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RESUMEN

El proposito del presente trabajo fue determinar el Perfil Motivacional para el
Trabajo de Docentes Universitarios de la Universidad Pedagégica Experimental
Pedagdgica Libertador, adscritos al Instituto de Mejoramiento Profesional del
Magisterio (IMPM) en la ciudad de Caracas. En esta institucion de educacion
superior se tomé una muestra de cuarenta y cinco (45) sujetos.

La investigacion que se realizo fue de tipo descriptivo, exposfacto, de campo y
correlacional (Kerlinger 1994). El anélisis de los datos permiti6 determinar dos
aspectos: a) el Perfil de motivacion para el trabajo y b) la relacién entre las
variables demograficas (sexo y edad) y situacionales (experiencia laboral,
educacion formal, escalaféon y antigiiedad en el cargo) con el Perfil de
Motivacion para el trabajo. Los datos fueron procesados empleando el
programa de analisis estadistico SPSS 7.5 para Window.

Los resultados de la investigacion permitieron afirmar que no existen diferencias
estadisticamente significativas en el Perfil de Motivacion para el Trabajo de los
Docentes universitarios del IMPM, y que dicho perfil no estd asociado a
variables demograficas y situacionales.

Se confirm6é que determinar el Perfil de Motivacién para el Trabajo puede
resultar importante para las Instituciones de Educacion Superior, debido al
conocimiento que aport6 al identificarse las motivaciones del Recurso Humano
universitario, lo cual contribuira con la creacién de politicas en esta area que
permitan armonizar los intereses de los docentes y las organizaciones
universitarias en pro de mejorar los niveles de productividad y satisfaccion de
los profesionales de la ensefianza a nivel superior.

Descriptores: Perfil motivacional, Docentes universitarios, Universidad,

Variables demoeraficas v situacionales




INTRODUCCION

El siguiente estudio aborda el proceso de la motivacion, pero desde una
perspectiva laboral en una institucién de educacion superior. En este caso se contd
con la colaboracion de docentes universitarios miembros del personal académico de
la Universidad Pedagogica Experimental Libertador, adscritos al Instituto de
Mejoramiento Profesional del Magisterio en la ciudad de Caracas. Identificar las
necesidades motivacionales de estos recursos humanos permite disefiar politicas y
estrategias mediante planes corporativos que mejoren tanto la satisfaccion del docente
universitario como los niveles de productividad en esta casa de estudio. Los
propositos de la investigacion consistio en determinar el Perfil de Motivacion para el
trabajo del Docente universitario del Instituto de Mejoramiento Profesional del
Magisterio de la referida universidad. Adicionalmente, se plantearon como objetivos
especificos determinar si el perfil de motivacion para el trabajo de los docentes del
Instituto esta asociado a un conjunto de variables demograficas sexo y edad y
variables situacionales como; experiencia laboral, educacién formal, antigiiedad en el
cargo y el escalafon, con la idea de determinar si el perfil motivacional para el trabajo
esta o no afectado por alguna de las variables antes mencionadas.

Dentro de los aportes mas significativos del perfil motivacional para el
trabajo se determiné en la muestra que los docentes universitarios tienen profunda
necesidad interna por la autorrealizacion mediante el incremento de sus
conocimientos en las areas de la disciplina que ejercen. Después estuvo la necesidad
del poder para controlar los recursos y la direccién de las personas. También se
detectd que la afiliacion como necesidad de mantener circulos o grupos de relaciones
interpersonales con elementos afectivos es importante para este grupo. Asimismo, se

diagnosticaron motivaciones referidas a los medios preferidos para obtener




retribuciones en contraprestacion por los servicios que presta. Cabe destacar que en
las condiciones motivacionales externas este grupo de profesores se inclinaron por la
promocion es decir, por los ascensos en la institucion, indicaron importancia por el
contenido del trabajo ya que representa esfuerzos intelectuales competitivos, asi como
el equipo de colegas con que trabaja e interactua en la ejecucion de sus actividades es
igualmente importante.

Otro resultado que se obtuvo fue la inexistencia de relacion entre el perfil
motivacional del docente y las variables demogréficas y situacionales.

La estructura del trabajo estd compuesta de cinco capitulos con los siguientes
titulos; el problemas, revision de la bibliografia, planteamiento metodolégico,
resultados y conclusiones y recomendaciones.

El primer capitulo registra la ubicacion del estudio, el enunciado del problema
de investigacion asi como los objetivos; concluyendo con la importancia.

El segundo capitulo contiene la revision de dos tépicos: por un lado, la
universidad como organizacion social y el docente universitario, y por otro, la
motivacion para el trabajo y sus principales teorias; concluyendo con los estudios e
investigaciones antecedentes relacionados con el tema.

El tercer capitulo presenta los elementos metodolégicos empleados en la
investigacion para el logro de los objetivos, a saber; tipo de estudio, disefio de la
investigacion, sistema de hipotesis, sistema de variables, estructura del instrumento,
poblacion del estudio, técnica de recoleccion de informacién y procedimiento.

El cuarto capitulo refiere los resultados obtenidos en términos de su analisis
descriptivo e inferencial.

El quinto capitulo se refiere a la interpretacion de resultados y un sexto
capitulo que se sefialan las conclusiones a las cuales arribd la presente investigacion y
el conjunto de recomendaciones pertinentes para futuras investigaciones que se

aspiren realizar en este tema.




CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

A continuacidon se presenta la ubicacion del estudio, el enunciado del

problema de investigacion asi como los objetivos; concluyendo con la importancia.

Contexto del estudio

Segtin Toro y Cabrera (1985) el desempefio ocupacional de las personas no
ocurre por automatismo instintivos, siempre existen determinantes que estdn bajo
control voluntario y consciente de las personas. Dentro de estos determinantes
directos e inmediatos se encuentran el conocimiento, las habilidades y la motivacion.
Entiéndase que acuerdo con este planteamiento teérico una variable interna o externa
tiene efectos motivacionales solo cuando afecta las preferencias, la persistencia o el
vigor del comportamiento de una persona.

Toro (1995) sefiala que la estructura motivacional de una persona es una
dimension de su personalidad, es un concepto referido a la manera como estin
organizadas e integradas en un todo complejo las distintas maneras de ser, pensar y
hacer que caracterizan a alguien. Estos modos, incorporan las condiciones internas
denominadas variables motivacionales.

Los aspectos motivacionales propios de una persona son una parte y una
manifestacion de su personalidad. En consecuencia, las condiciones motivacionales
de las personas constituyen una estructura compleja, porque los motivos, intereses,
preocupaciones y aspiraciones de las personas son conceptos con valor motivacional,
en la medida que conservan la organizacion y la estructura que caracterizan el ser

humano.
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Por esta razon, se ha constatado que el perfil motivacional de la persona es
muy estable, como estable es la estructura de su personalidad (Toro, 1995). El perfil
motivacional del trabajo esta definido como aquellos conceptos que afectados por las
habilidades se constituyen en principios, creencias, valores o actitudes que logran
influir sobre el desempefio porque acttian sobre las preferencias. En consecuencia,
las emociones y sentimientos matizan dichos conceptos y refuerzan su wvalor
motivacional contribuyendo a que su efecto sea eficaz en la determinacion del
desempefio.

La motivacion es el aspecto energético del comportamiento y del desempefio
ocupacional. Su accion no puede analizarse independientemente de las otras dos
variables, pues cada uno no es independiente en la determinacién del desempefio
(Toro, 1992). |

Mogollon de Lugo (1998) considera al sistema motivacional como un
proceso en el cual la persona percibe y evaliia una serie de caracteristicas del trabajo,
(ejemplo: contenidos de tareas, aspectos econdmicos, condiciones de trabajo, etc)
que pueden ser de importancia para ella. Se puede afirmar, que la motivacion es
clave en el contexto laboral porque pareciera ser una de las condiciones personales
mas importantes para la realizacion en el trabajo (motivacion), debido a que supone la
satisfaccion de necesidades materiales, personales y sociales y en consecuencia
mejora la calidad de vida. De aqui se deriva la imperiosa necesidad de establecer
perfiles motivacionales cientificamente estudiados dentro de las distintas
organizaciones.

Al estudiarse el conjunto de elementos caracterizadores del proceso que
conforma el perfil motivacional del trabajo, se infiere que este marco referencial tiene
diversas implicaciones en el funcionamiento de las diferentes organizaciones, porque
el conocimiento acerca de la motivacion permite configurar estrategias que tengan la
capacidad de influir sobre la conducta del individuo especificamente en algunas
variables internas o externas que de acuerdo con las teorias son capaces de estimular

o coadyuvar a ciertos desempefios laborales en la persona de los cuales las
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organizacion puede obtener resultados positivos o negativos dependiendo de la
actuacion de ésta en un momento y circunstancia determinada.

En consecuencia, para organizaciones educativas; especificamente en
instituciones de educacién superior, integradas por docentes universitarios que se
desempefian en ese entorno laboral, pareciera que de alguna manera no estan
excluidos de estar afectados en cierta medida por variables externas o internas que
tedricamente pudieran influenciar en el rendimiento laboral, la relaciéon con otros
miembros de la organizacién educativa o en lo personal. Dicho este planteamiento
es conveniente estudiar el proceso de motivacion que forma parte de la realidad
individual de los docentes, dada la responsabilidad que administran y comprender el
impacto en la comunidad universitaria en la cual se desempefian profesionalmente,
con la finalidad de conocer sus necesidades y aspiraciones en el contexto donde
interactiia en forma regular.

La UNESCO (1996), organismo de mayor autoridad mundial en materia
educativa, plantea las exigencias que el sistema de educacion deberia estar haciendo
al docente. Dichas demandas o propuestas del sistema educativo significan un
docente motivado por razones propias de la mision social que le corresponde
acometer. En este sentido, es importante realizar estudios que presenten cdémo
determinar el Perfil de Motivacion para el Trabajo de docentes universitarios que
posibiliten el disefio de estrategias que atiendan esta area.

Para Tinnermann (1998), que cita el Informe Delors de la UNESCO, sostiene
que las Universidades son instituciones de fundamental importancia en toda la
sociedad y deben ser fortalecidas ain en los paises mas pobres por cuatro razones
claves; a) son centros de conocimientos puro y aplicado, ademas de ser el lugar por
excelencia para preparar a los profesores de todos los niveles que requiere el sistema
educativo en cualquier pais; b) son proveedoras de personal calificado y cualificado
del mas alto nivel intelectual; c¢) son el lugar ideal para realizar la Educacién
permanente accesible a los adultos; d) vehiculo por excelencia para actuar como

interlocutora valida con las comunidades académicas y cientificas internacionales.
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De acuerdo a lo planteado por Kast y Rosenzweig (1996) las universidades
son las organizaciones encargadas de la instruccion de los graduados (bachiller),
confieren grados avanzados (postgrados) y tienen al menos dos escuelas profesionales
no exclusivamente tecnologicas.

Las universidades tienen como interés hacer que el aprendizaje superior sea
funcional y esté relacionado con las necesidades de la sociedad. En consecuencia, si
la universidad es la casa de la busqueda del saber, pareciera que demanda del docente
universitario un perfil motivacional para el trabajo que dista mucho del mundo de los
negocios, jpero cual es perfil motivacional?, ;jdependera de factores demograficos o
académicos?.

Enunciado del problema

La situacion anteriormente planteada pareciera hacerse mas evidente en la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (UPEL), cuya mision es la
formacion de docentes requeridos por el sistema educativo nacional.  Esta
organizacion universitaria le plantea demandas especificas de actuacion a los
docentes involucrados en ella. Podria decirse, que con mayor especificidad que las
otras universidades nacionales, cuyas funciones estan dirigidas a la formacion en
general del recurso humano en otras disciplinas y areas del conocimiento.

Por esta razon, el Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio
(IMPM), como uno de los componentes de este sistema universitario oficial (UPEL),
en su mision de formar, profesionalizar y actualizar al docente en servicio, en casi
todo el pais esta llamado a conocer de manera metodologica cual es el perfil
motivacional para el trabajo del personal académico (ordinario y contratado) que
labora en esta institucion andragogica de educacion superior. Por consiguiente,
indagar esta realidad podria ser clave para las instituciones de formacion docente
porque presenta patrones de comportamiento del grupo de profesionales (perfiles), lo
cual aporta elementos para el desarrollo de politicas de recursos humanos en las

funciones de docencia en pregrado y postgrado, en la investigacion y extension

universitaria.
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En este contexto, las preguntas que orientaron el estudio se formularon en los

siguientes términos:

A Nivel General
Ubicandose a nivel del sector universitario:
(Cual es el perfil motivacional para el trabajo en los docentes universitarios?
¢Las variables demograficas del docente estan asociadas con el perfil
motivacional para el trabajo?
¢Las variables situacionales del docente estan asociadas con el perfil

motivacional para el trabajo?.

A Nivel Especifico

Ubicandonos, dentro del sector universitario en el sistema UPEL, institucion
de formacion docente y mas especificamente en el IMPM, instituciéon de formacion
de docentes en servicios, se plantearon las siguientes interrogantes:

(Cual es el perfil motivacional para el trabajo de los docentes universitarios
del IMPM?

(El perfil motivacional para el trabajo del docente del IMPM, sera
significativamente diferente segin el género?

(El perfil motivacional para el trabajo del docente del IMPM, sera
significativamente diferente segin la edad?

(El perfil motivacional para el trabajo del docente del IMPM, sera diferente
segun la experiencia laboral?

(El perfil motivacional para el trabajo del docente del IMPM, sera diferente
segun la educacion formal?

(El perfil motivacional para el trabajo del docente del IMPM, sera diferente
segun la antigiiedad en el cargo?

(El perfil motivacional para el trabajo del docente del IMPM, sera diferente

segun la categoria académica?
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Objetivos del Estudio

Como objetivos del estudio se plantearan los siguientes;

Objetivo General

Determinar las variables demograficas y situacionales asociadas con el perfil

motivacional para el trabajo del docente universitario.

Objetivos especificos

1. Determinar el perfil motivacional para el trabajo de los docentes del
IMPM

2. Determinar el perfil motivacional para el trabajo del docente del IMPM,

segun las variables demograficas: género y edad.
3. Determinar el perfil motivacional para el trabajo de los docente del

IMPM, segun las variables situacionales: Experiencia laboral, educacion formal,

antigiiedad en el cargo y escalafon universitario

15



Justificacion e Importancia del Estudio

La responsabilidad del Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio
que conforma la organizacion pedagogica de la UPEL, constituye un contexto
cultural y organizativo particular, lo cual significa que el personal académico que
presta sus servicios profesionales, tiene ambientes laborales especificos que
demandan respuestas diferenciadas. En estos escenarios, se presume la existencia de
demandas especificas y modo de actuacion profesional que requieren procesos
motivacionales en el trabajo. El presente estudio del perfil motivacional del docente
en el Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio, reporté resultados que
proporcionan una exploracion inicial al respecto.

Los resultados de este estudio constituyen elementos de reflexion para la
media y alta gerencia de la universidad en el momento que inicie procesos
conducentes a crear politicas de gestion de recursos humanos en las areas de
desarrollo y crecimiento de carrera profesional del personal académico, dentro del
plan estratégico corporativo que se evalia y construye cada cinco afios en la
organizacion. Por otro lado, la obtencion de datos de la relacion del perfil
motivacional para el trabajo del personal académico y las variables demograficas y
situacionales, puede servir de antecedente para  estudios comparativos de
organizaciones de educacion superior del Estado venezolano, encargadas de la
formacion docente.

