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RESUMEN 

 

Introducción: La motivación laboral de los docentes universitarios representa un 

factor clave en la calidad de la educación superior, especialmente en áreas de alta 

exigencia académica como las ciencias básicas en las carreras de la salud. La 

Teoría de la Autodeterminación permite analizar la motivación en un continuo que 

abarca desde la desmotivación hasta la motivación intrínseca, incluyendo diferentes 

formas de motivación extrínseca como la regulación externa, introyectada, 

identificada e integrada. El presente estudio tiene como propósito conocer la 

motivación laboral de los docentes de ciencias básicas en una universidad privada 

de Santiago durante el año 2025, utilizando como marco teórico la Teoría de la 

Autodeterminación. Resultados: perfil motivacional predominantemente autónomo, 

caracterizado por altos niveles de motivación intrínseca y regulación identificada, 

junto a bajos niveles de desmotivación. Las mujeres presentaron levemente 

mayores niveles de motivación autónoma en comparación con los hombres. Mayor 

hacia la motivación autónoma en docentes de mayor edad. Se identificó una 

correlación positiva y estadísticamente significativa entre los años de experiencia 

docente y las dimensiones de regulación identificada y motivación intrínseca. 

Discusión: Estos hallazgos son coherentes con la Teoría de la Autodeterminación 

y con estudios previos que señalan que, a mayor trayectoria profesional, la 

motivación docente tiende a volverse más autónoma. La presencia de perfiles 

motivacionales autónomos se asocia con mayor bienestar, compromiso institucional 

y prácticas pedagógicas más favorables, lo que impacta positivamente en la 

motivación de los estudiantes. Conclusión: los docentes de ciencias básicas 

presentan predominantemente motivación autónoma, destacando la experiencia 

docente como un factor clave en su fortalecimiento. Estos resultados aportan 

evidencia relevante para el diseño de estrategias institucionales orientadas a 

promover el bienestar docente y la calidad del proceso educativo en la educación 

superior. 

Palabras clave: Motivación, docentes, laboral, Teoría de la 

Autodeterminación. 



7 

 

ABSTRACT 

 

Introduction: The job motivation of university professors is a key factor in the quality 

of higher education, especially in academically demanding areas such as basic 

sciences in health sciences. Self-Determination Theory allows for the analysis of 

motivation on a continuum ranging from demotivation to intrinsic motivation, 

including different forms of extrinsic motivation such as external regulation, 

introjected motivation, identified motivation, and integrated motivation. This study 

aims to understand the job motivation of basic science professors at a private 

university in Santiago during the year 2025, using Self-Determination Theory as its 

theoretical framework. Results: A predominantly autonomous motivational profile 

was observed, characterized by high levels of intrinsic motivation and identified 

regulation, along with low levels of amotivation. Women showed slightly higher levels 

of autonomous motivation compared to men. Older teachers exhibited greater 

autonomous motivation. A positive and statistically significant correlation was 

identified between years of teaching experience and the dimensions of identified 

regulation and intrinsic motivation. Discussion: These findings are consistent with 

Self-Determination Theory and previous studies indicating that, with greater 

professional experience, teacher motivation tends to become more autonomous. 

The presence of autonomous motivational profiles is associated with greater well-

being, institutional commitment, and more favorable pedagogical practices, which 

positively impacts student motivation. Conclusion: Basic science teachers 

predominantly exhibit autonomous motivation, with teaching experience standing out 

as a key factor in its strengthening. These results provide relevant evidence for the 

design of institutional strategies aimed at promoting teacher well-being and the 

quality of the educational process in higher education. 

 

Key words: Motivation, teachers, work, Self-determination Theory. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La motivación es un constructo fundamental en la comprensión del 

comportamiento humano, ya que influye en la dirección, intensidad y persistencia 

de las acciones de las personas, entendiéndose como un proceso interno que inicia, 

dirige y sostiene conductas orientadas hacia una meta, siendo determinante para 

explicar por qué las personas actúan de determinada manera en distintos contextos 

(Pintrich & Schunk, 2006). Desde una perspectiva psicológica, se considera como 

un componente central en el comportamiento humano ya que incide en la energía, 

dirección y persistencia con la que las personas se involucran en diversas 

actividades, es decir, la motivación es aquello que impulsa a los individuos a actuar 

y está influenciada por factores internos y externos (Ryan & Deci, 2000).  

 

La literatura describe diferentes teorías relacionadas a la motivación, siendo 

la Teoría de la Autodeterminación una de las más influyentes (Zubiri, 2013). Esta 

teoría se ha consolidado como un marco teórico robusto para comprender la 

motivación en contextos educativos y laborales (Ryan et al., 1997). La Teoría de la 

Autodeterminación tiene su enfoque en la motivación y personalidad humana, 

empleando métodos empíricos tradicionales y una metateoría organísmica y lo que 

busca, finalmente, es enfatizar en la importancia de la utilización de los recursos 

internos de las personas y como estos evolucionan para el desarrollo de la 

personalidad y la autorregulación de la conducta (Ryan & Deci, 2000). 

 

La teoría de la autodeterminación distingue distintos tipos de motivación 

según el grado de autodeterminación o autonomía con que una persona realiza una 

acción, es así como se define la desmotivación, que implica la ausencia total de 

intención de actuar; la motivación intrínseca, la cual hace referencia a realizar una 

actividad por el interés y disfrute que esta genera; y finalmente la motivación 

extrínseca, que se basa en recompensas o presiones externas, pero que puede 

internalizarse progresivamente, aumentando su calidad motivacional (Ryan & Deci, 

2000). 
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Ahora bien, dentro del ambiente académico, tanto los estudiantes como los 

docentes requieren de motivación como un componente esencial durante el proceso 

de enseñanza aprendizaje (Lucavechi et al., 2024). Esta dinámica es 

particularmente relevante ya que el nivel de motivación de los actores involucrados, 

tanto estudiantes como docentes, influye directamente en los procesos de 

enseñanza-aprendizaje, en el compromiso institucional y en los resultados 

académicos y profesionales (Pintrich & Schunk, 2006; Ryan & Deci, 2017).  

 

La motivación en los estudiantes de las carreras del área de la salud favorece 

la consolidación de las competencias y una adecuada personalidad profesional 

(Trujillo et al., 2018). En la literatura se reconoce que los docentes altamente 

motivados propician mejores ambientes de aprendizaje, que apoyan la óptima 

motivación de los estudiantes (Lucavechi et al., 2024), por lo que la motivación de 

los docentes resulta esencial, pues afecta no solo su bienestar y compromiso 

laboral, sino que también la calidad de la enseñanza y el aprendizaje de los 

estudiantes (Deci & Ryan, 2012).  

 

En el caso particular de los docentes, la motivación laboral ha sido objeto de 

creciente atención, pues se reconoce que su bienestar, desempeño y permanencia 

en el sistema educativo dependen en gran medida de las razones que los impulsan 

a ejercer su labor (Klassen et al., 2012; Fernet et al., 2012).  

 

La docencia universitaria, especialmente en áreas altamente demandantes 

como las ciencias básicas en carreras de la salud, representa un desafío constante 

en términos de actualización, preparación y compromiso con la formación de futuros 

profesionales. En este contexto, comprender qué factores motivan a los docentes y 

cómo estos influyen en su práctica pedagógica se convierte en un aspecto crucial 

para la mejora de la calidad educativa (Estévez et al., 2021).  

 

En concordancia a la idea anterior, la propia motivación de los docentes para 

enseñar tiene un impacto significativo en las propias experiencias de aprendizaje de 
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los estudiantes (Ryan & Deci, 2000). Sin embargo, las investigaciones en el ámbito 

educativo se han centrado principalmente en estudiar la motivación de los 

estudiantes, existiendo pocos estudios enfocados en la motivación de los docentes 

(Orsini et al., 2020; Lucavechi et al., 2024). Aquellos estudios que hablan acerca de 

la motivación de los docentes se centran en docentes del área clínica y preclínica, 

no encontrándose estudios documentados en docentes de las carreras de ciencias 

básicas del área de la salud, quienes resultan ser la primera aproximación que 

tienen los estudiantes con su futuro desempeño profesional.  

 

En base a lo anteriormente expuesto, la motivación propia de los docentes 

tiene un rol protagónico dentro del proceso de enseñanza-aprendizaje, ya que esto 

puede interferir en la apreciación de la propia motivación de los estudiantes 

(Lucavechi et al., 2024). Es por ello que el presente estudio tiene por finalidad 

conocer la motivación laboral de los docentes de ciencias básicas en carreras de la 

salud según la Teoría de la Autodeterminación en la Universidad Finis Terrae 

durante el año 2025. 

 

Esta tesis se encuentra estructurada en cuatro capítulos. El capítulo 1 trata 

del planteamiento del problema de investigación; luego, el capítulo 2 

correspondiente al marco referencial, explorará la literatura disponible con respecto 

al tema es estudio. Posteriormente, ese continuará con el capítulo 3: Marco 

metodológico del estudio, continuando con el capítulo 4, que corresponderá a los 

resultados del presente trabajo. El capítulo 5: Discusión. Finalmente, el capítulo 6: 

conclusiones.  
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CAPÍTULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1 Problema de investigación 

 

La motivación del cuerpo docente es un factor clave en la calidad del proceso 

educativo, especialmente en el ámbito universitario y, con mayor énfasis, en las 

carreras del área de la salud (Kunter et al., 2013). En este contexto, los docentes 

de ciencias básicas cumplen un rol fundamental al establecer las bases del 

conocimiento científico en la formación profesional. Sin embargo, a pesar de su 

relevancia, estos docentes enfrentan desafíos específicos que pueden afectar 

negativamente su motivación laboral, tales como la alta carga académica, la 

necesidad constante de actualización disciplinar, la escasa valoración de las 

asignaturas básicas frente a las clínicas, la presión por cumplir funciones 

simultáneas de docencia, investigación y gestión, y la limitada retroalimentación 

sobre el impacto de su enseñanza en etapas posteriores de la formación 

profesional. En el contexto de universidades privadas, además, pueden existir 

exigencias institucionales asociadas a productividad académica y resultados 

docentes, lo que incrementa las demandas laborales y podría influir en la calidad de 

la motivación con la que ejercen su labor. 

 

A lo largo de la historia se han descrito diferentes teóricas para explicar la 

motivación de las personas. Maslow, en 1943, propuso la Teoría de la Jerarquía de 

Necesidades, la cual considera que las personas están motivadas por una serie de 

necesidades jerárquicas, desde las más básicas (fisiológicas) hasta las más 

elevadas (autorrealización) (Maslow, 1943). Otra teoría es la Teoría de los Dos 

Factores de Herzberg, la cual distingue entre factores motivacionales (logros, 

reconocimiento, crecimiento) y factores higiénicos (salario, condiciones laborales). 

