesidades se encuentran organizadas estructuralmente con distintos grados de poder, de
acuerdo a una determinacion biologica dada por nuestra constitucion genética como
organismo de la especie humana. Esta jerarquia estd organizada de forma que las necesidades
de déficit se encuentren en las partes mas bajas, mientras que las necesidades de desarrollo se
encuentran en las partes mas altas de la jerarquia. Estas necesidades, en orden de prioridad

son las siguientes:

1. Fisiologicas: Esenciales para la supervivencia del individuo. Ej. el hambre o la sed.

2. De Seguridad: Referidas a necesidades de proteccion ante dafios fisicos o
emocionales.

3. Sociales: Incluye necesidades afectivas, la sensacion de pertenencia, aceptacion y

amistad.
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4. De Estima: Relacionada con la aceptacion del si mismo, la existencia de una
autoimagen positiva y autonomia. Incluye ademas necesidades de reconocimiento y
estatus social.

5. De Autorrealizacion: Vinculadas a la necesidad de alcanzar el desarrollo del

potencial, la autosatisfaccion, el crecimiento personal y profesional.

La teoria de Maslow, (1943, en Robbins, 1996; Toro, 1982), plantea que las
necesidades inferiores son prioritarias, y por lo tanto, mas potente que las necesidades
superiores de la jerarquia. Solamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades
inferiores, aunque sea de modo relativo, entran gradualmente en su conocimiento las
necesidades superiores, y con eso la motivacion para poder satisfacerlas (Cortés, 2001).
Dentro de esta logica, cuando las necesidades de un nivel son satisfechas, no se produce un
estado de apatia, sino que el foco de atencion pasa a ser ocupado por las necesidades del
nivel inmediatamente superior, convirtiendose en las necesidades que se busca satisfacer.

En contextos laborales, segin Mendieta y del Pino, (1997, en Villorria y del Pino,
1997); seria recomendable que el superior inmediato, que en contextos educativos se referiria
a la figura del director o el jefe técnico, manejara las nociones de que cada profesor posee su
propio conjunto de necesidades respecto al trabajo y ademas, que un mismo sujeto puede
presentar distintas necesidades a lo largo de su vida. A partir de esto las estrategias
motivacionales Optimas a emplear, desde esta perspectiva, deberian adaptarse a cada caso
concreto, disefidndose situaciones motivacionales diversas que satisfagan la heterogeneidad

de necesidades individuales docentes.

1.6.2 Factores Higiénicos y Motivacionales de Herzberg

Este autor realiza una distincion entre factores intrinsecos o motivacionales y factores
extrinsecos o higiénicos. La presencia de los primeros produce satisfaccion, mientras que su
ausencia no produce insatisfaccion, es decir, no se muestran como estados desagradables. En
cambio, los factores higiénicos no producen satisfaccion, pero su ausencia es capaz de

generar insatisfaccion (Villoria y Del Pino, 1997).
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Dentro de la categoria de los factores higiénicos, se encuentran variables como el
salario, condiciones laborales (fisicas y sociales), relaciones interpersonales, supervision,
seguridad en el empleo, politicas y estructura administrativa de la organizacion.

Los factores intrinsecos o motivadores se describen en términos de variables, como
sentimiento de logro, reconocimiento, responsabilidad y progreso.

Segun Villoria y del Pino (1997, pg. 110), esta teoria plantea que “cuanto mas se
mejoren los factores higiénicos méas se reducird la insatisfaccion pero no se mejorara la
motivacion; y viceversa”. Aplicando lo planteado a la realidad del profesorado chileno,
permitiria explicar hechos como el caso de docentes altamente motivados por su trabajo, pero

insatisfechos con sus remuneraciones.

1.6.3 Teoria de las Necesidades de McClelland

Esta teoria, desarrollada principalmente por McClelland, (1968, en Villorria y Del
Pino, 1997) y Atkinson & Feather (1966, en Villorria y Del Pino, 1997), plantea que entre las
multiples necesidades de los seres humanos, existen tres categorias referentes a la vida
social, las cuales tienen el poder de explicar una gran cantidad de comportamientos sociales.
Estas tres necesidades son:

- Necesidad de logro: son aquellas relacionadas con la busqueda de metas a largo
plazo, el deseo de inventar, hacer o crear algo impensado. También se vincula con la
necesidad de sobresalir, superar al resto y alcanzar altos niveles de excelencia. Sin embargo,
esto solo se manifiesta cuando las dificultades a afrontar son de nivel medio, es decir, con
probabilidades mas 0 menos similares de éxito o fracaso.

- Necesidad de Poder: Se refiere al deseo de controlar, dominar o influir tanto sobre
otras personas 0 grupos como sobre los medios que les permitan alcanzar y mantener el
control. Los individuos que presentan un alto nivel de esta necesidad estan mas orientados a
al logro y mantencion de un estatus de prestigio que hacia un desempefio eficaz y se
manifiesta més frecuentemente en hombres.

- Necesidad de Afiliacion: Se refiere a la necesidad de obtener, conservar o restaurar
una relacion afectiva con otras personas. Las personas que presentan una alta necesidad de

afiliacion buscan situaciones de cooperacién y buscan relaciones con altos grados de
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comprension mutua, mas comdn en relaciones de mujeres. Este tercer tipo ha sido menos
investigado que los dos anteriores.

Un estudio realizado en estudiantes universitarios de la Universidad de Los Andes,
mostrd en sus resultados que “los sujetos con alta necesidad de logro difieren de los
estudiantes con baja necesidad de logro en cuanto a su percepcién del control conductual y en
su rendimiento académico, siendo los primeros significativamente mas orientados a la
internalidad y presentando promedios de calificaciones parciales mas altos” (Salom de
Bustamante, 1981, en Parra, 1997, pg. 3). Esto es un ejemplo de que la necesidad de logro
esta presente en todo nivel, especialmente en lo vinculado a rendimientos académicos. Esto
llevado al contexto laboral docente, augura una mejor calidad en la ensefianza de aquellos

docentes con mayor motivacion de logro.

1.6.4 Teoria de las Expectativas de Vroom y Lawler

Esta teoria propone que la motivacion de una conducta determinada depende de dos
factores: el primero se refiere a la intensidad con la que el individuo desea alcanzar un cierto
objetivo (fuerza); el segundo, a la probabilidad de que, actuando de ese modo logre alcanzar
0 no el objetivo (expectativa) (Villoria y Del Pino, 1997). Los conceptos principales de esta
teoria, segun Knaak y Lampert (1996) - también conocida como VIE, por las iniciales de sus
elementos fundamentales (Valencia, Instrumentalidad y Expectativa)- se exponen en las
siguientes relaciones:

e Relacion esfuerzo-desempefio: se refiere a la probabilidad que percibe el individuo de
que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara a conseguir cierto
desempefio (expectativa).

e Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado deseado
(instrumentalidad).

e Relacién recompensa-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo

atractivas que son las posibles recompensas para las personas (valencia).
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Para que exista motivacion (Robbins, 1996), es preciso que se den todas las relaciones
antes descritas. Lawler, (1973, en Toro, 1982), menciona al respecto, que factores como la
autoestima, el aprendizaje y la experiencia derivadas de situaciones similares anteriores, la
percepcidn que otros tienen de la situacion, el atractivo del resultado y la situacién actual, son
determinantes de las expectativas referidas a los desempefios y las recompensas a recibir.

En términos de Robbins, (1996, pg. 231), la importancia de esta teoria reside en que
esta “reconoce que no hay un principio universal que explique la motivacion de todas las
personas. Ademas del hecho de que comprendamos las necesidades que una persona procura
satisfacer no asegura que el individuo mismo perciba que el alto desempefio conduce

necesariamente a la satisfaccion de esas necesidades.”

1.6.5 Teoria del fendmeno motivacional en contextos laborales de Toro:

Toro (1982), basandose en los cuatro enfoques motivacionales laborales antes
descritos, elabora tres dimensiones de caracter analitico; la primera referida a las
condiciones motivacionales internas, la segunda a condiciones motivacionales externas y la
Gltima a la relacion entre las condiciones internas y externas.

Las condiciones motivacionales internas describen “fenémenos que tienen lugar al
interior del individuo motivado” (Toro, 1982, pg. 110) y que poseen la capacidad de dirigir la
conducta de las personas hacia ciertos sectores del ambiente externo.

Dentro de estas condiciones internas, pueden distinguirse tres categorias de variables:
fisiologicas, psicoldgicas y psico-sociales. Las variables fisiologicas estan referidas a
necesidades de tipo bioldgico como la necesidad de alimento, agua, descanso, abrigo, etc.
Son de tipo ciclico, ya que tras saciarse pierden su poder motivador, pero después de cierto
tiempo vuelven a aparecer con igual intensidad. Pueden considerarse como universales, ya
gue tanto sus manifestaciones como sus formas de satisfaccion son comunes a todos los seres
humanos. Dado lo anterior, se torna irrelevante evaluarlas en contextos laborales (Toro,
1982, en Knaak y Lampert, 1996).

El mismo autor plantea que las variables de tipo psicolégico se definen como
“condiciones personales internas de tipo afectivo que permiten al individuo derivar

sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o con eventos externos”
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(Toro, 1982, pg. 109), lo que llevaria a desarrollar conductas de acercamiento o evitacion.
Estas variables corresponden a los hechos descritos por los conceptos de seguridad,
autoestima y autorrealizacion de Maslow y a la necesidad de logro de McClelland.

Por ultimo, las variables psico-sociales incluyen conceptos de reconocimiento y
afecto o estima de otros, abarcando asi las necesidades sociales de Maslow y las necesidades
de poder y afiliacién de McClelland. Al igual que las variables psicol6gicas, incorporan
“estados afectivos de placer o displacer, derivados de la interaccion con otras personas u
objetos sociales” (Toro, 1982, pg. 110).

Las condiciones motivacionales externas se refieren a variables externas al individuo,
que forman parte del medio organizacional y del puesto de trabajo. Esta compuesta por dos
tipos de variables, una constituida por eventos externos y otra por personas o agentes. La
categoria de eventos externos incorpora los factores motivadores y los factores higiénicos
propuestos por la teoria de Herzberg. Vroom, tras estudiar los factores intrinsecos y
extrinsecos relacionados con las condiciones de trabajo, logro agruparlas en cinco categorias:
grupo de trabajo, contenido del trabajo, salario, supervisién y oportunidades de promocion
(Vroom, 1964, en Toro, 1982).

La categoria de los agentes se refiere a los modos de comportamiento de los jefes,
colegas y subalternos que son capaces de generar distintos comportamientos de acuerdo a la
valoracion que el individuo les otorgue.

Por ultimo, las condiciones de relacion entre lo interno y lo externo, entendidas como
variables de tipo conativo o conductual, se refiere a al valor que asignan los individuos
respecto a las condiciones de trabajo de acuerdo al tipo de necesidades que presentan.
Respecto a esta dimension, Toro (1982), plantea que existe escasa investigacion que vincule
los patrones motivacionales individuales con la busqueda de condiciones externas o tipos de
incentivos.

Los planteamientos de Toro (1982) pueden resumirse en la informacion sefialada en la
tabla 1:



22

Dimensiones | Condiciones Condiciones Condiciones de Relacion

Motivacionales Internas | Motivacionales entre lo Interno y lo
Externas Externo

Variables Fisioldgicas Eventos: Situaciones Relaciones de caracter aditivo

relativas a necesidades de: | asociadas a grupos de y multiplicativo entre

alimentacion, oxigeno, trabajo, contenidos del variables.

descanso, abrigo, trabajo, salario,

intercambio sexual. supervision, oportunidades | Fenémenos de atribucion.
de promocién

Variables Psicologicas

relativas a: Seguridad, Agentes: Colegas,

autoestima, auto-realizacion, | subordinados, jefes

Categon’as |Ogr0-00mpetencia.

Variables Psicolégicas
relativas a: Reconocimiento,
afecto, poder, afiliacion.

Tabla 1: Dimensiones y categorias de analisis de las variables de motivacion para el trabajo.

Una de las investigaciones realizadas acerca de motivacion en docentes, tiene relacion

con los factores motivacionales del ambito laboral. Estos factores son sub-areas consideradas

importantes en la motivacion laboral, expresadas a través de un cuestionario (Cuestionario de

Motivacion Laboral -CMT) que valora y cuantifica las valoraciones de los sujetos desde las

mas bajas (0 menos valoradas) hasta las mas elevadas. Con esta informacion es posible

conformar un perfil, donde los diversos puntos son conformados por cada factor especifico.

A continuacion (tabla 2), se muestran los factores s6lo mencionados (no desarrollados) en la

investigacion de Césped (1986), quien trabajé con una muestra de 195 docentes de la

provincia de Valparaiso:
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Factores comunes a cualquier trabajador

Factores especificos de los docentes

Remuneracion justa

Pagos compensatorios

Servicios de bienestar

Inamovilidad en el cargo

Igualdad en el trato

Apoyo de los superiores
Identificacién con el lugar de trabajo
Amistad y relaciones humanas
Capacitacion y perfeccionamiento
Enfrentarse a situaciones nuevas
Ascensos y promociones en el trabajo
Delegacion de funciones

Opinidn en la toma de decisiones
Autocritica en el desempefio
Idoneidad y capacidad en el cargo
Reconocimiento del desempefio profesional

e Equipamiento de la unidad educativa

e Condiciones fisicas de la unidad educativa
e Cantidad de alumnos

e Planificacion flexible del curriculum

e Prestigio social que otorga la profesion del
docente

e \ocacion
e Solidaridad a la comunidad

e Formacidn y orientacién de individuos

Tabla 2: Factores motivacionales laborales generales y especificos de docentes

En la misma investigacion, ya citada, (Césped, 1986), se compararon factores entre

distintos grupos de profesores que se conformaron segun el tipo de dependencia de los

establecimientos educacionales a los que pertenecian (municipal, subvencionado vy

particular). Lo que se muestra es el extracto de los resultados del grupo conformado por los

profesores pertenecientes a escuelas basicas municipalizadas:

Priorizacion de los 15 factores motivacionales mas importantes, segun opinion de los

docentes de Educacion General Basica (Césped, 1986)

Lugar |Factor Motivacional X
1 Remuneracion 3.79
2 Inamovilidad 2.55
3 Vocacién 2.13
4 Equipamiento 1.66
5 Perfeccionamiento 1.63
6 Apoyo de direccién 1.49
7 Condiciones fisicas 1.48
8 Relaciones personales 1.23
9 Idoneidad y capacidad 1.17
10 Orientacién de personas 1.09
11 Cantidad de alumnos 0.90
12 Igualdad en el trato 0.55
13 Pagos compensatorios 0.50
14 Ascensos y promociones 0.46
15 Opinion del docente 0.46

Tabla 3: Factores motivacionales laborales de docentes de Ensefianza General Basica.
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Como se puede apreciar en la tabla anterior, factores motivacionales mas importantes
a juicio de los docentes, para su desempefio laboral son la remuneracion y la inamovilidad,
factores motivacionales de origen extrinseco, que son susceptibles de modificar mediante
incentivos y recompensas. Sin embargo, destacan otro tipo de factores, tales como la
vocacion, las relaciones personales, que representan motivaciones de tipo interno, aunque
con menor peso en su seleccion. Resultados concordantes son los aportados por otra
investigacion en docentes, (Rajcevic, 1998) destinada a conocer perfiles motivacionales
mediante el cuestionario de motivacion laboral (CMT) y niveles de autoactualizacion de
profesores de la comuna de Valparaiso, que destac6 como factores motivacionales
importantes para los docentes de escuelas municipalizadas, el salario, el grupo de trabajo, el
reconocimiento y la expectacion, todos en un nivel promedio de motivacion. De esto, es
posible concluir que tanto en el estudio de Césped (1986), como el de Rajcevic (1998), los
factores motivacionales encontrados relevantes por los docentes son similares, y por tanto,
podrian servir como fuente para el disefio de incentivos razonables para su contexto
educativo especifico. Con respecto a estos Ultimos cuatro factores motivacionales referidos,
es posible sefialar, ademas, que tanto el salario como la expectacion y grupo de trabajo
podrian considerarse motivaciones de tipo extrinsecas, posibles de controlar a nivel
ambiental, mientras que factores como el reconocimiento se acercan mas a motivos de tipo
intrinseco, que serian caracteristicas mayormente asociables a aspectos internos que
coinciden en los profesores de la investigacidon mencionada y que podrian estar dando cuenta
de algunas dimensiones mas valoradas al momento de desempefiarse efectivamente en el
contexto laboral.