Los resultados de esta investigacion es un aporte a las siguientes disciplinas
Psicologia Industrial y Organizacional, Recursos Humanos y Desarrollo
Organizacional. La investigacion en el area tematica de Perfil Motivacional para el
Trabajo puede ser referente para otros estudios relacionados con otras variables
organizacionales, tales como: cultura organizacional, liderazgo, clima organizacional,
comunicacion, desempefio, supervision, gestion, direccion y toma de decisiones, entre

otros.
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La importancia del presente estudio tiene varias perspectivas, porque permite
profundizar en el conocimiento de las distintas teorias y modelos que abordan la
tematica de motivacion organizacional en instituciones de educacion superior.
También, aplicar un instrumento que ha sido validado en diferentes sectores del

pais.
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CAPITULO I
REVISION DE LA BIBLIOGRAFIA

En este capitulo se revisan los fundamentos tedricos del estudio, el marco

contextual, concluyendo con los estudios antecedentes o relacionados.
1. FUNDAMENTOS TEORICOS

Como fundamentos teoricos del estudio se revisan: (a) el Rol del Activo Humano en
las organizaciones y los factores que determinan su comportamiento; y (b) las Teorias

Motivacionales y sobre la Motivacion para el Trabajo.

1.1. Rol del Activo Humano en las Organizaciones y

Factores que determinan su comportamiento.

Segun Chiavenato (2000), las personas planean, organizan, dirigen y
controlan las empresas para que funcionen y operen. Sin personas no existe
organizacion. Toda organizacion esta compuesta de personas de las cuales dependen
para alcanzar el éxito y mantener la continuidad. El estudio de las personas constituye
la unidad basica de las organizaciones y de la administracion de recursos humanos.
Este proceso tiene diversas vertientes para estudiar a las personas: las personas como
dotadas de caracteristicas propias de personalidad e individualidad, aspiraciones,
valores, actitudes, motivaciones y objetivos individuales y las personas como
recursos dotadas de habilidades, capacidades, destrezas y conocimientos necesarios
para la tarea organizacional. El hombre animal social que posee una tendencia
irreprimible a la vida en sociedad, vive en organizaciones y ambientes cada vez mas

complejos y dinamicos.
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Sin embargo, la versatilidad humana es muy grande: cada persona es un
fenomeno multidimensional, sujeto a las influencias de muchas variables. El haz de
diferencias, en cuanto a aptitudes, es amplio y los patrones de comportamiento
aprendidos son bien diversos. Las diferencias individuales hacen que cada persona
posea caracteristicas propias de la personalidad, aspiraciones, valores, actitudes,
motivaciones, aptitudes, etc. Este autor considera que la cognicion es la manera
como una persona se percibe e interpreta a si misma o al medio externo, es el filtro
personal a través del cual la persona se ve y siente y percibe el mundo que la rodea.
Es el conocimiento en que se basa la creencia y la opinién personal respecto de si
mismo y del mundo exterior.

Para Chiavenato (2000) existen dos teorias que explican la comprension del
comportamiento de las personas; la teoria de campo, de Lewin, y la teoria de la
disonancia cognitiva, de Festinger, ambas indican como funciona la cognicion
humana.

1. La Teoria de campo de Lewin, plantea que el comportamiento humano
depende de dos factores fundamentales

a. El comportamiento humano se deriva de la totalidad de los eventos
coexistentes en determinada situacion. Las personas se comportan
frente a una situacion total (Gestalt) involucrando hechos y eventos
que conforman su ambiente.

b. Esos hechos coexistentes tienen el caracter de un campo dinamico de
fuerzas en donde cada hecho o evento se interrelaciona de modo
dinamico con los demas para influir o dejarse influenciar por ellos.
Este campo dinamico produce el denominado campo psicologico de
cada persona: patron organizado de las percepciones de un individuo,
que adapta su manera de ver y percibir las cosas al ambiente que lo
rodea. La teoria de campo explica por qué cada individuo puede
percibir e interpretar de manera diferente un mismo objeto, situacion o

persona.
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2. La Teoria de la disonancia cognitiva, de Festinger se sustenta en la premisa
de que el individuo se esfuerza por establecer un estado de consonancia o coherencia
con él mismo. Si los conocimientos que una persona tiene de si misma y de su
ambiente no son coherentes entre si (un conocimiento es lo contrario del otro), se
presenta un estado de disonancia cognitiva, el cual es una de las principales causas de
incoherencia en el comportamiento. Las personas no toleran la incoherencia, y
cuando ella ocurre el individuo se halla motivado para reducir el conflicto
denominado disonancia. El elemento cognitivo es una creencia, conocimiento u
opinion que el individuo tiene de si mismo o del medio externo. Esos elementos
cognitivos pueden relacionarse de tres maneras: disonante, consonante o irrelevante.

1. Relacion disonante. El individuo sabe que fumar es nocivo, pero continua
fumando (dos conocimiento en relacion disonante).
2. Relacion consonante. El individuo sabe que fumar es nocivo y deja de fumar

(dos conocimiento en relacion consonante).

3. Relacion irrelevante. El individuo sabe que el humo es nocivo y le gusta
pasear (elementos en relacion irrelevante).

Cuando se presenta una relacion disonante, la persona se siente mal y procura
escapar del conflicto intimo adoptando una de las tres posiciones siguientes:

» Puede reducirla cambiando sus conocimientos personales para
sintonizarlos o adecuarlos a la realidad externa. La persona cambia su
comportamiento para reducir la disonancia con la realidad externa.

» Puede reducirla intentando cambiar la realidad externa, adaptandola a
sus conocimientos. La persona mantiene sus convicciones e intenta cambiar
el mundo que la rodea para adecuarlo a ellas.

» Si no puede cambiar sus conocimientos personales ni la realidad
externa, la persona convive con el conflicto intimo de la relacion disonante o
incoherente. La vida de cada persona es una busqueda constante de
reduccion de disonancias

De estos enfoques la teoria de campo y la de la disonancia cognitiva, se

concluye que el comportamiento de las personas se basa mas en sus percepciones
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personales y subjetivas que en los hechos objetivos y concretos de la realidad. En
estas circunstancias, no cuenta la realidad, sino la manera personal e individual de
verla e interpretarla. En consecuencia, las personas se comportan, no de acuerdo con
la realidad propiamente dicha, sino con la manera de percibir y sentir conforme a sus
conocimientos personales.

En atencion a lo referido en los parrafos anteriores relativos a las teorias de
campo y disonancia cognitiva surgen tres enfoques para estudiar el comportamiento
de las personas (Chiavenato, 2000);

1. EIl hombre como un ser que realiza transacciones, puesto que no solo recibe
insumos de ambiente y actua ante ellos, sino que también adopta una actitud
proactiva, anticipandose a los cambios que ocurren en el ambiente y muchas
veces provocandolos.

2. El hombre cuyo comportamiento se dirige a un objetivo, puesto que es capaz
de establecer objetivos o aspiraciones y realizar grandes esfuerzos para
alcanzarlos.

3. El hombre como modelo de sistema abierto, dirigido hacia objetivos
interdependientes con el medio fisico y social e involucrado activamente en
transacciones con el ambiente, en la medida que busca sus objetivos. Esto
implica que desarrolla capacidades intelectuales de procedimientos (pensar,
decidir, etc) y adquiere informacion y saberes que le permiten conocer a las
personas y las cosas en el ambiente y enfrentarlas .

En una empresa, el conocimiento de las personas es complejo, depende de los
factores internos (derivados de sus caracteristicas de personalidad: capacidad de
aprendizaje, motivacion, percepcion del ambiente externo e interno, actitudes,
emociones, valores, etc.) y externos (derivados de las caracteristicas
organizacionales: sistemas de recompensas y castigos, de factores sociales, politicos,
de la cohesion grupal existente, etc.).

Gibson y cols (1996) refiere en las bases para comprender el comportamiento
del activo humano en las organizaciones las siguientes consideraciones. Las tareas de

observacion de los directivos y el analisis de la conducta y actuacion de los
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individuos requieren de la atencion de algunas variables que influyen directamente en
la conducta de las personas o en la funcion que desarrollara el sujeto. Entre las
variables a considerar estan las habilidades, los conocimientos y demograficas. La
conducta de un empleado es compleja porque esta determinada por diversas variables
del entorno y por multiples y distintos factores, experiencias y sucesos de la vida de
cada individuo. Todas estas variables individuales, habilidades, conocimientos,
personalidad, percepciones y experiencias afectan a la conducta humana. Para llegar
a comprender las diferencias individuales, los gestores deben:

1. Observar y reconocer esas diferencias

2. Estudiar las variables que influyen en la conducta de los individuos

3. Describir las relaciones entre esas variables

Las diversas teorias e investigaciones han llegado a los siguientes principios
generales; La conducta tiene un origen claro, la conducta tiene unos objetivos, la
conducta que puede ser observada es mensurable, la conducta que no es claramente
observable (pensamiento y percepcion) también es importante para la consecucion de
objetivos y la conducta esta motivada.

Las diferencias individuales pueden clasificarse como habilidades vy
conocimientos, experiencia, variables demograficas, psicologicas y factores
situacionales. Cada una de estas clases de variables ayudan a explicar las diferencias
individuales en la conducta y el rendimiento laboral.

» Habilidades y conocimiento en algunos empleados, aunque estén motivados,
pueden no tener los conocimientos suficientes para ejecutar su trabajo de una manera
adecuada. Las habilidades y los conocimientos desempefian un papel fundamental en
la conducta individual y en la consecucion de los objetivos laborales. Habilidad es un
rasgo (innato o aprendido) que permite a la persona realizar alguna accion fisica o
mental. Pericia consiste en competencias relacionadas con las tareas, como la
destreza para operar un torno o un ordenador o comunicar con claridad a un grupo su
mision y los objetivos a cumplir. La labor de los jefes inmediatos es intentar que
coincidan las habilidades y la pericia de las personas con los requerimientos del

puesto de trabajo. La importancia de conseguir esta coincidencia radica en que ni la
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direccion, ni la motivacion ni los recursos de la organizacion pueden compensar las
deficiencias en la pericia o en las habilidades de los candidatos. Para tener éxito a la
hora de hacer coincidir las habilidades y las pericia de una persona con un
determinado trabajo los gerentes deben examinar los contenidos, las conductas
requeridas y las conductas preferidas. Los contenidos son el qué de los trabajos
(descripcion del trabajo, responsabilidades, objetivos y tareas especificas). Las
conductas requeridas son el como del trabajo (como debe realizarse en términos de
cantidad, calidad, costo y ritmo. Los responsables de la seleccion deben intentar
determinar las preferencias de los individuos en cuanto a los objetivos, estilo, valor de
la carrera y motivacion para cumplir bien sus tareas. Un trabajo ideal es aquel en que
la pericia y las habilidades del individuo son aplicables a la consecucion de un trabajo
satisfactorio y donde el trabajador se realice. Este es el objetivo principal de hacer
coincidir personas y trabajos.

» Variables Demogrificas entre las clasificaciones demograficas mas
importantes figuran las de género y raza. La diversidad cultural también puede
afectar a las situaciones laborales. Diversos estudios realizados han establecido que
hombres y mujeres son iguales en términos de habilidad de aprendizaje, memoria,
capacidad de raciocinio o creatividad e inteligencia. No hay datos lo suficientemente
validos para llegar a la conclusion de que hombre o mujeres tienen un rendimiento
laboral distinto. Hombres y mujeres se asemejan cada dia mas en términos de
conducta laboral.

» Diversidad cultural y racial la fuerza cultural actual es mas diversa en
cuanto al bagaje cultural, valores, recursos de lenguaje y nivel educativo. Diversidad
se utiliza para describir cualidades humanas como la raza, el género o la etnia que son
distintas de las nuestras y de los grupos a los que se pertenece. La proliferacion de
las distintas culturas y conocimientos en el mundo laboral sitia en el centro del
escenario las diferencias en los valores, la ética del trabajo y las normas de conducta.
Si los gerentes son capaces de comprender y evaluar los valores que estan

representados en sus unidades de trabajo, podran crear los distintos puestos de
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trabajo, las atmosferas laborales y las politicas de méritos que redunden en la

consecucion mas eficaz.

» Variables Psicologicas de los Individuos. Dentro de las wvariables

psicologicas se ubican la personalidad, la percepcion o las actitudes.

Percepcion: Proceso mediante el cual los individuos otorgan
significado al entorno. Consiste en la organizacion e interpretacion de
diversos estimulos dentro de una experiencia psicologica. Los
individuos utilizan cinco sentidos para relacionarse con su entorno; la
vista, el tacto, el oido, el gusto, y el olfato. La accion de organizar la
informacion la informacion del entorno para que llegue a tener sentido
recibe el nombre de percepcion.

Organizacion perceptual: La organizacion constituye un aspecto
importante de la percepcion, uno de los principios organizativos mas
elementales de la percepcion es la tendencia a modelar los estimulos
en términos de relaciones figura-fondo. Otro principio de agrupacion
que da forma a la organizacion conceptual es el conclusivo, es decir, la
tendencia a querer completar algo a partir de parte extraviadas.
Algunos individuos sienten una fuerte necesidad de completar una
configuracion, un trabajo o un proyecto, este hecho tiene importancia
en el marco laboral.

Estereotipos: Una opinion excesivamente generalizada, simplificada y
autoperpetuada sobre las caracteristicas de los demas. La gente tiene
prejuicios acerca de las mujeres con cargos ejecutivos, los ejecutivos
sobre los sindicalistas profesionales y las trabajadoras en cuanto a los
jefes masculinos. Los estereotipos pueden traducirse en programas
inadecuados para los ascensos, la motivacion y el disefio de los
puestos de trabajo o la evaluacion del rendimiento laboral.  Los
estereotipos acerca de la edad, la raza, la etnia y el estilo de vida
pueden ser demasiado costosos en términos de pérdida de talentos,

procesos judiciales contra la empresa y pérdidas en las ventas y en la
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confianza de los clientes que forman parte de las categorias humanas

sometidas a esos prejuicios.

» Factores situacionales. Dentro de las variables situacionales se ubican las

siguientes;

Actitudes y

Necesidades, Emociones, Atribucion, Actitudes, Aptitudes y valores,

satisfaccion, Satisfaccion y rendimiento en el trabajo, Personalidad,

Teorias de la personalidad.

Necesidades: Las percepciones estan significativamente por las
necesidades y los deseos, es decir, las personas ven lo que quieren ver.
Las necesidades y los deseos pueden distorsionar el mundo que
perciben los jefes.

El estado emocional de una persona esta asociado con la percepcion.
Una emocion fuerte en el desarrollo de una politica empresarial puede
hacer que la persona perciba caracteristicas negativas en la politicas y
normas generales de la compafiia. Es dificil determinar el estado
emocional de una persona y puesto que las emociones fuertes suelen
distorsionar las percepciones, los gerentes deben conocer qué practicas
o asuntos producen las emociones mas fuertes entre sus subordinados.
Atribucion: Proceso de percibir las causas de la conducta y sus
resultados. Las atribuciones disposicionales resaltan algunos aspectos
de los individuos, como sus habilidades, pericia 0 motivacion interna
para explicar la conducta. Explicar la conducta en términos de algo
dentro de la persona, como agresividad, timidez, arrogancia o la
inteligencia, indica una atribucion disposicional. La atribucion
situacional que realzan el efecto del ambiente sobre la conducta.
Errores de atribucion, la mayoria de los individuos tienen ciertas
inclinaciones que pueden llevarle a cometer errores en sus
apreciaciones. La predisposicion atributiva es la tendencia a preferir
un tipo de explicacion de la conducta sobre los demas. El error de
atribucion fundamental consiste en hacer un juicio sobre una persona

0 una situacioén a partir de una informacion limitada, la mejor accion
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en este caso podria ser la de no hacer ningun juicio con informacion
incompleta. Existe la tendencia a los criterios de exceso de atribucion
o disposicionales, al tiempo que se tiende a minimizar o a ignorar los
factores situacionales.