La ausencia de los factores higiénicos genera insatisfacción, pero su presencia no 

garantiza motivación; en cambio, los motivadores sí la generan (Herzberg, 1966). 
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La Teoría de la Autodeterminación, propuesta por Deci y Ryan, ofrece un 

marco conceptual pertinente para comprender la motivación desde una perspectiva 

cualitativa. Esta teoría distingue entre distintos tipos de motivación (intrínseca, 

extrínseca y desmotivación) y plantea que el grado de autodeterminación está 

mediado por la satisfacción de tres necesidades psicológicas básicas: autonomía, 

competencia y relación. En el contexto educativo del área de salud, identificar cómo 

se expresan estas dimensiones puede contribuir significativamente al diseño de 

estrategias institucionales orientadas a mejorar el bienestar y el compromiso de los 

docentes. 

 

En contextos internacionales, la motivación laboral docente en ciencias de la 

salud ha sido objeto de creciente atención debido a su impacto en el compromiso 

institucional, la retención y la calidad de la formación clínica. 

 

La motivación laboral en los docentes de ciencias de la salud es un factor 

determinante para asegurar una educación de calidad, especialmente en un 

contexto universitario marcado por la innovación tecnológica, la actualización 

científica constante y la presión institucional por cumplir estándares de rendimiento 

académico. Este grupo de profesionales enfrenta desafíos únicos, como la 

necesidad de integrar conocimientos teóricos con habilidades clínicas, formar 

estudiantes para contextos de alta exigencia profesional y mantenerse vigentes en 

un campo en permanente evolución (Skaalvik & Skaalvik, 2017). 

 

La motivación laboral en este contexto se relaciona estrechamente con 

factores como el reconocimiento profesional, la percepción de autonomía, las 

condiciones contractuales, el desarrollo profesional continuo y el equilibrio entre las 

demandas laborales y personales (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2017; Fernet 

et al., 2012; Gagné et al., 2015). Según Klassen et al. (2012), el bienestar y el 

desempeño de los docentes se vinculan directamente con las razones que los 

impulsan a permanecer en la docencia, como la vocación, el sentido de propósito y 

el impacto en la formación de nuevos profesionales. 
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Estudios realizados en diversos países coinciden en que el entorno 

institucional influye significativamente en la motivación de los académicos. En este 

sentido, Browne (2017), a través de una carta al editor, destaca que el apoyo 

institucional, la claridad en los roles docentes y la existencia de oportunidades de 

desarrollo profesional constituyen elementos relevantes para sostener la motivación 

laboral en el ámbito de la educación en salud.  

 

Por otro lado, los sistemas de evaluación docente también han sido 

identificados como variables que influyen en la motivación laboral. Cuando estos 

procesos son percibidos como justos, participativos y orientados al desarrollo, 

promueven una mayor satisfacción laboral y compromiso institucional (van den Berg 

et al., 2013).  

 

En resumen, la motivación laboral en docentes de ciencias de la salud se ve 

influida por un conjunto complejo de factores personales e institucionales. Promover 

ambientes laborales que reconozcan el esfuerzo docente, faciliten la conciliación 

entre docencia y clínica, y brinden oportunidades de crecimiento, resulta 

fundamental para garantizar una enseñanza de calidad en el ámbito de las ciencias 

de la salud. 

 

Lohmann et al. (2017) desarrollaron y validaron una escala de motivación 

basada en la Teoría de la Autodeterminación, evidenciando que las distintas formas 

de motivación laboral, tanto autónomas como controladas, se relacionaban de 

manera diferenciada con el desempeño en el sector salud. Sus resultados 

mostraron que la calidad de la motivación influye de forma relevante en los 

resultados laborales, respaldando la utilidad de este enfoque teórico para 

comprender el comportamiento profesional en contextos sanitarios (Lohmann et al., 

2017). 
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Por su parte, Kusurkar et al. (2023) analizaron la motivación desde la Teoría 

de la Autodeterminación en el contexto de la educación en ciencias de la salud, 

examinando cómo los sistemas de evaluación influyen en la motivación de 

estudiantes y docentes. Los autores concluyen que el diseño de las evaluaciones 

puede favorecer una motivación más intrínseca y autodeterminada cuando estas se 

estructuran de manera que apoyen la satisfacción de las necesidades psicológicas 

básicas de autonomía, competencia y relación. 

 

La investigación realizada por Hanson et al. en 2022, examinó las 

motivaciones de los docentes de asignaturas preclínicas de la facultad de medicina, 

esto basado en la Teoría de la Autodeterminación, y concluyeron que el profesorado 

se mantiene fuertemente motivado a contribuir en la educación; sin embargo, 

existen fuentes externas de frustración, que, a pesar de las motivaciones 

intrínsecas, pueden llevar a socavar las necesidades psicológicas básicas de 

autonomía, conexión y competencia. Además, este estudio recomienda la 

importancia de involucrar a los docentes en las primeras etapas del proceso 

curricular de los estudiantes y fomentar el desarrollo de experiencias en nuevas 

técnicas de enseñanza para apoyar la transición de impartidor de contenido a 

facilitador del aprendizaje activo, refiriendo que no realizar esto puede resultar 

desempoderador y conducir a la frustración y la desmotivación (Hanson et al., 2022). 

 

En Chile existen estudios que evalúan la motivación en estudiantes de 

odontología. El académico chileno César Orsini, junto a su equipo de investigación, 

describen que un clima de aprendizaje que promueve la autonomía y un feedback 

de calidad predicen significativamente la motivación autónoma de estudiantes de 

odontología, mediado por la satisfacción de sus necesidades psicológicas básicas 

(Orsini et al., 2018).  

 

Existen pocos estudios enfocados a la motivación en docentes en Chile. En 

este ámbito, se ha estudiado principalmente la motivación en aquellos académicos 

que desempeñan su docencia en áreas clínicas. El estudio realizado por Lucavechi 
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et al., en 2024, evaluó la motivación laboral según la Teoría de la 

Autodeterminación, encontrándose que el profesorado mostró una motivación 

extrínseca identificada, lo cual apoya la hipótesis de que este tipo de motivación es 

suficiente y deseable para adoptar un estilo de enseñanza orientado al significado, 

logrando así un tránsito hacia un aprendizaje significativo en lugar de una mera 

transferencia de información (Lucavechi et al., 2024). 

 

Pese a lo anteriormente expuesto, en la presente revisión no se encontró 

evidencia empírica sobre los niveles de motivación de los docentes de ciencias 

básicas en carreras del área de la salud (ver anexo 1), lo que representa una brecha 

de conocimiento relevante, ya que sólo se encontraron estudios enfocados a la 

motivación en docentes clínicos y preclínicos. Esta falta de información limita la 

posibilidad de implementar políticas efectivas que promuevan un ambiente de 

trabajo más satisfactorio y productivo para este grupo académico. 

 

La ausencia de información sobre la motivación de los docentes de ciencias 

básicas también implica un riesgo para la calidad formativa de los futuros 

profesionales de la salud. Si no se comprende cómo y por qué se mantienen 

motivados estos académicos, las instituciones pueden no detectar a tiempo factores 

que afecten su bienestar, compromiso o permanencia laboral. Esto podría traducirse 

en una menor innovación pedagógica, dificultades para sostener el desempeño 

docente a largo plazo, aumento de la rotación del personal académico y, en 

consecuencia, un impacto negativo en la continuidad y calidad de los procesos de 

enseñanza–aprendizaje. Asimismo, al no contar con evidencia científica que 

permita sustentar decisiones de gestión, las estrategias institucionales corren el 

riesgo de ser poco efectivas o no responder a las necesidades reales del cuerpo 

docente. 

 

Por lo tanto, se hace necesario investigar cómo se manifiestan los distintos 

tipos de motivación en estos docentes, a través del enfoque de la Teoría de la 
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Autodeterminación, con el fin de generar conocimiento útil para la gestión educativa 

y el fortalecimiento del quehacer docente en el nivel universitario. 

 

1.2 Pregunta de investigación 

 

Dado lo anterior es que se plantea la siguiente pregunta de investigación: 

¿Cuál es la motivación laboral en docentes de ciencias básicas de carreras de 

salud, según teoría de autodeterminación, en una universidad privada, Santiago 

2025? 

 

1.3 Objetivo general:  

 

Conocer la motivación laboral de los docentes de ciencias básicas en 

carreras de la salud con base en la Teoría de la Autodeterminación en una 

universidad privada, Santiago 2025. 

 

1.4 Objetivos específicos:  

 

- Determinar la motivación laboral según la teoría de la autodeterminación de los 

docentes de ciencias básicas según sexo. 

 

- Determinar la motivación laboral según la teoría de la autodeterminación de los 

docentes de ciencias básicas según rango etario.  

 

- Determinar la motivación laboral, según la teoría de la autodeterminación, de los 

docentes de ciencias básicas según años de experiencia docente.   

 

1.5 Hipótesis de trabajo:  

 

Los docentes de ciencias básicas de carreras del área de la salud 

presentarán puntajes significativamente mayores en las dimensiones de motivación 
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autónoma (motivación intrínseca y regulación identificada) en comparación con las 

dimensiones de motivación controlada y desmotivación, según la Escala 

Multidimensional de Motivación Laboral (MWMS). 

 

La relevancia científica de este estudio radica en su aporte al conocimiento 

sobre la motivación docente en el nivel universitario, específicamente en el ámbito 

de las ciencias básicas en carreras del área de la salud, un campo escasamente 

explorado en la literatura nacional e internacional según la revisión realizada. En 

cuanto a la importancia práctica, esta investigación permite comprender el tipo de 

motivación que predomina en los docentes de ciencias básicas que se desempeñan 

en carreras de la salud en una universidad privada, grupo que cumple un rol clave 

en la formación inicial de los futuros profesionales sanitarios. Conocer su perfil 

motivacional resulta fundamental, ya que estos docentes enfrentan altas exigencias 

académicas, necesidad de actualización disciplinar constante y una frecuente 

menor visibilidad frente a asignaturas clínicas, factores que pueden influir en su 

bienestar y desempeño. Esta información aporta bases para el diseño de futuras 

intervenciones orientadas a mejorar las condiciones laborales, fortalecer el 

desarrollo profesional docente y optimizar las estrategias pedagógicas en este nivel 

formativo. Un profesorado motivado no solo se compromete más con su labor, sino 

que también favorece mejores experiencias de aprendizaje, impactando 

directamente en la calidad del proceso formativo de los estudiantes del área de la 

salud. 