Tomando en consideracion estos aportes, y a partir de lo sefialado en la ultima
exposicion tedrica, es posible concluir que el modelo propuesto por Toro (1982), es adecuado
para describir las motivaciones de los docentes en su ambiente de trabajo, puesto que toma en
cuenta variables de tipo fisioldgico y psicolégico, que son propias de cualquier contexto
laboral pero que se manifiestan en forma distintiva en los contextos educativos,
especialmente en el trabajo docente, caracterizado por su complejidad y multifuncionalidad

de tareas a desempefiar (Cornejo, 2005).
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2. CALIDAD EDUCATIVA'Y MOTIVACION

2.1 Caracteristicas Docentes que influyen en la calidad

Como ya se ha mencionado, existe una clara influencia del docente sobre los
comportamientos y la calidad de los aprendizajes de sus alumnos (Milicic, 2001).

Un estudio que corrobora esta afirmacion fue realizado por la UNICEF (2004), que
estudio las caracteristicas de un grupo de escuelas que, pese a atender a alumnos provenientes
de familias de los dos quintiles socioeconémicos mas bajos, han alcanzado en forma
sostenida altos rendimientos en la evaluacién SIMCE. De este estudio, se desprenden una
serie de caracteristicas docentes que influian directamente sobre el nivel de resultados
alcanzados por sus alumnos.

En primer lugar, esta investigacion observo que los docentes de estas escuelas se
encontraban altamente motivados y comprometidos con su labor pedagogica, pues
reconocian la importancia de la calidad de la educacion que reciben sus alumnos para su
futuro. Esto los insta a realizar responsablemente y con gran profesionalismo todas sus
labores de aula: planificando en forma precisa y organizada sus actividades, generando un
clima afecto y respeto en el aula que favorezca los aprendizajes, dominando los contenidos
de su asignatura, buscando metodologias atingentes a las caracteristicas de sus alumnos y
evaluando constantemente los logros alcanzados en los aprendizajes. Estos profesores se
muestran preocupados por su formacion profesional y buscan asumir tareas adicionales a la
labor netamente pedagdgica (UNICEF, 2005). Ademas, los impulsa una alta motivacion de
logro, tanto hacia si mismos como a sus alumnos, lo cual se ve reflejado en las altas
expectativas que los docentes poseen respecto a los resultados que sus educandos puedan
llegar a alcanzar (UNICEF, 2005).

Otra caracteristica comun a estos docentes es su motivacién intrinseca por compartir
sus experiencias positivas con sus colegas, apoyarse con sugerencias metodologicas, evaluar
conjuntamente su labor y felicitarse mutuamente por sus logros (UNICEF, 2005).

Muchos de los hallazgos de esta investigacion son altamente coherentes con los
dominios y criterios de desempefio docente establecidos por el “Marco de la Buena

Ensenanza” desarrollado por el MINEDUC a partir de conocimientos tedricos y experiencias



26

practicas. Es a partir de estas normas de desempefio que se derivan los criterios de evaluacion
del sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional Docente, el cual busca contribuir al
desarrollo de la profesién docente y a mejoramiento de la calidad de la educacion en Chile
(Red Maestros de Maestros, 2005).

Con el fin de fomentar la adecuacion y adscripcion a estas pautas, se ha desarrollado
un sistema de incentivos conocido como “asignacion variable por desempefio individual”,
que es un acuerdo suscrito entre el MINEDUC vy el Colegio de Profesores (Ley N° 19.715 de
Enero del 2001) que consiste que todo docente que acredite su excelencia pedagogica en el
aula, recibird un incentivo individual (Mizala y Romaguera, 2003). A este condicion, pueden
optar en forma voluntaria todos aquellos docentes que hayan sido evaluados como destacados
(CPEIP, 2005). Este reconocimiento, tanto econdmico como social, puede interpretarse como
un medio de motivacion extrinseca para que los docentes del pais mejoren sus practicas
pedagdgicas, y de este modo, en forma indirecta, los alumnos logren mejores aprendizajes.

Siguiendo en el tema del manejo de la motivacion extrinseca, un aspecto importante a
nivel politico, es el avance producido con la introduccion del Sistema Nacional de
Evaluacion del Desempefio Docente (SNED), que desde su creacion en 1996, beneficia
otorgando subvenciones por desempefio de excelencia a los docentes y establecimientos
cuyos rendimientos en el SIMCE y otros factores como superacion, efectividad e iniciativa
hayan sido calificados como excelentes (Mizala y Romaguera, 2003). Este tipo de cambios,
se vuelven entonces, fundamentales, porque permiten establecer una conexion directa entre el
desempefio de los docentes y las remuneraciones, lo que incide en una mayor retencion de los

mejores docentes a través de incentivos y buenas remuneraciones.

2.2 Calidad en la Educacién nacional

El concepto de calidad educativa se muestra complejo en su definicion, y por ende, se
desprende un gran namero de conceptualizaciones acerca de él. Una de las explicaciones a
esta complejidad sostiene que la “calidad” obedece a multiples criterios, que se ligan con
dimensiones tanto de indole ideoldgica-politicas como técnico-contextuales del sistema en el

que esté inserto. Al respecto, se sefiala esta relacion:
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“La aparicion del concepto ‘calidad de la educacion’ se produjo histéricamente dentro
de un contexto especifico. Viene de un modelo de calidad de resultados, de calidad de
producto final, que nos pone en guardia, sobre todo, del hecho de que bajo estas ideas suelen
estar los conceptos de la ideologia de eficiencia social que considera al docente poco menos
que como un obrero de linea que emplea paquetes instruccionales, cuyos obijetivos,
actividades y materiales le llegan prefabricados, y en el cual la “calidad” se mide por
fenomenos casi aislados, que se recogen en el producto final.” (Aguerrondo, 2004, pg. 2).
Esto involucra una vision ideol6gica dominante, que se deja entrever detréas de las politicas
educativas que “bajan” a los niveles técnicos tefiidas de modelos definidos de sociedad.

Las implicancias de la cita precedente repercuten directamente en la forma de enfocar
la calidad educativa en el contexto de las politicas educacionales chilenas, si asumimos que
en nuestro contexto local se replican las mismas estructuras macrosociales propias de la
globalizacion. El surgimiento de la Reforma Educacional a principios de los ‘90 significd dar
mayor auge a los objetivos de calidad y equidad, sin embargo, al concluir el decenio, las
evaluaciones realizadas, a nivel global, apuntaban principalmente a que los efectos de los
diferentes lineamientos y programas educativos solo habian contribuido eficazmente al
aumento en la cobertura de la educacion formal chilena (Garcia-Huibobro, 1999, Cox, 2003).

Siguiendo esta misma logica, es de suponer que mientras los objetivos educacionales
no sean reestructurados a partir de estas dimensiones, no sera posible abordar los problemas
de calidad bajo nociones mas amplias que el nivel que equipara calidad con cobertura. Se
agrega, al respecto, que “hay entonces una dimension que hace a la definicion politico-
técnica (;qué es “mejor educacion”, o, ;como se define “educacion de calidad”?), y otra
dimension que hace a gestion y administracion (¢,como se da eso a todos?). La eficiencia
tiene que ver con las dos cosas, es decir, un sistema educativo eficiente es el que da la mejor
educacion que se puede (segun como cada sociedad defina este concepto) a la mayor
cantidad de gente (Aguerrondo, 2004, pg. 3), es decir con una amplia cobertura. Al parecer,

esta cita resume la situacion en que se encuentra la calidad en nuestro pais.
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2.3 Evaluacion de la Calidad del sistema escolar chileno

2.3.1 Inicios del SIMCE, 1988-1998

Pese a que en las décadas del 60 y 80 surgieron las primeras iniciativas para evaluar la
calidad del sistema educacional chileno, no fue hasta 1988 cuando se disefio el “Sistema de
Medicion de la Calidad de la Educacion”, SIMCE. Su propésito fundamental era el de
entregar informacion para orientar a los distintos agentes involucrados en la administracion y
planificacion del sistema educativo a la vez que buscaba estimar la calidad de cada
establecimiento educativo, comparar dichos resultados, buscar factores explicativos y evaluar
los resultados de los programas pedagdgicos. También pretendia convertirse en una
herramienta que permitiera orientar las actividades de perfeccionamiento docente, las
acciones de supervision y la asignacion de recursos. El desarrollo de sus primeras versiones
estuvo a cargo de la Pontifica Universidad Catolica de Chile (OCDE, 2003).

En el afio 1990, tras la publicacion de la “Ley Organica Constitucional de Ensenanza”
(LOCE), la responsabilidad de disefiar un instrumento de evaluacion periddica de la
educacion, tanto a nivel basico como medio, fue traspasada al Ministerio de Educacion. A su
vez, quedo dentro de sus obligaciones aplicar dicho instrumento y elaborar estadisticas a
partir de los resultados, regionales y de cada establecimiento educacional del pais. (Comisién
para el Desarrollo y Uso del Sistema de Medicidn de la Calidad de la Educacion, 2003).

Las dimensiones medidas por el SIMCE en el periodo 1990-1997, en cuartos y
octavos basicos fueron las siguientes (Comision para el Desarrollo y Uso del Sistema de
Medicion de la Calidad de la Educacion, 2003):

e Logro de objetivos académicos en Matematicas y Castellano (medicién censal),

Ciencias Naturales e Historia (medicién muestral).

e Estimadores psicosociales: aceptacion de la labor educacional, desarrollo personal,
actitudes hacia el ambiente y desarrollo de la creatividad.

e Informacién técnico-administrativa de cada establecimiento (eficiencia escolar),
relacionada con tasas de aprobacion, reprobacion y retiro.

e En el afio 1994 se realiz6 la primera medicion en segundo medio sobre el logro de

objetivos académicos en Matematicas y Castellano.



29

Hasta el afio 1994 la informacién del SIMCE s6lo se entregaba a los establecimientos
educacionales y otros organismos relacionados con el sistema educacional (municipalidades,
DEPROV, etc.). Ademas de las comparaciones entre establecimientos, se realizaban
comparaciones interanuales, a pesar de que la metodologia utilizada no satisfacia los
requerimientos técnicos necesarios para realizar este tipo de comparaciones.

A partir del afio 1995 los resultados comenzaron a publicarse en medios de
comunicacion y, por esa via, se materializd el propdsito original del SIMCE de aportar
informacidn a los padres y apoderados para la toma de decisiones respecto de la educacion de
sus hijos. Ademas de orientar a los apoderados, se esperaba que la publicacion de resultados
contribuyera también a mejorar la calidad de la educacién, bajo el supuesto que se
incentivaria a las escuelas a mejorar para conseguir la preferencia de los apoderados.

Con el fin de contribuir a la distribucion de recursos, la aplicacion del SIMCE se
amplioé a sectores rurales. Esta medida posibilitd el uso de los resultados de dicha medicion
como un instrumento de seleccion para las escuelas que ingresarian a programas focalizados,
como el Programa de las 900 Escuelas (P-900) (Garcia-Huidobro, 1999).

2.3.2. Caracteristicas del actual sistema de medicion, 1998-2004

A partir de 1998 fue necesaria la reformulacion de ciertos aspectos del SIMCE, con el
fin de hacerlo mas coherente con los cambios impuestos por la Reforma Educacional
Chilena. En primer lugar, el SIMCE fue reubicado dentro del Ministerio de Educacion,
pasando a formar parte de la Unidad de Curriculum y Evaluacion. Ademas de esta medida y
con el fin de vincularlo més estrechamente a la Reforma Curricular, se comenzo a evaluar el
resultado de los aprendizajes de los alumnos con relacion a los nuevos marcos curriculares.
También se produjeron cambios en los instrumentos aplicados, donde se destaca la
eliminacion de los cuestionarios de variables psicosociales y de autorreporte, quedando este
altimo a nivel muestral (Comision para el Desarrollo y Uso del Sistema de Medicion de la
Calidad de la Educacién, 2003).

Otras modificaciones se refieren a la incorporacion de preguntas de desarrollo en

todas las areas evaluadas, con el propdsito de medir habilidades cognitivas mas complejas
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que los instrumentos previos. En este tipo de preguntas el alumno debe producir su propia
respuesta, permitiendo, ademas, evaluar habilidades como la capacidad de los estudiantes
para fundamentar, la expresion escrita o el pensamiento critico. También se produjeron
cambios en los cuestionarios a padres y directores, incorporando nuevas dimensiones para
obtener informacion que permitiera hacer un analisis mas profundo de los resultados de
aprendizaje.

A contar del afio 2000, se introdujo la publicacion de resultados segin grupo
socioecondmico, con el fin de introducir nuevos pardmetros de comparacion tendientes a
discriminar entre variables internas y externas de los establecimientos en el desempefio que
ellos muestran.

También se realizaron modificaciones de tipo técnico y metodoldgico, la principal fue
el cambio, en el afio 1998, al modelo de medicion IRT (teoria de la respuesta al item), el cual
se caracteriza por no poseer valores minimos 0 maximos establecidos de antemano, ya que el
calculo se inicia asignando un puntaje al resultado promedio de todos los alumnos del pais
que rindieron la prueba SIMCE, el cual es de 250 puntos. Este cambio permitié superar las
limitaciones del modelo anterior (teoria clasica de la medicidn), en especial lo referido a la
comparacion interanual, la descripcion del desempefio caracteristico de los alumnos ubicados
en diferentes puntos de la escala, la realizacion de estudios de sesgo de las preguntas, y la
inclusion de preguntas con diversos niveles de dificultad para medir con mayor precision
alumnos de muy distinto rendimiento. (Comisidn para el desarrollo y uso del Sistema de
Medicion de la Calidad de la Educacion, 2003). Esta sofisticacion, sin embargo, dificulta la
comprension de los resultados de las mediciones al profesorado y publico en general (OCDE,
2003).

Otra modificacion metodoldgica se refiere a la incorporaron de procedimientos de
“equating” con el objetivo de hacer comparaciones confiables entre los resultados de
mediciones realizadas en distintos afios. Otras modificaciones se refieren al procesamiento de
la informacién donde se destaca la incorporacién de procesos de captura digital de las
respuestas de los alumnos y la generacion de un sistema de correccion de preguntas abiertas
en linea, para mejorar la confiabilidad de la asignacion de puntajes a las respuestas de los

alumnos y almacenarlas en medios digitales para eventuales estudios de tendencia en el
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tiempo (Comision para el Desarrollo y Uso del Sistema de Medicion de la Calidad de la
Educacion, 2003).

Respecto al reporte de resultados, los informes a los establecimientos comenzaron a
incluir, ademas de sus puntajes y comparaciones relevantes, ejemplos de preguntas liberadas

con los resultados especificos para el establecimiento.