Actitudes: Estados mentales de disposicion para despertar de las
necesidades. Las actitudes son determinantes sobre la conducta
porque estan ligadas a la percepcion, a la personalidad y a la
motivacion. Una actitud es un sentimiento o estado mental positivo o
negativo de buena disposicion, conseguido y organizado a través de la
experiencia, que ejerce una influencia especifica sobre la respuesta de
la persona a los demas, a los objetos y a las situaciones. Las actitudes
se aprenden, definen la disposicion hacia determinados aspectos del
mundo, proporcionan las bases emocionales de las relaciones
interpersonales y de identificacion con los demas y se organizan muy
proximas al nucleo de la personalidad. Algunas actitudes son
persistentes y duraderas, mientras que, como es el caso de las variables
psicologicas, estan sujetas a ciertos cambios. Las actitudes son parte
intrinseca de la personalidad del individuo.

Afecto: Parte emocional de una actitud. Este componente emocional o
sentimental de una actitud se aprende de los padres, maestros y
amigos.

Cognicion: Es la parte de la percepcion, opinion o creencia de una
actitud. El componente cognoscitivo de la actitud comprende las
percepciones, las opiniones y las creencias de la persona. Se refiere al
proceso del pensamiento, con énfasis en la racionalidad y en la logica.
Un elemento importante de la cognicion es el de las creencias
evaluativas que mantiene la persona. Las creencias evaluativas se
manifiestan como impresiones favorables o desfavorables que alguien

mantiene hacia un objeto o una persona.
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Conducta: El componente de la conducta en una actitud se refiere a la
tendencia de la persona a actuar sobre algo o sobre alguien de una
manera determinada (amistosa, calida, agresiva, hostil o apatica).
Cambio de actitudes, los jefes pueden tener que enfrentarse a la tarea
de cambiar de actitudes de sus empleados para favorecer el buen fin
del trabajo. Aunque son muchas las variables que afectan a los
cambios de actitud, todas pueden describirse en funcion de tres
factores generales, confianza en el emisor, en el propio mensaje y en
la situacion. Los empleados que no confian en su jefe no aceptaran su
mensaje ni modificaran sus actitudes, al igual que si el mensaje no es
convincente, no invitara al cambio.

Actitudes y valores: Los valores estan ligados a las actitudes porque
sirven como una forma de organizarlas. Los valores son las lineas de
actuacion y las creencias que utiliza una persona para enfrentarse con
situaciones en las que debe tomar una decision entre varias. Son la
constelacion de gustos, desagrado, puntos de vista, condicionantes,
inclinaciones subjetivas, juicios racionales e irracionales, prejuicios y
modelos asociativos que determinan la vision del mundo que tiene una
persona. Por supuesto, el trabajo de una persona es un aspecto
importante de su mundo.

Satisfaccion en el trabajo: Es la actitud que los trabajadores tienen
acerca de su trabajo. Es la resultante de sus percepciones sobre el
trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se desarrolla
el mismo, como el estilo de direccion, las politicas y procedimientos,
la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el
margen de beneficios. Existen cinco caracteristicas as ociadas con la
satisfaccion en el trabajo; Salario, Condiciones de trabajo,
Oportunidades de ascensos, Superior inmediato y Colaboradores.
Personalidad: Conjunto estable de caracteristicas y tendencias que

determinan las similitudes y las diferencias en la conducta de la
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personalidad. Es el modo en que una persona actia e interactua es una
reflexion acerca de su personalidad. La personalidad viene influida
por la herencia y factores culturales y sociales. Existen cinco
principios de la personalidad; a) conjunto organizado, sino fuera asi,
el individuo no tendria ningun significado, b) parece estar organizada
en modelos, observables y mensurables en mayor o menor grado, c)
posee una base bioldgica, su desarrollo especifico es producto del
entorno social y cultural, d) tiene aspectos superficiales y un nucleo
mas profundo, e) contiene caracteristicas comunes y éticas. Cada
persona es diferente de los demas en algunos aspectos, mientras que se
asemeja en otros. En sintesis, la personalidad de un individuo se
compone de un conjunto relativamente estable de caracteristicas,
tendencias y temperamentos, que se han formado sobre todo por
factores heredados, asi como por otros factores sociales, culturales y
del medio. Este conjunto de variables determina las similitudes y las
diferencias en la conducta de los individuos. Existen tres enfoques
teoricos para comprender la personalidad: el enfoque de los rasgos, el
enfoque psicodinamico y el enfoque humanistico. La primera teoria
esta basada en la premisa de que la predisposicion dirige la conducta
de un individuo segin un patron consistente, la segunda teoria esta
referida a los enfoques de Freud que analiza el yo, el superyo y el ello.
Se hace hincapié en los determinantes inconscientes de la conducta.
La tercera teoria acerca de la personalidad humanistica hace hincapié
en el crecimiento y autoactualizacion de los individuos. El lugar de
control es la caracteristica de la personalidad que describe a los
individuos que ven el control de sus vidas como procedente de sus
interior, los califica de internos. La gente que cree que sus vidas estan

controladas por factores exteriores se denominan externos.

28



Autoeficacia: Es la creencia de que un individuo puede manejar
adecuadamente una situacion. La autoeficacia tiene tres dimensiones;
magnitud, fuerza y generalidad.

Creatividad: Tiene diversas perspectivas porque se puede considerar a
la persona creativa como a un enfermo mental, pero la locura de los
artistas (Van Gogh) es un ejemplo de esta vision, no hay estudios que
avalen tal creencia, mas bien pareciera que los individuos creativos
tienen una fuerza superior en su yo y tratan los problemas de una
forma constructiva. Después estan los que ven a la persona creativa
como desconectada del arte de la creatividad. [Esta perspectiva
considera la creatividad como un acto mistico. Otro grupo tiene la
creencia que la persona debe ser inteligente para ser creativa, pero
estudios han evidenciado que algunas personas inteligentes son
creativas, mientras que otros no lo son. Por ultimo, se puede
considerar la creatividad como una posibilidad abierta a cada persona,
como una expresion potencial de la personalidad que puede
desarrollarse. Esta ultima perspectiva apoyada por estudios evidencia
que la creatividad se puede enseiiar, es decir, que se puede aprender a
ser creativo.

Maquiavelismo: Término utilizado para describir a los individuos
maniobreros dentro de una organizacion. Se utiliza para designar a

una persona como manipuladora y capaz de abusar de su poder.

Segun Bounds y Woods (1999) al considerar la organizacion como un
sistema plantean el quinto principio que prescribe el reconocimiento a las personas
principal recurso de la organizacion. En este sentido, ambos autores
sostienen que el éxito individual depende del éxito mutuo, por lo tanto cuando las
personas trabajan juntas y bien, los procesos de la organizacion también funcionan
como es debido. Ademas, son las personas como clientes externos de la organizacion

las que dan el significado a lo que las personas como empleados y miembros de un
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equipo hacen dentro de ella. Estos hechos influyen en cambios organizacionales en
dos areas que afectan a los empleados; la capacitacion y el empowerment. En el
proceso de capacitacion y educacion se considera que para obtener el maximo de los
empleados en todos los niveles, las instituciones deben establecer capacitacion
regular y otras actividades para ayudarlos sus habilidades y desempefio. Mejorar los
procesos de una organizacion constantemente incluye ayudar a los empleados a
mejorar de manera permanente sus habilidades para cumplir las responsabilidades
del puesto. En un entorno de cambios tecnologicos y competitivos rapidos, los
gerentes y los supervisores deben ocuparse de mejorar continuamente las aptitudes
de todos en la organizacion. En organizaciones administradas segun la tradicion
omiten esta consideracion y la alta gerencia puede autorizar mas fondos para el
mantenimiento de la planta fisica y las maquinas que para la capacitacion de las
personas responsables del funcionamiento de las maquinas. Es importante invertir
para mejorar las habilidades y aptitudes de los empleados. Las organizaciones que
adoptan la administracion del proceso, es decir que privilegian la mejora continua,
equipos y satisfaccion del cliente, la capacitacion hace hincapié en el trabajo en
equipo, el control estadistico del proceso (incluye el uso de graficas de control y
otras herramientas para la recopilacion y analisis de datos) y habilidades especificas
para el puesto. Dada la importancia de la tecnologia de cambios rapidos de hoy, es
importante que los empleados reciban capacitacion regular en el uso y mantenimiento
de equipos nuevos. Las organizaciones con empleados que, por un motivos u otro,
estan mal preparadas académicamente deben ofrecer capacitacion que incluya
habilidades de matematicas basicas y de escritura. Las organizaciones consideran
importante proporcionar capacitacion en la diversidad a comunicarse y trabajar en
grupo para ayudar a las personas con antecedentes distintos. Muchas organizaciones
que entienden el enfoque de sistemas y la importancia del trabajo en equipo basan
una parte, o incluso el total de sus incrementos de sueldo, en el fortalecimiento de las
habilidades de los individuos y el desempefio general del equipo entero.  Esta
realidad, es un nuevo rol para los supervisores como es establecer y administrar

programas de capacitacion. Pueden servir como instructores ellos mismos o trabajar
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con otros supervisores, sus gerentes y el departamento de recursos humanos para
establecer programas de capacitacion presentados por profesionales. La capacitacion
puede incluir ayudar a las personas a obtener certificacion en varios aspectos de su
trabajo. La capacitacion debe ser una actividad constante, debido a que el mundo es
cambiante, ademas es por el bien de la organizaciéon que los empleados actualicen
constantemente sus habilidades. Las organizaciones solo son tan buenas como el
trabajo que hacen sus empleados para ayudar a entregar lo que los clientes quieren.

El empowermwent a los empleados es el reconocimiento de que ya los
empleados conocen sus responsabilidades para poner en practica la mision de la
organizacion y cuentan con los recursos, informacion y habilidades necesarias,
también deben tener autoridad para la toma de decisiones en proporcion con esas
responsabilidades. Los empleados no pueden ser responsables de lo que hacen sin
tener autoridad para tomar decisiones en relacion con la forma en que ejecutan sus
pasos en los procesos de la organizacion y para mejorar la manera en que hacen su
trabajo. El empowerment a los empleados no significa que los supervisores
renuncien al mismo; el empowerment es compartir y hasta crear el poder en la
organizacion. El empowerment significa liberar el potencial que las personas tienen
dentro de si mismas para desempefiarse bien, lo cual esta restringido en muchas
organizaciones. Significa que deben tener la responsabilidad y autoridad para atender

los problemas que surgen, sin necesidad de consultar con un supervisor o gerente

1.2. Motivacién y la Motivacién para el Trabajo

Segun los autores Cofer y Appley (1981) el término motivacion se usa para
representar diferentes formas, estados o condiciones del organismo relacionado con
la fuerza, la persistencia o direccion de la conducta el cual plantea la existencia de
tres categorias en la motivacion, las cuales son: (a) valor biologico entendido como la
emocion, la fuerza, la pulsion, el instinto y la necesidad, (b) valor mental

correspondiente a la urgencia, apetencia, sentimiento, impulso, carencia esfuerzo,
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deseo y demanda; y (c) valor objeto o estados localizados en el ambiente relativo a
proposito, interés, intencion, actitud, aspiracion, plan, motivo, incentivo, meta y
valor.

Los modelos que se emplean para describir los procesos motivacionales varian
por un lado, desde hipotesis biogénicas que plantean una conducta desarrollada a
partir de una serie de pulsiones o instintos innatos, siguiendo de manera irresoluta el
curso prescrito por la serie de determinantes estructurales que fuerzan la accion sobre
el ambiente; y por otro lado, estan las teorias sociogénicas que sugieren la casi
completa docilidad de la conducta y su maleabilidad en patrones determinados por las
fuerzas culturales.

La mayoria de los autores consideran los motivos como la energia que surge
de la insatisfaccion y se dirige hacia la satisfaccion. En consecuencia, el organismo
puede ser estimulado y es capaz de responder porque posee un sistema energético
que puede responder diferencialmente a la estimulacion, con capacidad de conservar
y transformar independientemente al menos en parte, la energia de las fuerzas
externas.

Kreitner y Kinicki (1997) refieren que la motivacion representa aquellos
procesos psicologicos que causan la estimulacion, la direccion y la persistencia de
acciones voluntarias dirigidas a objetivos como sentido de responsabilidad ejercitada,
conocimiento de los resultados que generan motivacion interna para el trabajo,
(satisfaccion laboral) y la perseverancia porque se refuerzan a si mismos. Pero
pueden ser producidos por cinco caracteristicas laborales (a) variedad de destrezas, -
(b) identidad, (c) importancia de tareas, (c) autonomia y (d) feedback.

Segun Villegas (1988) motivar es inducir a la gente a actuar de un modo
deseado. Es el proceso mediante el cual la persona experimenta necesidades y pone
en marcha mecanismos para la satisfaccion de la misma. El estudio de la motivacion
reside en como crear una situacion en la que los trabajadores puedan contribuir para
alcanzar las metas de la organizacion dentro de la satisfaccion personal.

Mogollon (1998) refiere la motivacion como un constructo multidimensional

relacionado con el impulso, direccion, y persistencia de la conducta.



Para Robbins(1999) la motivacion esta definida como la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzos hacia las metas organizacionales, condicionadas por la
habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Los tres elementos
claves son el esfuerzo, las metas organizacionales y las necesidades, por lo tanto la
motivacion es un proceso de satisfaccion de la necesidad.

Gonzalez Vadillo (1993) refiere que la motivacion es la presion interna
surgida de una necesidad que genera un estado energizador que impulsa al individuo
hacia el logro de alguna meta. Es decir, implica un proceso ciclico que consta de
necesidad individual, respuesta y meta.

Koontz y Weihrich (1998) sostienen que las motivaciones humanas se basan
en necesidades conscientes o inconscientemente experimentadas. Estas son
primarias, como los requerimientos fisiologicos (agua, aire, alimentos, suefio y
abrigo) otras necesidades son secundarias, (la autoestima, el estatus, la asociacion con
los demas, el afecto, la generosidad, la realizacion y la afirmacion personal), las
cuales varian en intensidad y en el transcurso del tiempo entre diferentes individuos.

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares, reflejo de deseos,
mientras que los motivadores inducen a un individuo a alcanzar un alto desempefio,
pues son las recompensas o incentivos identificados que intensifican el impulso a
satisfacer  dichos deseos. Son los medios por los cuales es posible conciliar
necesidades contrapuestas o destacar una necesidad para darle prioridad sobre otra.

Blum y Naylor (1990) refieren que motivacion es la condicion psicologica
del individuo permanentemente en cambio y una multitud de experiencias previas.
Este proceso puede originarse desde el interior de un individuo o por factores que
actian sobre €l desde el exterior. Estas dos categorias no son independientes,
intervienen en todo momento.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (1996) definen la motivacion como fuerzas
que actuan sobre un empleado e inician o dirigen su conducta. Plantean la existencia
de necesidades o carencias fisiologicas, psicologicas o sociologicas que experimenta

un individuo en un momento determinado. Esta conceptualiza las necesidades como
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proveedoras o surtidoras de energia impulsoras de respuestas conductuales. Siempre
que existan necesidades (deficiencias), el individuo es mas sensible a los esfuerzos
motivacionales de los gestores, en ambientes organizacionales

Chiavenato (2001) plantea que la motivacion es uno de los factores internos
que requiere mayor atencion. Considera que sin un minimo conocimiento de la
motivacion de un comportamiento, es imposible comprender este proceso. La
motivacion se explica en funcion de conceptos como fuerzas activas e impulsoras,
traducidas por palabras como deseo o rechazo.