 

La importancia teórica de este estudio radica en que la investigación permite 

contrastar y enriquecer la Teoría de la Autodeterminación en un contexto específico 

que es la docencia universitaria en ciencias básicas en carreras de la salud, 

aportando nuevos elementos interpretativos. Considerando la escasez de estudios 

en el contexto chileno, este trabajo representa un aporte significativo al 

conocimiento teórico y aplicado sobre la motivación laboral en el ámbito educativo 

superior. 
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Finalmente, la importancia social de este estudio apunta a que el bienestar y 

la motivación del cuerpo docente tienen un impacto directo en la calidad educativa 

y los procesos de enseñanza aprendizaje, lo cual es especialmente crítico en 

carreras del área de la salud, donde la formación rigurosa y comprometida de los 

futuros profesionales es fundamental para el bienestar de la sociedad. Mejorar la 

motivación docente contribuye, en última instancia, a formar profesionales más 

competentes, éticos y comprometidos con el servicio a la comunidad. 
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CAPÍTULO 2: MARCO REFERENCIAL 

 

2.1 Motivación laboral  

 

La motivación laboral en el ámbito educativo universitario ha cobrado 

creciente atención en las últimas décadas, en particular por su impacto en la calidad 

del proceso de enseñanza-aprendizaje (Kunter et al., 2013). Estudios han 

evidenciado que la motivación laboral de los docentes universitarios influye 

directamente en su desempeño, compromiso y satisfacción laboral (Han & Yin, 

2016).  

 

En el caso de las carreras del área de la salud, donde las exigencias 

académicas y formativas son altas, la motivación es un factor determinante en la 

calidad del proceso formativo (Orsini et al., 2020); además, los docentes de ciencias 

básicas desempeñan un papel crucial al entregar los conocimientos fundamentales 

para la formación profesional. Comprender qué motiva a estos docentes a ejercer 

su labor con compromiso y eficacia permite abordar de manera integral los factores 

que inciden en su desempeño (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2017). 

 

La motivación se define como la razón o impulso que lleva a una persona a 

actuar de determinada manera para alcanzar un objetivo (Ryan & Deci, 2000). En 

el contexto educativo, la motivación docente se relaciona con el compromiso, la 

satisfacción laboral, el rendimiento profesional y la calidad de la enseñanza (Sinclair, 

2008). Diversos estudios han demostrado que docentes altamente motivados 

tienden a generar ambientes de aprendizaje más estimulantes, desarrollar 

estrategias pedagógicas innovadoras, y establecer relaciones positivas con sus 

estudiantes (Kunter et al., 2013). 

 

La motivación de los docentes universitarios, sin embargo, puede verse 

afectada por múltiples demandas relacionadas con la enseñanza, la investigación y 

tareas administrativas, que pueden generar estrés, disminuir el compromiso con el 
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trabajo y afectar negativamente su motivación y satisfacción profesional. Entre los 

factores identificados se encuentran la sobrecarga laboral, reconocimiento 

insuficiente y políticas institucionales rígidas, los cuales compiten con la motivación 

intrínseca y pueden obstaculizar la calidad del desempeño académico (Watt & 

Richardson, 2020). Esto vuelve relevante comprender el tipo de motivación que 

predomina en este grupo y las condiciones que la favorecen o dificultan. 

 

2.2 Teoría de la Autodeterminación 

 

La teoría de la autodeterminación, desarrollada por Deci y Ryan, plantea que 

la motivación humana se organiza en un continuo que va desde la desmotivación 

hasta la motivación intrínseca, pasando por diferentes tipos de motivación 

extrínseca. Esta teoría sostiene que las personas estarán más motivadas cuando 

sus tres necesidades psicológicas básicas están satisfechas: autonomía 

(sentimiento de elección y control sobre sus acciones), competencia (sensación de 

eficacia y logro), y relación (conexión significativa con los demás) (Deci & Ryan, 

1985; Ryan & Deci, 2000). 

 

2.2.1 Tipos de motivación  

 

Los tipos de motivación que contempla la Teoría de la Autodeterminación 

son: la motivación intrínseca, la cual implica realizar una actividad por el placer y 

satisfacción inherentes a la tarea. La motivación extrínseca que incluye distintos 

niveles de regulación (externa, introyectada, identificada e integrada) según el grado 

en que la conducta ha sido internalizada. Y la desmotivación que corresponde a la 

ausencia de intención de actuar, generalmente asociada a una percepción de falta 

de control o valor de la actividad (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000). 

 

Esta teoría ha sido utilizada para estudiar la motivación en el trabajo y la 

educación, mostrando que un contexto que promueve la autonomía, la competencia 
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y las relaciones positivas favorece la internalización de motivaciones extrínsecas y 

fortalece la motivación intrínseca (Deci & Ryan, 2012). 

La Teoría de la Autodeterminación se presenta como un enfoque teórico 

robusto que permite analizar la motivación desde una perspectiva cuantitativa y 

contextualizada (Ryan & Deci, 2000). La elección de la Teoría de la 

Autodeterminación como marco teórico de este estudio se sustenta en su capacidad 

para ofrecer una comprensión integral y diferenciada de la motivación laboral, 

especialmente en contextos complejos como el educativo.  

 

Esta teoría ha demostrado ser particularmente útil para comprender los 

procesos motivacionales en entornos laborales donde las condiciones pueden 

afectar el bienestar psicológico de los participantes (Orsini et al., 2020).  

 

2.3 Instrumentos de medición de motivación 

 

Existen instrumentos de medición que permiten cuantificar la motivación 

laboral basándose en diferentes teorías de motivación, como la Encuesta de 

Diagnóstico Laboral (Job Diagnostic Survey) basada en el Modelo de 

Características del Trabajo (Job Characteristics Model); esta valúa la motivación a 

través de cinco características del puesto (variedad de habilidades, identidad de la 

tarea, significado, autonomía y retroalimentación), y su enfoque va dirigido a cómo 

el diseño del trabajo influye en la motivación (Hackman & Oldham, 1975).  

 

Ahora bien, basado en la Teoría de la Autodeterminación, se encuentra el 

instrumento Escala de Motivación en el Trabajo (Motivation at Work Scale), escala 

que evalúa formas autónomas y controladas de motivación hacia el trabajo, útil para 

evaluaciones más generales (Gagné et al., 2010).  

 

2.3.1 Escala multidimensional de motivación en el trabajo 
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Este marco teórico se basa, entre otros referentes, en el estudio de Gagné 

et al. (2015), quienes desarrollaron la Escala Multidimensional de Motivación en el 

Trabajo (Multidimensional Work Motivation Scale, MWMS), instrumento validado 

que permite evaluar diversos tipos de motivación en distintos entornos laborales, 

incluyendo el educativo. 

 

Gagné et al. (2015) desarrollan la Escala MWMS como una herramienta 

basada en la Teoría de la Autodeterminación que permite medir distintos tipos de 

motivación laboral a lo largo de un continuo que va desde la desmotivación hasta la 

motivación intrínseca. Esta escala fue diseñada con el objetivo de proporcionar un 

instrumento psicométricamente robusto que pudiera ser utilizado en diversos 

contextos culturales y organizacionales (Gagné et al., 2015).  

 

2.4 Dimensiones de la autodeterminación 

 

La MWMS evalúa seis dimensiones de la motivación laboral, cada una 

alineada con la Teoría de la Autodeterminación. Estas dimensiones se organizan en 

un continuo de autodeterminación, que va desde la desmotivación hasta la 

motivación intrínseca, reflejando el grado de autonomía que experimenta una 

persona en su trabajo (Gagné et al., 2015).   

 

2.4.1 Desmotivación 

 

La desmotivación corresponde a la ausencia de motivación. Las personas 

que puntúan alto en esta dimensión no encuentran valor ni propósito en su trabajo, 

ni creen que sus acciones conduzcan a resultados deseados. Se asocia con 

agotamiento, insatisfacción y baja productividad (Gagné et al., 2015).   

 

2.4.2 Motivación extrínseca  
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Dentro de la motivación extrínseca se encuentra la regulación externa, que 

corresponde al tipo de motivación extrínseca menos autodeterminada, donde el 

comportamiento está guiado por recompensas o castigos externos, por ejemplo, 

trabajar solo por el salario o para evitar sanciones. La regulación introyectada, 

corresponde a las personas que actúan por presión interna, como la culpa o la 

necesidad de aprobación, si bien la motivación viene del interior, no es totalmente 

autodeterminada, ya que las acciones se realizan por obligación emocional o para 

evitar la desaprobación. La regulación identificada es el tipo más autónomo de 

motivación extrínseca, en que la persona reconoce el valor personal del trabajo y lo 

asocia con metas significativas, por ejemplo, enseñar porque se cree en la 

importancia de la educación para la sociedad. La regulación integrada es la forma 

más autodeterminada de motivación extrínseca. Las metas y valores del trabajo 

están completamente integrados con la identidad del individuo, la actividad laboral 

es coherente con sus creencias, aunque no sea completamente placentera por sí 

misma (Gagné et al., 2015). 

 

2.4.3 Motivación intrínseca  

 

Finalmente, la motivación intrínseca corresponde al nivel más alto de 

autodeterminación, las personas trabajan por interés, placer o satisfacción inherente 

en la tarea misma. Este tipo de motivación se asocia con mayor creatividad, 

compromiso y bienestar laboral (Gagné et al., 2015). 

 

Cada una de estas dimensiones representa un grado distinto de 

autodeterminación en la conducta laboral, desde la falta total de intención de actuar 

(desmotivación) hasta la realización de actividades por el interés y disfrute inherente 

(motivación intrínseca). El instrumento está compuesto por 19 ítems que los 

encuestados deben responder utilizando una escala tipo Likert de 7 puntos, donde 

indican el grado en que cada afirmación describe las razones por las que realizan 

su trabajo. La aplicación de la MWMS es sencilla y puede ser autoadministrada, lo 
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que permite su implementación tanto en entornos académicos como 

organizacionales (Gagné et al., 2015). 

 

2.5 Validación del instrumento  

 

En su estudio original, Gagné et al. (2015) validaron la MWMS en una 

muestra multinacional que incluyó participantes de nueve países y siete idiomas, 

evidenciando una adecuada validez factorial, consistencia interna y confiabilidad. 

Los resultados indicaron que la estructura de la escala se mantiene estable a través 

de distintos contextos culturales, lo que respalda su aplicabilidad transcultural. 

Posteriormente, la MWMS ha sido utilizada en diversos contextos organizacionales 

y educativos para analizar la motivación laboral desde la Teoría de la 

Autodeterminación, incluyendo estudios desarrollados en Europa, como el de De 

Cooman et al. (2018), que la emplean en el marco del modelo de demandas y 

recursos laborales. En América Latina, investigaciones recientes han aplicado esta 

escala en contextos educativos y del sector público, confirmando su validez en 

países como México, Brasil, Colombia y Chile (Lucavechi et al., 2024). 