2.3.3. Informacion disponible a partir de las distintas mediciones:

A partir de las pruebas nacionales aplicadas por el SIMCE, es posible obtener datos
relevantes para establecer comparaciones entre establecimientos en cuanto al tema de la
calidad educativa. Esto es un aporte significativo, puesto que permite homogeneizar criterios,
sistematizando la informacion obtenida de estas evaluaciones tanto a nivel nacional, regional,
como de cada escuela en particular (SIMCE, 2004). Los datos disponibles recogidos por el
SIMCE son:

e Logros de aprendizaje en relacién con los Objetivos Fundamentales y Contenidos
Minimos Obligatorios (OF-CMOQO), en los sectores de Lenguaje y Matematicas para
todos los niveles evaluados; Estudio y Comprension del Medio Natural, Social y
Cultural para cuarto bésico; Estudio y Comprension de la Naturaleza y Estudio y

Comprension de la Sociedad para octavo basico.

e Caracteristicas de los docentes y de los establecimientos a partir de los cuestionarios
administrados, que sirven como indicadores de tipo social, pedagdgico vy

administrativo.

e Caracteristicas de los alumnos y sus familias: nivel socioecondmico, educacion de los

padres, actitudes y percepciones relacionadas con la escuela.
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OBJETIVOS

1.1 Objetivo General:

e Describir y Comparar los perfiles motivacionales laborales de docentes que imparten
las asignaturas evaluadas por el SIMCE, pertenecientes a escuelas bésicas
municipalizadas y particular-subvencionadas de la comuna de Vifia del Mar con
historial de alto y bajo rendimiento en esta evaluacion.

1.2. Objetivos Especificos:

1. Caracterizar los perfiles motivacionales laborales de los docentes pertenecientes a
escuelas de historial de rendimiento SIMCE alto y bajo, de acuerdo a los criterios del

Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT).

2. Clasificar los perfiles motivacionales laborales de los docentes de la muestra en

funcion del nivel motivacional alcanzado, segun criterios del CMT.

3. Contrastar y comparar los perfiles motivacionales laborales de los docentes
pertenecientes a escuelas de alto rendimiento SIMCE historico con los perfiles
motivacionales laborales de sus colegas pertenecientes a escuelas de historial Bajo en

esta evaluacion, en la comuna de Vifa del Mar.
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HIPOTESIS DE TRABAJO

H1: Los perfiles motivacionales laborales de docentes pertenecientes a escuelas
basicas municipalizadas y particular-subvencionadas con historial de alto rendimiento
SIMCE, de la comuna de Vifia del Mar, presentan mayores niveles motivacionales que los
perfiles motivacionales laborales de docentes de escuelas basicas municipalizadas con
historial de bajo rendimiento en esta evaluacion, de la comuna de Vifia del Mar.

H2: Existen diferencias significativas entre los perfiles motivacionales laborales de
docentes pertenecientes a escuelas basicas municipalizadas y particular-subvencionadas con
historial de alto rendimiento en el SIMCE y sus pares pertenecientes a escuelas basicas
municipalizadas con historial de bajo rendimiento SIMCE, de la comuna de Vifia del Mar.

Ambas hipdtesis (H1 y H2), seran sometidas a contrastacion empirica, una vez
obtenida y procesada la informacion acerca de los perfiles motivacionales laborales de los
docentes que participaron de este estudio, lo que conducira a la aceptacion o rechazo de la

hipétesis nula.
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METODOLOGIA

1. DISENO GENERAL DE LA INVESTIGACION Y JUSTIFICACION

1.1 Enfoque Metodoldgico:

El presente estudio es de tipo cuantitativo, pues, se pretende medir y cuantificar los
perfiles motivacionales laborales de los docentes de escuelas basicas municipalizadas y
particular-subvencionadas con historial de alto y bajo rendimiento SIMCE de la comuna de
Vifia del Mar.

1.2 Disefio Metodologico:

El disefio se define como no experimental, puesto que no contempla manipulacion
deliberada de variables, sino la descripcion de las caracteristicas ya existentes de las mismas.
Este disefio corresponde al tipo descriptivo-comparativo transversal (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003), en funcién de los objetivos trazados, que pretenden identificar y clasificar
los perfiles motivacionales laborales de docentes pertenecientes a escuelas basicas
municipalizadas y particular-subvencionadas de la comuna de Vifia del Mar y establecer las
diferencias existentes entre estos, de acuerdo al historial de rendimiento SIMCE (Alto o
Bajo) del establecimiento al que pertenezca, en un periodo Unico de tiempo (corte

transversal).

2. PARTICIPANTES

2.1 Tipo de seleccion de la muestra

La muestra reclutada es de tipo no probabilistica, puesto que la seleccién de los
sujetos tipo fue intencionada, siguiendo las caracteristicas requeridas para efectos de este

estudio.
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2.2 Muestra

La muestra estd compuesta por docentes que imparten las asignaturas evaluadas en el
SIMCE (Matemética, Lenguaje y Comunicacién, Comprension del Medio Natural y
Comprension de la Sociedad), pertenecientes a escuelas basicas municipalizadas y particular-
subvencionadas de la comuna de Vifia del Mar, que mantienen historiales de alto y bajo
rendimiento SIMCE (puntajes promedio en la Prueba SIMCE superiores a 250 e inferiores a
240, respectivamente en las mediciones de los afios 2000, 2002 y 2004), para observar
diferencias en cuanto a la variable calidad.

2.3 Criterios de seleccion de la muestra

Cumpliendo las caracteristicas generales, mencionadas en el punto anterior, las
escuelas, y los docentes seleccionados tuvieron como requerimientos para integrar la
muestra, respectivamente:

- Ser escuelas basicas (con cursos desde 1° hasta 8° afio) municipalizadas® y particular-
subvencionadas.

- Haber rendido la prueba SIMCE en los 3 ultimos periodos, es decir, el afio 2000
(evaluacion 8° basicos), afio 2002 (evaluacidn 4° basicos) y afio 2004 (evaluacion 8° béasicos).
- Haber mantenido los resultados obtenidos en estas evaluaciones sobre 250 puntos
promedio, en el caso de las escuelas con historial SIMCE alto, y bajo 240 puntos promedio
en el de las escuelas con bajo historial SIMCE, para dejar un rango diferencial (10 puntos
estandar) de puntaje entre las escuelas con alto y bajo historial en esta evaluacion.

- En los docentes, trabajar en la misma escuela por un periodo igual o superior a 2 afios
(para asegurar la transferencia e influencia de su labor sobre los rendimientos SIMCE
obtenidos por sus alumnos).

- Llevar el mismo periodo (2 afios 0 mas) impartiendo alguna(s) o todas las asignaturas
evaluadas en el SIMCE (para poder establecer su pertinencia respecto de los resultados

obtenidos en las areas evaluadas por esta medicion)

! Debido a dificultades externas para lograr la muestra proyectada inicialmente (docentes de escuelas
municipalizadas) fue necesario integrar a 2 escuelas de dependencia particular- subvencionada, con historial de
alto rendimiento SIMCE alto que cumplieran los demas criterios de seleccion expuestos.
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2.4 Descripcion de los participantes

De acuerdo a los criterios antes expuestos, las caracteristicas especificas de los
participantes son (ver tabla 4):
- 30 docentes (26 mujeres y 4 hombres) pertenecientes a 5 escuelas bésicas (3 de
dependencia municipalizada y 2 de dependencia particular subvencionada) que presentan
historial SIMCE alto (superior a 250 puntos en la prueba SIMCE en los afios 2000, 2002 y
2004)2: Escuela A, Escuela B, Escuela C, Escuela D y Escuela E.
- 33 docentes (20 mujeres y 13 hombres) pertenecientes a 6 escuelas basicas de
dependencia municipalizada que presentan un historial SIMCE bajo (inferior a 240 puntos en
la prueba SIMCE en los afios 2000, 2002 y 2004): Escuela A’, Escuela B’, Escuela C’,
Escuela D’, Escuela E’ y Escuela F’.

De esta manera, la muestra total estd conformada por 63 docentes, de los cuales 30
pertenecen a escuelas con historial SIMCE alto y 33 docentes a escuelas con historial SIMCE
bajo, todos de la comuna de Vifia del Mar.

Los datos de escuelas y sujetos se recogen en la siguiente tabla de frecuencias:

Sexo ARos de servicio en la Escuela
Escuelas N Mujeres | Hombres | Menos 5 afios | Entre 5y 10 afios |Sobre 10 afios

SIMCE Alto: 30 26 4 12 4 14
Escuela A 11 10 1 5 1 5
Escuela B 7 5 2 5 0 2
Escuela C 3 3 0 1 1 1
Escuela D 4 4 0 1 0 3
Escuela E 5 4 1 0 2 3
SIMCE Bajo: 33 20 13 13 9 11
Escuela A’ 7 5 2 2 1 4
Escuela B’ 6 1 5 1 2 3
Escuela C’ 6 4 2 5 1 0
Escuela D' 6 5 1 2 2 2
Escuela E' 5 3 2 3 1 1
Escuela F 3 2 1 0 2 1
Total Muestra 63 46 17 25 13 25

Tabla 4: Composicién de las frecuencias de la Muestra segun rendimiento SIMCE, Sexo y
Afios de Servicio de los docentes participantes

2 Por razones éticas, se reservaran los nombres reales de las escuelas de este estudio, reemplazandose por letras
que las identificaran en forma simbolica, para todos los establecimientos participantes.
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Con respecto a la composicion de la muestra, se aprecia que los docentes
pertenecientes a escuelas con historial SIMCE alto, varian mucho en proporcion,
dependiendo de la escuela a la que pertenecen, verificando grandes diferencias porcentuales
en la composicion de este grupo (ver figura 2). Por su parte, la muestra de docentes que
conforma el grupo de escuelas con historial SIMCE bajo, se mantiene homogénea en cuanto
a la cantidad de sujetos por escuela que la componen, mostrandose en una proporcién

relativamente similar (ver figura 3).

Composicion Muestra Escuelas SIMCE Alto

17% B Escuela A
O Escuela B
O Escuela C
B Escuela D

10% 3% DO Escuela E

13%

Figura 2: Porcentajes de composicion muestra Escuelas con historial SIMCE alto

Composicion Escuelas SIMCE Bajo

9% 2204 B Escuela A’

15% O Escuela B’
O Escuela C
B Escuela D

18% 18% B Escuela E
18% O Escuela F

Figura 3: Porcentajes de composicion muestra Escuelas con historial SIMCE bajo

Respecto al tiempo de permanencia de los docentes en sus respectivas escuelas, en
ambos grupos se presento de forma poco homogeénea. En el caso de las escuelas con Historial
SIMCE Alto, un 40% de los docentes lleva menos de 5 afios (73 % de mujeres y 27% de
hombres), un 13% entre 5 y 10 afios (s6lo mujeres) y un 47% de los docentes lleva mas de 10

afos trabajando en la misma escuela (93% de mujeres y 7% de hombres).
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En la muestra de Escuelas con Historial SIMCE Bajo, un 40% de los docentes lleva
menos de 5 afos trabajando en la misma escuela (69% de mujeres y 31% de hombres), un
27% mas de 5y menos de 10 afios (33% mujeres y 66% de hombres) y un 33% mas de 10
afios (73% de mujeres y 27% de hombres).

Otro aspecto importante es la distribucion por sexo. El grupo de docentes de escuelas
SIMCE alto —24 mujeres y 6 hombres-, que corresponden en porcentaje a un 84% y 16%
respectivamente; se diferencia marcadamente de los docentes de escuelas SIMCE bajo, que
presentan una distribucién por sexo de 20 mujeres y 13 hombres, que porcentualmente
equivale a 61% y 39%. Lo anterior grafica una situacion distintiva a nivel de género que
favorece la mayoria femenina en el plantel docente de las escuelas con Historial SIMCE
Alto, por lo menos en cuanto a las asignaturas que evalla esta prueba nacional, lo que no
ocurre tan marcadamente en el caso de los docentes de estas mismas asignaturas en las

escuelas con Historial SIMCE Bajo.

3. VARIABLES

Las variables de este estudio son de tipo no experimental (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2003; Mendicoa, 2003), por lo tanto responden circularmente a las hipdtesis
planteadas en esta investigacion, y son funcionales al disefio de tipo exploratorio-descriptivo-

comparativo. Estas son:

- Perfiles Motivacionales Laborales de docentes: conjunto de factores
motivacionales medidos a través del Cuestionario de Motivacién en el Trabajo, CMT.
Entendidos como el nivel de valoracion efectuado por los docentes a través de las escalas del

cuestionario CMT.

- Historial SIMCE: promedio de los puntajes de las escuelas de la muestra,
obtenido en cada una de las evaluaciones SIMCE realizadas en los afios 2000, 2002 y 2004

para los niveles basicos (4°y 8° E.G.B).
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4. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION
4.1 Descripcion:

Para determinar los perfiles motivacionales, asi como el Tipo y Nivel de Motivacion se
recurrié al Cuestionario de Motivacién para el Trabajo -CMT-, cuyo autor es Fernando Toro
Alvarez (1982).

El CMT es un instrumento psicolégico disefiado para identificar y valorar
objetivamente quince factores de motivacion, el mismo puede aplicarse a adolescentes y
adultos con un nivel de escolaridad secundario.

El citado cuestionario consta de tres partes. La primera parte se refiere a las
Condiciones Motivacionales Internas, de caracter intrinseco, conformada por cinco factores:
Logro, Poder, Afiliacién, Autorrealizacion y Reconocimiento. La segunda parte busca
determinar los Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el Trabajo y esta
compuesta por cinco factores: Dedicacion a la Tarea, Aceptacion de la Autoridad,
Aceptacion de Normas y Valores, Requisicion y Expectacion. La tercera y Ultima parte del
cuestionario proporciona un perfil de incentivos valorados por la persona, es decir, sus
Condiciones Motivacionales Externas, representadas en cinco factores: Supervision, Grupo
de Trabajo, Contenido del Trabajo, Salario y Promocion (ver anexo 1).

Todas las categorias consideradas son definidas, en funcion de los planteamientos de
Toro y el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo.

En términos concretos el CMT consta de 75 items que en conjunto representan 15
factores motivacionales. Los items estan representados en grupos de cinco y cada uno
operacionaliza un factor de motivacion. La persona examinada debe ordenar los items de
cada grupo de acuerdo con la importancia que le va atribuyendo a los mismos, vistos en
conjunto y en relacién los unos con los otros; segun la seleccion hecha por el examinado,
quien debe atribuirle o asignarle un determinado valor a cada item, entre cinco y un punto,
para indicar la mayor o menor importancia que les atribuye respectivamente.

Este mecanismo de ordenamiento forzoso supone, para los examinados, en cada
grupo de items, resolver un conflicto de interés y de valoracion, haciendo posible la
identificacion de las prioridades personales reales. Sin la exigencia del ordenamiento forzoso,

la deseabilidad social normal de los items dificultaria notablemente obtener un ordenamiento
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de los factores; en tal sentido, este tipo de ordenamiento conlleva a que el valor que una
persona concede u otorga a un factor deba descontarselo a otro, ello permite inferir que los
valores mas altos que se registren en un determinado perfil motivacional revelan los valores,
los intereses y las preferencias mas altas del examinado, sin que ello signifique que los otros
factores y sus respectivos valores sean rechazados o despreciados por el examinado. Toro
(1982), aclara que el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo -CMT- es un instrumento
disefiado para recoger muestras de los quince factores motivacionales que contiene, no
obstante, el instrumento no describe en su totalidad el fendbmeno motivacional, siendo esta
una de sus limitaciones.

El tiempo estimado para la aplicacion de este cuestionario es de veinte a treinta y
cinco minutos.