Existen tres premisas que explican el comportamiento humano:

(a) Es causado, existe una causalidad del comportamiento.
Herencia y ambiente influyen de manera decisiva en el
comportamiento de las personas, el cual se origina en
estimulos internos y externos,

(b) Es motivado, existe una finalidad. El comportamiento no es
casual ni aleatorio, siempre esta dirigido u orientado hacia
algun objetivo, y

(c) Esta orientado hacia objetivos, pues en todo comportamiento
existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia,
expresiones que sirven para indicar los motivos del
comportamiento.

McClelland, citado por Flores (1998) la motivacion esta constituida por las
multiples expectativas o asociaciones que se forman y crecen alrededor de las
experiencias afectivas. Por lo tanto, en las experiencias infantiles que llegaron a
integrar la personalidad del individuo, se encontraran el origen determinante de las
diferentes formas de conducta mediante las cuales se satisface el impulso dado por la
motivacion.

Flores (1998) citando a Mankeliunas refiere que la motivacion es un concepto
genérico (constructo tedrico-hipotético) que estudia a las variables que no pueden ser
inferidas directamente de los estimulos externos, pero que influyen en la direccion,

intensidad, y coordinacion de los modos de comportamiento aislados que conducen a
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alcanzar determinadas metas. La teoria la explica como el conjunto de factores
innatos (biologicos) y aprendidos (cognoscitivos, afectivos y sociales) que inician,
sostienen o detienen una conducta.

Fourcade (1977) citado por Cofer y Appley (1981) afirma que la motivacion
constituye la base del desencadenamiento y mantenimiento de las actividades y
comportamientos que determinan las conductas humanas. Para Nuttin, citado por
Fourcade (1977), la motivacion mueve al organismo, lo dirige. Los estimulos
exteriores solamente adquieren, en ultimo analisis, su poder directivo en virtud de una
exigencia impulsora y selectiva inherente a la motivacion misma.

Flores (1998) sostiene que la motivacion es un proceso dinamico en el cual
el individuo orienta sus acciones hacia la satisfaccion de las necesidades generadas
por un estimulo concreto y al conseguirlo, experimenta una serie de sentimientos
gratificantes.

Toro (1992) sostiene que la motivacion es aquel aspecto personal que mueve e
imprime orientacion y energia a los deseos e intenciones del individuo, hasta el punto
de hacerlo actuar en la direccion de su logro y la realizacion.

Cofer y Appley (1981) presentan un conjunto de conceptos enunciados por
psicologos investigadores que han realizado estudios en torno a la motivacion como
fenomeno individual, entre ellos se encuentran los siguientes:

1, Young (1961) define motivacion como un proceso para despertar
la accion, sostener la actividad en progreso y regular el patron de
actividad.

Z Gardner Murphy (1947) refiere que es el nombre general que se da a
los actos de un organismo que estén en parte determinados por su
propia naturaleza o su estructura interna o externa.

3. Maier (1949) explica que motivacion es caracterizar el proceso que
determina la expresion de la conducta e influye en su futura
expresion, por medio de consecuencias que la propia conducta

ocasiona.
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Hebb (1949) refiere la motivacion como la existencia de una
secuencia de fases organizadas, su direccion y contenido y
persistencia en una direccion dada o su estabilidad de contenido. Es
decir, motivacion no es un proceso distintivo, sino una referencia,
en otro contexto, al mismo proceso al que se refiere el
discernimiento o insight.

Hebb (1955) refiere que el concepto de motivacion lo autocorrigio y
separ6 la clave y los aspectos de activacion de los eventos
sensoriales. Solo los eventos constituyen conceptos motivacionales,
sin una base de activacion, la clave de funcion no puede existir.
Activacion es sinonimo de un estado de impulsion general, la
pulsion es un energetizador, pero no un director, no determina como
sera dicho movimiento.

Atkinson (1958) define motivacion como la activacion de una
tendencia a actuar para producir uno o mas efectos. El término
motivacion subraya la fuerza final de la tendencia de la accion, que
la persona experimenta (como yo quiero). El proposito particular
del estado de motivacion momentaneo se define por su situacion.
Maslow (1954) expresa que “una solida teoria motivacional deberia
suponer que la motivacion es constante, nunca termina fluctia, es
compleja y es una caracteristica universal de practicamente
cualquier situacion del organismo” .

Brown (1961) considera una variable motivacional especifica si
tiende a vigorizar diferentes respuestas. Si a continuacion de una
nueva respuesta, su terminacion o retiro hace que se aprenda dicha
respuesta. Si un aumento subito en la fuerza de la variable hace que
se abandonen las respuestas. Si los efectos sobre conducta no
pueden atribuirse a otros procesos como el aprendizaje, la

sensacion, las capacidades innatas y las circunstancias.



En torno a todos éstos conceptos emitidos por distintos tedricos de la
motivacion (Psicologia) esta planteado un acuerdo general en la disciplina de la
ciencia de la conducta, el cual prescribe como compromiso conceptual la propuesta
de que se admite como verdadera (axioma), sin necesidad de demostracion alguna en
cuanto a los elementos de motivacion:

(a) toda conducta esta motivada 1y sirve a las necesidades del
organismo.

(b) sin motivacion no se comportaria, seria una masa inerte que
practicamente no haria nada, la accion sirve a la necesidad.

(c) la conducta es el instrumento por el cual se satisface la necesidad,
por lo que la conducta es un medio no un fin. Pero no es cierto
que todos los factores causantes de la conducta  sean
motivacionales. La conducta puede ocurrir debido a una fuerza
aplicada externamente, (un empujon), y ésta no es una causa
motivacional, aunque sea una causa.

Presentado el compromiso conceptual con el significado de motivacion, se
observa la introduccion del concepto propiedades motivacionales, solo cuando la
conducta motivada intenta ser identificada en aquellos eventos especificos.

Existen cinco propiedades especificas de la conducta; energetizacion, vigor
conductual y la eficiencia, direccion de la conducta, reforzamiento y debilitamiento
de la conducta:

1. Energetizacion o facilitacion de una variedad de respuestas:

segun Hull (1943), Brown (1961), Spencer (1956) y Farber (1955) referidos

por Cofer y Appley (1981), plantearon nociones de que la pulsion general o

los estados de activacion interactian con tendencias de respuestas innatas o

habituales para producir conducta. Los procesos motivacionales no controlan

o guian formas especificas de conducta, pero influyen sobre la conducta al

energetizar tendencias innatas o asociativas.

2 Vigor conductual y la eficiencia: algunos estimulos débiles

ocasionan respuestas vigorozas, mientras que otras veces pueden producirse
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respuestas debiles en presencia de una estimulacion fuerte. En consecuencia,

una estimulacion invariable, las respuestas pueden variar en fuerza o a la

inversa, la fuerza puede permanecer constante a pesar de variar la
estimulacion.

3. Direccion de la conducta: siempre se describe la conducta
como si estuviera guiada, dirigida, orientada hacia una meta, persistente o
intencional. Dicha caracterizacion puede describir su ocurrencia en una
secuencia breve, largos periodos o describir actos de eleccion , preferencia o
decision. Para Young (1961), Mc Clelland(1953) y Hebb (1949) este caracter
selectivo y dirigido de la conducta es la propiedad esencial, que ocasiona la
postulacion de un proceso motivacional.

4. Reforzamiento: por lo general se termina una secuencia de
respuesta por un contacto con el objetivo final, dicho encuentro se extingue o
el objetivo final fortalece la conducta que condujo a él. Cuando esto ocurre
al fortalecimiento se le denomina reforzamiento.

g Debilitamiento de la conducta: Brown (1961) afirma que
cuando la conducta se debilita o cesa a consecuencia de una estimulacion
desagradable (castigo), puede considerarse como prueba de que la
estimulacion desagradable tiene un status motivacional.

En resumen, tanto razones conceptuales como propiedades conductuales
especificas han sugerido a los teoricos que la motivacion es una construccion
esencial. Conceptualmente implica la afirmacion de que toda la conducta es
motivada y de que la conducta sirve a las necesidades del organismo (Cofer y Appley,
1981).

Es evidente que acerca del tema de la motivacion de la conducta humana
existen diferentes posiciones, consideraciones, enfoques, perspectivas, conceptos, y
dimensiones, debido a la variedad de escuelas o tradiciones del pensamiento de
algunos tedricos que independientemente de la inexistencia de un acuerdo definitivo
en cuanto a aspectos esenciales, el evento motivacional esta presente en la persona y

las descripciones referidas por los tedricos son aproximaciones que intentan explicar
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el objeto de la investigacion documental desde distintas estrategias para explicar la

comprension del estudio.

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades basicas

Segiin Maslow (1954 — 1991) las necesidades que se toman generalmente
como punto de partida para una teoria de la motivacion son las asi llamados impulsos
fisiologicos.

1.- Cualquiera de las necesidades fisiologicas y el comportamiento de
consumacion que ellas implican sirven de pauta para las restantes necesidades. No
hay duda de que estas necesidades fisiologicas son las mas prepotentes de todas las
necesidades. Esto significa que el ser humano que carece de todo en la vida en una
situacion extrema es probable que su mayor motivacion fueran las necesidades
fisiologicas mas que cualquiera otras. Una persona que carece de alimento,
seguridad, amor y estima probablemente sentira con mas fuerza el hambre de comida
antes que cualquier otra cosa. Los receptores y los realizadores, la inteligencia,
memoria, habitos, todo puede definirse como instrumentos para gratificar el hombre.

Otra caracteristica peculiar del organismo humano cuando esta dominado por
una determinada necesidad, es que toda filosofia de futuro tiende también a cambiar.
Es cierto, que los humanos basicos estan organizados dentro de una jerarquia de
relativa prepotencia o predominio. La principal consecuencia de este enunciado es
que la gratificacién se convierte en un concepto tan importante como la privacion en
la teoria de la motivacion porque libera al organismo de la dominacion de una
necesidad fisiologica, permitiendo que surjan otros fines mas sociales. Una necesidad
que esta satisfecha deja de ser una necesidad.

2- Las necesidades de seguridad son seguridad fisica, estabilidad,
dependencia, proteccion, ausencia de miedo, ansiedad y caos; necesidad de una
estructura, de orden, ley y de limites, fuerte proteccion. Una persona segura ya no se

siente en peligro. La necesidad de seguridad como un movilizador activo y
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dominante de los recursos del organismo solo en casos reales de emergencia; guerra ,
enfermedad, catastrofes naturales, oleadas de delitos, desorganizacion de la sociedad,
neurosis, el dafio del cerebro, pérdida de la autoridad o situaciones cronicamente
malas.

3.- El sentido de pertinencia y las necesidades de amor, si tanto las
necesidades fisiologicas como las de seguridad estan satisfechas, surgiran las
necesidades de amor, afecto y sentido de pertenencia y todo el ciclo se repetira con
este nuevo centro. Las necesidades de amor suponen dar y recibir afecto. Cuando
estan insatisfechas, una persona sentira intensamente la ausencia de amigos, de
compaiiero o de hijos. El tremendo y rapido aumento de grupos de formacion, de
crecimiento personal y asociaciones con un fin determinado, puede deberse en parte a
esta ansia insatisfecha de contacto, intimidad y pertinencia.

4.- Las necesidades de estima, todas las personas de la sociedad tienen
necesidad o deseo de una valoracion generalmente alta de si mismos, con una base
firme y estable; tienen necesidad de autorrespeto o de autoestima y de la estima de los
otros. Estas necesidades se pueden clasificar en dos conjuntos subsidiarios. Primero
estan el deseo de fuerza, logro adecuacion, maestria y competencia, confianza ante el
mundo, independencia y libertad. En segundo lugar, estan el deseo de reputacion o
prestigio (respeto o estima de las otras personas), el estatus, la fama, la gloria, la
dominacion, el reconocimiento, la atencion, la importancia, la dignidad o el aprecio.
La satisfaccion de la necesidad de autoestima conduce a sentimientos de
autoconfianza, valia, fuerza, capacidad y suficiencia, de ser util y necesario en el
mundo. Pero la frustracion de estas necesidades produce sentimientos de inferioridad,
de debilidad y de desamparo. Estos sentimientos a su vez dan paso a otros desanimos
elementales u otras tendencias neurdticas o compensatorias.

5.- La necesidad de autorrealizacion aun cuando todas las necesidades antes
referidas (fisiologicas, seguridad, amor-pertenencia y afecto-estima) estén satisfechas,
se puede esperar (no siempre) se desarrolle un nuevo descontento y una nueva
inquietud, a menos que el individuo esté haciendo aquello para lo que él

individualmente esta capacitado. Lo que los humanos pueden ser, lo que deben ser.
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Deben ser auténticos con su propia naturaleza.  Esta necesidad se llama
autorrealizacion. La autorrealizacion se refiere al deseo de la persona por la
autosatisfaccion, es la tendencia en ella de hacer realidad lo que ella es en potencia.
Esta tendencia se podria expresar como el deseo de llegar a ser cada vez mas lo que
uno es de acuerdo con su idiosincrasia, llegar a ser todo lo que uno es capaz de llegar
a ser. La caracteristica comun de las necesidades de autorrealizacion consiste en que
su aparicion se debe a alguna satisfaccion anterior de las necesidades fisiologicas y
las de estima, amor y seguridad.

Desde el punto de vista de la motivacion, la teoria de Maslow, afirma que
aunque ninguna necesidad se satisface por completo, una necesidad sustancialmente
satisfecha ya no es motivador eficaz de comportamiento. = De acuerdo con éste
teorico, si se quiere motivar a alguien se necesita entender en qué nivel de la jerarquia
se encuentra esta persona.

Maslow citado por Cofer y Appley (1981) separ6 las cinco necesidades en
ordenes altos y bajos. Las fisiologicas y de seguridad son de orden bajo, y las
necesidades relacionadas con lo social, la estima y la autorrealizacion son de orden
alto. En tanto que para Kast y Rosenzweig (1996) el concepto de jerarquia de
necesidad lo desarrollo Maslow como alternativa para analizar la motivacion como
una serie de impulsos relativamente separados y diferentes.

El aspecto tal vez mas interesante en la teoria de Maslow esta relacionado con
la conducta que exhiben las personas autorrealizadas, debido al goce de usar sus
propias capacidades, sin considerar ningun modelo funcionalista de conducta. El
estudio que realizd acerca de la naturaleza humana proviene de esta categoria
(autorrealizacion), quizas porque el tedrico de la jerarquia de las necesidades
consideré6 necesario elaborar una Psicologia de la motivacion para la gente
autorrealizada. (Cofer y Appley, 1981)
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Teoria Xy Teoria Y de McGregor

McGregor citado por Koontz y Weihrich (1999) propuso dos posiciones
distintas de los seres humanos: una negativa, nombrada Teoria X y otra positiva,
llamada Teoria Y. Después de observar la manera en la cual los gerentes trataban
con sus empleados, concluyé que la vision del gerente acerca de la naturaleza de los
seres humanos esta basada en ciertas suposiciones de grupo y que €l tiende a moldear
su comportamiento hacia los subordinados de acuerdo con estas suposiciones.