 

La MWMS ha demostrado validez factorial, confiabilidad y consistencia 

interna en diversos contextos culturales y ocupacionales (Gagné et al., 2015). En el 

ámbito educativo, su aplicación permite explorar las razones por las que los 

docentes se involucran en su trabajo, ofreciendo información valiosa para la gestión 

del talento humano y el diseño de programas de desarrollo docente (Kunter et al., 

2013). 

 

En resumen, la MWMS constituye un instrumento teóricamente 

fundamentado y empíricamente validado que permite explorar con precisión las 

distintas razones que impulsan a las personas a desempeñarse en su entorno 

laboral. Su aplicación en docentes de ciencias de la salud, particularmente en 

contextos universitarios, permite identificar perfiles motivacionales relevantes que 
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pueden orientar intervenciones institucionales para fortalecer el compromiso y 

bienestar laboral (Gagné et al., 2015). 

 

Estudios han empleado la Teoría de la Autodeterminación y la MWMS para 

analizar la motivación en contextos educativos. Fernet et al. (2012) encontraron que 

los docentes con altos niveles de motivación autodeterminada presentan menor 

agotamiento emocional y mayor satisfacción laboral. Otros estudios muestran que 

el apoyo a la autonomía por parte de las instituciones educativas se asocia con una 

mayor motivación intrínseca y un menor nivel de desmotivación (Howard et al., 

2017). 

 

Ahora bien, la aplicación de la MWMS en docentes universitarios puede 

ayudar a identificar factores motivacionales que inciden en la permanencia en el 

cargo, el desempeño pedagógico y la participación en actividades académicas. 

Asimismo, permite distinguir entre motivaciones controladas (por presiones 

externas) y motivaciones autodeterminadas, aportando evidencia para la toma de 

decisiones institucionales (Gagné et al., 2015; Howard et al., 2017). 

 

La disponibilidad de instrumentos validados internacionalmente, como la 

MWMS, permite una evaluación precisa y contextualizada de los perfiles 

motivacionales, lo que refuerza la pertinencia teórica y metodológica de esta 

elección para abordar el fenómeno en estudio (Gagné et al., 2015). 

 

La elección del cuestionario MWMS como instrumento principal para este 

estudio se basa en su sólido sustento teórico en la Teoría de la Autodeterminación 

y en su capacidad para medir de manera diferenciada los distintos tipos de 

motivación laboral en un continuo que abarca desde la desmotivación hasta la 

motivación intrínseca, incluyendo formas intermedias de motivación extrínseca 

como la regulación externa, introyectada, identificada e integrada (Gagné et al., 

2015). A diferencia de otros instrumentos más generales o unidimensionales, como 

el Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1975) o el Work Extrinsic and 
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Intrinsic Motivation Scale (Tremblay et al., 2009), la MWMS permite captar con 

mayor precisión la complejidad y calidad de la motivación en contextos laborales 

específicos. Además, ha sido validada internacionalmente en diversos idiomas y 

culturas, incluyendo estudios preliminares en docentes universitarios chilenos 

(Lucavechi et al.,2024), lo que garantiza su pertinencia y adaptabilidad al contexto 

local. Su estructura de seis subescalas facilita un análisis detallado de los perfiles 

motivacionales, permitiendo generar recomendaciones concretas para el diseño de 

políticas institucionales orientadas a fortalecer la motivación autodeterminada y el 

bienestar docente. 

 

En la figura 1 se observa mapa conceptual resumen del marco teórico 

anteriormente presentado.  

 

Figura 1.   

Motivación Laboral Docente en Ciencias de la Salud desde la Teoría de la 

Autodeterminación. 

 

 

 

Nota. Mapa conceptual que sintetiza los principales conceptos teóricos del estudio 

sobre motivación laboral en docentes universitarios de ciencias básicas en carreras 

de la salud. Se organiza en torno a la Teoría de la Autodeterminación, que clasifica 
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la motivación en un continuo desde la desmotivación hasta la motivación intrínseca, 

pasando por distintas formas de motivación extrínseca. Además, incluye los factores 

contextuales que influyen en la motivación docente, las dimensiones evaluadas por 

la MWMS, y la justificación de su aplicación en el contexto chileno. Este esquema 

permite visualizar la relación entre la teoría, el instrumento de medición y la realidad 

laboral de los docentes, facilitando la comprensión de las bases conceptuales del 

estudio. 

 

2.6 Viabilidad del proyecto  

 

El presente estudio, cuyo objetivo es conocer la motivación laboral de los 

docentes de ciencias básicas en carreras de la salud según la Teoría de la 

Autodeterminación en una universidad privada de Santiago en el año 2025, presenta 

una alta viabilidad técnica y operativa, sustentada en diversos factores clave. 

 

2.6.1 Accesibilidad a la infraestructura 

 

La investigación se desarrolla al interior de la Universidad Finis Terrae, 

misma casa de estudio donde participa la investigadora que es estudiante del 

programa de magister. Se utilizarán herramientas digitales institucionales (como 

correo electrónico y formularios de Google) para contactar a los docentes y aplicar 

el instrumento, lo que garantiza un entorno seguro, eficiente y de fácil acceso tanto 

para la investigadora como para los participantes. 

 

2.6.2 Accesibilidad a los sujetos de estudio 

 

Los docentes de ciencias básicas que imparten asignaturas en las carreras 

de medicina, odontología, enfermería, kinesiología y nutrición y dietética constituyen 

una población claramente identificable y accesible dentro de la institución. Además, 

la existencia de registros académicos y canales de comunicación internos facilita la 
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identificación y contacto con los potenciales participantes, aumentando la 

factibilidad de obtener una muestra adecuada y representativa. 

 

2.6.3 Tiempo:  

 

El diseño del estudio es de tipo transversal, lo que permite recolectar los 

datos en un único momento del tiempo, reduciendo así la duración del trabajo de 

campo y no interfiere con las actividades docentes ni administrativas. 

 

Para el instrumento de recolección de datos, se utilizó la Escala 

Multidimensional de Motivación en el Trabajo (MWMS), instrumento validado 

internacionalmente y con evidencia de validez interna en muestras chilenas. Esta 

escala permite medir distintos tipos de motivación (desde la desmotivación hasta la 

motivación intrínseca), alineándose con el enfoque teórico del estudio. Su formato 

tipo Likert y su disponibilidad en español favorecen su comprensión y aplicación de 

forma autoadministrada, asegurando la calidad y fiabilidad de los datos obtenidos. 

 

En suma, la accesibilidad institucional, la claridad en la definición de la 

población objetivo, el tiempo estimado para su ejecución y la validez del instrumento 

de medición respaldan la factibilidad del proyecto, permitiendo su implementación 

con rigor metodológico y pertinencia contextual. 
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CAPÍTULO 3: MARCO METODOLÓGICO 

 

3.1 Paradigma y enfoque de la investigación 

 

Este estudio se enmarca dentro del paradigma positivista, el cual sostiene 

que la realidad puede ser conocida, medida y explicada objetivamente a través de 

métodos empíricos. Bajo esta perspectiva, se adopta un enfoque cuantitativo, ya 

que se busca medir la motivación laboral de los docentes a partir de un instrumento 

estandarizado y validado, permitiendo así una recolección de datos objetiva y 

replicable.  

 

3.2 Diseño de investigación 

 

El alcance del estudio es descriptivo, dado que su propósito es conocer y 

caracterizar los niveles y tipos de motivación laboral en docentes de ciencias 

básicas en carreras de la salud, sin intervenir ni modificar las variables observadas. 

El diseño corresponde a un estudio transversal, ya que la información será 

recolectada en un único momento del tiempo, lo que permite obtener una idea 

puntual de la situación motivacional de los participantes durante el año 2025.  

 

El presente trabajo se considera un estudio piloto debido a que constituye 

una aproximación exploratoria para evaluar la aplicabilidad y pertinencia de la 

Escala Multidimensional de Motivación Laboral (MWMS) en docentes de ciencias 

básicas de carreras de la salud en una universidad privada de Santiago. Su objetivo 

es probar los procedimientos de recolección de datos, la comprensión de los ítems 

del cuestionario y la viabilidad logística del diseño metodológico, antes de una 

aplicación a gran escala. 

  

3.3 Universo y tipo de muestreo 
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El universo reducido de 40 participantes aproximadamente permite identificar 

posibles dificultades en la administración del instrumento, estimar la variabilidad de 

las respuestas y determinar si los análisis estadísticos previstos son adecuados. 

Los resultados obtenidos servirán como base para ajustar el diseño, optimizar la 

estrategia de reclutamiento y reforzar la validez y confiabilidad del cuestionario en 

el contexto local. 

 

Esta aproximación metodológica es coherente con los objetivos del estudio, 

ya que permite identificar perfiles motivacionales relevantes para orientar futuras 

estrategias institucionales. 

 

El estudio se desarrolló en la Universidad Finis Terrae, ubicada en Santiago 

de Chile, específicamente en las facultades que imparten carreras del área de la 

salud como Medicina, Odontología, Enfermería, Kinesiología y Nutrición y Dietética.  

 

Para determinar el tamaño muestral del estudio, se consideró como 

población objetivo a todos los docentes de ciencias básicas que imparten 

asignaturas en carreras del área de la salud (medicina, odontología, enfermería, 

nutrición y dietética, kinesiología) en la Universidad Finis Terrae. Según la 

información preliminar entregada por las secretarías académicas, se estima que 

esta población está compuesta por aproximadamente 40 docentes. 

 

Dado el carácter acotado de esta población, se utilizará un muestreo no 

probabilístico por conveniencia, incluyendo a todos los docentes que cumplan con 

los criterios de inclusión y acepten participar voluntariamente. Si bien esta estrategia 

limita la generalización de los resultados, permite obtener datos significativos y 

pertinentes al objetivo del estudio, el cual es de carácter piloto. 

 

La elección de un enfoque no probabilístico por conveniencia se justifica por 

la facilidad de acceso a la población y por las limitaciones de tiempo, sin 

comprometer la validez interna del estudio, dado que se aplicará una escala 
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validada en Chile (MWMS) y se busca explorar relaciones entre variables dentro de 

un contexto institucional definido. 

 

3.4 Criterios de inclusión y exclusión  

 

Se establecieron como criterios de inclusión contar con un contrato laboral 

vigente con la institución. Como criterio de exclusión, se consideró a aquellos 

docentes que, además de impartir asignaturas de ciencias básicas, desarrollaban 

actividades docentes en el área clínica o preclínica. 

 

3.5 Metodología de la obtención de datos y de la intervención realizada 

 

El proceso de reclutamiento de los participantes se llevó a cabo durante el 

mes de noviembre 2025, posterior a la obtención de la aprobación del Comité de 

Ética.  

 

Se solicitó a los Directores de las Facultades y/o Escuelas de las carreras del 

área de la salud impartidas por la Universidad Finis Terrae para notificar mediante 

correo electrónico institucional e invitar a los docentes a participar en el proyecto de 

investigación, destacando su carácter voluntario y anónimo. 

