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Resumen

En la actualidad los docentes se ven enfrentados a muiltiples situaciones que pueden incidir
directamente en su motivacion. Por esta razon, el presente estudio de tipo descriptivo y de
paradigma investigativo mixto centra su investigacion en el disefio de una estrategia que
permita fortalecer los procesos motivacionales en el cuerpo profesorado. Este proceso se
lleva a cabo en una comunidad educativa de la ciudad de Pasto, en la que las directivas
después de identificar en sus antecedentes organizacionales una oportunidad de mejora en
la variable motivacion e interiorizar la necesidad de generar espacios y herramientas que
contribuyan a la motivacién laboral deciden formular una estrategia que contribuya al
fortalecimiento de los procesos motivacionales en los docentes. Como resultado de esta
iniciativa se obtiene el disefio de un plan de incentivos basado en el reconocimiento de la
labor docente, éste esta compuesto por dos etapas: etapa de diagnostico y etapa de disefio,
las cuales se encuentran adaptadas a las condiciones de trabajo en casa que experimentan
los docentes en la actualidad. La presente estrategia dado su disefio adaptativo a diferentes
contextos institucionales posibilita que otras entidades educativas la retomen como guia
para disefiar su propio proceso con caracteristicas de su entorno, permitiéndoles lograr el
objetivo de fortalecer la motivacion de su equipo docente incluso en tiempos de

contingencia.

Palabras clave: Disefio, estrategias educativas, motivacion, educacién, docente, calidad de

vida laboral.

Abstract

Teachers are currently faced with multiple situations that can have a direct impact on their

motivation. For this reason, the present study of descriptive type and of mixed research
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paradigm focuses its research on the design of a strategy that allows to strengthen the
motivational processes in the teaching body. This process is carried out in an educational
community in the city of Pasto, directives after identifying in their organizational
background an opportunity for improvement in the motivation variable and internalize the
need to generate spaces and tools that contribute to work motivation decide to formulate a
strategy that contributes strengthening motivational processes in teachers. The result of this
initiative is the design of an incentive plan based on the recognition of teaching work,
which is composed of two stages: diagnostic stage and design stage, which are adapted to
the home working conditions currently experienced by teachers. Given its adaptive design
to different institutional contexts, this strategy allows other educational entities to take it up
as a guide to design their own process with characteristics of their environment, enabling
them to achieve the goal of strengthening the motivation of their teaching staff even in

times of contingency.

Keywords: Design, educational strategies, work motivation, teachers, education, strategy,

well-being.

Introduccién

La motivacién es un proceso cognitivo que tiene como propdésito modular el
comportamiento y decisiones del sujeto (McClelland, 1989), es decir, que una persona
motivada inicia una accion se dirige hacia un objetivo y persiste en alcanzarlo; ademas, su
conducta estara modulada por las percepciones que el individuo tiene de si mismo y por las
tareas a las que se tiene que enfrentar (Herrera, Ramirez & Roa, 2004).

En los contextos laborales, Flores (2017) considera que la motivacién es el conjunto
de fuerzas internas y externas que hacen que un trabajador tome diferentes rutas de accién
para aportar a una meta organizacional; ademas, ésta es un factor que influye en el
desempefio del trabajador en general, asi como en su calidad de produccién de trabajo

(Orejuela, 2014). De igual manera, la motivacién, en los diferentes campos laborales,



Tesis Psicoldogica | Vol. 17(1) enero-junio /22 | pp. 1-26 | E- ISSN: 2422-045

contribuye a desarrollar actitudes favorables en el colaborador sobre sus competencias,
logrando obtener un beneficio a nivel personal y organizacional (Sum, 2015).

En el campo educativo, uno de los factores que aporta al éxito de los procesos de
educacion a largo plazo y el rendimiento del mismo esta relacionado con la motivacion del
docente, dado que la satisfaccién del maestro genera la adopciéon de nuevas técnicas y
estrategias didacticas y pedagdgicas que posibilitan una educacion integral (Filak &
Sheldon, 2003). En este orden de ideas, la motivacion de un docente no solo es importante
porque se transmite a sus estudiantes, sino que ésta contribuye a desarrollar recursos
personales, conocimientos y habilidades en el maestro que fortalecen sus competencias de
autoeficacia, autonomia, orientaciéon y establecimiento de metas, las cuales le permitiran
generar una sensacion de satisfaccion y autorrealizacion personal generando asi bienestar
personal y social (Flores, 2017). Esta motivacién docente se puede ver afectada dado que
los maestros se ven enfrentados a multiples situaciones laborales o familiares que pueden
incidir directamente en la falta de interés o desmotivacion (Gonzalez, 2019) esto podria
afectar su quehacer docente, su carrera profesional provocando una prestacién del servicio
de baja calidad que imposibilite el reconocimiento de su trabajo. (Manjarrez, Boza &
Mendoza, 2020). Para evitar esta situacion y cumplir con el objetivo de fortalecer en los
docentes los procesos motivacionales es indispensable tener en cuenta la teoria de Herzberg
(1966), siendo ésta un clasico y referente teérico importante en el tema de motivacion
laboral ya que explica que ésta se encuentra influenciada por dos grupos de factores
independientes y especificos que aportan a la necesidad de desarrollo psicolégico del ser
humano. El primer grupo hace referencia a los factores de higiene, éstos se encuentran en el
contexto, es decir, se sitian en el ambiente externo que circunda al individuo; en una
organizacion este grupo hace referencia a la supervision, las relaciones interpersonales, las
condiciones fisicas del trabajo, las remuneraciones, las prestaciones, la seguridad en el
trabajo, las politicas y practicas administrativas de la organizacion.