La descripcion de los distintos factores motivacionales, segun el tipo de condicion
motivacional es la siguiente (Toro, 1992):

a) Condiciones Motivacionales Internas (CMI):

Esta parte del instrumento esta compuesta por cinco factores que describen
condiciones personales de caracter cognitivo y afectivo, capaces de generar en el individuo
sentimientos de agrado o desagrado respecto a su experiencia con personas 0 eventos
especificos, los cuales influyen en las posteriores conductas del individuo. Estos son:
—~>Logro (LOG): Se manifiesta a traves del comportamiento caracterizado por la intencion de
inventar, hacer o crear algo excepcional, obtener un cierto nivel de excelencia, mediante la
busqueda de metas o resultados.

—~>Poder (POD): Se manifiesta a través de deseos o acciones que buscan ejercer dominio,
control o influencia, no s6lo sobre personas o grupos, sino también sobre los medios que
permitan adquirir o mantener el control, tales como las posiciones de mando, la influencia de
los medios de comunicacion, la accion sobre los incentivos o recompensas.

—>Afiliacion (AFI): Se manifiesta en la expresion de intenciones y ejecucion de conductas
orientadas a obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias con otras personas.
—>Autorrealizacion (AR): Se manifiesta por la expresion de deseo o realizacion de
actividades que permitan la utilizacién en el trabajo de las habilidades y conocimientos

personales y la mejora de tales capacidades conocimientos.



41

—>Reconocimiento (REC): Se expresa a través de la manifestacion de los deseos o realizacion
de actividades orientadas a obtener de los deméas atencidn, aceptacion o admiracion por lo

que la persona es, hace, sabe 0 es capaz de hacer.

b) Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el Trabajo (MPOR):

Los items operacionalizan cada categoria, y constituyen una muestra de conductas
instrumentales para la obtencion de beneficios deseados en el ambito laboral:
—>Dedicacién a la tarea (DT): Incluye modos de comportamiento caracterizados ya sea por la
dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar responsabilidad
y calidad, o bien por derivar algin beneficio primario del hecho mismo de la ejecucion del
trabajo. Se trata de la intencion de poner al servicio de la tarea los recursos, medios y
condiciones personales con que cuenta el individuo.
—>Aceptacion de la autoridad (AA): Modos de comportamiento que manifiestan acatamiento,
reconocimiento y aceptacion tanto de las personas investidas de autoridad en la organizacion
como de las decisiones y acciones de éstos. Comportamiento de sujecion a las
determinaciones de personas o dependencias con autoridad formal.
—>Aceptacion de normas y valores (AN): Modos de comportamiento que hacen realidad
creencias, valores y normas relevantes el funcionamiento y pertenencia en la organizacion.
—>Requisicion (REQ): Modos de comportamiento que buscan obtener retribuciones deseadas,
influenciando directamente a quien puede concederlas mediante persuasion, confrontacion o
solicitud personal y directa.
—>Expectacion (EXP): Modos de comportamiento que muestran expectativas, confianza y
pasividad frente a los designios de la empresa o las determinaciones de la autoridad. Las
retribuciones deseadas se otorgan por iniciativa y benevolencia del superior mas que por

mérito personal.

c¢) Condiciones Motivacionales Externas (CME)
Esta parte el cuestionario incluye cinco variables que tienen el caracter de factores
que suscitan el interés por el trabajo e incentivan modos de comportamiento orientados a

obtenerlo:
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—>Supervision (SUP): Valor atribuido por el individuo a los comportamientos de
consideracion, reconocimiento o retroalimentacion de los representantes de la autoridad
organizacional hacia él.

—>Grupo de trabajo (GT): Condiciones sociales del trabajo que proveen a la persona de
posibilidades de estar en contacto con otros, participar en acciones colectivas, compartir y
aprender de otros.

—>Contenidos del trabajo (CT): Condiciones intrinsecas del trabajo que pueden proporcionar
a la persona que lo ejecuta varios grados de autonomia, variedad, informacién sobre su
contribucion a un proceso o producto y la posibilidad de elaboracién global de un producto.
—>Salario (SAL): Condiciones de retribucion econdmica asociadas al desempefio en un
puesto de trabajo; segun su grado y modalidad esta retribucion puede proporcionar a la
persona compensacion por su esfuerzo, prestigio, seguridad de poder atender a las demandas
de sus necesidades personales y las de su familia.

—~>Promocion (PRO): Perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente o jerarquica que un
puesto de trabajo le permite a quien lo desemperie e dentro de un contexto organizacional. De
tal posibilidad la persona puede derivar proyecciones personales de progreso, de prestigio y
aproximarse a situaciones de mayor responsabilidad.

Las tres partes del cuestionario y sus respectivos factores se resumen en la siguiente

tabla:

Condiciones Medios preferidos para Obtener | Condiciones
Motivacionales Retribuciones Deseadas en el | Motivacionales Externas
Internas Trabajo

- Logro - Dedicacion a la tarea - Supervision

- Poder - Aceptacion de la Autoridad - Grupo de trabajo

- Afiliacion - Aceptacion de normas y valores |-  Contenido del trabajo

- Autorrealizacion - Requisicion - Salario

- Reconocimiento - Expectacion - Promocion

Tabla 5: Condiciones y Factores motivacionales del Cuestionario de motivacion para el
Trabajo (CMT)

En relacion a los puntajes estandar, éstos oscilan entre 0 y 100, discriminados de la

siguiente manera:

e  De 0a 20 puntos: Muestran un interés o valoracion excepcionalmente bajas.
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e  De 21 a40 puntos: Indica una valoracion o un interes relativamente bajo.

e De 41 a 60 puntos: Evidencian el interées, valoracion o tendencia a reaccionar
promedio, 0 comin a la mayoria de la poblacién para la cual se elabord la escala.

e De 61 a 80 puntos: Describe una valoracion o interés relativamente altos.

e  De 81 a 100 puntos: Indican un interés o una valoracion excepcionalmente altos.

4.2 Confiabilidad y Validez:

El CMT es producto de un exhaustivo estudio y de sus posteriores revisiones, tanto de
su estructura general, como de sus items; cinco versiones precedieron al actual cuestionario,
las cuales fueron modificadas a partir del analisis cualitativo y cuantitativo de los items. El
estudio de los mismos que antecedio al cuestionario actual se llevo a cabo mediante analisis
factorial; a partir de los datos obtenidos se realizaron las modificaciones y las precisiones
sutiles del contenido que permitieron homogeneizar los itemes representativos de cada
variable o factor.

En cuanto a la confiabilidad, Uribe (1982, en Toro, 1992), realizd un estudio en el
que se calculd coeficientes de correlacion Producto-Momento de Pearson; entre el valor de
cada item y el total de la variable se obtuvieron coeficientes de correlacion. Enseguida se
calculo el coeficiente de confiabilidad de cada uno de los factores a través de la formula de
Spearman-Brown para intercorrelaciones, obteniendo asi una confiabilidad de 0.72,
considerada alta segun los criterios expuestos por Guilford (.965).

En lo relativo a la validez, Uribe (1982) y Uribe y Toro (1983; ambos en Parra,
1997), exploraron la validez de la construccién del instrumento mediante andlisis factorial a
través del método de Analisis de Factor. Para determinar el nimero de factores se utilizo el
criterio Screen-Test, empleando ademas la férmula de Burt-Banks para determinar el valor
significativo aceptable para cada carga factorial.

En cuanto a la estandarizacion, es preciso aclarar que, actualmente, el CMT no cuenta
con normas de estandarizacion nacionales, y en su lugar se utilizan normas colombianas. Por
tanto, los puntajes obtenidos deben ser interpretados cautelosamente. En este estudio se
trabajé con las normas extranjeras antes mencionadas, utilizando las tablas para profesionales

en general.
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5. PROCEDIMIENTO GENERAL DE ANALISIS DE DATOS UTILIZADOS

Los datos obtenidos, que proceden de los cuestionarios CMT aplicados a docentes de
escuelas basicas municipalizadas y particulares subvencionadas de la comuna de Vifia del
Mar, con Historial de alto y bajo rendimiento en la Evaluacion SIMCE, fueron divididos
bajo el criterio de procedencia, es decir, formando grupos de acuerdo al tipo de escuela (con
Historial Alto, con Historial Bajo), el cual fue combinado con el criterio de sexo (hombres —
mujeres) para lograr su adecuado procesamiento y comparacion.

5.1. Técnicas Estadisticas:

Para procesar y analizar los datos recolectados a traveés del cuestionario de
motivacion para el Trabajo (CMT) vy los historiales de puntaje SIMCE, se recurrio a las
técnicas de Estadistica Descriptiva: utilizando estadisticos de distribucion de frecuencias,
tendencia central, variabilidad y forma. Posteriormente, los datos pertenecientes a ambos
grupos de comparacion, fueron contrastados mediante analisis paramétrico, utilizando la
prueba t de Student, que es la funcion adecuada para comparar grupos correspondientes a
pruebas de hipdtesis comparativas en grupos de distribucion normal (Mendenhall, Scheaffer
& Wackerly, 1994; Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

5.2.Procesamiento de los datos:

Para procesar la informacion, se utiliz6 el programa computacional SPSS para
Windows, version 11.0, en las funciones antes descritas, es decir, Estadistica Descriptiva y
Prueba t de Student, para establecer la aprobacién o rechazo de las hipotesis de trabajo
(Reparaz, 2001; Caro, Escalante y Barahona, 2002; Gardner, 2003; Lopez, Pérez y Zamora,
2004). Posteriormente se tabularon los resultados utilizando las funciones graficas del

programa Microsoft EXCEL.
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6. ETAPAS DEL ESTUDIO

El presente estudio se desarroll6 a través de las siguientes etapas:

- Etapa preeliminar: Compuesta por dos acciones: Seleccion del instrumento de medicidn
utilizado para conocer los perfiles motivacionales de los profesores de establecimientos
educacionales municipalizados y particulares subvencionados de la comuna de Vifia del Mar
con historiales de bajo y alto rendimiento en la prueba SIMCE, optandose por el Cuestionario
de Motivacién para el Trabajo —-CMT- (Toro, 1982) e Identificacion de los establecimientos
educacionales de la comuna de Vifia del Mar que cumplieran con los criterios establecidos
para la muestra (Escuelas basicas Municipales y Particular-subvencionadas, con historial de
alto y bajo rendimiento SIMCE en cada una de las evaluaciones del periodo 2000-2004). Esta

etapa tuvo una duracion aproximada de 1 mes.

- Etapa 1: Solicitud de autorizaciones para trabajar con los profesores de las escuelas
dependientes del Area de Educacion de Corporacion Municipal de Vifia del Mar, para lo cual
se presentd un documento con las principales caracteristicas de la investigacion a realizar a
dicha institucion. Obtenida esta aprobacion, se procedio a solicitar autorizacion a los
directores de cada uno de los establecimientos que forman parte de la muestra,
presentandoles una carta de solicitud de participacion de sus escuelas en el estudio. Tras
obtener la aprobacion de los directores, se contacto a cada uno de los profesores que
cumplian los requisitos para formar parte de la muestra para solicitar su participacion en este
estudio y sensibilizarlos al respecto. Para el caso de las escuelas de dependencia particular-
subvencionada, la solicitud de participacion fue presentada directamente a los directores. Esta
etapa se extendid por 4 meses, debido a dificultades de tipo administrativas de las

instituciones a nivel general.

- Etapa 2: Aplicacion del instrumento (Cuestionario de Motivacion para el Trabajo) a las
muestras de profesores, para lo cual se realizaron reuniones con todos los profesores de cada
establecimiento, que hayan accedido a participar de este estudio, para aplicarlo en forma

colectiva. En algunas ocasiones esta modalidad no fue posible, y se recurrié a la modalidad
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de autoaplicacion individual, por parte de los docentes interesados en participar de la

investigacion. Duracion aproximada de 3 meses®.

- Etapa 3: Correccion de los cuestionarios para la obtencion de los puntajes brutos
correspondientes a las muestras en estudio y posterior procesamiento de estos resultados

mediante el programa estadistico SPSS version 11.0. Esta tapa dur6 3 meses.

- Etapa 4: Andlisis estadistico de los resultados obtenidos en ambas muestras mediante
procedimientos de estadistica descriptiva del programa SPSS version 11.0 para Windows.
Esto permitié establecer regularidades o diferencias empiricas respecto a los perfiles
motivacionales de los profesores de la muestra, agrupados segun el historial de rendimiento
de sus establecimientos educacionales en la prueba SIMCE. La tabulacion y graficacion de
los resultados obtenidos se realizé a traves de las operaciones del programa Microsoft Excel.

Tiempo aproximado de 3 meses.

- Etapa 5: Analisis y sintesis de los resultados de la investigacion, establecimiento de
semejanzas y diferencias respecto a los perfiles motivacionales presentados por los
profesores pertenecientes a establecimientos de educacion bésica de la comuna de Vifia del
Mar con Historiales de alto y bajo rendimiento en la prueba SIMCE. Elaboracion de las
conclusiones y discusion de la de la investigacion. Esta etapa se realizo gradualmente durante

la extraccion de los resultados, lo que se extendié por 4 meses

- Etapa 6: Elaboracion del informe final escrito del proceso de investigacion. Etapa final,

con un tiempo aproximado de 1 mes.

3 Las actividades contempladas en las etapas 2, 3y 4, se realizan en forma alternada y sobrepuestas unas a otras,
por lo que la duracion de la investigacion fue de aproximadamente 4 meses.
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PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Los resultados obtenidos a partir de los datos entregados por la muestra son los que se

muestran a continuacion:
1.1 Perfiles Motivacionales

Los perfiles motivacionales laborales de docentes pertenecientes a escuelas con
historial de alto y bajo rendimiento SIMCE estadn divididos en 3 partes: condiciones
motivacionales internas (CMI), medios preferidos para obtener retribuciones (MPOR) y
condiciones motivacionales externas (CME), las que han sido explicadas en el punto 4.1.
Cada una de estas partes se compone de 5 factores, que son: Reconocimiento (Rec), Poder
(Pod), Afiliacion (Afi), Logro (Log) y Autorrealizacion (AR); para las condiciones
motivacionales internas (CMI); Dedicacion a la Tarea (DT), Requisicion (Req), Aceptacion
de la Autoridad (AA), Expectacion (Exp) y Aceptacion de Normas y Valores (AN) en los
medios preferidos para obtener retribuciones (MPOR) y Supervision (Sup), Salario (Sal),
Promocion (Pro), Grupo de Trabajo (GT) y Condiciones de Trabajo (CT) para la condiciones
motivacionales externas (CME).

Como se aprecia en la figura 4, los perfiles motivacionales laborales de docentes de
escuelas con historial SIMCE alto y bajo, a nivel general son bastante homogéneos y
presentan pocas diferencias entre si. Puede observarse que la mayoria de los puntajes
obtenidos por ambas muestras se ubican en el rango de valoracion promedio (entre 40 y 60
puntos estandar). Es preciso notar, sin embargo, que el factor Aceptacion de Normas y
Valores (AN), perteneciente a la categoria medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas (MPOR), se presenta con una valoracion relativamente alta en el grupo de docentes
pertenecientes a escuelas con historial SIMCE alto (63 puntos), no siendo asi para sus pares
de establecimientos con bajo rendimiento SIMCE, quienes se mantuvieron en el rango de
valoracion promedio (57 puntos). Asimismo, en el grupo de condiciones motivacionales

internas (CMI), el factor Reconocimiento (Rec) se presenta con una valoracion relativamente
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alta en los docentes que laboran en escuelas con historial SIMCE bajo, quienes superan la
valoracion motivacional promedio realizada por sus colegas de escuelas con historial SIMCE
alto. En cuanto a las condiciones motivacionales externas, se aprecia una estrecha similitud

en los perfiles presentados por ambos grupos.