 

El consentimiento informado se gestionó a través de un formulario digital en 

Google Forms, donde en la primera sección se incluyó la opción de descarga del 

documento completo de consentimiento informado, y posteriormente se presentaba 

una casilla de aceptación o rechazo de participación en el estudio, la cual era 

obligatoria de respuesta para poder continuar con el cuestionario.  

 

Esta modalidad cumple con la normativa vigente en Chile, al permitir 

conservar un registro verificable del consentimiento informado, asegurar que cada 

participante tenga acceso íntegro al documento, y evitar procesos duplicados que 

puedan dificultar el reclutamiento. La evidencia queda almacenada 
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automáticamente en la plataforma, lo que permite resguardo y trazabilidad 

adecuada de los registros. 

 

Luego de este paso obligatorio, se desplegaba la Escala Multidimensional de 

Motivación Laboral (MWMS) en su versión validada en Chile, para ser contestada 

por los participantes a través de esta misma plataforma. 

 

La encuesta MWMS aborda temas relacionados con la percepción del 

ambiente laboral, lo cual podría generar algún grado de incomodidad o malestar 

emocional en algunos participantes, razón por la cual se ofreció acompañamiento 

asistencial psicológico a todos los participantes a través del Centro de Atención 

Psicológica de la Universidad Finis Terrae (CAPSI UFT), contactocapsi@uft.cl, +56 

224207265, información que se entregó una vez finalizada la encuesta. Esto 

permitió garantizar la posibilidad de acceder a apoyo psicológico de manera 

confidencial y voluntaria.  

 

3.6 Variables 

 

En la presente investigación se consideran variables demográficas y 

variables específicas. Entre las variables demográficas se incluyen: la edad, 

entendida como el tiempo que ha vivido una persona desde su nacimiento 

expresado en años cumplidos; el sexo, determinado según las características 

sexuales biológicas; y la profesión, referida a la carrera o especialidad de base del 

docente participante.  

 

Por otra parte, las variables de estudio son aquellas relacionadas 

directamente con el ejercicio docente y el objeto de la investigación. Estas incluyen: 

la carrera de desempeño docente, es decir, la facultad o escuela del área de la salud 

en la cual el participante ejerce docencia; la asignatura, correspondiente a la o las 

materias específicas que imparte; los años de experiencia docente, que indican el 

tiempo total, en años, que ha dedicado a la enseñanza universitaria; y, finalmente, 
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la motivación laboral, entendida como el tipo de motivación (autónoma o controlada) 

que orienta su labor docente, de acuerdo con los postulados de la Teoría de la 

Autodeterminación. 

 

La MWMS es la fuente principal de datos para medir la motivación laboral, 

variable central de este estudio. Este instrumento, desarrollado por Gagné et al. 

(2015) con base en la Teoría de la Autodeterminación, permite evaluar de manera 

diferenciada los tipos de motivación que experimentan los individuos en el contexto 

laboral. La escala consta de 19 ítems distribuidos en seis dimensiones: motivación 

intrínseca, regulación integrada, regulación identificada, regulación introyectada, 

motivación extrínseca externa y desmotivación. Estas dimensiones permiten 

identificar distintos niveles de autodeterminación, desde la motivación más 

autónoma hasta la desmotivación, proporcionando una visión integral del 

comportamiento motivacional. 

 

Cada ítem del cuestionario se responde mediante una escala tipo Likert de 7 

puntos, que va desde “para nada” (1) hasta “completamente” (7), lo que permite 

cuantificar el grado en que una razón específica representa la motivación del 

participante para realizar su trabajo docente. Para cada una de las dimensiones se 

calcula el promedio de las respuestas correspondientes, siendo este valor el que se 

utilizará como indicador del tipo de motivación presente. Adicionalmente, se 

recopilarán variables demográficas y contextuales, como edad, sexo, profesión, 

carrera de desempeño docente, asignaturas impartidas y años de experiencia, 

mediante preguntas de autorreporte incluidas al inicio del cuestionario. 

 

El artículo original que respalda la MWMS fue publicado en el Journal of 

Vocational Behavior, revista reconocida internacionalmente en el campo de la 

psicología organizacional. La escala ha sido validada en múltiples contextos 

culturales y ocupacionales, incluyendo países latinoamericanos como México, 

Brasil, Colombia y Chile, reportándose coeficientes de confiabilidad (alfa de 

Cronbach) superiores a 0.70 en todas sus subescalas. Esto respalda tanto la validez 
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como la confiabilidad del instrumento para su aplicación en investigaciones 

educativas en el contexto chileno. En consecuencia, la MWMS constituye una fuente 

de datos robusta y adecuada para medir las variables centrales del presente 

estudio. 

 

Tabla 1  

Operacionalización de las variables sociodemográficas y de estudio.  

 

Variable Definición 
conceptual 

Dimensiones Escala de 
medida 

Instrumento de 
medición 

Edad Tiempo que ha 
vivido una 
persona 

contando desde 
su nacimiento en 
números de años 

cumplidos. 

20-30 años 
31-40 años 
41-50 años 
51-60 años 
60 y < años  

Escala 
intervalos 

Escala 
multidimensional de 
motivación laboral 

(cuestionario 
MWMS) 

Sexo Características 
sexuales 

biológicas a partir 
de las partes 

anatómicas y las 
funciones de 

estas 

Femenino 
Masculino 

Escala 
nominal 

Escala 
multidimensional de 
motivación laboral 

(cuestionario 
MWMS) 

Profesión  Profesión o 
especialidad de 

base del docente 

Categórica*  Escala 
nominal 

Escala 
multidimensional de 
motivación laboral 

(cuestionario 
MWMS) 

Carrera de 
desempeño 

docente  
 

Facultad o 
escuela en la 

cual se 
desempeña como 

docente 

- Medicina 
- Odontología 
- Enfermería 
- Kinesiología 
- Nutrición y 
dietética  

Escala 
nominal 

Escala 
multidimensional de 
motivación laboral 

(cuestionario 
MWMS) 
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Nota. Para cada variable se especifica su definición conceptual, las dimensiones o 

categorías de análisis, la escala de medida utilizada y el instrumento de medición 

empleado. Las variables sociodemográficas incluyen edad, sexo, profesión, carrera 

de desempeño docente, asignatura y años de experiencia docente, mientras que la 

variable de estudio corresponde a la motivación laboral, abordada desde sus 

componentes de amotivación, motivación extrínseca y motivación intrínseca. Todas 

las variables fueron medidas mediante la Escala Multidimensional de Motivación 

Laboral (MWMS), adaptada al contexto de la docencia universitaria, utilizando 

escalas nominales o de intervalo según la naturaleza de cada variable. 

 

3.7 Análisis estadístico  

 

3.7.1 Análisis estadístico descriptivo: 

 

Se realizó un análisis descriptivo para las variables cualitativas edad, sexo, 

profesión, carrera de desempeño docente y asignatura, expresándolas como 

frecuencia absoluta y porcentaje. Para las variables cuantitativas, como años de 

experiencia docente y motivación laboral (dimensiones de la escala MWMS), se 

utilizaron medidas de tendencia central (promedio) y dispersión (desviación 

estándar), con el fin de caracterizar la distribución general de los datos. 

 

3.7.2 Análisis estadístico inferencial: 

Años de 
experiencia 

docente  

Tiempo pedido 
en años que lleva 

realizando 
docencia 

universitaria 

Años  Escala de 
intervalo  

Escala 
multidimensional de 
motivación laboral 

(cuestionario 
MWMS) 

Motivación 
laboral. 

Motivación 
autónoma y 

controlada hacia 
la enseñanza. 

- Amotivación 
 
- Motivación 
extrínseca 
 
- Motivación 
intrínseca.  

Escala de 
intervalo  

Escala 
multidimensional de 
motivación laboral 

(cuestionario 
MWMS) 
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Posteriormente, se realizó un análisis inferencial acorde con el tipo y 

distribución de las variables. Para evaluar la relación entre las dimensiones de la 

motivación laboral (motivación intrínseca, regulación identificada, regulación 

integrada, regulación introyectada, motivación externa y desmotivación) y las 

variables demográficas (como sexo, profesión o carrera de desempeño), se 

aplicaron pruebas no paramétricas como U de Mann-Whitney o Kruskal-Wallis, dado 

el tamaño muestral limitado y la posible no normalidad de los datos. La normalidad 

de las variables cuantitativas fue evaluada mediante la prueba de Shapiro-Wilk. 

 

Además, se exploraron correlaciones bivariadas entre los años de 

experiencia docente y los tipos de motivación laboral, utilizando el coeficiente de 

correlación de Spearman, adecuado para variables ordinales o no normalmente 

distribuidas. 

 

Todos los análisis fueron realizados con un nivel de significación estadística 

de p < 0.05. Para el procesamiento de los datos se utilizó el software estadístico 

IBM SPSS versión 29. 

 

3.8 Consideraciones éticas 

 

La información recolectada fue almacenada durante el periodo de un año en 

una carpeta institucional digital con acceso restringido y protegida con contraseña, 

donde solo tenía acceso la investigadora responsable. Una vez cumplido el plazo 

de conservación, los archivos fueron eliminados, de forma segura y permanente 

para resguardar la confidencialidad de los participantes. 

 

En el diseño de este estudio se tuvieron en consideración los siete criterios 

éticos propuestos por Ezequiel Emanuel para asegurar el respeto y la integridad en 

el proceso de investigación. En primer lugar, se garantizó el consentimiento 

informado, ya que los participantes recibieron el detalle claro y comprensible de los 
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objetivos, procedimientos y posibles riesgos del estudio antes de aceptar su 

participación. Este consentimiento fue recabado de manera voluntaria a través de 

un formulario en línea, donde los participantes podían aceptar o rechazar su 

involucramiento en el estudio.  

 

En segundo lugar, se priorizó el respeto por la autonomía de los docentes, 

brindándoles la libertad de decidir su participación sin presiones externas, lo cual 

fue fundamental para preservar su dignidad y libertad de elección. En cuanto a la 

justicia, se buscó que la selección de los participantes fuera equitativa, 

considerando a todos los docentes de ciencias básicas con vínculo laboral vigente 

en la Universidad Finis Terrae, respetando criterios claros de inclusión y exclusión 

para evitar sesgos. 

 

Además, se aseguró que los riesgos fueran mínimos y razonables en relación 

con los beneficios esperados, dado que el estudio no involucró intervenciones 

directas ni potenciales daños para los participantes. En cuanto a la confidencialidad, 

todos los datos recolectados fueron tratados de manera anónima, resguardándose 

la identidad de los docentes mediante el uso de plataformas electrónicas seguras y 

sin exposición pública de información personal.  