El segundo grupo hace referencia a los factores motivadores, los cuales estan
relacionados con la satisfaccion en el cargo y la naturaleza de las tareas que el individuo

ejecuta (Herzberg, 1966). En una organizacion, estos factores se fortalecen a través de
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procesos que aporten a cubrir la necesidad de maximo desarrollo personal (Maslow, 1943).
Este objetivo, se puede conseguir a través de estrategias que brinden una sensacion de
realizacién personal, reconocimiento al desempefio, lo interesante y trascendente de la tarea
realizada, oportunidades de avance profesional y crecimiento personal (Pinto, 2012)
Es asi como desde el nivel directivo de una Institucion Educativa de la ciudad de
San Juan de Pasto surge la necesidad de elaborar un proyecto que permita trabajar en la
motivacion laboral de sus docentes. Teniendo como base este objetivo, se inicia con un
proceso de revision teérica que permite identificar los beneficios de un docente motivado,
posteriormente se indaga en los antecedentes de procesos institucionales relacionados con
motivacion, en los cuales se identifica una medicion de clima organizacional.
Posteriormente a esto el equipo de trabajo (compuesto por la unidad de psicoorientacién
institucional y el grupo investigativo de la Universidad de Narifio), tomo la iniciativa de
formular una estrategia que ademds de estar fundamentada en los factores motivadores
(expuestos anteriormente en la teoria clasica de Herzberg), tenga como objetivo resaltar la
labor de sus colaboradores. Esta se denomina plan de incentivos y es considerado uno de
los procesos de apoyo mas importantes en la Gestion del Talento Humano ya que permite
fortalecer las conexiones estructurales a través de la organizacion, puesto que es un
instrumento para motivar el comportamiento de sus colaboradores (Cabal, Lopez & Castro,
2018). Ademas, es un punto de partida para que la comunidad educativa desarrolle procesos
de transformacién y renovacion en su cultura organizacional, siendo asi una herramienta
que permita reconocer las buenas practicas docentes, estimule el sentido de pertenencia y
ratifique el compromiso con la institucién (Ministerio de Educacion Nacional, 2013).
Para la formulacién de esta estrategia en la Institucion Educativa de la ciudad de
San Juan de Pasto, se construyé un proceso que se compone por 2 etapas: etapa de
diagnostico y etapa de disefio. Para el desarrollo y despliegue de éstas se construyeron
instrumentos que recolectaron informacion con la finalidad de obtener todos los
componentes del proceso. Adicionalmente, todo el proyecto se encuentra basado en una
metodologia de evaluacién constante, la cual permite identificar aciertos y oportunidades de

mejora del proceso, permitiendo asi adaptarse a nuevos cambios y contextos. Por lo
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anterior, el desarrollo y despliegue de la presente propuesta se encuentra adaptada a las
condiciones de virtualidad y trabajo en casa que los docentes han experimentado
actualmente dadas las condiciones laborales subyacentes de la pandemia mundial Covid-19.

Metodologia
Disefio

El presente ejercicio investigativo disefiado con el fin de dar respuesta a la creacién
de una estrategia que permita fortalecer los procesos motivacionales en docentes ain en
tiempos de trabajo en casa, se ha construido desde el paradigma de investigaciéon mixto
secuencial, el cual, segin. Gémez y Villalobos (2014), tiene como proposito “recolectar
datos cuantitativos y cualitativos de la cultura, comunidad o grupo, en relacién a ciertas

categorias” (p. 68).

De igual manera, el presente proyecto se compone de dos fases contiguas, las
cuales segun Bericat (1998) permitiran realizar un analisis mas completo y minucioso de la
informacion obtenida del contexto. Asi mismo, se corroborara e integrara los resultados

cualitativos con los cuantitativos obtenidos de la primera fase del proceso.