La Teoria X. Plantea cuatro premisas adoptadas por los gerentes:

1. A los empleados inherentemente les disgusta trabajar y siempre que sea
posible, tratan de evitarlo.

2. Debido a que lo empleados les disgusta trabajar, deben ser reprimidos,
controlados o amenazados con castigos para lograr las metas.

3. Los empleados evitaran responsabilidades y buscaran direccion formal
siempre que sea posible.

4. La mayoria de los trabajadores colocan la seguridad por encima de todos
los demas factores asociados con el trabajo y muestran poca ambicion.

La Teoria Y. En contraste con las percepciones negativas acerca de la
naturaleza de los seres humanos, McGregor presento cuatro premisas positivas:

1. Los empleados pueden percibir el trabajo en forma tan natural como descansar o

jugar, de manera recreativa .

2. Las personas ejercitaran la autodireccion y el autocontrol si estan comprometidas
con sus objetivos.
La persona promedio puede aprender a aceptar y ain buscar responsabilidades.

4. La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente dispersa en
toda la poblacion y no necesariamente es propiedad exclusiva de aquellos que

tienen puestos gerenciales.
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Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg

Herzberg (1968) fundamento su teoria de las necesidades sobre dos grupos
contentivos de éstas: factores de higiene, que llamo disatisfactores y factores de
motivacion que llamé satisfactores. Los disatisfactores son aquellos factores de
higiene que al estar presentes en el sitio de trabajo no producen inconformidad en el
trabajador. Pero basta retirar uno de ellos y el individuo estara insatisfecho. Los
factores de higiene, aun cuando estén todos presentes, no motivan a la gente. Ahora
bien, motivar implica que la persona logra satisfacer la necesidad de competencia,
autonomia y logro. En este punto es que entran en accion los factores
motivacionales.

Los estudios de Herzberg permiten asegurar que cuando los empleados, en su
trabajo tienen un reto, oportunidad para avanzar y alcanzar progreso personal
(retroalimentacion), estan presentes factores motivacionales que tienen mucho valor
para el trabajador e influye positivamente en su desempefio. Herzberg estudid
igualmente, la importancia del contenido y contexto del puesto. El contenido del
puesto se refiere al puesto o trabajo en si. Aqui los factores motivacionales se
desprenden de la relacion trabajador-trabajo, usando el término intrinseco para
sefialarlo. El contexto del puesto tiene que ver con los factores de mantenimiento,
llamado extrinsecos, porque dichos factores estan fuera del trabajo en si.

Los factores extrinsecos tienen impacto en la motivacion y son tales, en la
medida que los factores de mantenimiento sean razonablemente satisfactores y
efectivos. Los factores motivacionales o del puesto son duraderos y estables,
actuando oportunamente. En contraste, los factores de mantenimiento pierden su
fuerza impacto con el tiempo.

En este sentido, Herzberg al realizar el analisis de contenido de estos
acontecimientos se encontrd que los sucesos criticos buenos hacian referencia a
factores intrinsecos al trabajo (motivadores), mientras que los aspectos desagradables
dominantes, referian a los factores extrinsecos (higiénicos). Consideran 10 factores

relacionados con las actitudes en el trabajo, estas caracteristicas son; (1) Condiciones
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de trabajo y comodidad, (2) Seguridad, (3) Oportunidades de ascenso, (4) Empresa y
direccion, (5) Remuneracion, (6) Aspectos intrinsecos al trabajo, (7) Mando
intermedio, (8) Aspectos sociales del trabajo, (9) Comunicacion y (10) Beneficios.
(Herzberg y cols)

El autor de la teoria dualista expresa que lo opuesto de la satisfaccion no es la
insatisfaccion como se habia creido, ya que al eliminar las caracteristicas de
insatisfaccion de un trabajo no lo hace necesariamente satisfactorio. Herzberg afirma
que estos hallazgos indican la existencia de un continuum dual: lo opuesto de la
“satisfaccion” es “no satisfaccion” y lo opuesto de “Insatisfaccion” es “no
Insatisfaccion”.

La teoria de Herzberg presenta la asociacion trabajador-organizacion,
considerando que la forma de actuar determina el éxito o el fracaso del individuo en
su contexto laboral.

Quizas lo cuestionable fue el método empleado por Herzberg cuando solicitd
a un nimero determinado de trabajadores que redactaran en un papel los sentimientos
(sensacion-percepcion) de bienestar y malestar laboral.

Segun Gonzalez (2001) la persona feliz solo comienza a serlo con una
estrategia que abarque, en el disefio y el contenido de su trabajo, ambos tipos de
factores: de higiene evitando carencias en lo concerniente a este apartado, y
motivadores, satisfaciendo las necesidades netamente humanas, las aspiraciones, es
decir, procurando los escenarios para que mediante el esfuerzo y la justa evaluacion,
puedan satisfacérselos anhelos humanos, tales como; logro, reconocimiento,
responsabilidad, ascenso, crecimiento personal y contenido atractivo del trabajo en si
mismo. Todo se conseguira con esfuerzo personal, pues la empresa no es una gran
madre condenada u obligada a dar.

Para Paquin (1993) en las Teorias de las Caracteristicas de las Tareas, refiere
que ademas de los conocimientos y habilidades y de la fuerza de la necesidad de
crecimiento, existe un tercer factor que puede afectar el comportamiento frente a un
trabajo con potencial elevado de motivacion. Se trata de la satisfaccion del empleado

frente a algunos del contexto del trabajo. Los empleados que estan relativamente
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satisfechos de su salario, seguridad en el empleo y de las relaciones con sus colegas y
sus superiores van a reaccionar de manera mas positiva ante las tareas enriquecedoras
que los individuos que estan insatisfechos de algunos de estos aspectos. Los mejores
resultados se constatan en personas que tienen a la vez una gran necesidad de
crecimiento y estan satisfechas del contexto de su trabajo. En enriquecimiento de las
tareas conduce a veces a una disminucion de la satisfaccion en cuanto al salario y a la
supervision cuando estas variables no se modifican de acuerdo con las nuevas
responsabilidades y la autonomia cada vez mayor de las personas cuyo trabajo se ha

reorganizado.

Teoria de ERG de Alderfer

Aldefer citado por Gibson y cols. (1997), Daft y Steers (1992) y Robbins
(1999) presentan las teorias sobre las necesidades basicas del hombre considerando
los estudios de Maslow y las agrupa en tres categorias: necesidades de existencia,
relaciony crecimiento:

1. Las necesidades de existencia se refieren a proporcionar los requerimientos
basicos de existencia material. Incluye los conceptos de Maslow como necesidades
fisiologicas y de seguridad.

2.  El segundo grupo de necesidades esta formado por la categoria
denominada relacion referida al deseo de mantener relaciones interpersonales
importantes. Las necesidades sociales y de estatus requieren interaccion con los
demas para ser satisfechas y se alinean con la necesidad social y el componente
externo de la necesidad estima descrita por Maslow en la escala de la jerarquia de las
necesidades humanas.

3. Las necesidades de crecimiento estan relacionadas con la motivacion
intrinseca de desarrollo personal que incluye la variable intrinseca de la necesidad de
estima y las caracteristicas incluidas en la autorrealizacion.

Alderfer mediante la teoria de las necesidades de existencia, relacion y

crecimiento sustituye las conocidas cinco necesidades de la jerarquia descrita de
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Maslow, por tres necesidades, lo cual establece diferencias significativas entre
ambas teorias, ya que demuestra lo siguiente: (a) mas de una necesidad puede operar
al mismo tiempo y (b) si se reprime la gratificacion de una necesidad de alto nivel, el

deseo de satisfacer una necesidad de bajo nivel se incrementa.

Teoria de las Necesidades de McClelland

Esta teoria se enfoca en tres aspectos fundamentales:

1. Necesidad de Poder: es el deseo de tener impacto, de ser influyente y
controlar a los demas. Los individuos altos en necesidades de poder disfrutan cuando
desempefian un cargo clave, ellos luchan por influenciar en los demas, prefieren ser
colocados en situaciones competitivas y orientadas al status quo, tienden a estar mas
interesados en el prestigio y la obtencion de influencia en los demas que en el
desempefio eficaz del puesto.

2. Necesidad de logro: los individuos con una gran necesidad de logro poseen
un intenso deseo de éxito, e igualmente un intenso temor al fracaso. Gustan de los
retos, y se proponen metas moderadamente dificiles (aunque no imposibles).

Son realistas frente al riesgo, es improbable que sean temerarios, puesto que
mas bien prefieren analizar y evaluar los problemas, asumir la responsabilidad
personal del cumplimiento de sus labores y obtener especifica retroalimentacion
sobre lo que hacen. Tienden a ser infatigables, les gusta trabajar por muchas horas,
no se preocupan excesivamente por el fracaso en caso de que este ocurra y por lo
general prefieren hacerse cargo ellos mismos de sus asuntos. (Koontz vy
Weihrich,1999, pp 515).

3. La Necesidad de Afiliacion: El estudio de esta necesidad ha recibido poca
atencion de los investigadores.  Los individuos con un motivo de alta afiliacion
luchan por la amistad, prefieren las situaciones cooperativas en lugar de las
competitivas. Asimismo, los personas con esta necesidad desean relaciones que
involucran un alto grado de entendimiento mutuo. Para Koontz y Weihrich (1999)

la afiliacion es una necesidad de asociacion, mediante la cual las personas suelen
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disfrutar enormemente de la estimacion y evitan ser rechazados por un grupo
social.

La teoria de McClelland referida por Robbins (1999), cuya base teorica es el
contenido o necesidades internas del individuo, al igual que los tres teoricos
precedentes, (Maslow, McGregor y Herzberg) enfatizan que la razén central de estas
teorias giran alrededor de los procesos intrinsecos del sujeto que impulsan, dirigen,
mantienen y suprimen la conducta. McClelland sostiene que el individuo dirige su
motivacion hacia tres necesidades de orden cultural, desde una perspectiva social, a
saber: logro, poder vy afiliacion, debido a que éstas se materializan en accionar con
otras personas. El aporte de esta teoria se podria ubicar en el mundo corporativo u
organizacional, ya que representa la clave que permite realizar predicciones con base

en la interrelacion necesidad de logro o desempefio en el puesto de trabajo.

Teoria de Evaluacion Cognoscitiva

Esta teoria refiere que los propositos del individuo dirigen su accion. Sus
principales implicaciones se relacionan con la forma en la cual se remunera el
servicio prestado por los empleados en las organizaciones.

Historicamente, los tedricos de la Motivacion han asumido en general que las
motivaciones  intrinsecas como: logro, responsabilidad y competencia son
independientes de los motivadores extrinsecos como: salario alto, ascensos, buenas
relaciones con el supervisor y condiciones placenteras de trabajo. Es decir que, la
estimulacion de una motivacion intrinseca no afectaria una motivacion extrinseca o
viceversa. Pero la Teoria de la Evaluacion Cognoscitiva o del conocimiento sostiene
que cuando las organizaciones usan premios como forma de pago por desempefio
superior, se reducen las recompensas intrinsecas en el trabajador, las cuales se
derivan del hecho supuestamente de que los individuos hacen lo que les gusta. Esto
significa que las recompensas por desempeifiar una tarea ocasiona que descienda el
interés en dicha tarea. Durante afios ha sido un debate entre los especialistas de la

compensacion en el entendido de que para que el salario u otras recompensas
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materiales sean motivadores eficaces, deberian estar de acuerdo con el desempefio
individual, pero los teoricos del enfoque cognoscitivo sustentan que esto solo tiende a
disminuir la satisfaccion que el individuo recibe al hacer el trabajo. De hecho, si la
teoria de la Evaluacion Cognoscitiva es correcta, tendria sentido hacer que la
compensacion salarial del individuo no vaya de acuerdo con su desempefio, a fin de

evitar la disminucion de la motivacion.

Teoria del Establecimiento de metas o Fijacion de objetivos Locke

Esta teoria plantea la nocion de intenciones y objetivos conscientes para
ofrecer soporte a la idea de que los objetivos conscientes mas dificiles alcanzan
mayores niveles de rendimiento, si los individuos llegan a aceptarlo como
compromiso. La especificacion de la meta en si misma actia como un estimulo
interno, si los factores como la habilidad y la aceptacion de las metas se mantienen
constantes.

En consecuencia, es logico asumir que metas faciles tienen mas probabilidad
de que sean aceptadas, pero una vez que el empleado acepta una tarea dificil ejercera
un alto nivel de esfuerzo hasta lograrla, reducirla o abandonarla y tendera a
comportarse mejor cuando obtiene retroalimentacion de qué tan bien esta
progresando hacia sus metas. Por consiguiente, la retroalimentacion actia como un
comportamiento guia, aun cuando no todos los procesos de comunicacion son
igualmente potentes. En este sentido, el feedback muestra ser un motivador
poderoso que la retroalimentacion producida en forma externa.

Adicionalmente, al proceso comunicacional bidireccional existen otros tres
factores que influencian la relacion entre las metas y el desempefio: (a) compromiso:
el individuo esta determinado a no disminuir ni abandonar la meta; (b) autoeficacia:
creencia individual de que se es capaz de realizar la tarea y (c) cultura: que influye de
acuerdo con las caracteristicas y condiciones de cada pais.

La teoria del establecimiento de Metas de Locke es un enfoque en el cual se

fijan objetivos como instrumentos de accion que, conjuntamente con la conciencia
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que posee el individuo de su aspiracion, aunado a la voluntad del sujeto, orientarany

mantendran la conducta hacia el objetivo previsto.

Teoria del Reforzamiento de Skinner

Skinner citado por Robbins (1999) disefi6 una técnica de motivacion,
conocida como refuerzo positivo, cuyo enfoque sostiene que los individuos pueden
ser motivados mediante el adecuado disefio de condiciones laborales y el elogio por
su desempefio. Para este autor el castigo al desempefio deficiente produce resultados
negativos. Skinner y colaboradores proponen el analisis de la situacion de trabajo
para determinar las causas de las acciones de los empleados y acerca de éstas
emprender cambios para eliminar areas problematicas y obstaculos al desempefio
satisfactorio.

Posteriormente, es importante fijar metas especificas con la participacion y
colaboracion de los trabajadores, ofrecer pronta y regular retroalimentacion acerca de
los resultados y compensar con reconocimientos y elogios las mejoras en el
rendimiento del desempefio. No obstante, aun si el desempefio no responde por
completo a las metas, deben buscarse medios para reforzar a los trabajadores y
elogiarlos por lo que hacen adecuadamente en la tarea laboral.

El aporte significativo del enfoque de Skinner esté en asociacion o estrecho
parentesco con los requerimientos de la efectiva administracion, ya que enfatiza la
eliminaciéon de obstrucciones al desempefio, la prevision de procesos como la
planificacion y organizacion, el control por medio de la retroalimentacion 1y la
ampliacion de la comunicacion (Koontz y Weihrich 1998).

La teoria del Reforzamiento de Skinner supone la existencia del modificador
de conducta (refuerzo). Este proceso es la respuesta de la conducta operante. En
este sentido, los trabajadores pueden ser motivados interviniendo la variable
independiente ambiente. Considera que el castigo por deficiencia en el desempefio

laboral es perjudicial lo estratégico es analizar el contexto laboral de acuerdo a la

49




teoria “ambiental” de motivacion y determinar las causas generadoras de las
actuaciones laborales e intervenir para suprimir los efectos problematicos en el

trabajo.