 

En términos de transparencia, los resultados del estudio fueron presentados 

de manera honesta y objetiva, permitiendo la revisión y análisis por parte de otros 

investigadores y de la comunidad académica. 

 

Finalmente, en cuanto a la beneficencia, se buscó que los hallazgos del 

estudio contribuyeran al desarrollo de estrategias institucionales que mejoraran el 

entorno laboral y motivacional de los docentes, promoviendo su bienestar y el de 

los estudiantes en el ámbito académico. En conjunto, estos criterios éticos 

garantizaron un enfoque responsable y respetuoso en todas las fases de la 

investigación. 
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CAPÍTULO 4: RESULTADOS 
 

El presente estudio se invitó a participar a 40 docentes de ciencias básicas 

de las carreras del área de salud de la Universidad Finis Terrae, de los cuales 17 

accedieron a la encuesta y solo 16 aceptaron participar del estudio y firmaron el 

consentimiento informado (Figura 2).  

 

Figura 2 

Flujograma invitación a participar del estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Flujograma del proceso de invitación, acceso a la encuesta y participación 

efectiva de los docentes en el estudio. Se muestra el total de académicos invitados, 

aquellos que accedieron al cuestionario y los que finalmente aceptaron participar en 

la investigación. 

 

4.1 Características sociodemográficas de la muestra 

 

4.1.1 Edad 
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La edad de los participantes fue analizada como una variable ordinal, 

agrupada en rangos etarios. La mayor proporción de docentes se concentró en el 

rango de 31 a 40 años (43,8%), seguido por el rango de 41 a 50 años (25,0%).  

 

Por otro lado, se transformaron los rangos etarios a valores numéricos 

usando puntos medios como se observa en la siguiente tabla (tabla 2).   

 

Tabla 2  

Transformación de rangos etarios a valores numéricos mediante puntos medios. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Conversión de los rangos etarios reportados por los participantes en valores 

numéricos representativos, utilizando el punto medio de cada intervalo, con el fin de 

facilitar el análisis estadístico descriptivo de la variable edad. 

 

La media de la muestra fue de 40.0 años con una Desviación Estándar (DE) 

de 9.66. El valor mínimo obtenido en la muestra analizada fue de 25 años y el valor 

máximo de 55 años con una mediana de 35 años. Al existir una edad promedio de 

40 años con una dispersión moderada, la muestra se concentra en adultos de 

mediana edad. 

 

4.1.2 Sexo 

 

Rango etario Punto medio 

20-30 años 25 

31-40 años 35 

41-50 años 45 

51-60 años 55 

Más de 60 años 65 
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En relación con la variable sexo, la muestra estuvo compuesta 

mayoritariamente por mujeres (56,25%), mientras que los hombres representaron 

el 43,75% del total de participantes. 

 

4.1.3 Profesión 

  

En relación con la profesión de base de los docentes participantes, se 

observó que el 18,75% correspondía a bioquímicos, el 31,25% a odontólogos y el 

18,75% a kinesiólogos. Además, el 6,25% de la muestra estaba compuesto por 

ingenieros en alimentos, el 6,25% por médicos veterinarios, otro 6,25% por 

profesores de bioquímica y un 6,25% por químicos farmacéuticos. Finalmente, un 

6,25% se agrupó en la categoría “otros”. 

 

4.1.4 Carrera de desempeño docente 

 

Dado que los docentes podían desempeñarse simultáneamente en más de 

una carrera, la variable carrera de desempeño docente fue analizada como 

selección múltiple. Las carreras con mayor proporción de docentes fueron Nutrición 

y Dietética (50,0%), Kinesiología (37,5%), Medicina (31,3%) y Odontología (31,3%), 

mientras que Enfermería presentó la menor frecuencia (18,8%). 

 

4.1.5 Años de experiencia docente 

 

Con respecto a la experiencia docente universitaria, los participantes 

presentaron una media de 12,0 años (DE = 9,86), con una mediana de 9 años y un 

rango que varió entre 1 y 40 años, evidenciando una alta heterogeneidad en la 

trayectoria profesional. 

 

El resumen de la caracterización de las variables sociodemográficas se 

aprecia en la tabla 2. 
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Tabla 3 

Características sociodemográficas de los participantes del estudio.  

 

Variables N % Media Desviación 
Estándar  

Mediana Rango  

Edad - - 40 9.66 35 25 – 55  
       

Sexo       
Femenino 9 56.25 - - - - 
Masculino 7 43.75 - - - - 

       
Profesión       
Bioquímico 3 18.75 - - - - 
Odontólogo 5 31.25 - - - - 
Kinesiología 3 18.75 - - - - 

Ing. en 
alimentos  

1 6.25 - - - - 

Medicina 
veterinaria 

1 6.25 - - - - 

Pedagogía en 
bioquímica 

1 6.25 - - - - 

Química y 
farmacia 

1 6.25 - - - - 

       
Carrera de 
desempeño 

      

Nutrición 8 50.0 - - - - 
Kinesiología 6 37.5 - - - - 

Medicina  5 31.3 - - - - 
Odontología  5 31.3 - - - - 
Enfermería  3 18.8 - - - - 

       
Años de 

experiencia  
- - 12 9.86 9 1 – 40  

 

Nota. La tabla presenta la distribución de las características sociodemográficas de 

los participantes del estudio, incluyendo edad, sexo, profesión de base, carrera de 

desempeño docente y años de experiencia docente. Para la variable edad se 

reportan medidas de tendencia central y dispersión (media, desviación estándar, 

mediana y rango), mientras que las variables categóricas se expresan mediante 

frecuencias absolutas (N) y porcentajes (%). 

 

4.2 Análisis descriptivo de datos basales  
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En el análisis descriptivo de las dimensiones de la motivación laboral 

evaluadas mediante la MWMS, se observaron diferencias relevantes en los niveles 

reportados por los docentes participantes.  

 

La desmotivación presentó una media baja de 2,27 con una DE de 1,41 junto 

con una mediana de 2,00 y valores que oscilaron entre 1,00 y 6,67. Lo anterior indica 

un bajo nivel de desmotivación, sin embargo, la DE sugiere una variabilidad 

moderada, con algunos docentes puntualmente más desmotivados. 

 

En cuanto a la motivación extrínseca, se obtuvo una media consistente de 

3,49 (moderada-alta) con una baja variabilidad (DE=0.46), lo cual indica que la 

mayoría de los participantes presenta niveles similares de motivación regulada 

externamente o por compromisos internos.  

 

Por su parte, la motivación intrínseca fue la dimensión que alcanzó los 

valores más elevados, con una media de 5,84 (DE = 1,34), lo que sugiere que, en 

la mayoría de los docentes, la realización de la labor académica se encuentra 

principalmente asociada al disfrute, interés y satisfacción personal por la enseñanza 

(tabla 3). 

 

Tabla 4 

Resumen de la media, mediana, desviación estándar y valores mínimos y máximos 

obtenidos en la encuesta MWMS.  

 

Dimensión  Media Mediana DE Rango 

Desmotivación  2.27 2.00 1.41 1.00 – 6.67 

Motivación extrínseca  3.49 3.39 0.46 2.89 – 4.56 

Motivación intrínseca  5.85 6.12 1.34 1.50 – 7.00 
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La tabla 4 y figura 3 presentan los estadísticos descriptivos (media, 

desviación estándar, mediana, valores mínimos y máximos) para desmotivación, 

regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada, regulación 

integrada y motivación intrínseca. 

 

Tabla 5 

Promedios obtenidos en cada subdimensión de la Escala Multidimensional de 

Motivación Laboral (MWMS). 

 

Dimensión  Media Mediana DE Rango 

Desmotivación  2.27 2.00 1.41 1.00 – 6.67 

Regulación Externa 2.62 2.33 1.61 1.00 – 6.67  

Regulación Introyectada 1.73 1.33 0.86 1.00 – 3.67  

Regulación Identificada 6.12 6.67 1.29 2.00 – 7.00  

Regulación Integrada 5.31 6.00 1.75 1.00 – 7.00  

Motivación Intrínseca 5.84 6.12 1.34 1.50 – 7.00  

 

Figura 3 

Media y DE de las dimensiones de motivación laboral, según MWMS. 
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Nota. Media y desviación estándar de las dimensiones de la motivación laboral 

evaluadas mediante MWMS. Las barras de error representan la desviación 

estándar. 

 

4.3 Análisis inferencial de los datos principales  

 

Se evaluó la distribución de normalidad de las variables cuantitativas 

correspondientes a las dimensiones de la motivación laboral medidas mediante la 

MWMS. Dado el tamaño muestral reducido del estudio (n = 16), la normalidad de 

los datos se examinó mediante la prueba de Shapiro–Wilk, recomendada para 

muestras limitadas. 

 

Los resultados de dicha prueba indicaron que las dimensiones de la 

motivación laboral no cumplían con el supuesto de normalidad (p < 0,05), por lo que 

se optó por la utilización de pruebas estadísticas no paramétricas en los análisis 

comparativos y correlacionales posteriores (tabla 5). En consecuencia, para la 

comparación entre grupos se emplearon las pruebas U de Mann–Whitney y 

Kruskal–Wallis, según correspondiera, y para el análisis de asociación entre 

variables se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman. 
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Tabla 6 

Prueba de normalidad Shapiro–Wilk para dimensiones MWMS (n = 16) 

 

Dimensión  W P Distribución 

Desmotivación  0,769 0,001 No normal 

Regulación Externa 0,881 0,041 No normal 

Regulación Introyectada 0,827 0,006 No normal 

Regulación Identificada 0,690 <0,001 No normal 

Regulación Integrada 0,859 0,018 No normal 

Motivación Intrínseca 0,723 <0,001 No normal 

Nota. W: Shapiro–Wilk. P: valor p<0,05. 

 

4.3.1 Motivación laboral según sexo 

 

Para evaluar diferencias en los niveles de motivación laboral según sexo 

(femenino vs masculino), se aplicó la prueba U de Mann–Whitney. Como se observa 

en la Tabla 6, no se identificaron diferencias estadísticamente significativas entre 

grupos en ninguna dimensión MWMS (p > 0,05). Se reportan medianas e intervalos 

intercuartílicos por grupo, además del estadístico U, valor p y tamaño de efecto r. 

 

Tabla 7 

Comparación de las dimensiones de motivación laboral según sexo. 