Participantes

De la totalidad del personal de la Institucién Educativa Municipal de la Ciudad de
San Juan de Pasto se determiné una muestra de 164 miembros de la comunidad educativa,
en ésta se incluyen cargos como rector, coordinadores, jefes de area y docentes, los cuales
son los beneficiarios del desarrollo del presente programa. Se realiz6 un muestreo no
probabilistico por conveniencia, el cual segiin Otzen y Manterola (2017) facilita la
seleccion de casos que seran incluidos para el estudio, por medio de su accesibilidad y

proximidad de los sujetos para el investigador.
Técnicas e instrumentos

La formulacién del plan de incentivos institucional se estructur6 como un

procedimiento consecutivo que hace uso de la mirada de proceso, ya que se formul6
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planeando cada etapa de manera rigurosa, siendo éstas, un conjunto de acciones ligadas y
constantes entre si que apuntan a un mismo objetivo (Narvaéz, 2009). Es asi que como
resultado se dio lugar a 2 etapas: etapa de diagnéstico y etapa de disefio, de las cual se
compone el proceso. Cada una de éstas cuenta con un objetivo, las estrategias pertinentes
para cumplirlo y un proceso de evaluacion transversal que permite identificar los aciertos y
oportunidad de mejora.

Para la etapa de diagndstico fue necesario basarse en la teoria de los dos factores de
Herzberg (1966), la cual explica que la motivacion de un individuo en situaciones de
trabajo estéd influenciada por factores de higiene y/o motivadores. A partir de esta teoria, se
construyeron dos instrumentos basados netamente en los factores motivadores, los cuales
estan directamente relacionados con la satisfaccion del cargo y la realizacion personal del
colaborador (Manjarrez, Boza & Mendoza, 2020).

El primer instrumento denominado encuesta para determinar criterios y
reforzadores, permitié determinar los elementos que componen el plan de incentivos
institucional. Y el segundo, designado como instrumento de apreciacion docente, se usé en
la etapa de implementacién con el fin de identificar a los docentes beneficiarios del

proceso.

Instrumento para la formulacion del plan de incentivos
Para cumplir con el objetivo de la etapa de diagnostico, se construy6 un instrumento
compuesto de una escala de criterios y una de incentivos, ademas de un instrumento final

de apreciacion docente.

Escala de criterios

Su objetivo principal fue, determinar en conjunto con la poblacién docente, los
criterios que se tuvieron en cuenta para la asignacion de un incentivo. La construccion de
ésta parti6 de la revisién del Decreto 3782 del 7 de octubre de 2007, por el cual se
reglamenta la evaluacion anual de desempefio laboral de los servidores publicos docentes y

directivos docentes que se rigen por el Decreto Ley 1278 de 2002, en el cual se describe las
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competencias que incluye el proceso de evaluacion docente realizado por el Ministerio
Nacional de Educaciéon. A partir de esta revision, teniendo en cuenta la plataforma
estratégica de la institucion y los resultados obtenidos a través de la validacion de contenido
realizada por jueces, se formularon 18 items, éstos hacen referencia a las competencias
docentes preseleccionadas, las cuales se encuentran definidas con base al contexto

institucional y al diccionario de competencias de Martha Alles (2010).
Escala de incentivos

Estd compuesta por 15 items los cuales corresponden a los posibles reforzadores.
Estas opciones de reforzadores partieron de la identificacién de aspectos relevantes y
comunes en la revision de diversos planes de incentivos monetarios y no monetarios como
los realizados por Guzman y Olave (2004); Sierra (2006); Soto y Raigosa (2008); Barrera
(2017); Cabal, Lopez y Castro (2018); Rios, Correa y Vargas (2018). Teniendo como base
los aportes mas importantes de los estudios de estos autores y los resultados obtenidos a
través de la validacion de contenido realizada por jueces, se desarroll6 en conjunto con la
poblacién docente la escala que tuvo como objetivo determinar los incentivos a incluir en el

plan.

Instrumento de apreciacion docente

Las escalas que componen el instrumento tuvieron como objetivo identificar a los
docentes acreedores de los incentivos y se aplicaron en la etapa de implementacion del
proceso. Cada escala contiene 23 y 24 items, los cuales se formularon teniendo en cuenta
varios aspectos. En primer lugar, los resultados obtenidos a través de la validacion de
contenido realizada por jueces. En segundo lugar, se retomaron los criterios elegidos por la
comunidad educativa y las funciones de cargo adscritas por el Ministerio de Educacién para
cada modalidad de docente. Y, por ultimo, cada item se adapt6 segun las contingencias de
la pandemia mundial Covid-19, es decir, para evaluar cada una de las competencias se baso
en el antes y durante de la pandemia.

Procedimiento
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La estructuracion y desarrollo del proceso se realizé por el equipo investigador de la

Universidad de Narifio en trabajo conjunto con la Unidad de Psicoorientacion de la

institucion, la cual estd compuesta por 4 miembros representativos de la comunidad

educativa. A continuacion, se describe a detalle el plan de incentivos con cada una de sus

etapas. Se socializa la definicién teérica y el proceso de adaptacién de ésta a la practica y

ademas se visibiliza la adaptacion de la estrategia a la virtualidad.