Valoraciones del Puntaje Perfiles motivacionales laborales
0-20: excepcionalmente
baja 70
21-40: relativamente baja 60 4 A
41-60: promedio 50 l\./\l% VA\/ I/\ /\._
61-80" relativamente alta v
40
30
20
10
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Rec|Pod|Afi |Log|A.R| D.T|Req|A.A|Exp|A.N| sup |Sa| |Pro|G.T|C.T
cMmI MPOR CME
escuelas SIMCE bajo |61 [52 | 55 (50 | 48 46 |53 |48 |58 | 57 54 (59 |45 |58 | 46
—B— escuelas SIMCE alto |54 |51 |58 |54 (49 47 |53 |47 | 56 | 63 54 |57 |44 (58 | 50

Figura 4: Perfiles Motivacionales Laborales de docentes pertenecientes a escuelas con
historial SIMCE alto y bajo.

Lo anteriormente visto, evidencia que la diferencia entre los perfiles motivacionales
laborales de docentes de escuelas con historial SIMCE alto y bajo no es importante a nivel
global, pero muestra algunas tendencias propias de cada grupo de docentes, como el interés
por ser mas valorados y reconocidos (en el grupo de docentes de escuelas SIMCE bajo) y el
estar dispuesto a cumplir con las normas propias de la escuela, en el caso de los profesores
de escuelas SIMCE alto.

Por otra parte, en los perfiles motivacionales laborales de mujeres, se mantienen
algunas de las tendencias presentadas en el grafico anterior, pero con algunas variaciones: en
primer lugar, los rangos de puntajes se amplian con respecto al perfil general, aunque la
mayoria sigue localizandose en el rango de valoracion promedio.

En segundo lugar, los perfiles de mujeres docentes de escuelas con Historial SIMCE
alto y bajo coinciden en menor cantidad de puntajes en comparacion al grupo general, por lo

gue presentan una mayor variabilidad inter-grupos. Por Gltimo, las brechas de puntajes en las
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condiciones motivacionales internas (CMI), se amplian en relacion al perfil del grupo
general, encontrdndose que el puntaje Maximo (ver figura 5), presentado en el factor
reconocimiento (Rec) del grupo de mujeres de historial SIMCE bajo, es superior al rango
medio (63 puntos) mientras que el puntaje Minimo se presenta en el factor Autorrealizacion
(43 puntos), también proveniente del grupo de docentes de Historial SIMCE Bajo. Otros
factores que presenta un puntaje sobre la media son Aceptacién de Normas y Valores (AN),
presentado por las docentes de escuelas de alto SIMCE (62 puntos) y Expectacion (Exp),
obtenido por las mujeres de Escuelas Bajo SIMCE (61 puntos).

En conclusion, se muestra que las mujeres pertenecientes a escuelas de historial
SIMCE alto, mantienen sus puntuaciones motivacionales en un nivel promedio, salvo en el
factor aceptacion de normas y valores (AN), donde manifiestan motivaciones relativamente
altas. En contraste, el grupo de docentes de escuelas SIMCE bajo, presenta dos factores
motivacionales en una valoracion relativamente alta, que son reconocimiento (Rec) y
expectacion (Exp), correspondientes a los grupos de condiciones motivacionales internas
(CMI) y Medios preferidos para obtener retribucion (MPOR), respectivamente, sin apreciarse
mayores diferencias en los demas factores motivacionales.

Lo anterior reafirma lo observado en el perfil general, de modo que las mujeres, tanto
de escuelas con historial SIMCE alto y bajo, coinciden en cuanto a las principales diferencias
a nivel de factores motivacionales, detectadas anteriormente, es decir, el interés por ser mas
valoradas y reconocidas en su labor (en el grupo de docentes de escuelas SIMCE bajo), a lo
que se afiade una expectacion relativamente alta y el acatar las normas propias de la escuela,
en el caso de las profesoras de escuelas SIMCE alto.

La informacion de este grupo de docentes, se aprecia mas detalladamente en el

gréfico que figura a continuacion (ver figura 5).
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Valoraciones del Puntaje Perfiles Motivacionales Mujeres
0-20: excepcionalmente baja

21-40: relativamente baja

41-60: promedio 80

61-80: relativamente alta
® .\-/\\- ./.\/\' .:\/\
40

20

Rec ‘Pod ‘Afi ‘Log ‘A.R‘ D.T ‘Req ‘A.A‘Exp ‘A.N.‘ Sup ‘Sal ‘Pro ‘G.T ‘C.T

cMI MPOR CME
Mujeres Alto | 54 | 51 | 59 | 51 | 48 47 | 53 | 47 | 56 | 62 55 |57 | 44 |57 |49
—®— Mujeres Bajo | 63 | 51 | 60 | 47 | 43 44|56 | 45 | 61 | 52 57 |58 |47 |57 |43

Figura 5: Perfiles motivacionales laborales de mujeres pertenecientes a escuelas de historial
SIMCE alto y bajo.

En el caso de los hombres, los perfiles motivacionales laborales muestran alta
variabilidad entre grupos (ver figura 6); los docentes pertenecientes a escuelas con historial
SIMCE alto muestran perfiles fluctuantes, con diferencias de puntajes bastante abruptas entre
los distintos factores motivacionales. El perfil motivacional laboral de los docentes del grupo
de escuelas con historial SIMCE bajo es bastante parejo en cuanto a puntajes, que se
mantienen en su totalidad en el rango de valoracion promedio, con excepcion del factor
reconocimiento (Rec) que se valora como relativamente alto. La diferencia mas notoria entre
los docentes, segtin el historial SIMCE de las escuelas, se presenta en el factor “aceptacion de
normas y valores” (AN), donde el grupo de docentes de escuelas de Alto SIMCE refieren una
valoracion motivacional relativamente alta (68 puntos promedio), en contraste con la
valoracion promedio del otro grupo de docentes (59 puntos), lo que mantiene la tendencia
mostrada en los graficos precedentes, resultado coincidente con los analisis anteriores, que
potencia la interpretacion acerca de diferencias en el clima de ambos tipos de establecimiento

que inciden en la valoracion motivacional sostenida por sus docentes.
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Figura 6: Perfiles motivacionales laborales de hombres pertenecientes a escuelas de historial
SIMCE alto y bajo.

Respecto a los perfiles motivacionales presentados por los docentes hombres y
mujeres de los establecimientos con historial SIMCE Alto (figura 7), puede observarse que
son altamente similares. A nivel general, destaca el valor obtenido por ambos grupos en la
escala “Aceptacion de Normas y Valores” (AN), que en ambos casos se encuentra en el
intervalo de valoracion relativamente alta. La mayor diferencia de puntajes entre estos grupos
se dio en la escala Autorrealizacion (AR), en la cual los hombres aventajaron a las mujeres
por 8 puntos. La escala Salario (Sal) también present6 diferencias significativas; en este caso

el puntaje obtenido por las mujeres fue 7 puntos superior al presentado por los hombres.
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Figura 7: Perfiles motivacionales laborales de docentes pertenecientes a escuelas con
historial SIMCE alto.

En cuanto a los perfiles motivacionales de hombres y mujeres de escuelas con
historial SIMCE bajo (figura 8), es posible observar que presentan una mayor variabilidad en
sus puntajes, en comparacion a sus pares de escuelas SIMCE alto. La escala de Afiliacion
(Afi) fue la que arrojo mayores diferencias, en esta, las mujeres superaron a los hombres por
8 puntos, colocandose en el intervalo de una valoracion relativamente alta. Las escalas de
Aceptacion de la Autoridad (AA), Aceptacion de Normas y Valores (AN) y Expectacion
(Exp) presentaron diferencias de 7 puntos entre hombres y mujeres. En las dos primeras, el
puntaje de los hombres superd al de las mujeres, pero sin sobrepasar el rango de valoracion
promedio. Caso contrario ocurrid en la escala Expectacion, en que las mujeres no sélo
superaron el puntaje obtenido por los hombres, sino que también lograron ubicarse en el nivel
de valoracién motivacional relativamente alta (61 puntos).

A modo de conclusion, puede sefialarse que en el caso de docentes pertenecientes a
escuelas con historial SIMCE alto, el factor motivacional mas significativo es el de
Aceptacion de normas y valores (AN), perteneciente al grupo de los medios preferidos para
obtener retribuciones (MPOR), tanto en los perfiles de hombres como en los de mujeres. En
el caso de los profesores de escuelas con historial SIMCE bajo, Reconocimiento (Rec),
perteneciente al grupo de las condiciones motivacionales internas (CMI), fue el factor mas

destacado, tanto en hombres como en mujeres.
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Lo anterior refiere diferencias a nivel de escuelas, segun el historial de rendimiento
SIMCE, que radican en diferentes intereses motivacionales, valorados como importantes para
estos docentes, de tipo mas conductual, en el caso de profesores pertenecientes a escuelas con
historial SIMCE alto, y motivaciones internas, en sus pares de establecimientos con bajo
historial SIMCE.
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Figura 8: Perfiles motivacionales laborales de docentes pertenecientes a escuelas con
historial SIMCE bajo

A modo de conclusion, a partir de los datos proporcionados y a pesar de las
diferencias encontradas a nivel de factores motivacionales especificos, es posible sefialar el
rechazo de la hipdtesis descriptiva “los perfiles motivacionales laborales de docentes
pertenecientes a escuelas basicas municipalizadas y particular-subvencionadas con historial
de alto rendimiento SIMCE, de la comuna de Vifia del Mar, presentan mayores niveles
motivacionales que los perfiles motivacionales laborales de docentes de escuelas basicas
municipalizadas con historial de bajo rendimiento en esta evaluacion”, al obtener ambos

grupos de docentes puntajes motivacionales correspondientes al nivel promedio, en los

perfiles en general.
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2. ANALISIS COMPARATIVO

En esta seccion se analizaran las diferencias existentes entre los perfiles
motivacionales laborales docentes, con el fin de conocer si las diferencias presentadas por
ambos grupos de la muestra son estadisticamente significativas.

El resultado de los anélisis para la igualdad de medias, arroja que a nivel de grupos
motivacionales, no existen diferencias significativas entre perfiles de escuelas con historial
SIMCE alto y bajo, empleandose un intervalo de confianza del 95% (ver tabla 6), pues los
valores exceden el nivel de significancia bilateral requerido para rechazar la hipétesis nula
(estimado en 0.05).

F_’rueba Levene para la Prueba t para la igualdad de medias
igualdad de varianzas
. . . ) 95% Intervalo de confianza
E Sig. t g _Slg. leerengla Erro_r tip. Qe la para la diferencia
(bilateral)| de medias | diferencia - -
Supuestos Inferior Superior

CMI [Se asumen varianzas iguales 2,417 159 -108 8 ,917] -,4000] 3,71484 -8,96643 8,16643]
No se asumen varianzas iguales - 108 5,807 ,918 -,4000 3,71484 -9,56353 8,76353]
MPOR (Se asumen varianzas iguales 141 717] ,209 8 ,840 ,8000 3,83406| -8,04135 9,64135)
No se asumen varianzas iguales 209 7,598 ,840) ,8000 3,83406| -8,12338 9,72338]
CME (Se asumen varianzas iguales ,659 ,440) ,156] 8 ,880) ,6000 3,84187| -8,25938 9,45938,
No se asumen varianzas iguales 156 7,902 ,880) ,6000 3,84187| -8,27845 9,47845

Tabla 6: Prueba t para grupos motivacionales segun historial de rendimiento SIMCE

El hecho de que en ninguno de los tres sub-perfiles motivacionales (condiciones
motivacionales internas —CMI-, medios preferidos para obtener retribuciones deseadas —
MPOR- y condiciones motivacionales externas —CME-) fuera posible afirmar que las
diferencias presentadas por los promedios son mayores a las que podrian atribuirse a la
casualidad, lleva a afirmar que los perfiles motivacionales laborales de los docentes de la
muestra no presentan diferencias significativas entre si, lo que conlleva a rechazar las
hipdtesis del estudio y por consiguiente, aprobar la hipotesis nula, que sostiene la no
existencia de diferencias significativas entre los perfiles motivacionales laborales de
docentes pertenecientes a escuelas basicas municipalizadas y particular-subvencionadas con
historial de alto rendimiento en el SIMCE y sus pares pertenecientes a escuelas basicas
municipalizadas con historial de bajo rendimiento SIMCE de la comuna de Vifia del Mar.

Con el fin de analizar con mayor profundidad los perfiles motivacionales, se procedi6

a aplicar pruebas estadisticas a cada uno de los factores motivacionales del cuestionario de
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Motivacion para el Trabajo (Toro, 1982). Estos resultados se presentan con mayor detalle en
una tabla comparativa de grupos de escuelas con historial SIMCE alto y bajo en el Anexo 2.

En relacién a lo anterior, puede apreciarse sin embargo, que a pesar de no encontrarse
diferencias estadisticas de relevancia a nivel de perfiles motivacionales generales, se
aprecian diferencias significativas a nivel de factores especificos, que son: Reconocimiento
(Rec), perteneciente al grupo de condiciones motivacionales internas -CMI, con una
significacion bilateral de 0.002, valor considerado altamente significativo; y el factor
Aceptacion de Normas y Valores (A.N), perteneciente al grupo de Medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas —MPOR-, alcanzando wuna significacion bilateral
significativa de 0.010.

Este hallazgo, reafirma, de alguna manera, las diferencias encontradas a nivel de
perfiles motivacionales, tanto de hombres, como mujeres, en las escuelas de historial SIMCE
alto y bajo, lo que permite sostener la presencia de caracteristicas motivacionales distintivas
entre estos grupos, que se manifiestan en la valoracion otorgada a algunos factores

motivacionales de origen interno y conductual, en los docentes participantes de este estudio.
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CONCLUSIONES Y DISCUSION

En las paginas siguientes se expondran las principales conclusiones del estudio, que
seran presentadas segun el orden de los objetivos propuestos, es decir, primero las referentes
a los resultados descriptivos, luego las conclusiones derivadas de la comparacion de perfiles
motivacionales laborales, y finalmente las relaciones encontradas entre éstas y la teoria
expuesta. Para concluir se sefialan las limitaciones presentadas a nivel investigativo y las
implicancias y sugerencias derivadas de este estudio, como aporte a préximos estudios sobre
esta tematica.

Como primera conclusion, los perfiles motivacionales laborales de docentes, a nivel
general se encuentran en un rango de motivacion promedio, tanto para los grupos de docentes
de escuelas con historial SIMCE alto, como para los grupos de historial bajo en esta
evaluacion, lo que hace suponer, en términos generales, que la cultura docente de esta
comuna no considera muy importante como variable la motivacion laboral, sino la valora en
forma comun, con puntajes similares a cualquier otro tipo de profesionales, desde una
perspectiva grupal. Lo anterior, podria explicarse porque ambos grupos de docentes del
sector municipalizado (88% de la muestra de esta investigacion), estan sometidos a similares
condiciones de trabajo a nivel estructural (por depender de un mismo empleador, que en este
caso es la Corporacién Municipal de la comuna de Vifia del Mar), y por la politica nacional
de incentivos docentes existentes (CPEIP, 2004), que no tiene relacion con el desempefio
mostrado a nivel personal ni de establecimiento, y por tanto, no refuerza, a nivel extrinseco
las motivaciones por mayores logros a nivel de rendimientos, lo que redunda, para los
docentes del sector basico municipalizado, en la no diferenciacion salarial por pertenecer a
un establecimiento de alto o bajo rendimiento historico en evaluaciones de calidad. Este
punto se reafirma al considerar que el grupo de condiciones motivacionales externas, a nivel
de perfil general es practicamente el mismo para docentes de escuelas con historial SIMCE
alto y bajo, mientras que los demas perfiles difieren muy poco en cuanto a sus puntajes. A
nivel de perfiles generales, y pese a las diferencias en las condiciones de trabajo, las escuelas
particular-subvencionadas tampoco difieren de las municipalizadas en cuanto a sus puntajes.
De esta manera, podria postularse la existencia de criterios comunes en los docentes a nivel

comunal, que coinciden sobre todo en cuanto a sus valoraciones de motivacion laboral
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extrinseca, producto de similares condiciones de trabajo, en el caso de los docentes de
escuelas municipalizadas, o valoraciones profesionales similares entre pares, en las escuelas
particular-subvencionadas, que son independientes de cualquier tipo de variable relativa a la
calidad en la educacion.