Teoria de la Equidad de Adams

Segun Koontz y Weihrich (1999) un factor importante en la motivacion es la
percepcion de los individuos en relacion con los beneficios materiales directos. Una
de las estrategias para abordar este problema es la teoria de la equidad, la cual se
refiere a la percepcion subjetiva de los individuos en torno a lo justo de la
compensacion obtenida en relacion con los insumos, en el entendido de esfuerzo
laboral aportado en el proceso productivo o de servicio.

Debe haber equilibrio en la relacion insumos-resultados en el colectivo
laboral. Si los empleados consideran que se les ha compensado en forma indebida,
pueden sentirse insatisfechos y en consecuencia reducir la cantidad o la calidad de la
produccion o abandonar la organizacion. En cambio, si los empleados perciben que
las retribuciones son justas, es probable que conserven el nivel de productividad,
pero si piensan que las compensaciones exceden lo que se consideran equitativo,
quizas trabajen mas arduamente, aunque también es posible que lo desestimen.

Robbins (1999) refiere que la equidad juega un papel importante en la
motivacion. Los trabajadores hacen comparaciones acerca de sus aportes individuales
al trabajo y los beneficios que obtienen en relacion con otros empleados. En la teoria
de la equidad, los individuos comparan sus aportes individuales y los beneficios que
reciben y responden ante cualquier sensacion de desigualdad. Existen cuatro
referentes de comparacion que el empleado puede usar para establecer analogias: (a)
En lo interno: experiencias de un empleado en una posicion diferente dentro de su

organizacion actual; (b) En lo externo propio: experiencias de un empleado en una
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posicion o situacion fuera de su organizacion actual; (c) Interno de otro: refiere otro
individuo o grupo de individuos dentro de la organizacion del empleado; (d) Externo
de otro: otro individuo o grupo de individuos fuera de la organizacion del empleado.

El referente comparativo que escoja un empleado estara influenciado tanto
por la informacion que éste tenga acerca de los referentes como por lo atractivo de la
referencia, lo cual ha llevado a enfocar las cuatro (4) variables de moderacion:

1. Género: tanto hombres como mujeres prefieren comparaciones
con el mismo sexo.

2. Antigiiedad en el puesto: los trabajadores con larga antigiiedad
se apoyan mas en sus compaiieros para hacer las comparaciones.

3. Nivel en la organizacion: empleados de nivel superior dentro
de la estructura organizativa tienden a ser mas abierto, y manejan mejor
informacion acerca de los empleados de otras organizaciones
(benchmarking).

4. Nivel educativo o profesional: influye en el grado de
informacion y manejo de las actividades organizacionales.

Gibson y cols. (1996) afirman que la teoria de equidad se centra en las
comparaciones, tension y reduccion de la tension laboral. La mayoria de los estudios
de investigacion acerca de esta teoria se han centrado en la variable salario, por lo
que los gerentes deben ser conscientes de que los empleados establecen
comparaciones entre las recompensas, sanciones, tareas y otras dimensiones

relacionadas con el trabajo que afectan a todos ellos.

Teoria de las Expectativas de Victor Vroom

Chiavenato (2000) plantea que se trata de una teoria que refiere inicamente a
la necesidad para generar productos y servicios, que segun Vroom, en cada individuo
existen tres factores que la determinan: objetivos individuales, relacion percibida
entre productividad y logro de los objetivos individuales y capacidad individual para

influir en su nivel de productividad.
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Segun Robbins (1999), actualmente una de las explicaciones  mas
ampliamente aceptadas acerca de la motivacion es la teoria de las expectativas. Esta
teoria se enfoca en tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo-desempeifio: la probabilidad percibida por el
individuo de que ejercer una cantidad dada de esfuerzo conducira a un
desempefio.

2. Relacion recompensa-desempefio: el grado en el cual el
individuo cree que el desempefio de un nivel particular llevara al logro o
al resultado deseado.

3. Relacion recompensas-metas personales: el grado en el cual la
organizacion premia las metas personales del individuo o sus necesidades
y lo atractivo que esas recompensas potenciales son para el individuo.

La Teoria de las Expectativas contribuye a explicar la desmotivacion de
algunos empleados en sus trabajos, quienes simplemente hacen lo minimo necesario
para mantenerse.

Esta teoria sugiere ciertas preguntas que los empleados necesitan responder de
manera afirmativa para maximizar su motivacion: (a) ;Si yo doy un esfuerzo
maximo, sera reconocido en la evaluacion de desempeiio?; (b) ;Si consigo una
favorable evaluacion de desempefio, conllevara a recompensas organizacionales?; y
(c) (Si soy recompensado, son los premios personalmente atractivos?.

Es importante que las recompensas se disefien de acuerdo con las necesidades
del empleado. Desafortunadamente, muchos gerentes asumen por error que los
empleados quieren lo mismo. En consecuencia, pasan por alto los efectos de las
diferencias de las recompensas en la motivacion. En cualquier caso, disminuye la
motivacion del empleado.

Para Robbins (1999) la teoria de las expectativas, reconoce que no existe un
principio universal para una explicacion de las motivaciones de todos los empleados
en el mundo. Ademas, por las necesidades que una persona busque satisfacer no se
puede asegurar que el individuo perciba el alto desempefio como el camino necesario

para la satisfaccion de estas necesidades. Intentos de validar la teoria se han
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complicado por la metodologia, los criterios y los problemas de medicion. Algunos
criticos sugieren que la teoria tiene un uso limitado, especialmente en la prediccion
de situaciones donde las relaciones entre esfuerzo-desempefio y desempeiio-
recompensa se perciben con claridad, porque algunos individuos perciben una alta

correlacion entre el desempefio y las recompensas en sus trabajos.

Motivacion para el Trabajo

En opinion de Gonzalez Vadillo (1993) el trabajo humano es aquella
actividad caracterizada por ser: la mas extendida, a la que el ser humano dedica mas
tiempo y energia; el principal instrumento por el que la persona cambia, tanto el
medio ambiente como a si misma; la fuente principal de satisfaccion de las
necesidades personales (actividad, subsistencia, creacion, afiliacion) y por tanto,
cauce para el desarrollo personal. Progresivamente el trabajo humano ha ido
adquiriendo un papel prioritario en nuestra cultura en razon del creciente
protagonismo de la actividad econoémica que se ha configurado como paradigma de la
sociedad cuyo bienestar depende del éxito en el desarrollo de esta actividad.

Mogollén de Lugo (1998) expone que considerandose al sistema motivacional
como un proceso en el cual la persona percibe y evalia una serie de caracteristicas
del trabajo, que pueden ser de importancia para ella. De aqui se deriva la imperiosa
necesidad de establecer perfiles motivacionales para el trabajo dentro de las distintas
organizaciones.

Segun Alvarez, citado por Mogollon de Lugo (1998) la orientacion
motivacional intrinseca seria provocada en el individuo por las caracteristicas de la
propia actividad que es motivadora en si misma y que esta bajo control del sujeto. La
motivacion funciona mejor como naturaleza del oficio que permite al empleado
disfrutar de la autonomia; “en donde los empleados aceptan los objetivos de la
empresa y que hacen de su oficio el foco central de su vida ...” (Strauss y Sagles,
1.988, p. 4).
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Se entiende por perfil de motivacion a aquellas caracteristicas que debe tener
la persona para desempeifiar una labor o tarea determinada. Por consiguiente, el
perfil de motivacion del docente consistira en las caracteristicas motivacionales
internas y externas que determinan el comportamiento al trabajo del docente, asi
como también los mecanismos preferidos para lograr recompensas deseadas en el
trabajo. Como caracteristicas motivacionales internas del trabajo se consideran: la
tarea a realizar, lo interesante del trabajo y la retroalimentacion del trabajo realizado.
Las caracteristicas motivacionales externas, es decir, fuera del trabajo, que
conforman el perfil de motivacion son: Las politicas de remuneracion, el ambiente de
trabajo, las relaciones con los compaiieros, el supervisor, la estabilidad y la
seguridad. Los mecanismos preferidos para lograr recompensas deseadas en el
trabajo, estan determinados por todos aquellos medios utilizados por el docente para
obtener beneficios para €l, como por ejemplo, tiempo de dedicacion al trabajo,
esfuerzo, puntualidad, etc, (Alvarez, 1996).

2. MARCO CONTEXTUAL

Como marco contextual del estudio se realiza una revision de la Universidad

como organizacion educativa y del Rol del Docente Universitario.

1.1. La Universidad como Organizaciéon Educativa

Segiin Chiavenato (2000) las organizaciones son unidades sociales
intencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos. Esto
quiere decir, que se crean con un proposito definido, y que se planean para conseguir
algunos objetivos; ademas se reestructuran y redefinen para obtener resultados a
menor costo y con menor esfuerzo.

Segin Tinnermann (1998) la humanidad en las Gltimas décadas, ha entrado

en un proceso acelerado de cambios que se manifiesta en todos los ambitos del
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acontecer politico, social, cientifico y cultural, de suerte que el autor afirma que se
esta viviendo una crisis de civilizacion, que quizas anuncia el inicio de una nueva era
civilizatoria, donde la educacion, el conocimiento y la informacion jugaran un papel
central. Otros sostienen que no se trata de una época de cambios, sino de un cambio
de época. En la actualidad, es necesario considerar la referencia medio ambiente, ya
que las condiciones generales ofrecen el espacio para toda organizacion. Factores
como poblaciéon, economia y tecnologia afectan la forma en que se organizan y
administran las universidades.

La educacion superior se caracteriza por una multiplicidad de organizaciones,
funciones y roles. Varian en el nivel, ubicacion y tipos de estudiantes. Son
instituciones tanto privadas como oficiales. El papel que desempeiian en la sociedad
es complejo y esta pasando por cambios dinamicos. Esta gran diversidad hace
imposible seleccionar una sola institucion como tipica o representativa.

Kast y Rosenzweig, (1996) refieren que las universidades son las
instituciones que ponen un gran cuidado en la instruccion de los graduados, que
confieren grados avanzados, que tienen cuando menos dos escuelas profesionales que
no exclusivamente tecnologicas. Otra caracteristica distintiva es el interés en hacer
que el aprendizaje superior sea funcional y esté estrechamente relacionado con las
necesidades de la sociedad. El sistema universitario no ha fomentado una élite
intelectual, sino que ofrece a un amplio segmento de la poblacion oportunidades
educativas. Mientras que la sociedad ha llegado a esperar mucho de las instituciones
de educacion superior; deben ofrecer un servicio util y valioso.

En este sentido, la Ley de Universidades en Venezuela conceptualiza
juridicamente esta organizacion educativa como una institucion dedicada a la
educacion, la cultura y la ciencia, y para cumplir esta mision sus actividades estan
dirigidas a crear, asimilar y difundir el saber mediante la investigacion y la
ensefianza; a completar la formacion integral y formar profesionales y técnicos que

necesita la nacion para su desarrollo y progreso (Ley de Universidades, 1970).
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1.2. El Rol del Docente Universitario

Segun la Constitucion Bolivariana de la Republica de Venezuela de 1999, en
su Articulo 109 establece que:

el Estado reconocera la autonomia
universitaria como principio y jerarquia que permite a
los profesores, profesoras, estudiantes y egresados de su
comunidad dedicarse a la busqueda del conocimiento a
través de la investigacion cientifica, humanistica y
tecnologica para beneficio espiritual y material de la
nacion (Gaceta Oficial N° 36.860 Diciembre, 30 -
1999).

Siguiendo con el orden juridico de la piramide de Kelsy, los Articulos 77 y
78 de la Ley Organica de Educacion de Educacion establecen que el personal
docente estara integrado por quienes ejerzan funciones de ensefianza, orientacion,
planificacion, investigacion, experimentacion, evaluacion, direccion, supervision y
administracion en el campo educativo y por lo demas que determinen las leyes
especiales y los reglamentos.

Son profesionales de la docencia los egresados de los institutos universitarios
pedagogicos, de las escuelas universitarias con planes y programas de formacion
docente y de otros institutos de nivel superior, entre cuyas finalidades esté la
formacion y el perfeccionamiento docente. En tanto que el articulo antes citado
refiere que el ejercicio de la profesion docente estara a cargo de personas de
reconocida moralidad y de idoneidad docente comprobada, provista del titulo
profesional respectivo (Gaceta Oficial N° 2.635 Extraordinario de Julio, 28 — 1980).

En este orden de ideas, los Articulos 83-89 de la Ley de Universidades en la
Seccion X Del Personal Docente y de Investigacion plantea una clara definicion y

especificidad del Docente Universitario al promulgar en su texto que la ensefianza y
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la investigacion, asi como la orientacion moral y civica que la Universidad debe
impartir a sus estudiantes, estan encomendadas a los miembros del personal docente y
de investigacion, quienes se clasificaran en las siguientes categorias: miembros
Ordinarios, Especiales, Honorarios y Jubilados.

En consecuencia, los docentes universitarios ordinarios y de investigacion se
clasifican en funcion del siguiente escalafon, de acuerdo a lo previsto en la referida
Ley :

a. Instructores: Toda persona que se inicie en la docencia o en la
investigacion lo hara como Instructor. Para ser Instructor se requiere titulo
universitario. Ejercer como instructor al menos durante dos afios.

b. Asistentes: Deben poseer titulo universitario, capacitacion
pedagogica y haber ejercido como Instructores al menos durante dos afios.
Duraran cuatro afios en el ejercicio de sus funciones. Concluido este lapso
pasaran a la categoria de Profesores Agregados previo trabajo de
investigacion, de acuerdo con lo establecido en el respectivo reglamento.

4 Agregado: Debe poseer ademas del titulo universitario, ademas
de un titulo de postgrado a nivel de maestria o doctorado, ademas de un
minimo de cuatro afios de experiencia docente a nivel universitario.

d. Asociado: Debe poseer ademas del titulo universitario, un
titulo de postgrado a nivel de doctorado y duraran por lo menos, cinco afios en
el ejercicio de sus funciones

e. Titular: Debera poseer ademas del titulo universitario un titulo
de doctor, se requiere haber sido Profesor Asociado, por lo menos durante
cinco. Los profesores Titulares duraran en el ejercicio de sus funciones hasta
que sean jubilados
Los miembros Especiales del personal docente y de investigacion quienes no

posean titulos universitarios, cuando lo permita la naturaleza de la asignatura o de los
trabajos a realizar, a juicio del Consejo de Facultad y con la aprobacion del Consejo
Universitario. ~ Tales miembros se denominaran Auxiliares Docentes o de

Investigacion.
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Son Profesores Honorarios aquellas personas, que por los excepcionales
méritos de sus labores cientificas, culturales o profesionales sean consideradas
merecedoras de tal distincion por el Consejo Universitario, a propuesta de la
respectiva Facultad. Los Profesores Honorarios no tendran obligaciones docentes ni
de investigacion.

Los miembros jubilados son aquellas personas que han cumplido de veinte a
treinta afios y tengan sesenta 0 mas aifios de edad.

Segun el tiempo que consagren a las actividades docentes o de investigacion,
el personal se clasifica en profesores de dedicacion exclusiva; profesores a tiempo
completo, profesores a medio tiempo y profesores a tiempo convencional. (Articulo
104 de la Ley de Universidades)

Asimismo, en el Reglamento General de la Universidad Pedagogica
Experimental Libertador en el Titulo IV De Los Miembros de la Comunidad
Universitaria, Capitulo I Del Personal Académico, se encuentra las bases juridicas
que apoyadas en los precedentes instrumentos legales expresan taxativamente todo lo
concerniente al Personal Académico de la UPEL.