El diagnéstico aplicado a un
contexto  organizacional es
definido por Valenzuela,
Ramirez, Gonzdlez y Celaya
(2010) como el proceso que

Seglin Regno (2012) permite

. o permite evaluar la situacién de
1.1 Sub-etapa de identificar los elementos, s e .,
L . . la institucién sus problemas y
contextualizacion subsistemas y condiciones en - ,
., potencialidades, ademas
Revision de las que se encuentra vy . .
permite determinar las
antecedentes desenvuelve el .
) necesidades de una
comportamiento . |
o organizacion y generar un pia
organizacional. . ..
de intervencién.
1.2 Sub-etapa de :
1. Etapa de Permite reconocer

diagnostico »

elementos  teoricos vy
metodolégicos acordes al
contexto a trabajar.

formulacion “
Revision de sustento
teorico

4

1.3 Sub-etapa de
medicion
Determinar los
elementos del plan de
incentivos

Creacion de instrumentos

4

Validacion de los instrumentos por medio de validez de
contenido por jueces

4

» Aplicacion de la escala la poblacion docente para
determinar criterios e incentivos

10
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Figura 1. Etapa de diagnostico. Fuente: Bastidas, Matabanchoy, Ortega y Riascos,

2020
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Figura 2. Etapa de disefio. Fuente: Bastidas, Matabanchoy, Ortega y Riascos, 2020
Consideraciones éticas

Para llevar a cabo la investigacion denominada “Disefio de un programa de
incentivos para docentes de una Institucion Educativa de San Juan de Pasto en tiempos de
trabajo en casa”, se tuvo en cuenta la ley 1090 (Ministerio de la Proteccion Social, 2006)
donde se reglamenta el ejercicio y la profesion Psicologica, de tal manera que la
investigacion se encontré basada en los criterios éticos de confidencialidad y autonomia,

ademas de los principios bioéticos de beneficencia, justicia y no maleficencia.

De igual manera, para la elaboracién este proyecto y su oportuno desarrollo, se
reviso el Codigo Deontoldgico (Ministerio de la Proteccion Social, 2006) con el cual se dio
un manejo ético y responsable de la informacién que se utiliz6 en la investigacion, lo cual

permitio no atentar contra la integridad del participante.

Finalmente, a través del consentimiento informado, el cual fue elaborado por la
Unidad de Psicoorientaciéon de la institucion en conjunto con el equipo investigador de la
Universidad de Narifio y aprobado por las directivas institucionales, se di6 a conocer el
propdsito, justificacion, metodologia y las acciones para el desarrollo del plan de incentivos
institucional. Ademads, se manifesté que la participaciéon en el proceso seria de manera
voluntaria, asi mismo se dio a conocer que cada participante estaba en libertad de

abandonar el proceso si asi lo decidiera. Por ultimo, se socializ6 que en caso de

12
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considerarlo oportuno los participantes estarian en todo su derecho de recibir una copia del

consentimiento informado.

Resultados

A continuacion, se describen los resultados de la etapa de diagnostico y la etapa de
disefio que componen la estrategia institucional que tiene como objetivo fortalecer los
procesos motivacionales en docentes en tiempos de trabajo en casa
Etapa de diagndstico

Sub-etapa de contextualizacion. A partir de la revision de antecedentes

institucionales, se encontré un estudio previo de medicion de clima organizacional, en sus
resultados se identific6 una oportunidad de mejora en los procesos relacionados a la
motivacion institucional. Teniendo en cuenta este referente, el equipo de investigacién de la
Universidad de Narifio en conjunto con la Unidad de Psicoorientacion de la institucion
establecié el proceso de formulacion del plan de incentivos institucional, el cual surge
como respuesta a la creacién de una estrategia que tenga como objetivo reconocer la labor
docente aun en tiempos de trabajo en casa, logrando asi obtener un proceso que sea un pilar
fundamental no solo para el desarrollo de la sociedad sino también para el desarrollo
personal de todos aquellos que tienen acceso al derecho de la educacién. (Flores, 2017)

Sub-etapa de formulacion. Posterior a la revision de antecedentes, se analizaron
las bases tedricas y metodoldgicas pertinentes para lograr identificar los fundamentos
necesarios para la formulacién de este proceso. Estos se describen a continuacién.

En primer lugar, se presenta las teorias clasicas y pioneras de la motivacion. La
teoria de Herzberg (1966), explica los factores que inciden en la motivaciéon de un
individuo y los clasifica en dos grupos. El primer grupo hace referencia a los factores de
higiene, los cuales se presentan en el contexto y se sitiian en el ambiente externo que
circunda al individuo y subsanan las necesidades que en la teoria clasica de Maslow (1943)
se clasifican como fisioldgicas. El segundo grupo corresponde a los factores motivadores,

éstos estan relacionados con la satisfaccién en el cargo y aportan a dar respuesta a la

13
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necesidad de desarrollo psicologico del individuo, la cual se encuentra clasificada en la
teoria de Maslow (1943) como la necesidad de reconocimiento y autorrealizacion.