 

Dimensión  Mediana Femenino 
[RIQ] 

Mediana Masculino 
[RIQ] 

U p r 

Desmotivación  2,33 [2,00–2,33] 1,33 [1,33–2,00] 42,5 0,261 0,29 

Regulación Externa 2,33 [1,33–3,67] 2,00 [1,33–2,67] 37,5 0,558 0,16 
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Regulación Introyectada 1,33 [1,00–2,33] 1,00 [1,00–2,17] 36,0 0,658 0,12 

Regulación Identificada 6,00 [6,00–7,00] 6,67 [6,50–6,83] 26,5 0,625 0,14 

Regulación Integrada 6,00 [4,67–6,67] 6,00 [3,33–6,50] 37,5 0,556 0,16 

Motivación Intrínseca 2,33 [2,00–2,33] 6,25 [6,00–6,50] 29,5 0,873 0,05 

 

Nota. Los datos se presentan como mediana y rango intercuartílico (RIQ). La 

comparación entre grupos se realizó mediante la prueba U de Mann–Whitney. U: 

estadístico de Mann–Whitney; r: tamaño del efecto calculado como Z/√N. Nivel de 

significación α = 0,05. n = 16. p>0.05. 

 

Ahora bien, al analizar la dimensión de desmotivación, las mujeres 

presentaron un puntaje promedio de 1,88 el cual es menor en comparación con los 

hombres que fue de un 2,22 lo que sugiere un menor nivel de desmotivación en el 

grupo femenino.  

 

Respecto a la regulación externa, los hombres mostraron valores ligeramente 

superiores con un promedio de 3,44 en comparación con las mujeres, cuya media 

fue de 3,08. De manera similar, en la regulación introyectada, los hombres 

obtuvieron un promedio mayor de 2,77 mientras que el promedio en las mujeres fue 

de 2,54.  

 

Por el contrario, en las formas de motivación más autónomas, las mujeres 

presentaron puntajes superiores a los hombres. Para la regulación identificada, el 

promedio en mujeres fue de 6,43 en comparación al sexo masculino que fue de un 

6,22, mientras que, en la regulación integrada, el sexo femenino obtuvo una media 

de 6,11 en comparación al masculino con un 5,77. Finalmente, para la motivación 

intrínseca las mujeres puntuaron un promedio de 6,43 en comparación al promedio 

de los hombres que fue de 6,00 (tabla 7).  
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En conjunto, estos resultados sugieren que las docentes de sexo femenino 

tienden a manifestar niveles ligeramente más altos de motivación autónoma, 

mientras que los docentes del sexo masculino presentan mayores puntajes en 

dimensiones asociadas a la motivación controlada y la desmotivación. 

 

Tabla 8:  

Distribución de la motivación según sexo 

 

4.3.2 Motivación laboral según rango etario 

 

En cuanto a las diferencias entre los niveles de motivación según rango 

etario, se obtuvo que el grupo etario de 51 – 60 años presentó mayor motivación 

integrada, identificada e intrínseca, mientras que el grupo etario de 20 – 30 años 

presentó una menor motivación intrínseca (tabla 8). Esto sugiere que la experiencia 

docente favorece un estilo motivacional más autónomo, coherente con la literatura. 

 

Tabla 9:  

Distribución de la motivación según rango etario 

Sexo  Desmotivación Regulación 
externa 

Regulación 
introyectada 

Regulación 
identificada 

Regulación 
integrada 

Regulación 
intrínseca  

Mujer 1.88 3.08 2.54 6.43 6.11 6.43 

Hombre 2.22 3.44 2.77 6.22 5.77 6.00 

Edad  Desmotivación Regulación 
externa 

Regulación 
introyectada 

Regulación 
identificada 

Regulación 
integrada 

Regulación 
intrínseca  

20 – 30 años 1.33 2.83 2.00 5.50 3.66 5.12 

31 – 40 años 2.23 3.69 2.53 6.28 6.09 6.00 

41 – 50 años 3.16 3.00 1.66 5.50 3.91 5.18 



48 

 

 

Se aplicó la prueba estadística Kruskal-Wallis, en la cual se evidenció que 

ninguna dimensión mostró diferencias estadísticamente significativas por rango 

etario (tabla 9). 

 

Tabla 10 

Correlación entre años de rango etario y dimensiones de la motivación laboral.  

 

Dimensión MWMS  p 

Desmotivación 0.53 

Motivación Externa  0.96 

Motivación Intrínseca  0.09 

 

Nota. p: valor p<0,05. 

 

4.3.3 Motivación laboral según años de experiencia docente  

 

Dado que los años de experiencia docente constituyen una variable 

cuantitativa continua y que las dimensiones de la motivación laboral no cumplieron 

el supuesto de normalidad, se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

para explorar la asociación entre los años de experiencia docente y los distintos 

tipos de motivación laboral evaluados mediante la escala MWMS.  

 

Como se observa en la tabla 10, se identificó una correlación positiva y 

estadísticamente significativa entre los años de experiencia docente y la dimensión 

de regulación identificada (p = 0,698; p = 0,003), así como con la motivación 

intrínseca (p (Rho) = 0,558; p (Rho) = 0,025). Estos resultados indican que una 

mayor trayectoria docente se asocia con niveles más elevados de motivación 

autónoma. 

51 – 60 años 1.66 2.22 1.55 7.00 6.44 6.83 
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En contraste, no se observaron asociaciones estadísticamente significativas 

entre los años de experiencia docente y las dimensiones de desmotivación ni de 

regulación externa o introyectada (p > 0,05). 

 

Tabla 11 

Correlación entre años de experiencia docente y dimensiones de la motivación 

laboral mediante el coeficiente rho de Spearman.  

 

Dimensión MWMS  p (Rho) p 

Desmotivación -0.063 0.818 

Regulación Externa  -0.313 0.238 

Regulación Introyectada -0.390 0.136 

Regulación Identificada 0.698 0.003 

Regulación Integrada 0.362 0.168 

Motivación Intrínseca 0.558 0.025 

 

Nota. P (Rho): coeficiente de correlación rho de Spearman; p: nivel de significación 

estadística. Nivel de significación establecido en p < 0,05. n = 16. 
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CAPÍTULO 5: DISCUSIÓN 
 

La motivación laboral del docente constituye un componente central del 

proceso de enseñanza-aprendizaje, dado que influye de manera directa en la 

calidad de la práctica pedagógica, el compromiso profesional y el clima del aula, 

repercutiendo significativamente en la motivación, el involucramiento y el 

rendimiento académico de los estudiantes. Desde la Teoría de la 

Autodeterminación, se ha demostrado que los docentes que presentan una 

motivación predominantemente autónoma tienden a generar contextos educativos 

más favorables, caracterizados por un mayor apoyo a la autonomía, lo cual 

promueve en los estudiantes una motivación más autodeterminada, mayor 

persistencia y mejores resultados académicos (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 

2017; Kunter et al., 2013; van den Berg et al., 2013). 

 

En cuanto al perfil motivacional general de los docentes, los hallazgos 

muestran que la motivación intrínseca fue la dimensión predominante en la muestra, 

seguida por la regulación identificada e integrada, mientras que la desmotivación y 

la regulación controlada (externa e introyectada) presentaron valores 

significativamente menores. Este patrón configura un perfil motivacional 

eminentemente autónomo, coherente con lo descrito por la Teoría de la 

Autodeterminación, la cual postula que las conductas reguladas de manera 

autónoma se asocian a mayor bienestar, compromiso, desempeño y persistencia 

laboral (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2017). 

 

Este predominio de la motivación autónoma coincide con lo reportado por 

Gagné et al. (2015) en la validación transcultural de la MWMS, donde se observó 

que, en contextos profesionales de alta especialización, como el académico, la 

regulación identificada, integrada e intrínseca suelen ser las más elevadas. De igual 

forma, estudios con docentes universitarios de ciencias de la salud han mostrado 

perfiles similares, donde la docencia se vive como una actividad con alto valor 

personal, vocacional y de sentido (Estévez et al., 2021; van den Berg et al., 2013). 



51 

 

 

Desde una perspectiva teórica, estos resultados sugieren que los docentes 

participantes han internalizado profundamente el valor de su labor, integrando la 

docencia como parte de su identidad profesional, lo cual favorece una motivación 

sostenida en el tiempo (Fernet et al., 2012; Olafsen et al., 2017). 

 

Por otro lado, el análisis de la motivación laboral de los docentes según sexo 

no evidenció diferencias estadísticamente significativas entre hombres y mujeres en 

ninguna de las dimensiones motivacionales evaluadas por la MWMS, lo que indica 

que, en términos globales, ambos grupos presentan perfiles motivacionales 

similares. No obstante, el análisis descriptivo mostró que las mujeres presentaron 

puntajes ligeramente superiores en las formas más autónomas de motivación 

(regulación identificada, integrada e intrínseca), mientras que los hombres 

exhibieron valores mayores en regulación externa, introyectada y desmotivación. 

 

Este patrón anteriormente descrito coincide con hallazgos previos que 

indican que las docentes mujeres tienden a experimentar una relación más 

internalizada con la docencia, vinculando su desempeño con valores personales, 

sentido de propósito y disfrute por la enseñanza (Klassen et al., 2012; Kunter et al., 

2013).  

 

El patrón observado resulta teóricamente coherente con la literatura, 

sugiriendo que, aún sin diferencias marcadas, las mujeres podrían estar más 

orientadas hacia una motivación internalizada, lo cual se asocia con mayor bienestar 

y persistencia profesional (Howard et al., 2021). No obstante, la ausencia de 

diferencias estadísticamente significativas puede atribuirse, en parte, al tamaño 

reducido de la muestra, lo cual limita el poder estadístico del análisis. 

 

Respecto a la evaluación de los niveles de motivación según rango etario de 

la muestra, los resultados descriptivos evidenciaron que los docentes de mayor 

edad (51–60 años) presentaron los niveles más altos de motivación intrínseca, 
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regulación identificada e integrada, mientras que los docentes más jóvenes (20–30 

años) mostraron valores más bajos en estas dimensiones. Aunque estas diferencias 

no alcanzaron significación estadística, el patrón observado resulta consistente con 

estudios previos que indican que la motivación docente tiende a volverse más 

autónoma con el paso del tiempo y con ello la adquisición de más experiencia 

laboral (Sinclair, 2008; Han & Yin, 2016). 

 

Este fenómeno puede explicarse desde la Teoría de la Autodeterminación, 

en tanto la internalización de los valores profesionales y la integración del rol 

docente en la identidad personal se fortalecen con la experiencia, el desarrollo de 

la autoeficacia y la consolidación de la vocación, en este sentido, docentes con 

mayor trayectoria tienden a experimentar mayor sentido de propósito, disfrute y 

coherencia entre valores personales y laborales (Ryan et al., 1997). 

 

Estudios realizados en el ámbito de la educación en salud han reportado que 

docentes de mayor edad presentan mayores niveles de compromiso, satisfacción y 

motivación autónoma, asociándose a menor desgaste emocional (Skaalvik & 

Skaalvik, 2017; Hanson et al., 2022). Por lo tanto, los resultados del presente 

estudio se alinean con la evidencia, aun cuando no se haya alcanzado significación 

estadística debido, probablemente al tamaño muestral. 