Otros puntos importantes en el analisis de los perfiles docentes, apuntan a diferencias
observadas en la composicién de las muestras, entre los docentes de escuelas con historial
SIMCE alto y sus colegas de establecimientos SIMCE bajo. Los primeros, presentan
heterogeneidad en cuanto al tamafio de sus establecimientos y a su composicion,
observandose casos en este grupo, en los que pequefias escuelas, definidas en términos de su
planta docente, representan la tercera parte de los establecimientos mas grandes; sin
embargo, pese a estas diferencias en el tamafio y composicion, los perfiles muestran puntajes
y niveles motivacionales bastante similares. De esta misma manera, la distribucion por sexo
poco equilibrada, presentada al interior de este grupo de docentes de escuelas con historial
SIMCE alto, que favorecié la presencia femenina, puede ser explicada por una dimension que
incluye factores motivacionales internos y externos; en este sentido, se sostiene que en los
docentes pertenecientes al sector municipalizado y particular-subvencionado, no se observan
relaciones entre el desempefio y las remuneraciones recibidas (Nufiez, 2003). Esta
informacion, al ser contrastada con los puntajes de logro (Log) obtenidos por estas docentes
mujeres, superiores a todo el resto de sus colegas, tanto dentro del grupo de historial SIMCE
alto como bajo; permite aseverar que mas alla de la remuneracidén obtenida por su labor, las
docentes de estas escuelas con historial SIMCE alto estan motivadas por lograr la excelencia
en su trabajo, mientras que los hombres, se ven mas motivados por los aspectos
remuneracionales (de origen extrinseco), que de por si son desfavorables para ellos, respecto
de otros contextos laborales no educativos, donde los sueldos masculinos superan la media de
ingresos a los que pueden aspirar los hombres en el sector educacional en general (Mizala y
Romaguera, 2003), situacion que no ocurre en el caso de las mujeres, que por ser docentes,
reciben en promedio mayores remuneraciones que las que se otorgan fuera del contexto
educacional publico y subvencionado.

Lo anterior, tiene mucha relacion con otro aspecto pesquisado en los perfiles de
docentes pertenecientes a escuelas con historial SIMCE alto, que muestran una valoracion

motivacional relativamente alta en el factor Aceptacion de Normas y Valores (AN), adscrito
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al grupo motivacional “medios preferidos para obtener retribuciones deseadas” (MPOR), lo
que no ocurre en el caso de los perfiles de docentes de escuelas con historial SIMCE bajo,
quienes se mantuvieron en valoraciones motivacionales pertenecientes al nivel promedio.
Esto llama poderosamente la atencion, puesto que podria relacionarse con lo sefialado en el
estudio de las escuelas efectivas (UNICEF, 2004) en el sentido de que las escuelas con
historial de alto rendimiento SIMCE quizds, poseen una “cultura simbodlica” a nivel
institucional, donde se valora positivamente el cefiirse a las normas propias del
establecimiento educacional, que no pasan por simples directrices recibidas desde niveles
verticales, sino son una construccion representativa de su realidad, que se valida y acepta por
todos los miembros de la comunidad, y como tal, contribuye al logro de una mision escolar
que sus miembros apoyan y aceptan sinérgicamente, lo que de paso los motiva a seguir €sos
valores simbdlicos como parte importante de su trabajo docente. Esto Gltimo influye tambien
en la calidad de los aprendizajes entregados a sus alumnos, que se verifican en los resultados
de las mediciones como el SIMCE. En este sentido, un mayor nimero de docentes mujeres,
en estas escuelas participantes (87%), contribuirian a pensar que estas aportan de manera
representativa y distintiva al logro de un desempefio de excelencia (evidenciado en los
puntajes de motivacion de logro obtenidos por estas docentes, superiores a todo el resto de
sus pares participantes en este estudio), y por tanto a la formalizacion de una manera de
“hacer las cosas” que se valida y se mantiene en funcion de sus buenos resultados
(expresados en altos historiales de la prueba SIMCE). Esto, aplicado al terreno de las
escuelas de historial SIMCE bajo, redunda, por el contrario, en una aceptacion convencional
0 regular de las normas, que no se perciben como pertenecientes a la escuela y a sus
miembros, sino como imposiciones externas que no motivan a nivel interno, y que no
permiten generar esa percepcion de cultura simbdlica, sino, en contraste, se aprovechan como
medios para alcanzar objetivos motivacionales extrinsecos, como la igualdad de
remuneraciones o la obtencion de similares beneficios a los de sus pares de escuelas mas
exitosas en cuanto a rendimiento SIMCE. Esto, a su vez, también define pautas culturales
propias de los docentes de establecimientos con bajo historial SIMCE, quienes evidencian
otros factores motivacionales prioritarios, como el Reconocimiento (Rec), que no tienen
relacion directa con los aprendizajes, que seria el objetivo principal a cumplir para el

mejoramiento de la calidad (Cox, 2003), sino con aspectos motivacionales internos del
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docente, que quizés dan cuenta de un tratamiento distinto a nivel de rol, lo que se expresa en
que estos docentes valoran mucho més la aprobacion social de su labor, que los objetivos
implicitos a nivel motivacional derivados de un buen desempefio y traducibles a nivel de
rendimiento en el SIMCE.

Otro aspecto relevante, tiene que ver con las diferencias encontradas a nivel de
perfiles motivacionales del grupo “condiciones motivacionales internas” (CMI) entre
escuelas de historial SIMCE alto y bajo, que sostienen diferencias apreciables en todos los
factores motivacionales, pero con especial significacion en “Reconocimiento” (Rec), tal
como se sefialé anteriormente. Esto discrepa en algun punto con estudios anteriores, como el
de Césped (1986), quien sostiene la existencia de factores motivacionales especificos de la
labor docente, en contraste con factores generales a todas las profesiones. La evidencia
encontrada en este estudio reafirma al reconocimiento como factor motivacional interno
importante para los docentes, sobre todo para los pertenecientes a establecimientos de
historial SIMCE bajo, ain mas que los de origen extrinseco, lo que eventualmente podria
traer consecuencias en el sistema laboral docente, que privilegia aspectos motivacionales de
origen externo como compensaciones e incentivos, y no contempla factores de tipo mas
internos o conductuales. En otras palabras, lo encontrado en este estudio a nivel del perfil
motivacional del docente de esta comuna, sefiala que éste ya no se conforma con factores
propios del contexto reducido de su ambito docente, sino que se expande hacia factores
propios de las condiciones laborales en general de cualquier profesional, incluyendo los
aspectos de satisfaccion personal y remuneracionales. Lo anterior trae fuertes implicancias,
gue exigen prestar mayor atencion a las condiciones laborales en que se desempefian estos
profesionales, pues sin importar la dependencia de su establecimiento, municipal o
subvencionada, en general difieren radicalmente tanto de las condiciones de un funcionario
publico como también de un profesional independiente (Cornejo, 2005) y que por tanto,
exigen garantias institucionales que adnen todos los tipos de condiciones motivacionales
(internas, conductuales y externas), en este sentido, tal como sefiala Nufiez (2003) son los
docentes uno de los gremios profesionales mas castigados y subvalorados de nuestro pais, y
como tal se encuentran a la espera del cumplimiento de las promesas de mejoramiento
anunciadas varios afios atras, tales como el aumento gradual de salarios, incorporacion de

incentivos, pasantias en el exterior, perfeccionamiento fundamental, mejoramiento formacion
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inicial y premios de excelencia (CPEIP, 2004), anuncios que no se han materializado en un
cambio cultural que efectivamente dignifique y compense a nivel de motivacion externa, los
perjuicios sufridos a nivel intrinseco, por lo menos en este grupo de docentes que participd de
este estudio, quienes a pesar de sus diferencias en el desempefio y cultura laboral, siguen
recibiendo equivalentes beneficios.

Con respecto al analisis comparativo, establecido entre los perfiles motivacionales
laborales de docentes pertenecientes a escuelas con historial SIMCE alto y bajo, las pruebas
estadisticas sefialan que a nivel general, estos perfiles no presentan diferencias relevantes. A
pesar de esto, si se presentan diferencias significativas en 2 de los quince factores
motivacionales analizados. El primero de ellos, Reconocimiento (Rec), con una diferencia
altamente significativa, establece que los docentes de escuelas con historial SIMCE bajo,
muestran promedios superiores en este factor a la media arrojada por sus pares pertenecientes
a establecimientos con historial SIMCE alto. Esta diferencia inesperada (por ser contraria a la
hipdtesis planteada en este estudio), puede interpretarse como la necesidad sentida por este
grupo de docentes, de que su trabajo desempefiado sea reconocido socialmente, valorando
mas que sus colegas de escuelas con historial SIMCE alto, la aprobacion social como
incentivo interno para validar un desempefio, que a nivel de resultados externos, no queda
demostrado. Asi, estos docentes, requieren reforzadores motivacionales que les permitan salir
del circuito vicioso en el que se encuentran al no visualizar resultados concretos a nivel de
rendimiento, que les permitan obtener este reconocimiento que desean, y por tanto, motivarse
para realizar un desempefio efectivo que se traduzca en los ya mencionados logros a nivel de
historial SIMCE (rendimiento). En el caso de docentes de historial SIMCE alto, esta
necesidad, supuestamente ya satisfecha, hace que sus intereses motivacionales se centren en
otros aspectos, ya sea externos o conductuales, pues, a nivel de motivacién interna, reciben
permanentes sefiales de éxito y refuerzo social, por su rendimiento y puntajes obtenidos en
las evaluaciones de calidad.

El otro factor motivacional laboral docente, significativo a nivel estadistico, entre los
docentes de escuelas con historial SIMCE alto y bajo, es la Aceptacién de Normas y Valores
(A.N), donde los primeros superaron en puntajes a los docentes de escuelas SIMCE bajo.
Esta diferencia es coherente a la situacion mostrada a nivel de perfiles motivacionales, y por

tanto, refuerza la idea de las diferencias de tipo organizacional y cultural entre ambos tipos
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de instituciones educativas (UNICEF, 2004), cuyos funcionamientos y formas de ejercer
normativas difieren radicalmente, por lo menos en cuanto a la valoracion motivacional que
los docentes sefialan a través de los perfiles comparados. Un aspecto interesante de analizar
en este punto, se refiere a la relacion entre la Aceptacion de Normas y Valores (AN) vy la
Aceptacién de la Autoridad (AA) en los perfiles de docentes de escuelas con historial SIMCE
alto. Este grupo de docentes, a pesar de valorar positivamente sus normas y valores, no
asignan equivalente valoracion a la figura de autoridad, representada por los directivos de la
institucién, lo que podria indicar que en esta cultura institucional es poco importante para la
construccién de normas, la figura personal de quien se encuentre en mas alta posicién
jerarquica dentro de la organizacion, pues los valores y reglas que guian la conducta de los
miembros de este tipo de escuelas, supuestamente, serian producto de la participacion y
consenso de todos quienes integran estas comunidades educativas. Esto, al parecer, no es
compartido por el grupo de docentes de escuelas con historial SIMCE bajo, quienes otorgan
igual nivel de valoracién motivacional a ambos factores (aceptacién de normas y valores y
aceptacion de la autoridad, AN y AA, respectivamente), situacion que incide sobre las
grandes diferencias sostenidas en ambos tipos de instituciones en cuanto a la variable cultura
escolar y permite sospechar que las reglas y normativas son fijadas desde los niveles
verticales, sin el consenso de los miembros de la institucion. Esto mismo, relacionado con el
andlisis del punto anterior, podria explicar el hecho de que los docentes de escuelas con
historial SIMCE alto se sientan mas satisfechos a nivel personal, y no requieran de refuerzos
externos (investidos en la figura de una autoridad o de un grupo social) para realizar mas
motivada y efectivamente su labor profesional, ni aportar en la construccion de su identidad
cultural.

Por otra parte, el andlisis estadistico muestra que las diferencias de puntajes
presentadas por los docentes pertenecientes a escuelas con alto y bajo historial SIMCE en las
variables Grupo de Trabajo (GT), Dedicacién a la tarea (DT), Aceptacion de la Autoridad
(AA) Requisicion (Rec), Salario (Sal) no son significativas, es decir estas variables no
estarian incidiendo sobre el historial de resultados SIMCE, al presentar mas similitudes que
diferencias entre los grupos de docentes analizados, lo que redunda en que los factores antes
mencionados podrian ser participes importantes a la hora de definir caracteristicas

motivacionales compartidas por la cultura docentes a nivel comunal.
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El factor motivacional laboral que presenta mayor similitud entre los docentes
pertenecientes a escuelas con alto y bajo historial de rendimiento SIMCE es Grupo de
Trabajo (GT). Al analizar el valor obtenido a nivel muestral, es posible observar que éste se
encuentra en el rango superior del intervalo de valoracion promedio con un puntaje igual para
ambos grupos (58 puntos). Esto indicaria que los docentes participantes del estudio,
independientemente del historial de sus escuelas, poseen condiciones motivacionales y
sociales que promueven el trabajo en equipo, la cooperacion entre pares, la construccién
consensuada. Esta disposicion generalizada entre estos docentes, para realizar tareas en
conjunto, se reflejaria mas visiblemente en las conductas de los docentes pertenecientes a
escuelas de historial SIMCE alto que en sus pares de escuelas con bajo historial SIMCE pues,
como se menciond anteriormente respecto al factor Aceptacion de Normas y Valores, es
posible suponer que en las escuelas con alto historial SIMCE, este tipo de trabajo forma parte
de su cultura organizacional, lo que no se daria a nivel explicito (reflejo en el rendimiento
SIMCE) en el caso de las escuelas con historial bajo. Puesto que esta diferencia en los
rendimientos SIMCE no seria atribuible a los docentes, por ser una variable de tipo externo,
ajena a su control, es posible suponer algiun grado de influencia que el director u otro lider
mas directo de los docentes de las escuelas con historial SIMCE alto, pudiese estar ejerciendo
en la adecuada canalizacion de este interés docente por el trabajo cooperativo, potencial que
en el caso de los directivos de escuelas con bajo historial SIMCE estaria siendo
insuficientemente conducido y aprovechado. En este sentido, las politicas de evaluacion
docente que estan siendo impulsadas en la actualidad, deberian incorporar esta valoracion
motivacional positiva entre sus criterios, con el fin de reforzarla y fomentarla en los
establecimientos educacionales; como una manera de establecer coherencia con las politicas
de mejoramiento de la calidad de la educacion (Garcia-Huidobro, 1999).