En un contexto laboral, Pinto (2012), Tomas, De los Santos y Fernandez (2019) los
cuales retoman la teoria de Herzberg consideran que el primer grupo de factores (higiene)
solo evita la insatisfaccion en el colaborador, mas no contribuye a su motivacién. Sin
embargo, el segundo grupo de factores (motivadores), es el que esta directamente
relacionado a la motivacion del colaborador; por esta razon, se afirma que las
organizaciones deben propender por brindar a sus miembros la sensacién de realizacion
personal, esto se conseguiria a través del reconocimiento al desempefio y oportunidades de
avance profesional y crecimiento personal.

Respecto a antecedentes tedricos nacionales de la motivacién en docentes, Vidal,
Garcia y Pacheco (2010) plantean que ésta es la principal herramienta en el aprendizaje, ya
que el docente, al ser responsable de procesos tales como la focalizacion de la atencioén, el
interés, y el aprendizaje en los alumnos, necesita contar con un alto entusiasmo para
desarrollar sus actividades diarias. Este entusiasmo tiene un impacto significativo en el
incremento de los niveles de motivacion de los alumnos, debido a que cada logro del
estudiante estd unido directamente con el nivel de motivacién del profesor.

Asi mismo, Gonzales (2003) plantea que para fortalecer la motivacién en el docente
es necesario comprender que ésta se basa en elementos del trabajo como son el reto
intelectual, la autonomia, la libertad para probar nuevas ideas, el desarrollo de la
competencia profesional, la oportunidad de crecer personalmente, el desarrollo de la
creatividad, pero sobre todo en el reconocimiento de su labor y el sentir que benefician a la
sociedad influyendo en la educacién de nifios y jovenes. En concordancia a este
planeamiento y teniendo en cuenta la revision de antecedentes internacionales Jiménez y
San Martin (2019) también mencionan que para garantizar se cumpla con el objetivo de
lograr un efectivo reconocimiento de la labor docente es importante tener en cuenta dos
aspectos clave como lo son la evaluacion de la actividad del profesor y el reconocimiento
percibido por los demas sobre el desempefio de uno de los miembros de la comunidad

educativa. Al tener presente este parametro Aneca (2017) menciona que la mejor manera de
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lograr este objetivo es generando una estrategia que permita no solo reconocer los logros de
cada miembro de la comunidad, sino que ademas cumpla con la expectativa del valor que la
persona le asigna (Mufioz, Lira, Lizama, Valenzuela & Sarlé, 2019).

La estrategia se basara en un programa de evaluacion del docente, ya que éste aparte
de contener la opinién de diferentes actores de la comunidad e incluir la autoevaluacion del
profesor, brinda la posibilidad de que los maestros aporten sus ideas sobre esta iniciativa y
obtengan recompensas alineadas con sus verdaderas expectativas y necesidades.
(Valderrama, 2018) Siendo esta ultima caracteristica un factor fundamental a la hora de
formular el proceso ya que como lo menciona Flores (2017) los docentes identifican con
propiedad aquellas situaciones que complican su ambiente de trabajo y por esto poseen una
opinién de peso en cuanto a proponer qué medidas se deban realizar para estimular la
motivacion docente.

Al tener conocimiento fundamentado en la teoria, sobre los factores que influyen en
la motivacion laboral y al precisar los componentes que determinan la motivacion docente
basado en el contexto educativo, se establecié con mayor precision y rigurosidad que la
mejor estrategia que aporta al fortalecimiento de estos elementos es la construccion de un
plan de incentivos. Respecto a la metodologia, se decidi6 que para realizar la formulacién
de una estrategia que impacte en cualquier comunidad es indispensable basarse en una
mirada de proceso, es decir, formular un proyecto estructurado por etapas y planear cada
una de éstas a detalle, para que sean un conjunto de acciones ligadas entre si que apunten a
un mismo objetivo (Narvaez, 2009). Asi mismo, se determind que para la construccion del
proceso es importante que en éste promueva la participacion de aquellos que resultan
directamente implicados, es decir, que se debe brindar la oportunidad a los participantes
para proponer sus ideas, logrando asi que los resultados sean mucho mas consecuentes con
sus expectativas (Raigosa & Soto, 2008) y que, a su vez, exista participacion y apropiacion
de los colaboradores durante el proceso, permitiendo una favorable puesta en marcha del
plan de incentivos institucional.

Sub-etapa de medicion. Teniendo en cuenta los sustentos tedricos y

metodologicos, se construyeron los instrumentos utilizados en las sub-etapa de medicion,
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denominados escala de criterios, escala de incentivos e instrumento de apreciacion. Cabe
resaltar que los criterios y reforzadores a incluir en el plan se seleccionaron considerando
que el promedio de su puntuacién se encuentre en un rango de 4 a 5 en escala Likert, es
decir, muy importante o esencial y muy gratificante o extremadamente gratificante.