Los articulos que consagran la materia del Docente Universitario en esta
institucion de educacion superior estan comprendidos desde los numerales 111 hasta
124 que a los efectos de este estudio, seran la base legal que soportara
conceptualmente el trabajo de investigacion (Reglamento General de la Universidad

Pedagogica Experimental Libertador, 1993).
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3. ESTUDIOS E INVESTIGACIONES ANTECEDENTES (0]
RELACIONADAS

En el contexto de la Motivacion en las Organizaciones Laborales es
importante sefialar los siguientes estudios, resefiados por Alvarez (1993):

Toro y Cabrera (1985) publican un libro donde recogen las diversas
investigaciones sobre Motivacion para el Trabajo en Colombia. Los resultados
fueron: alta disposicion en la actividad laboral, uso intensivo de conocimientos y
capacidades profesionales y perfeccionamiento, la condicion externa que mas les
motiva es el contenido del trabajo y el medio preferido es la dedicacion a la tarea.

Alvarez (1991) realizo la adaptacion para Venezuela del instrumento de Toro
y Alvarez, con el cual efectud una investigacion referida al Perfil de Motivacion para
el Trabajo de Gerentes de Empresas Venezolanas en la ciudad de Caracas.

En Bachilleres Agropecuarios con una muestra de 87 sujetos, la investigacion
arrojo como resultados en las condiciones motivacionales internas que los empleados
expresan una alta preferencia por la autorrealizacion, en las condiciones
motivacionales externas €stos valoran el contenido del trabajo y el grupo de trabajo y
el medio preferido es la dedicacion a la tarea.

En Contadores Publicos el perfil en una muestra de 104 sujetos, el analisis de
los datos permitio derivar que en las condiciones motivacionales internas de los
empleados expresan autorrealizacion, poder, logro, reconocimiento, afiliacion, en las
condiciones motivacionales externas: contenido del trabajo, promocién, supervision y
en los medios preferidos dedicacion a la tarea, aceptacion de normas y valores. De
acuerdo a esto, se logro inferir una asociacion entre el alto interés en hacer lo que la
persona sabe y puede, variedad y autonomia en la tarea y la escogencia a la
dedicacion a la tarea.

Las investigaciones que se resefian estan dirigidas especificamente al estudio
de los perfiles motivacionales para el trabajo, y se observan ciertas constantes como:
(a) autorrealizacion y dedicacion a la tarea y contenido del trabajo como primera

preferencias; (b) afiliacion y salario, tienden a ocupar posiciones mas bajas y (c)
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logro, poder y reconocimiento; aceptacion de normas, autoridad, supervision, grupo
de trabajo y promocion ocupan posiciones intermedias.

Mogollon de Lugo (1998) realizé una investigacion acerca del perfil de
Motivacion para el Trabajo de docentes universitarios de dos instituciones de
educacion superior, en la ciudad de Caracas, una del sector privado “Universidad
Metropolitana” Decanato de Ciencias y Artes; y otra del sector publico “Universidad
Central de Venezuela”, Facultad de Humanidades y Educacion. Se concluy6é que los
resultados de la investigacion permiten afirmar que no existen diferencias
significativas en el Perfil de Motivacion para el trabajo de los docentes
universitarios, segun el tipo de organizacion y no se encontraron relaciones entre las
variables del estudio: categorias académicas, afios de servicio, cargos, ni de otras
variables como: edad, sexo, escalafon y educacion formal.

Villegas Marrero (1998) realiz6 una investigacion acerca del Perfil de
Motivacion para el trabajo de los docentes de la Escuela Basica en la ciudad de
Cumana Estado Sucre. El estudio contemplo el analisis de la influencia de cuatro
variables; antigiiedad en el cargo, tipo de formacion inicial, tipo de organizacion y la
localizacion del plantel. Los resultados del estudio revelaron que existe relacion en el
perfil motivacional de los docentes y las variables objeto de investigacion,
independientemente de que ciertas carencias materiales; el docente mantiene una alta
motivacion de trabajo, ya que esta enfocado hacia la realizacion de sus actividades y
la necesidad de aplicar los conocimientos que poseen.

Pérez De los Santos (1999) realiz6 una investigacion acerca del Perfil de
Motivacion para el trabajo de Docentes de la III Etapa de Educacion Basica y Media
Diversificada y Profesional de instituciones educativas venezolanas.

Se confirma que determinar el Perfil de Motivacion para el Trabajo es de
importancia para las organizaciones y para los investigadores en el area laboral-
organizacional, porque permite establecer estrategias y politicas de mejoramiento que

coadyuven al perfeccionamiento del desempefio.
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CAPITULO 11
METODOLOGIA

En este capitulo se desarrolld el como se obtuvieron las respuestas a las
interrogantes de investigacion, mediante el método que contuvo los siguientes
aspectos: tipo de estudio, disefio de la investigacion, sistema de hipotesis, sistema de
variables, poblacion del estudio, técnica de recoleccion de informacion, estructura del

instrumento, procedimiento y analisis e interpretacion de resultados.
Tipo de estudio

Esta investigacion fue de tipo descriptivo su proposito consistio en describir la
relacion entre variables, en cuanto a la estrategia de investigacion fue expost-facto,
segun el grado de control y segun el objetivo y el grado de conocimiento en el area,
fue correlacional (Kerlinger, 1994). El proposito del investigador fue describir
situaciones y eventos, es decir, como fue y como se manifestd determinado
fenomeno (Hernandez Sampieri y cols., 1998).

Fue un estudio descriptivo porque describio el perfil motivacional para el
Personal Académico del Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio de la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador.

Se defini6 como estudio de campo, porque segun Kerlinger (1994) “el
investigador primero examina una situacion social o institucional y luego estudia las
relaciones entre las actitudes, valores, percepciones y conductas de individuos y

grupos en situacion. De ordinario no manipula variables independientes” .
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Diseiio de la Investigacion

En cuanto al modelo metodologico que se asumio en esta investigacion, segun
Campbell y Stanley, citado por Alvarez (1998) se enmarcé dentro del disefio no
experimental, expofacto; porque se realizO una investigacion empirica sistematica en
la que el investigador “no tiene control directo de variables independientes porque sus
manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentes no manipulables. Se hizo
inferencias acerca de las relaciones entre variables” (Kerlinger, 1994).

Fue una investigacion de tipo correlacional porque “este tipo de estudio tuvo
como proposito medir el grado de relacion que existia entre dos 0 mas conceptos o
variables en un contexto particular”. La utilidad y el proposito principal de los
estudios correlacionales fue saber como se puede comportar un concepto o variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas (Hernandez Sampieri y
cols, 1998, p 62).

Con los resultados obtenidos se pretendié describir el Perfil Motivacional
para el Trabajo del Personal Académico, en una muestra de los docentes del Instituto
de Mejoramiento Profesional del Magisterio, el cual es una institucion de formacion
docente de la UPEL. No estuvo planificado manipular las variables independientes,
solo se aplico el instrumento respectivo que medié el comportamiento de las variables

dependientes, en cuanto a si se influyeron o relacionaron entre si.
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Sistema de Hipotesis

Hipotesis General

Las variables demograficas y situacionales del docente del IMPM, influyen
en el Perfil Motivacional para el Trabajo del Personal Académico del Institutos de
Mejoramiento Profesional del Magisterio (IMPM) de la UPEL.

Hipotesis Especificas

Existen diferencias significativas en el perfil motivacional para el trabajo en
los docentes universitarios del IMPM, segun las variables demograficas: género y
edad.

Existen diferencias significativas en el perfil motivacional para el trabajo en
los docentes universitarios del IMPM, segun las variables situacionales: experiencia

laboral, educacion formal, antigiiedad en el cargo y escalafon universitario.

Sistema de Variables

Como variables independientes del estudio se plantean las siguientes;

a) Demograficas: Sexo y Edad

b) Situacionales: Experiencia laboral, Educacion formal, Antigiiedad en el cargo
y Escalafon.

Como variables dependientes se analiza la Motivacion para el Trabajo.
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de cada una de ellas.

Variables demogrificas: sexoy edad

A continuacion se expone la definicion conceptual, operacional e indicadores

)

Categoria

Definicién Conceptual

Definicion Operacional

Indicadores

Geénero

Condicion genital a la
cual pertenece el sujeto.
(Larousse, 1990)

La de

ubicacion del docente en

respuesta

la pregunta sobre género
al cual pertenece

Masculino

Femenino

Edad

Tiempo que persona ha
vivido, a contar desde

(Gran
de la
Lengua Espaiiola, 1991).

que  nacio.

Diccionario

en el
cuestionario al item:
Edad, medido en afios

Respuesta

De 20 - 29
Entre 30 - 39
Mas de 40

asi BN N N B N B BN B B BN BN BN R BN BN EBE EE .
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Variables situacionales: experiencia laboral, educacion formal, antigiiedad

en el cargo y escalafon.

Categoria | Definicion Conceptual Definicion Operacional Indicadores
Tiempo transcurrido en el | Numeros de afios exactos en | Menos de 5 afios
Experiencia | ejercicio de un cargo o|el cargo hasta el momento Entre 5 y 10 aios
laboral | area especifica Mas de 10 afios
Es la institucionalizada y|Grado académico alcanzado | Pregrado
gjercida de modo|en wuna institucion de|Especialidad en
Educacion | ©rganizado y sistematico | educacion superior Postgrado
- siguiendo un plan Maestria
preestablecido. Doctorado
(Chiavenato, 2000)
Tiempo que lleva en el|Numeros de meses y/o afios| Menos de 12
Antigiiedad empleo laborales exactos en ¢l cargo | meses
en el cargo De 1 a3 aios
De 4 a 6 aiios
De 7 a9 afios
Mas de 9 aiios
Es la categoria académica | La respuesta de ubicacion en | Instructor
que ostentan los|el escalafon del docente| Asistente
miembros ordinarios del | universitario Agregado
Rasalsiti personal docente y de Asociado
investigacion de la Titular
universidad (Ley de
Universidades, 1970)
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La Varable Dependiente Motivacion para el Trabajo tiene tres

Dimensiones;

a) Condiciones Motivacionales Internas

b) Condiciones Motivacionales Externas

c) Medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo

Cada dimension tiene a su vez cinco (5) factores los cuales se pasan a

enunciar de la manera siguiente;

Motivacion para el Trabajo

Categoria Definicion conceptual Definicion Dimensiones
operacional
Aquellas caracteristicas que | Sumatoria de los items | Factores
debe tener la persona para |relativos a cada una de | Motivacionales
desempeifiar una labor o tarea |las dimensiones Internos
Mativasiin determinada. (Alvarez, 1996) Factores
Motivacionales
Para el
d Externos
Trabajo ' )
Medios preferidos
Para lograr
retribucion deseada
en el trabajo
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Dimension: Factores Motivacionales Internos

Definicion conceptual Definicion operacional Indicadores
Conjunto de necesidades| Sumatoria de los items|Logro
humanas internas que siente con'espondientes a los | Poder
el individuo las cuales al ser| g3-tqres motivacionales | Afiliacion
satisfechas causan|. .. . os Autorrealizacion
sensaciones de placer, porque Reconocimiento

estan asociadas al potencial
de realizacion  individual,
unicas de cada persona.

Dimension: Medios Preferidos para la obtencion de recompensas deseadas

en el trabajo

Definicion conceptual

Definicion operacional

Indicadores

Estan determinados por todos
aquellos medios del individuo
para obtener beneficios para
él.

(Alvarez, 1996)

Sumatoria de los items
correspondientes a los medios
o mecanismos preferidos para
lograr recompensas descadas

en el trabajo.

Dedicacion a la tarea
Aceptacion a la autoridad
Aceptacion de normas vy
valores

Requisicion

Expectacion

Dimension: Factores Motivacionales Externos

Definicion conceptual

Definicion operacional

Indicadores

Estan asociados con el
contenido del cargo, las tareas
y los deberes relacionados
con el cargo en si, producen
un efecto de satisfaccion
duradera v un aumento de la
productividad hasta niveles de
excelencia, por encima de los
niveles normales.

(Chiavenato, 2000)

Sumatoria de los items
correspondientes a los factores

motivacionales externos

Supervision

Grupo de trabajo
Contenido del trabajo
Salario

promocion

67




Poblacion del estudio

La poblacion o universo se refiere al conjunto para el cual seran validas las
conclusiones que se obtengan en cuanto a los elementos o unidades (personas,
instituciones o cosas) involucradas en la investigacion ( Morles citado por Arias,
1999).

Poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (Selltiz, 1974 citado por Hernandez Sampieri y Cols 1991)

Muestra es la unidad de analisis (personas, organizaciones, periddicos, etc). Es
decir, es un subgrupo de la poblacion (Sudman, 1976 citado por Hernandez Sampieri
y Cols 1991).

El Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio (IMPM), es uno de
los ocho institutos corporativos de la UPEL, segun la estructura organizativa vigente
del mismo, es una organizacion cuya administracion del curriculo en los programas
de formacion docente en pregrado, postgrado y extension, se ejecutan bajo la
modalidad a distancia, cuya sede central se localiza en la ciudad de Caracas y
representa el nivel de coordinacion dentro de toda la estructura organica de la
universidad. EIl Instituto tiene mas de cincuenta afios de trayectoria en casi todo el
territorio nacional, donde se ubican Nucleos, Extensiones y Centros de Atencion
académicos, los cuales siguen los lineamientos y directrices emanados de la Sede
Central, los nicleos son el nivel funcional u operativo del IMPM, debe referirse que
en estas instancia se tomaron parte de la muestra.

Ary y cols (1993) recomiendan que para el tamafio de la muestra puede
incorporarse por lo menos treinta sujetos en la muestra, porque ese nimero permite
usar una estadistica de muestras extensas. En la investigacion descriptiva se emplean
muestras grandes, algunas veces se recomienda seleccionar entre un 10%, 20% o
30% como muestra de la poblacion accesible. Debe recalcarse, que el tamafio no
basta para garantizar la exactitud, la consideracion mas importante al sacar una

muestra es su representatividad.
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Muestra

En este estudio, se seleccioné “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”,
referido a una muestra del 34% (equivalente a 45 sujetos) de una poblacion de 131
docentes ordinarios del IMPM . La conformacion de la muestra, llamada también
subgrupo de la poblacion delimitada, fue determinada mediante sujetos por cada
categoria académica, es decir, 9 individuos por cada nivel del escalafon universitario,
los cuales quedaron integrados de la manera siguiente; 9 instructores, 9 asistentes, 9
agregados, 9 asociados y 9 titulares para un total de 45 miembros docentes ordinarios
del personal académico del IMPM de la UPEL.

Técnica de recoleccion de informacion

La técnica a utilizar para la recoleccion de los datos comprende el conjunto
de procedimientos y actividades que permitieron al investigador obtener la
informacion pertinente para dar respuesta a las preguntas de investigacion planteadas.
En este caso se selecciond un instrumento denominado Cuestionario de Motivacion
para el Trabajo, porque lo que se investigé forma parte de la experiencia laboral de
cada uno de los docentes universitarios participantes en el proceso. El estudio se
apoyo en el cuestionario debido a la posibilidad de ahorrar tiempo, ademas, por la
posibilidad de realizar una aplicacion colectiva en forma simultanea en el instituto y
por la facilidad de la organizacion, codificacion, tabulacion y procesamiento de la
informacion. De manera que se les entreg6 un ejemplar del cuestionario para que en
forma autoadministrada e independientes llenaron la informacion requerida, adjunto
se le proveyo un boligrafo para el registro de los datos con un tiempo de 30 minutos
para la resolucion y después se le retiraron los cuestionarios, al menos en la sede
central, el resto fue mediante el uso de la valija institucional. Asimismo, se le

informo los objetivos del estudio y se les agradecio toda la colaboracion dispensada.
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Instrumento

El instrumento seleccionado para el este estudio fue el “Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo (CMT)”, el cual esta disefiado para identificar y valorar
positivamente quince (15) factores de motivacion (Toro, 1983). El fundamento
teorico en el cual se apoya el cuestionario esta conformado por un esquema
conceptual que toma por un lado, los aportes de las teorias motivacionales relevantes
y resultados de investigaciones empiricas, y por el otro lado, toma en consideracion
un esquema que integra varias dimensiones analitica para producir una
conceptualizacion que destaca el caracter dinamico del proceso motivacional para el
trabajo en la persona (Toro, 1985).