Otra variable motivacional que presenta grandes similitudes entre los grupos de
docentes es Dedicacion a la Tarea (DT). En ambos casos esta se presenta con una valoracion
baja en comparacion a la presentada por los demas factores del grupo al que pertenece
(Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas). ElI que ambos grupos de docentes
no perciban relacion directa entre la calidad y el esfuerzo que dediquen al desarrollo de sus
practicas pedagogicas podria estar influido por el tipo de evaluacion o supervision a la que

estan sometidos, practica que no discrimina entre desempefios insuficientes y adecuados, lo
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que en la realidad no tiene ningln tipo de consecuencias, negativas ni positivas sobre los
profesores (Mizala y Romaguera, 2003), situacion que intenta cambiar el actual sistema de
evaluacion del desempefio docente que se orienta a mejorar la labor pedagdgica y a promover
el desarrollo profesional del docente (Red Maestros de Maestros, 2005).

Por su parte, factores motivacionales de tipo interno y externo, tales como poder
(Pod), afiliacion (Afi), promocion (Pro), logro (Log) y supervision (Sup) figuran como
variables que a nivel de significancia estadistica no tienen efectos importantes, en los grupos
docentes participantes, sobre la variable calidad. Esto daria pie para sostener la existencia de
diferencias en la valoracion motivacional laboral que exceden la demarcacién de rendimiento
asignada en esta investigacion, y que por tanto, se manifiestan indistintamente, a nivel
idiosincratico en la realidad particular de cada establecimiento, independiente de su historial
de rendimiento en la evaluacion del SIMCE, y por consiguiente, no estarian ejerciendo
influencia sobre el desempefio docente ni sobre su operacionalizacion en los rendimientos
historicos de esta evaluacion de calidad. Esta conclusion, es concordante por lo sefialado en
el estudio de Mizala y Romaguera (2003), donde se evidencia que los factores més relevantes
en la satisfaccion laboral profesional de los docentes son la estabilidad en el trabajo, la
vocacion y los salarios (factores motivacionales de tipo interno y externo), sin embargo, estos
no tienen mayor influencia sobre los rendimientos SIMCE de los establecimientos donde
laboran, posiblemente por la desconexién que existe entre los factores mencionados, los
salarios y el desempefio de calidad.

Es importante sefialar, que algunos hallazgos de este estudio coinciden con otras
investigaciones realizadas en docentes, y que a pesar de no ser de la comuna de Vifia del
Mar, van moldeando caracteristicas que bosquejan factores motivacionales distintivos en los
docentes pertenecientes a esta region en particular. La investigacion realizada por Césped
(1986) destaca como factores motivacionales importantes entre los docentes de la provincia
de Valparaiso la remuneracion, inamovilidad, el perfeccionamiento, y la vocacion. Por su
parte, el estudio de Rajcevic (1998), realizado en docentes de la comuna de Valparaiso,
destaca los factores motivacionales de salario, grupo de trabajo, reconocimiento vy
expectacion. Lo anterior, permite sostener similitudes a nivel de investigaciones en los
docentes de esta region, que al parecer, valoran algunos factores motivacionales en forma

preferencial por sobre otros, como es el caso de remuneraciones, salario y grupo de trabajo en
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las condiciones motivacionales externas y el reconocimiento, el perfeccionamiento y la
vocacion (entendidas estas Ultimas dos como variables cercanas al factor autorrealizacion) en
las condiciones motivacionales internas. Estas similitudes representan una caracteristica
importante de explorar y desarrollar en futuras investigaciones relacionadas con el tema de la
motivacion laboral docente.

Lo anterior da cuenta, en forma general, de los hallazgos obtenidos y las principales
conclusiones de este estudio, sin embargo, es preciso mencionar algunas limitaciones que se
han presentado, junto a los alcances y sugerencias que podrian ser abordadas en posteriores
investigaciones acerca del tema.

Cabe destacar, en primer lugar, las dificultades derivadas de la utilizacién del
instrumento, el cuestionario de motivacion para el trabajo -CMT- de Toro (1982), que no se
encuentra estandarizado para la realidad chilena, y por tanto puede no estar discriminando
con precision los perfiles, factores y niveles motivacionales laborales de los sujetos de este
estudio, al no contar con normas propias para la poblacion chilena ni establecer criterios
distintivos para docentes, sino tomarlos como un grupo mas de profesionales a nivel general.
Tambiéen referente al instrumento, es su poca especificidad para detectar factores
motivacionales mas precisos de ciertos ambientes laborales, en este caso de los contextos
educativos. En este sentido, numerosos docentes, solamente pertenecientes a escuelas
municipalizadas refirieron problemas para responder algunos itemes referidos al control de
los ascensos y las remuneraciones, temas irrelevantes para su realidad, teniendo en cuenta
que la educacion municipalizada tiene patrones laborales fijos que determinan las acciones
politicas en esos ambitos y que no dependen de las conductas o intenciones de los docentes
en forma individual. Frente a esto se sugiere para futuros estudios, el empleo de otros
instrumentos, la construccioén de uno mas adecuado al contexto educativo o la incorporacion
de factores de tipo mas cualitativo que puedan pesquisar con mayor fineza la complejidad
motivacional en este grupo de docentes. Cabe mencionar que esta limitacion no fue
presentada en el grupo de docentes pertenecientes a escuelas de dependencia particular-
subvencionada, situacion atribuible a las diferencias en el contexto laboral en que estan
insertos estos docentes. Otra dificultad relativa al instrumento fueron las diferencias en
cuanto al tipo de administracion utilizado, estipulado inicialmente como aplicaciones

colectivas a los docentes pertenecientes a cada una de las escuelas. Por las diferencias
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presentadas en algunos establecimientos, esta intencion inicial se vio modificada a la
modalidad de autoaplicacion del instrumento, situacién que se dio con una frecuencia mayor
en las escuelas de historial SIMCE bajo, dificultad que probablemente podria estar afectando
la validez de los resultados obtenidos, en especial en estas escuelas. Esta situacion distintiva,
en una exploracion futura mas profunda, podria estar indicando, en forma tangencial, que las
diferencias de tipo administrativo en la forma de organizacion de cada escuela podrian ser
determinantes en el tema de la calidad y su posible relacion con el rendimiento SIMCE, en el
sentido de que a mayor nivel de rendimiento histérico en esta evaluacion, méas facilidades se
encontraron para realizar este estudio.

Esto dltimo, marca diferencias, y refuerza las conclusiones ya mencionadas, sobre
todo a nivel de cultura escolar, y asimismo, a nivel mas cualitativo, muestra distinciones en el
modo de gestionar las acciones en cada establecimiento, que favorecian a los directivos de
los de mejor rendimiento histérico SIMCE, quienes cumplieron roles de facilitar y apoyar la
participacion de sus docentes en estas actividades de investigacion. Por el contrario, en las
escuelas de historial SIMCE bajo, los directivos tendian a no involucrarse, generaban
situaciones ambivalentes, como autorizar el estudio pero no comunicarselo a los docentes o
fijar dias de aplicacion del instrumento y luego retractarse, entre otras. Esto concuerda a su
vez, con el tema de las diferencias en el liderazgo, que seria un tema interesante de analizar
con mas profundidad por su posible vinculacion a la calidad de la educacion.

Otro factor que pudo intervenir en los resultados es el limitado nidmero de docentes
participantes, que no permiten la generalizacion de los hallazgos presentados, salvo el caso
de las escuelas de dependencia municipal con historial SIMCE alto, que debido a su reducido
namero, representan gran parte del universo comunal. Frente a esto, para ahondar en el tema
de la motivacion laboral docente y la calidad medida como rendimiento SIMCE, puede
sugerirse para proximos estudios, la incorporacién de un mayor numero de escuelas de
historial SIMCE bajo, que porcentualmente sean equivalentes a las de historial SIMCE alto, o
el empleo de técnicas de tipo cualitativo, con métodos como el estudio de casos, que puedan
graficar con mayor propiedad las diferencias existentes entre establecimientos de distinto
rendimiento historico en las mediciones de calidad. Frente a este hecho, la comuna de Vifia
del Mar, sigue representando un espacio privilegiado para investigar cualquier tema referente

a la calidad de la educacion desde la perspectiva publica, a diferencia de otras comunas de la
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region, donde no se presentan casos de escuelas de alto rendimiento histérico en el SIMCE
que sean municipalizadas.

Finalmente, el punto mas importante, quizés, que afect6 la participacion de docentes
en este estudio, es la real falta de tiempo vivenciada por los profesores, a nivel general en las
muestras de escuelas participantes del estudio, quienes para participar tuvieron que optar
frente a otras actividades ya planificadas y propias de su trabajo, descuidando un poco su
labor principal de docencia o, en otros casos, “donar” tiempos extras cedidos voluntariamente
para la realizacion de este estudio, lo que es altamente valorado por las investigadoras, pero
poco reconocido a nivel politico, generandose una suerte de sobrecargas laborales en los
docentes, quienes deben asumir todo tipo de compromisos encomendados a nivel central,
renunciando a actividades extra-laborales de libre disposicién para poder cumplir con las
labores impuestas. Esta sobrecarga, es motivo de gran descontento docente, y en los
comentarios que surgian de ellos, queda expresada su insatisfaccion frente a este hecho y el
atisbo de una posible crisis respecto a sus expectativas acerca de adecuadas condiciones de

trabajo, otro interesante tema que seria relevante considerar en préximos estudios.



67

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aguerrondo, I. (2004). La calidad de la Educacion: Ejes para su definicion y evaluacion.
Sala de lectura de Calidad y Equidad en la Educacion. Documentos OEIl. En red:

http://www.campus-oei.org/calidad/aguerrondo.htm

Arancibia, V.; Herrera, P. y Strasser, K. (1997). Manual de Psicologia Educacional.
Coleccion Textos Universitarios. Santiago: Ediciones Universidad Catolica de Chile.

Astorga, P.; Borgofio, M.; Catalan, P. y Miralles, S. (2005). Percepciones y valoraciones del
rol docente descritas por profesores pertenecientes a establecimientos particulares-
subvencionados de la comuna de Valparaiso y su relacion con la calidad educativa.
Seminario de titulo para optar al titulo de psicéloga. Escuela de Psicologia, Universidad de
Valparaiso.

Barberd, E. (1999). Marco Conceptual e Investigacion de la Motivacién Humana. R.E.M.E.
(Revista Electrénica de Motivacion y Emocion). Volumen 2, N° 1. En red:
http://reme.uji.es/articulos/abarbe127211298/texto.html

Barberd, E. y Mateos, P. (2000). Investigacion sobre Psicologia de la Motivacion en las
Universidades Espafiolas. R.E.M.E. (Revista Electronica de Motivacion y Emocion).
Volumen 3, N° 5. En red: http://reme.uji.es/articulos/abarbe9141912100/texto.html

Beltran, J.; Moraleda, M.; Garcia-Alcafiiz, E.; Calleja, F. y Santiuste, V. (1987). Psicologia

de la Educacion. Madrid: Editorial Eudema.

Caro, A.; Escalante, E. y Barahona, L. (2002). Analisis y tratamiento de datos en SPSS.

Valparaiso: Ediciones Universidad de Playa Ancha de Ciencias de la Educacion.


http://reme.uji.es/articulos/abarbe127211298/texto.html

68

Césped, C. (1986). Factores motivacionales que los profesores consideran mas relevantes en
el desempefio de la funcion docente. Tesis para optar al titulo de Administrador Educacional.
Universidad de Playa Ancha de Ciencias de la Educacion.

Choliz, J. (2004). Psicologia de la Motivacion: el proceso motivacional. En red:

http://www.uv.es/~choliz

Coll, C. (1997). ¢Qué es el constructivismo? Coleccion Magisterio Uno. Argentina: Editorial

Magisterio.

Coll, C.; Miras, M; Onrubia, J. y Sole, 1. (1998). Psicologia de la Educacion. Barcelona:
Ediciones de la Universitat Oberta de Catalufia. EDHASA.

Comision para el Desarrollo y Uso del Sistema de Medicion de la Calidad de la Educacion
(2003). Evaluacion de Aprendizajes para una Educacion De Calidad. En red:

http://www.simce.cl/doc/Comision_Simce.pdf

Cornejo, R. (2005). ElI Trabajo Docente en la Institucion Escolar. La apropiacion-
enajenacion del proceso de trabajo en el contexto de las reformas educativas neoliberales.
Ponencia en las V Jornadas Internacionales de Psicologia Educacional. Psicologia, Educacion

y Poder. Santiago: Universidad de Chile.

Cox, C. (2003). Politicas educacionales en el cambio de siglo. La reforma del sistema

escolar de Chile. Santiago: Editorial Universitaria.

Cortés, A. (2001). Motivacion Laboral en la Empresa de Servicios. En red:

http://www.monografias.com/trabajos10/motivacion-laboral/motivacion-laboral.shtml

CPEIP (2004). Fortalecimiento de la profesion docente. En red: http://www.rmm.cl/usuarios/
equiposite/doc/200501121331010.politica%20fortprof%20docente.doc


http://www.simce.cl/doc/Comision_Simce.pdf

69

CPEIP  (2005). Asignacion Variable por Desempefio Individual. En Red:
http://www.acreditaciondocente.cl/index_sub.php?id_contenido=3212&id_portal=204&id_se
ccion=1213

Garcia, F. y Doménech, F. (1997). Motivacion, aprendizaje y rendimiento escolar. R.E.M.E.
(Revista Electronica de Motivaciébn y Emocién) Volumen 1, N° 0. En red:

http://reme.uji.es/articulos/pa0001/texto.html

Garcia-Huibobro, J.E. (1999). La Reforma Educacional Chilena. Espafia: Editorial Popular.

Gardner, R. (2003). Estadistica para Psicologia usando SPSS para WINDOWS. México:

Editorial Prentice Hall.

Gonzalez C. y Lopez, E. (2002). La técnica DIP-EF: Una alternativa para el diagnostico de
la motivacion profesional en profesores de educacion fisica. En red: http://www.efdeportes.
com/efd48/dipef.htm

Hernandez, F. (2001) EI Constructivismo como referente de las Reformas Educativas

Neoliberales. Revista Accion Pedagdgica 10, 2: 26-35.

Herndndez, R.; Fernandez, C. y Baptista, P. (2003). Metodologia de la Investigacion.
Mexico: Editorial Mc. Graw-Hill.

Knaak, C. y Lampert, M. (1996). Motivacion y liderazgo en microempresarios: un estudio
exploratorio en sectores urbanos. Tesis para optar al grado de Licenciado en Psicologia y al

titulo de Psicdloga. Escuela de Psicologia, Universidad de Valparaiso.

Lopez, J.; Pérez, A. y Zamora, J. (2004). Introduccion al SPSS. Modulo 11. Aula Virtual de
Bioestadistica. Departamento de Matematica Aplicada. Facultad de Biologia, Universidad

Complutense de Madrid. En red: http://e-stadistica.bio.ucm.es/web_spss/indice_spss.html



70

Marchesi, A. & Martin, E. (1998). Calidad de la ensefianza en tiempos de cambio. Madrid:

Alianza Editorial.

Mendenhall, W.; Scheaffer, R. & Wackerly, D. (1994). Estadistica Matematica con

Aplicaciones. México: Grupo Editorial Iberoamérica, S.A. de C.V.

Mendicoa, G. (2003). Sobre tesis y tesistas: lecciones de ensefianza-aprendizaje. Coleccion

Ciencias Sociales. Buenos Aires: Espacio Editorial.

Mendoza, R. (1997). La motivacion docente y su influencia en el desarrollo de la expresion
oral de los alumnos del 2° ario de secundaria del centro educativo "Micaela Bastidas” en la
ciudad de Piura. Ante - proyecto de investigacion. En red: http://www.monografias.com/

trabajos16/motivacion-docente/motivacion-docente.shtml

Milicic, N. (2001). Creo en ti: La construccion de la autoestima en el contexto escolar.
Santiago: Ediciones LOM.