Una vez determinados parametros, los criterios seleccionados fueron: planeacion del
trabajo, compromiso institucional, conocimiento y valoracién de los estudiantes,
fundamentacién pedagégica, estrategias pedagogicas-didacticas, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales, evaluacion y mejoramiento, cumplimiento de las normas y
politicas educativas, innovacion, liderazgo, desempefio académico y actividades co-
curriculares de los estudiantes, mediacion de conflictos, estrategias para la participacion,
participacion en proyectos institucionales, participacion en la construccién del PEI y se
descartaron dos criterios al no cumplir con la puntuacién antes mencionada.

De igual modo, se identificaron los resultados de la escala para determinar los
reforzadores del plan de incentivos institucional, es asi que los incentivos seleccionados
teniendo presente la calificacion dada por los miembros de la institucién fueron anotacion
en la hoja de vida, financiacion de curso de profesionalizacion virtual, financiacion del
transporte aéreo nacional para participar en evento académico, reconocimiento en publico
al desempefio, computador portatil, dia laboral libre, obsequio implemento deportivo,
boletas para cine o espectaculo cultural virtual y se descartaron siete criterios al no cumplir
con la puntuacion necesaria para ser aceptados.

Etapa de disefio

Sub-etapa de expectativa. La formulacion de esta sub-etapa tiene como fin generar
un primer acercamiento de los docentes al proceso, logrando asi que la comunidad
educativa se intrigue e interese frente al tema. Para el desarrollo de esta fase se hara uso de
fichas comunicativas que buscan dar a conocer la llegada de un proceso que aporta al
reconocimiento de la labor docente, buscando con ello promover la visibilizacion del plan
de incentivos institucional.

Sub-etapa de sensibilizacion. El disefio de esta sub-etapa permite propiciar una

participacion directa de la comunidad educativa al proceso de plan de incentivos
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institucional, con el fin de incentivar la participacién activa de los docentes en el proceso,
por medio de estrategias didacticas con las cuales sea posible conocer las percepciones de
los profesores frente a un plan de incentivos, permitiendo asi identificar creencias frente al
proceso, las cuales posteriormente seran abordadas en la sub-etapa de psico educacion.

Sub-etapa de psico educacion. El objetivo del disefio de esta sub-etapa es
socializar con los colaboradores de la organizacion el proceso de la formulacion e
implementacion del plan de incentivos institucional y brindar herramientas tedricas que les
permitan conocer e interiorizar todos los conceptos y componentes del plan de incentivos
institucional, esto con el fin de lograr que dinamizadores del proyecto se integren a la
comunidad educativa, y ésta logre un acercamiento que permita a los profesores
familiarizarse e integrar la estrategia como uno de los procesos propios e institucionales. De
igual manera, a través de esta sub-etapa de psico educacién se pretende promover en los
docentes la participacion activa del proceso y el desarrollo del sentido de responsabilidad
para el mismo, logrando asi que cada docente aporte desde sus competencias y habilidades
al proyecto.

El desarrollo de esta sub-etapa se realizara a través de encuentros virtuales por
grupos focales. Haciendo uso de una estrategia creativa, el cuerpo profesorado aprendera el
concepto de motivacion, los beneficios de un colaborador motivado, la influencia de la
motivacion en el area educativa y estrategias para la motivacion.

Posteriormente, se dara a conocer las etapas del proyecto, partiendo de la
socializacién de antecedentes institucionales relacionados con motivacién, continuando con
la devolucién de resultados de las escalas de criterios e incentivos, haciendo énfasis en que
su participacion en ese proceso fue indispensable en la formulacion del plan de incentivos y
finalizando con la explicacion del protocolo para la evaluacién docente.

De igual manera, en esta etapa, se tendra presente las creencias de los docentes
identificados en la etapa de sensibilizacion, con el proposito de aclarar las inquietudes.

Sub-etapa de implementacion. El disefio de esta sub-etapa tiene como objetivo
consolidar y desplegar el plan de incentivos institucional. Para cumplir con este proposito,

cada uno de los profesores hard uso de las escalas para la apreciaciéon docente. La
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aplicacion de éstas permite que cada participante obtenga dos puntuaciones, la primera que
corresponde a un proceso de autoevaluacion y la segunda a la evaluacién realizada por su
jefe inmediato. El promedio de estas dos apreciaciones permitira identificar a los docentes
beneficiarios del plan de incentivos institucional, reconociendo de esta manera su labor.