 

Uno de los hallazgos más relevantes de la presente investigación fue la 

presencia de una correlación positiva y estadísticamente significativa entre los años 

de experiencia docente y las dimensiones de regulación identificada y motivación 

intrínseca, lo que evidencia una tendencia hacia formas de motivación 

progresivamente más autónomas a medida que aumenta la trayectoria profesional.  

 

Este patrón resulta coherente con la Teoría de la Autodeterminación, la cual 

plantea que, con el tiempo, los individuos tienden a internalizar los motivos de sus 

conductas, desplazándose desde regulaciones externas hacia regulaciones más 
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autónomas, caracterizadas por un mayor sentido de autonomía, competencia y 

propósito personal (Ryan & Deci, 2017).  

 

En el ámbito educativo, diversos estudios han demostrado que los docentes 

con mayor experiencia presentan mayores niveles de motivación autónoma, mayor 

identificación con su rol profesional y mayor disfrute por la enseñanza, lo que se 

asocia a un mayor bienestar psicológico, satisfacción laboral y compromiso con la 

profesión (Fernet et al., 2012; Roth et al., 2007). Asimismo, se ha evidenciado que 

la motivación intrínseca y la regulación identificada se relacionan positivamente con 

prácticas pedagógicas más favorables, mayor apoyo a la autonomía del estudiante 

y climas de aula más positivos, impactando directamente en la motivación y el 

rendimiento académico de los estudiantes (Kunter et al., 2013; van den Berg et al., 

2013).  

 

Este hallazgo es consistente con múltiples estudios que señalan que la 

experiencia favorece la internalización progresiva de las metas profesionales, 

fortaleciendo la motivación autónoma (Fernet et al., 2012; Howard et al., 2017). En 

docentes de ciencias de la salud, la experiencia se asocia con mayor seguridad 

profesional, dominio pedagógico y sentido de contribución social, lo cual fortalece el 

valor atribuido a la docencia (Orsini et al., 2020; Kusurkar et al., 2023). 

 

Desde el punto de vista organizacional, los resultados obtenidos sugieren 

que el fortalecimiento de trayectorias docentes estables podría contribuir a 

mantener perfiles motivacionales saludables, disminuyendo el riesgo de 

desmotivación y desgaste profesional. La evidencia indica que los docentes que 

desarrollan una motivación predominantemente autónoma presentan mayores 

niveles de compromiso, bienestar psicológico y satisfacción laboral, así como 

menores índices de agotamiento emocional y abandono de la profesión (Fernet et 

al., 2012; Ryan & Deci, 2017).  
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Asimismo, se ha demostrado que los perfiles motivacionales autónomos en 

docentes se asocian con prácticas pedagógicas más favorables, mayor apoyo a la 

autonomía y climas de aula más positivos, lo que repercute directamente en una 

mayor motivación, involucramiento y rendimiento académico de los estudiantes 

(Kunter et al., 2013; Roth et al., 2007; van den Berg et al., 2013).  

 

En este sentido, promover condiciones organizacionales que favorezcan la 

estabilidad laboral, el desarrollo profesional y la satisfacción de las necesidades 

psicológicas básicas no solo impacta positivamente en el bienestar docente, sino 

que también constituye una estrategia clave para fortalecer la motivación y el 

aprendizaje de los estudiantes.  

 

Los resultados del presente estudio poseen importantes implicancias 

prácticas en lo que involucra a la gestión universitaria. La predominancia de la 

motivación autónoma sugiere que la institución cuenta con un capital humano 

altamente comprometido, lo que favorece la calidad educativa, el clima 

organizacional y la satisfacción estudiantil (van den Berg et al., 2013; Browne, 

2017). 

 

No obstante, la presencia de docentes con niveles moderados de 

desmotivación y regulación controlada indica la necesidad de implementar políticas 

que fortalezcan la satisfacción de las necesidades psicológicas básicas como la 

autonomía, competencia y relación, tal como propone la Teoría de la 

Autodeterminación (Ryan & Deci, 2017). Estrategias como mayor participación en 

la toma de decisiones, reconocimiento académico, apoyo pedagógico y 

fortalecimiento del sentido de comunidad podrían potenciar aún más la motivación 

autónoma. 

 

5.1 Limitaciones y proyecciones del estudio 
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Entre las principales limitaciones metodológicas del presente estudio piloto 

se identifican el tamaño reducido de la muestra, así como su carácter no 

probabilístico, lo que restringe de manera significativa la posibilidad de extrapolar 

los hallazgos a poblaciones más amplias o a otros contextos educativos. Esta 

limitación afecta la validez externa de los resultados y su capacidad de 

generalización. Asimismo, el diseño transversal de la investigación constituye otra 

limitación, dado que la información fue recolectada en un único momento temporal, 

lo que impide establecer relaciones de causalidad entre las variables analizadas y 

limita el análisis de la evolución de los fenómenos estudiados a lo largo del tiempo. 

 

Adicionalmente, es importante señalar que los resultados obtenidos 

corresponden a una observación realizada en una realidad institucional específica 

y en un momento determinado, por lo que describen el comportamiento del 

fenómeno motivacional en ese contexto particular. En este sentido, los datos 

permiten identificar una tendencia observada bajo estas condiciones, la cual debe 

interpretarse como evidencia preliminar. Más que ofrecer conclusiones 

generalizables, el estudio proporciona indicios que pueden orientar investigaciones 

posteriores destinadas a examinar si este patrón se replica en muestras más 

amplias y diversas. 

 

No obstante estas restricciones, el estudio representa un aporte empírico 

relevante, ya que proporciona evidencia inicial y pionera en el contexto de la 

educación superior privada en Chile. En particular, contribuye a una mejor 

comprensión del perfil motivacional de los docentes de ciencias básicas que 

imparten docencia en carreras del área de la salud, un ámbito escasamente 

explorado en la literatura nacional. De este modo, los resultados obtenidos 

constituyen una base preliminar para el desarrollo de futuras investigaciones en esta 

línea. 

 

En relación con proyecciones de investigación, se sugiere que estudios 

posteriores incorporen muestras de mayor tamaño y con procedimientos de 
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muestreo probabilístico, a fin de fortalecer la validez externa de los hallazgos. 

Asimismo, la implementación de diseños longitudinales permitiría examinar cambios 

en las variables motivacionales a lo largo del tiempo y establecer relaciones 

causales más robustas. Finalmente, la inclusión de análisis multinivel que 

consideren variables organizacionales, tales como necesidades psicológicas 

básicas, clima laboral, prácticas de liderazgo académico y políticas institucionales, 

podría enriquecer la comprensión del fenómeno, integrando tanto factores 

individuales como contextuales en el análisis del desempeño y la motivación 

docente. 
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CAPÍTULO 6: CONCLUSIÓN 

 

Se evidenció un perfil motivacional predominantemente autónomo en los 

docentes, caracterizado por altos niveles de motivación intrínseca y regulación 

identificada, junto con bajos niveles de desmotivación, lo que indica que la labor 

docente se realiza principalmente por interés, disfrute y valoración personal.  

 

Las docentes mujeres presentaron mayores niveles de motivación autónoma, 

mientras que los hombres mostraron mayores niveles de motivación extrínseca y 

desmotivación. Asimismo, se observó una tendencia hacia una mayor motivación 

autónoma en docentes de mayor edad, junto con una relación estadísticamente 

significativa entre los años de experiencia laboral y la motivación intrínseca y la 

regulación identificada, lo que indica una asociación entre mayor trayectoria 

profesional y un perfil motivacional más autónomo. 

 

La motivación laboral de los docentes de ciencias básicas se sustenta 

principalmente en razones autónomas y la experiencia docente constituye un factor 

clave en su fortalecimiento, lo que representa un antecedente relevante para la 

gestión universitaria orientada a promover el bienestar, el compromiso y la calidad 

del proceso educativo. No obstante, se hace necesario desarrollar futuros estudios 

con muestras más amplias que permitan obtener resultados extrapolables. 
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ANEXO 1: Estrategia de búsqueda 
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ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos 

Escala Multidimensional de Motivación 
en el Trabajo (MWMS) - Versión en 
Español 
A continuación se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con las razones por las 

que usted realiza su trabajo. Le pedimos que indique en qué medida cada una de estas 

afirmaciones refleja las razones por las cuales usted trabaja en su puesto actual. Utilice la 

siguiente escala de 1 a 7: 

 

1 = Corresponde en absoluto 

2 = Corresponde muy poco 

3 = Corresponde poco 

4 = Corresponde moderadamente 

5 = Corresponde bastante 

6 = Corresponde mucho 

7 = Corresponde totalmente 

 

Desmotivación 

1. A veces me pregunto por qué sigo trabajando aquí. 

2. No veo la relevancia de mi trabajo en mi vida. 

3. No sé por qué sigo trabajando en este lugar. 

Regulación externa 

4. Porque me pagan por ello. 

5. Porque tengo que ganarme la vida de alguna manera. 

6. Porque me lo exige mi jefe o la organización. 

Regulación introyectada 

7. Porque me sentiría culpable si no lo hiciera. 

8. Porque me sentiría mal conmigo mismo si no lo hiciera. 

9. Porque tengo la obligación de hacerlo incluso si no quiero. 

Regulación identificada 

10. Porque creo que este trabajo es importante. 

11. Porque este trabajo tiene un significado para mí. 

12. Porque valoro lo que hago en este trabajo. 
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Regulación integrada 

13. Porque este trabajo refleja quién soy. 

14. Porque este trabajo está en armonía con mis valores. 

15. Porque este trabajo es parte de lo que soy. 

Motivación intrínseca 

16. Porque disfruto lo que hago. 

17. Porque encuentro placer en realizar mi trabajo. 

18. Porque es divertido y estimulante para mí trabajar aquí. 

Ítem adicional 

19. Porque me da satisfacción personal lograr mis metas laborales. 
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ANEXO 3: Carta aceptación Comité Ético Científico 
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CARTA GANTT  

Carta Gantt - Proyecto de Tesis 

A continuación, se presenta la planificación temporal del proyecto de tesis, 

considerando el envío al Comité de Ética Científico (CEC), correcciones, 

recolección de datos, análisis, redacción y presentación final ante el Comité 

Evaluador. 

 

Actividad Fecha de inicio Fecha de término 

Envío del proyecto al 

Comité de Ética 

15/08/2025 15/08/2025 

Revisión del Comité de 

Ética (45 días) 

15/08/2025 29/09/2025 

Correcciones CEC  29/09/2025 13/10/2025 

Recolección de datos  13/10/2025 12/11/2025 

Análisis de datos y 

redacción de resultados, 

discusión y conclusiones 

12/11/2025 12/12/2025 

Presentación de tesis 

ante el comité evaluador 

12/12/2025 30/01/2026 

 