MINEDUC (2003). Jornada Escolar Completa. Portal del Ministerio de Educacion de Chile:
http://www.mineduc.cl/maule/seccion/index.php?file=N2003010610513626859.html

Mizala, A. y Romaguera, P. (2003). Regulacién, incentivos y remuneraciones de los
profesores en Chile. En Cox, C. (Ed). Politicas educacionales en el cambio de siglo. La

reforma del sistema escolar de Chile. (pgs. 519 —558). Santiago: Editorial Universitaria.

Nufiez, 1. (2003). El profesorado, su gremio y la reforma de los afios noventa: presiones de
cambio y evolucién de la cultura docente. En Cox, C. (Ed). Politicas educacionales en el
cambio de siglo. La reforma del sistema escolar de Chile. (pgs. 455 -518). Santiago:

Editorial Universitaria.

OCDE (2003). Informe de la situacion de la Educacién en Chile. En red:
http://www.mecklenburg.cl/textos/Informe%200ECD.pdf


http://www.mecklenburg.cl/textos/Informe%20OECD.pdf

71

Parra, N. (1997). Motivacion, rendimiento académico y laboral de los participantes del
programa de formacion de técnicos medios industriales. Trabajo de Grado para optar al titulo
de Magister Scientiarum en Psicologia Educacional. En red:http://www.monografias.

com/trabajos14/motivacionacadem/motivacionacademz2.shtml

Puelles, P. y Rivero, D. (2004). Autoestima docente y del alumno: un estudio descriptivo -
correlacional de la autoestima y su implicancia en la calidad de la educacion. Seminario de
titulo para optar al titulo de Psicologa. Escuela de Psicologia, Universidad de Valparaiso.

Rajcevic, C. (1998). Estudio descriptivo de los perfiles motivacionales y niveles de
autoactualizacion en profesores de la provincia de Valparaiso. Tesis para optar al grado de
licenciado en Psicologia y al titulo de Psicdlogo. Escuela de Psicologia, Universidad de

Valparaiso.

Red Maestros de Maestros (2005). Evaluacion del desempefio docente. Portal R.M.M. En
red: http://www.rmm.cl/index_sub3.php? id_contenido= 5044&id_seccion=3356& id_portal
=509

Reeve, J. (2003). Motivacion y Emocion. México: Editorial Mc Graw-Hill.

Reparaz, C. (2001). Préactica 1: Una primera sesion de SPSS. Apuntes asignatura: Bases
metodologicas de la investigacion educativa I. Facultad de Filosofia y Letras. Universidad de
Navarra. En red: http: //www.unav.es/educacién/bametinedu 2/practica_1/pagina_2. html # id
50172268

Robbins, S. (1996). Conceptos de Motivacion Bésica. En Comportamiento Organizacional,

teoria y practica. Séptima edicion. Ciudad de México: Prentice-Hall Hispanoamérica S.A.

SIMCE (2004). Resultados nacionales SIMCE: 2004, 2002, 2000. En red:

http://www.simce.cl/paginas/documentos.htm


http://www.monografias/

72

Toro, F. (1982). Distinciones Conceptuales para el disefio de un instrumento que permita
evaluar aspectos de la motivacion para el trabajo. Interamerican Journal of Psychology 15, 2:
97-121.

Toro, F. (1992). Manual del cuestionario de motivacion para el trabajo. Medellin: Ediciones
Cincel Ltda.

UNESCO (1990). Declaracion Mundial sobre Educacion para Todos y Marco de Accion
para  satisfacer las  Necesidades  Basicas de  Aprendizaje. En  red:
http://www.cndna.gob.ve/internacionales/educacionparatodos.pdf

UNESCO (2004). Calidad de la Educacion y Papel Clave de los Docentes. Conferencia
Internacional de Educacion. Taller 4A. En red: http://www.ibe.unesco.org/International/ICE

47/Spanish/Organisation/Workshops/workshop_summaries/Workshop_4A_summary.htm

UNICEF (2004). ¢Quién dijo que no se puede? Escuelas efectivas en sectores de pobreza. En

red: http://www.unicef.cl/centrodoc/escuelas_efectivas/escuelas%20efectivas.pdf.

UNICEF (2005). Buenas précticas para una pedagogia efectiva. En red: http://www.unicef.

cl/archivos_documento/152/profesores.pdf

Villoria, M. y Del Pino, E. (1997). La motivacién. En: Manual de Gestion de Recursos

Humanos en las Administraciones Publicas. Madrid: Editorial Tecnos S.A.

Woolfolk, A. (1996). Psicologia Educativa. México: Editorial Prentice-Hall

Hispanoamericana S.A.


http://www.ibe.unesco.org/International/
http://www.unicef.cl/centrodoc/escuelas_efectivas/escuelas%20efectivas.pdf

ANEXO 1

CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO

73



74

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL PARA DOCENTES

Este cuestionario de motivacion laboral es parte de un proyecto de investigacion educacional
de la Escuela de Psicologia de la Universidad de Valparaiso, que tiene por finalidad explorar los
perfiles motivacionales de los docentes en sus contextos de trabajo, en especial el de aquellos que
trabajan en escuelas que se destacan por su calidad en los puntajes SIMCE.

Los resultados obtenidos seran procesados en forma general, no personal, y los datos
entregados serédn tratados en forma confidencial y anénima.

Agradecemos de antemano su disposicion a participar y el tiempo cedido para esta actividad.

Alumnas investigadoras
5° afio de Psicologia 2005
Universidad de Valparaiso

Instrucciones:

v'El presente cuestionario esta compuesto de 15 items, tipeados en mayuscula.

v'Cada item presenta 5 afirmaciones referidas al trabajo. Usted deberé calificar cada una
de estas afirmaciones con valores de 1 a 5; 5 para la maxima calificacion, 1 para la
minima. Todas las afirmaciones de cada grupo deben calificarse, sin repetir ningin
valor.

v'Se debe responder la totalidad de los items, sin omitir ninguno.

v'"NO RAYE LAS HOJAS DEL CUESTIONARIO; para responder o anotar, utilice
siempre su hoja de respuesta.

v' Al contestar los items, asegurese de hacerlo con la mayor sinceridad posible y desde su
perspectiva personal, sin influencia de terceros.

v'Para responder, sitlese en el tiempo presente, sin responder lo que ha hecho antes ni lo
que le gustaria hacer en el futuro.

v'El cuestionario no tiene restricciones de tiempo, conteste con calma. Como referencia,
el tiempo promedio destinado para responder oscila entre 20 y 35 minutos.

v'"NO OLVIDE, al momento de concluir, RELLENAR LOS DATOS SOLICITADOS en
la parte inferior de su hoja de respuestas.

iiMUCHAS GRACIAS!
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1) LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

2)

3)

4)

a)
b)
c)
d)

e)

Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades.

Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.

Saber que otras personas me aprecian.

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

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

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a)
b)

c)

d)
e)

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

Mantener una relacion cordial con los compafieros de trabajo.

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

Poder ocuparme en lo que verdaderamente se y puedo hacer.

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

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO TENER EN EL TRABAJO ES:

a)
b)
c)
d)
e)

Tener personas a cargo, a las que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.
Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas.

Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos.

Se mejor en el trabajo que el comdn de las personas.

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

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO TENER EN EL TRABAJO ES:

a)
b)

c)

d)

Contar con la compafiia y el apoyo de los comparieros de trabajo.

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas relacionados
con el trabajo.

Saber gue voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion.

Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo.
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5) LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

6)

7)

8)

a)
b)
c)
d)
e)

Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.
Estar con personas que sean unidas, que apoyen y defiendan mutuamente.
Que las otras personas acepten mis méritos.

Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

Poder aplicar los conocimientos que poseo.

USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO JUSTO
Y CONSIDERADO POR PARTE DEL JEFES ES:

a)

b)
c)
d)
e)

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

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

Dar cumplimiento a lo el espera que uno lleve a cabo.

Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias.

EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN TRABAJO VERDADERAMENTE
INTERESANTE ES:

a)
b)

c)
d)

e)

Poner empefio e imaginacion.

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

Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.

Confiar en que la empresa (colegio) me brinde una buena oportunidad.

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

USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER AUMENTO DE
SUELDO Y MEJORES BENEFICIOS ECONOMICOS ES:

a)
b)
c)
d)
e)

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

Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos del trabajo.

Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.

Estar a la espera de que la empresa (colegio) haga los aumentos convenientes segln

sus posibilidades.
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9) EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN ASCENSO EN EL TRABAJO ES:

a)
b)
c)

d)

e)

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

Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

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

Darle tiempo a la empresa (colegio) para que se de cuenta de mis conocimientos y
capacidades.

Dar colaboracién y apoyo a las decisiones de la unidad donde uno trabaja.

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

a)
b)

c)
d)

e)

Mostrar interes en la tarea encomendada al grupo.

Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas o beneficios para
el bien de todos.

Colaborar para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encargo.

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

Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.

11) LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a)
b)

c)
d)

e)

Contar con un jefe que se preocupe verdaderamente por su gente.

Ganar buenos auxilios econdmicos y buenas prestaciones extralegales para mi
beneficio y el de mi familia.

Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad.

Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir
resultados conjuntos que beneficien a todos.

Poder experimentar interés y motivacion por mis tareas.

12) LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a)

Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades y las

de mi familia.
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Tener ascensos para lograr un trabajo més interesante e importante.

Poderme integrar a un equipo con gente dindmica.

Que mi jefe evalie mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa.
Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente

interesantes.

13) LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a)

b)
c)
d)
e)

Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan en mi
ocupacion.

Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.

Tener un jefe que me de a conocer los resultados de mi trabajo.

Tener ascensos que me permitan obtener mayor prestigio y autoridad.

Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo que sean diferentes.

14) LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAIJO ES

a)
b)
c)

d)

e)

Trabajar con otro para beneficiarme de sus conocimientos y experiencias.

Saber que periddicamente puedo recibir aumentos salariales.

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

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

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

15) LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a)
b)

c)

Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y utilidad.
Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo.

Tener un jefe que antes que exija, me apoye y motive.

d) Poder elegir la mejor, entre diversas posibilidades de realizar una tarea.

e)

Tener ascensos que me den a conocer que se tiene en cuenta mi capacidad.
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HOJA DE RESPUESTAS — CMT

Ordene segun su importancia cada una de las alternativas sefialadas con los valores del 5 al 1,
en orden decreciente, es decir, que aquella alternativa que mas se ajusta a su realidad tendra
el valor 5, y asi en orden (4, 3, 2) hasta llegar a la menos relevante para Ud., la que tendra
valor 1. Haga esto con cada uno de los 15 itemes que componen este cuestionario. Por favor,

no deje alternativas sin numerar ni repita valores en el mismo item.

1 A B C D E
2 A B C D E
3 A B C D E
4 A B C D E
5 A B C D E
6 A B C D E
I A B C D E
8 A B C D E
9 A B C D E
10 A B C D E
11 A B C D E
12 A B C D E
13 A B C D E
14 A B C D E
15 A B C D E
DATOS PERSONALES

Fecha examen Ciudad Edad

Sexo Estado Civil Escuela

Estudios realizados (pre-grado, post- titulo)

Asignatura que realiza Cursos en que la imparte

Afios de experiencia docente
N° de afios en esta escuela

ii MUCHAS GRACIAS POR RESPONDER !!
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Prueba de Levene para
la Igualdad de Varianzas

Prueba t para la Igualdad de Medias

E Sig ¢ gl Sig. | Diferencia | Error tipico de |95% Intervalo de Confianza
' " |bilateral)| de Medias | la diferencia para la diferencia
Inferior| Superior
Se asumen 577 ,451 -3,203 61 ,002 -8,4364 2,63398 -13,70334 | -3,16939
Reconocimiento |Varianzas iguales
No se asumen -3,221 | 60,972 | ,002 -8,4364 2,61899 -13,67342 | -3,19931
arianzas iguales
Se asumen 276 ,601 -,423 61 674 -,9636 2,27766 -5,51811 3,59084
Poder arianzas iguales
No se asumen -424 | 60,948 | 673 -,9636 2,27023 -5,50333 3,57605
arianzas iguales
Se asumen 1,406 ,240 ,501 61 ,618 1,1576 2,31261 -3,46677 5,78192
cmI Afiliacion arianzas iguales
No se asumen 497 | 57,882 | 621 1,1576 2,32791 -3,50244 5,81759
arianzas iguales
Se asumen 1,285 ,261 ,693 61 491 2,1545 3,11018 -4,06465 8,37374
Logro arianzas iguales
No se asumen ,687 | 56,869 | ,495 2,1545 3,13652 -4,12655 8,43564
arianzas iguales
Se asumen 12,292 ,001 1,798 61 ,077 4,9152 2,73419 -,55221 10,38251
Autorrealizacion |Varianzas iguales
No se asumen 1,841 | 52,221 | ,071 4,9152 2,66942 -,44088 10,27119
arianzas iguales
. Se asumen 1,504 ,225 ,327 61 ,745 ,7242 2,21501 -3,70495 5,15344
Dedicacion a la ; .
tarea arianzas iguales
No se asumen ,331 | 60,017 | 742 ,1242 2,19126 -3,65891 5,10740
arianzas iguales
Se asumen ,353 ,555 -,358 61 7121 -,8909 2,48671 -5,86339 4,08157
Requisicion arianzas iguales
No se asumen -,360 | 60,970 | ,720 -,8909 2,47248 -5,83498 4,05316
arianzas iguales
g Se asumen 464 ,498 -,336 61 ,738 -,8515 2,53141 -5,91337 4,21034
MPOR ,;cetptggzn arianzas iguales
uiondad No se asumen -339 | 60,643 | 736 | -8515 | 251037 | -587190 | 4,16887
arianzas iguales
Se asumen 470 ,496 -1,406 61 ,165 -2,8818 2,05021 -6,98146 1,21782
Expectacion arianzas iguales
No se asumen -1,400 | 59,116 | ,167 -2,8818 2,05836 -7,00042 1,23678
arianzas iguales
A - Se asumen 1,290 ,261 2,646 61 ,010 7,6303 2,88423 1,86292 13,39769
ceptacion : )
Normas y Valores arianzas iguales
No se asumen 2,677 | 59,714 | ,010 7,6303 2,85078 1,92734 13,33326
arianzas iguales
Se asumen 1,050 ,310 -714 61 478 -1,4182 1,98635 -5,39013 2,55376
Supervision arianzas iguales
No se asumen -719 | 60,863 | ,475 -1,4182 1,97260 -5,36281 2,52645
arianzas iguales
Se asumen 4,910 ,030 -,364 61 J17 -,9545 2,62391 -6,20138 4,29229
Salario arianzas iguales
No se asumen -,359 | 53,030 | ,721 -,9545 2,66168 -6,29312 4,38403
arianzas iguales
Se asumen 1,094 ,300 -,550 61 ,585 -1,2576 2,28804 -5,83279 3,31764
CME Promocién arianzas iguales
No se asumen -552 | 60,996 | ,583 -1,2576 2,27652 -5,80977 3,29462
arianzas iguales
Se asumen ,313 ,578 ,239 61 ,812 ,6455 2,70056 -4,75465 6,04556
Grupo de Trabajo |Varianzas iguales
No se asumen ,240 | 60,985 | ,811 ,6455 2,68597 -4,72550 6,01641
arianzas iguales
Condici Se asumen ,357 ,552 1,654 61 ,103 4,7152 2,85007 -,98391 10,41422
ondiciones de : .
Trabajo arianzas iguales
No se asumen 1,648 | 59,054 | ,105 4,7152 2,86183 -1,01124 10,44155
arianzas iguales
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