Sub-etapa de evaluacién. Esta sub-etapa se disefio, con la finalidad de reconocer
las fortalezas y oportunidades de mejora del plan de incentivos institucional. Se realizara
por medio de una estrategia de evaluacion, en la cual se recogera informacién cuantitativa y
cualitativa acerca de la experiencia de los docentes en el proceso. El proposito de obtener
esta informacion, es que el plan de incentivos institucional cuente con un ciclo de mejora
continua, es decir, que al realizar la evaluacion de éste se destaque los puntos fuertes que se
pueden mantener y se actué sobre los puntos de mejora, complementandose con los
resultados de la evaluacion transversal que se realiza al finalizar cada una de las etapas
establecidas.

Discusion

Las entidades que dinamizan activamente sus procesos de talento humano se basan
en hallazgos organizacionales relevantes que les permiten formular estrategias que aportan
al mejoramiento institucional (Sum, 2015). Es asi que las organizaciones que a partir de sus
procesos identifican la necesidad de fortalecer la motivacion laboral e interiorizan la
importancia de fortalecer esta variable, formulan estrategias que aportan al desarrollo y
fortalecimiento de los factores de higiene y motivadores que la componen. Por
consiguiente, logran obtener un beneficio no solo para el colaborador y la institucién, sino
también para el ambiente laboral, ya que un personal motivado desarrolla buenas relaciones
interpersonales (Sum, 2015). Corroborando este postulado, se observé que la iniciativa e
interés que demostraron las directivas de la institucion por reconocer la labor docente al
identificar la oportunidad de mejora en la variable motivacion, propici6 en el ambiente
laboral un espiritu de cooperacion y responsabilidad con el proceso.

Asi mismo, después de identificar la necesidad de la institucion por motivar a sus
colaboradores e identificar los factores que mueven a los docentes, se plante6 en la sub-

etapa de formulacion, el disefio de una estrategia que permita cumplir este objetivo. En
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sintonia a esto se realizo la creacion de un plan de incentivos, siendo éste una herramienta
que se articula y favorece en la consecucion de la motivacion en tiempos de trabajo en casa.
(Flores, 2017). Durante el proceso de construcciéon, se encontr6 que, segun los
antecedentes, era propicio basar el plan de incentivos institucional en la teoria bifactorial de
Herzberg, decisién que fue la mas acertada, dado que al enfocar el disefio a factores
netamente motivadores, se cumplia con el proposito de las directivas de reconocer la labor
docente por su desempefio personal y profesional. De igual forma, para la construccién de
la estrategia se consider6 fundamental tener en cuenta las competencias de cada
colaborador, ademas de adoptar la misién, vision y cultura de la organizacién. Por esta
razén, autores como Alles (2010) coinciden en que para la creacion de este proceso es
necesario revisar los perfiles de cargo de los miembros de la organizacion. Este sustento
tedrico es una de las bases importantes en la construccion de la propuesta del plan de
incentivos, ya que se evidencid que esta revision permite disefiar un programa de
reforzamiento en el que se evalte cada docente teniendo en cuenta sus funciones y
competencias asignadas por la institucion actualmente adaptadas al trabajo en casa.

Asi mismo, teniendo en cuenta las bases metodoldgicas encontradas, se identifico
que es indispensable para el disefio del plan de incentivos, dar la oportunidad de
participacion a aquellos que resultan directamente implicados (Infante, 2008). Es decir que
si los colaboradores pueden proponer sus ideas, los resultados seguramente seran mucho
mas consecuentes con sus expectativas (Raigosa & Soto, 2008). Premisa que se adapta en
su totalidad al contexto educativo, ya que la poblacion docente se muestra mas dispuesta a
la participacién, siempre y cuando se sientan identificados y participes del proceso a
realizar.

Respecto a la sub-etapa de medicion, los criterios seleccionados por los docentes
son acordes a los valores organizacionales y hacen parte del perfil docente de la institucion,
ademas cumplen con las condiciones de ser evaluables para cualquier miembro de la
organizacion, ser justos y alcanzables (Guzman & Olave, 2004). Estos parametros
permiten que se evite el subpago en el plan de incentivos, el cual se presenta cuando la

meta es inalcanzable o poco clara para el colaborador, generando en él desmotivaciéon. Asi
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mismo, evita el sobrepago que ocurre cuando las metas derivadas de los criterios son muy
alcanzables y no discriminan un parametro para determinar a los merecedores de un
incentivo (Leo6n, 2013). Respecto a los reforzadores del plan de incentivos, es fundamental
tener en cuenta que éstos deben ser variables y cumplir con la condicion de desempefio y
recompensa (Wilson, 2002). Los reforzadores pueden ser de dos tipos, monetarios, que
implican una caracteristica fisica y/o econémica y los incentivos no monetarios, los cuales
no son tangibles y en algunos casos no implican una inversion de dinero (Giarrizzo, 2012).

Teniendo en cuenta estos dos tipos de reforzadores, se ha encontrado que en
resultados de estudios similares al presente, como el de los autores como Raigosa y Soto
(2008), los incentivos monetarios (comisiones y bonificaciones) son considerados por los
colaboradores como los mas satisfactorios y de mayor impacto en su desempefio. En
contraste a este postulado, en el presente ejercicio investigativo, en la etapa de diagnéstico
de incentivos, se encontr6 que la poblacion docente considera que los incentivos no
monetarios son mas satisfactorios. Con base en este resultado y propiciando por la
efectividad de los reforzadores, Pinto (2012) considera que la caracteristica de un
reforzador eficaz, es suplir en el colaborador la necesidad de desarrollo psicolégico,
independientemente de que el incentivo represente un gasto econémico o no para la
organizacion.

En cuanto al disefio del proyecto, al ser estructurado bajo el pardmetro de un
conjunto de acciones ligadas entre si que apuntan a un mismo objetivo (Narvaez, 2009),
permitio que en cada una de las etapas disefiadas se asignen labores a los diferentes
miembros de la institucion, brindado asi la posibilidad de participar en la formulacién y
desarrollo de este. Obteniendo como resultado un proceso que responde a las expectativas
de todas las partes interesadas y de la situacion actual de trabajo en casa. Adicionalmente,
la formulacion por etapas permitié establecer tiempos en la construcciéon del plan de
incentivos, lo cual optimizo la resolucion de inconvenientes previstos y la entrega de datos
en tiempos real.

De igual manera, la teoria afirma que es indispensable basar todo el proceso en una

etapa constante de evaluacion, ya que ésta tiene como propésito llevar un control y
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seguimiento detallado del mismo, permitiendo asi determinar sus oportunidades de
adaptacion y alcance (Soto & Raigosa, 2008). Al tener en cuenta esta premisa en la
formulacion de la presente propuesta, se disefié en cada etapa del proyecto una metodologia
de evaluacion, la cual permitio la revision constante del plan, logrando asi la flexibilizacién
de éste y que el disefio en su totalidad sea adaptado a distintas variables como lo son las
condiciones de trabajo en casa, la cual es una modalidad de trabajo que implica que el
colaborador desempefie sus funciones desde su hogar a través de la virtualidad (Alonso &
Cifre, 2002). Esta forma de empleo es bastante comtn dadas las condiciones en el ambito
laboral subyacentes de la pandemia mundial Covid-19, por lo cual la formulacion del
proceso implicé una adaptacion a la forma actual en la que laboran los maestros de la

institucion.

Conclusiones y recomendaciones

En el area educativa es importante tener en cuenta los antecedentes de la
construccion y despliegue de planes de incentivos; por esta razon, el presente articulo, se
considera como una importante fuente de revision, y una estrategia oportuna que permite el
reconocimiento de la labor docente y su motivacion laboral.

La descripcion detallada del proceso de construccion de un plan de incentivos y los
datos cuantitativos y cualitativos obtenidos del mismo, aportan desde el paradigma de
investigacion mixto secuenciales caracteristicas que serviran como guia a otras
instituciones que desde la linea organizacional o educativa consideren pertinente fortalecer
los procesos motivacionales de sus colaboradores.

La situacion actual de la pandemia Covid-19 generé un reto significativo en la
elaboracién de la presente investigacién, generando asi algunas dificultades en el proceso
ya que inicialmente, el disefio del plan de incentivos fue formulado para el despliegue de
manera presencial, sin embargo, dada la situacion de pandemia, dicho disefio fue adaptado
al contexto a través de la virtualidad, lo que significé un aporte importante como estrategia
motivacional en tiempos de contingencia. La adaptacion del proceso a la virtualidad

permite que las diferentes organizaciones implementen este insumo a través de las
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condiciones de teletrabajo. Por esta razén se recomienda para futuras ocasiones idear
diferentes formas de aplicacién de la estrategia teniendo en cuenta las situaciones
presenciales y de virtualidad

De igual manera, se recomienda a las diferentes entidades que deseen formular su
estrategia motivacional y utilicen el presente articulo como insumo y referente, amplien la
informacion aqui presentada y adapten cada una de las etapas teniendo en cuenta su
contexto organizacional.

Finalmente, tras la experiencia de la presente investigacion, y considerando algunas
falencias vividas en el proceso se recomienda establecer un cronograma para la realizacién
de cada etapa. Asi mismo, se resalta la importancia de partir de una linea base, es decir, un
diagnostico, el cual a través de la recoleccion de informacién denote los intereses y
expectativas de todas las partes interesadas, lo cual posteriormente permitira generar un
proceso participativo y satisfactorio. De igual manera, es importante realizar un andlisis
constante de los resultados que se obtienen en cada una de las etapas que implica el
despliegue del plan de incentivos institucional aportando a su mejoramiento continuo. Por
ultimo, cabe resaltar que el desarrollo de la presente investigacion y la publicacion de sus

resultados no generan ningtin conflicto de interés para los autores.
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