En Venezuela, el instrumento “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”
CMT, fue aplicado por Alvarez (1993), quien elaboré una version adaptada al
contexto venezolano. Se establecio la confiabilidad del instrumento mediante el
procedimiento de “test-test” con un mes de intervalo. La correlacion “r’ de
Spearman arrojo una puntuacion de 0,74. Este ultimo sera utilizado para la presente

investigacion.

El CMT, es un instrumento que mide quince (15) factores motivacionales en

tres dimensiones, a saber;

1) Primera Dimension: Condiciones Motivacionales Internas las cuales estan
integradas por cinco (5) Factores
a) Autorrealizacion
b) Logro
c) Poder
d) Reconocimiento
e) Afiliacion
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2) Segunda Dimension: Medios para obtener la retribucion deseada en el
Trabajo los cuales estan integrados por cinco (5) Factores
a) Dedicacion a la tarea
b) Aceptacion a la autoridad
c) Aceptacion de normas y valores
d) Requisicion
e) Expectacion
3) Tercera Dimension: Condiciones Motivacionales Externas las cuales estan
integradas por cinco (5) Factores
a) Supervision
b) Grupo de Trabajo
¢) Contenido del trabajo
d) Salario
e) Promocion
Para efectos de correccion e interpretacion, se establecid una escala con
valores de cuatro a cero (4 a 0), cuya apreciacion fue la siguiente; 4 indico Total
importancia, 3 refiri6 Bastante importancia, 2 acot6 Moderada importancia, 1 Poca
importancia y 0 supuso Ninguna importancia. En consecuencia, se procedio a sumar
los valores escritos por los docentes en el instrumento CMT, para conocer el nivel de
preferencia por cada unos de los factores contenidos en las tres dimensiones. Debe
referirse que al instrumento CMT, se le realizé una adaptacion (2003) cuando se le
incorporé como variables situacionales (independientes) las categorias académicas
del escalafon universitario, previstas en los objetivos generales y especificos del
estudio.
La aplicacion de los Cuestionarios de Motivacion para el Trabajo se realizo
entre los meses de julio, octubre y noviembre del afio 2002, debido a la dinamica

laboral de los profesores del nivel universitario.
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Estructura del Instrumento

A modo de ilustrar la estructura interna del instrumento, se presenta la

siguiente Tabla, la cual contiene tres dimensiones con cinco factores cada una.

Objetivos Variable Dimensiones Factores Items
Especificos dependiente
Perfil Condiciones Autorrealizacion (1c), (4d).(5e)
motivacional | Motivacionales | Logro (5a), (2e), (3d)
para el trabajo | internas Poder (1b), (4e), (3a)
Reconocimiento (2a), (4b), (5¢)
Afiliacion (2b), (4a),(5b)
1. Determinar el perfil | Perfil Medios Dedicacién a la Tarea (8b), (9b),(10a)
motivacional para el | motivacional | preferidos para | Aceptacion a la autoridad (8d), (9e), (6e)
trabajo de los docentes | para el trabajo | obtener Aceptacion de normas y valores (6a), (8c), (9a)
universitario del IMPM retribuciones Requisicion (9d), (7b), (6¢)
deseadas en el | Expectacion (6b), (7d), (8a)
trabajo
Supervisién (15¢),(13c),(12d)
Perfil Condiciones Grupo de trabajo (11e),(13b),(14a)
motivacional | Motivacionales | Contenido del trabajo (12e),(14c),(13e)
para el trabajo | externas Salario (12b),(13a),(14d)
Promocion (11b),(13d),(15¢)
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Procesamiento de la informacion

Una vez obtenido los resultados del instrumento del siguiente estudio se
procedio a realizar el analisis e interpretacion de los mismos. En este sentido, los
datos recolectados en el campo universitario permitieron determinar la relacion entre

las distintas variables: Independientes (demograficas y situacionales) y Dependientes

(perfil motivacional para el trabajo).

Procedimiento
a) Estudio de documentacion
« Fuentes

« Informes y estudios

b) Contacto directo
« Se procedic a establecer contacto directo con los docentes
universitarios seleccionados con la finalidad de plantearle el objetivo
de la investigacion, y solicitarles la cooperacion para la aplicacion del
instrumento CMT, en la Sede Central del Instituto de Mejoramiento
Profesional del Magisterio de la Universidad Pedagogica Experimental
Libertador.
= Sin embargo, debe referirse que parte de la muestra, fueron
completados por el Nucleo Académico Meérida (4 sujetos) y la
Extension Académica El Tigre del estado Anzoategui (2), ya que
algunos docentes no devolvieron a tiempo el instrumento, en
consecuencia, se habilitaron otros docentes adscritos al IMPM, en las
dos regiones antes mencionadas.
= Después de los dos dias concedidos a los profesores para completar el

instrumento, se paso a retirar el cuestionario respondido por éstos.
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Analisis de Datos

El analisis de los datos se procesa para determinar la relacion entre las
diferentes variables, que para efecto de este estudio son: independientes las variables
demograficas y situacionales y dependientes, el Perfil Motivacional para el Trabajo.
Debe referirse que debido a la existencia previa de instrumento (CMT), no fue
necesario determinar el tipo de variable. En consecuencia, no se construyo la tabla de
operacionalizacion de variables, ni se utilizé la técnica de medicion estadistica de la
variable que soportan tedricamente los autores de metodologia, sin embargo, para
este estudio existen variables nominales (perfil de motivacion para el trabajo,
escalafon) de intervalos (edad y antigiiedad en el cargo) y dicotomicas (género). En
consecuencia, se realizaron dos tipos de analisis; uno descriptivo con medidas
estadisticas de posicion central y otro inferencial, mediante la prueba T — Student y el
analisis factorial de varianza (ANOVA), para conocer el grado de asociacion del
perfil motivacional con las variables demograficas y situacionales de los sujetos del
presente estudio de investigacion Los datos fueron procesados utilizando el programa
estadistico SPSS 7.5 para Window.
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CAPITULO 1V
RESULTADOS

En el siguiente capitulo se presentan los resultados obtenidos en términos del

analisis descriptivo e inferencial.

1. ANALISIS DESCRIPTIVO

1.1. En cuanto a las Variables Independientes
Se consideraron como variables independientes: (a) Demogréficas; Género y
Edad; y (b) Situacionales: Experiencia laboral, Educaciéon formal, Antigiiedad en el

cargo y el Escalafon universitario.

CuadroN° 1
Frecuencias de las Variables Demogrificas
TIPO VARIABLES INDICADOR N %
Masculino 15 33,3
Género Femenino 30 66,7
Demogriéficas Menos de 30 afios 1 2.2
Edad De 30 a 40 afios 13 28,9
Mas de 40 afios 31 68,9

Como se observa en el cuadro N° 1:

Sexo: Se distribuyé la muestra de la siguiente manera: (15) Masculino (33,3
%) y (30) Femenino con un predominio de 66,7%.

Edad: La muestra se distribuyé en: (1) “Menos de 30 afios” (2.2 %), (13)
“Entre 30 y 40 afios” (289 %) y (31) “Mas de 40 afios” con un 68.9 %
predominante, lo que representé en valores absoluto 31 personas de los 45 docentes
encuestados. Mientras que el grupo con menos de 30 afios y de 30 a 40 afios

equivalieron en valores relativos al 31,1%, igual a 14 personas de las encuestadas.
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En el grafico N° 1 Variable Demogrifica: Sexo, referido a la distribucién porcentual

por sexo, se observa que el grupo femenino predomina en este estudio con el 66,7%

de la muestra.

Grafico N° 1

Masculino

33.3%

Femenino

66.7%
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En el grifico N° 2 Variable Demografica: Edad, se ilustra la distribucion
porcentual de la variable edad, en la cual predomind el grupo mayor de 40 afios con
un 68,9%.

Grafico N° 2
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Cuadro N° 2

Frecuencias de las Variables Situacionales

Pregrado 4 8,9
Educacién Formal Especializacion 8 17,8
Maestria 30 66,7
Doctorado 3 6,7
Postdoctorado 0 0,0
Situacionales Experiencia Menos de 5 afios 2 4.4
Laboral De 5 a 10 afios 14 311
Mas de 10 afios 29 64,4
Menos de 12 meses 6 8.9
Antigiiedad en el De 1 a 3 afios + 13,3
cargo De 4 a 6 aiios 16 35,6
De 7 a 9 afios 8 17,8
Mas de 9 afios 11 24 4
Categoria Instructor 9 20
Académica Asistente 9 20
Agregado 9 20
Asociado 9 20
Titular 9 20

Como se observa en el cuadro N° 2:

Educaciéon Formal: Se observé que la distribucion de la variable fue de 4
personas con “Pregrado™ equivalente a 8.9%; de 8 docentes con “Especializacién™
equiparable al 17.8 %; mientras que 30 docentes poseen titulo de “Maestria” con un
predominio del 66.7 %, y 3 profesores tienen titulo de “Doctor” lo que represent6 un
6.7 %.

Experiencia Laboral : La distribucién qued6 de la manera siguiente: de 2
docentes con “"Menos de 5 afios” equivalente al 4.4 %; 14 profesores se ubicaron en
el rango “Entre 5 a 10 afios” correspondiente al 31.1%; y 29 colegas indicaron

“Mas de 10 afios” se servicios lo cual refiri6 un 64.4 %, siendo éste el porcentaje

predominante.
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Antigiiedad en el cargo: Para esta variable la muestra se distribuyé de la
siguiente manera: 4 docentes con "Menos de 12 meses” equivalente al 8.9 %:; 6 con
un tiempo de “De 1 a 3 afios” correspondiente al 13.3 %; 16 con un antigiiedad “De
4 a 6 afios” perteneciente al 35.6 %, intervalo en el cual se concentra la mayor
cantidad de docentes de la muestra; 8 “De 7 a 9 afios” equivalente al 17.8 % y 11

con “Mas de 9 afios” con un 24.4%.

Escalaféon: En relacion a esta variable, la muestra de docentes se distribuyo
proporcionalmente de manera intencional: (9) "Instructores” (20 %); (9) “Asistentes”

(20 %); (9) “Agregados™ (20 %); (9) “Asociados” (20 %) y (9) “Titulares” (20 %).

En el grafico N° 3, se observa que los estudios de Maestria predominan en la muestra,

tal como se ilustra.

Grafico N° 3
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En el grafico N° 4 se ilustra la tendencia predominante de la variable situacional

experiencia laboral.
Grafico N° 4
70
60 9
50 o
5 o
c
£ w0
o
20 o
10 o
0 [ - l .
Menos de 5 arios De 5a 10 afios Mas de 10 afios
Experiencia laboral

A continuacion se presenta la distribucion porcentual de la variable antigiiedad en el

cargo.

Grafico N° 5
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En el grafico N° 6 se evidencia la distribucion equitativa de la muestra de docentes
universitarios en el IMPM, en la cual cada una de las categorias (Escalafon)

académicas posee una representacion del 20%.

Grafico N° 6
Titular Instructor
20.0% 20.0%
Asociado Asistente
20.0% 20.0%

Agregado
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1.2. En cuanto a la Variable Dependiente: Perfil General

Cuadro N° 3
Perfil General de Motivacién para el Trabajo
Nivel de
Dimensiones Factores Media Desv. tip. | Preferencia
Condiciones Autorrealizacion 8.71 272 1
Motivacionales Poder 6.76 223 2
Internas Reconocimiento 6.67 2.07 3
ILogro 4.56 4.38 4
Afiliacion 4.22 2.91 5
Medios Preferidos Dedicacion a la Tarea 7.87 2.05 1
para obtener Retribuciones |Acept. de Normas y Valores 7.07 1.80 2
Deseadas en el Expectacion 5.84 3.14 3
Trabajo Requisicién 5.60 2.00 4
Acept. de autoridad 5.24 2.39 5
Condiciones Promocion 7.69 335 1
Motivacionales Grupo de Trabajo 7.44 2.67 2
Externas Contenido de trabajo 6.91 2.80 3
Supervision 522 3.07 4
Salario 4.53 2.68 5
Como se observa en el cuadro N° 3: Perfil General de Motivacion para el

Trabajo

a) Con referencia a la Dimension Condiciones Motivacionales Internas, de los cinco

factores que la integran; la Autorrealizacion, el Poder y el Reconocimiento fueron

los tres factores seleccionados en el nivel de preferencia. Se destaco que los

valores relativos al estadistico de la media de los tres factores antes referidos se

mantuvieron mas o menos iguales, se observo que el recorrido de la desviacion

tipica fue uniforme, estuvo cerca de dos puntos por arriba y dos hacia abajo con

respecto a la media.

b) En cuanto a la Dimension Medios preferidos para la obtenciéon de las

retribuciones deseadas, se obtuvo que los cinco factores que lo componen la

Dedicacion a la tarea, Aceptacion de Normas y valores y Expectacion fueron los
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tres primeros seleccionados en el nivel de preferencia. En este estudio el
promedio de la media fue de 6,92 puntos y el recorrido de la desviacién tipica
respecto a la media fue de 2.33.

¢) Para la Dimension Condiciones Motivacionales Externas la informacion que
registrd de los cinco factores que la integran; la Promocion, el Grupo de trabajo y
el Contenido de trabajo fueron  los tres primeros optados en el nivel de
preferencia. El promedio de la media de los tres factores antes indicados fue de
7.34 puntos y el desplazamiento de la desviacion tipica estuvo alrededor de los

2.94 respectivamente.

El Perfil general de acuerdo a las tres dimensiones y sus factores integrantes y
en atencion al nivel de preferencia quedé conformado de la siguiente manera;
Autorrealizacion, Poder, Reconocimiento, Dedicacion a la tarea, Aceptacion de
normas y valores, Expectacion, Promocion, Grupo de trabajo y Contenido de trabajo.

1.2.1 Perfil por Género

Cuadro N° 4
Perfil por Género
Masculino Femenino
Dimensiones Factor Media  |[Desv. Tip.| Media |Desv. Tip.
Condiciones Logro 5.53 4.32 4.07 4.39
Motivacionales Poder 7.20 2.04 6.53 2.32
Internas Afiliacion 4.13 3.74 4.27 2.48
Autorrealizacién 8.33 2.99 8.90 2.60
Reconocimiento 6.40 2.13 6.80 2.06
Medios Preferidos Dedicacién a la Tarea 7.8 2.01 7.9 2.11
Para obtener Retribuciones|Acept. de autoridad 5.87 2.45 4.93 2.33
deseadas en el Acept. de Normas y Valores 7.27 1.98 6.97 1.73
Trabajo Requisicion 5.93 1.91 5.43 2.06
Ex%ci(’m 5.4 3.29 6.07 3.10
Condiciones Supervision 4.73 3.39 5.47 2.93
Motivacionales Grupo de Trabajo 7.40 2.90 7.47 2.60
Externas Condiciones de Trabajo 7.47 2.70 6.63 2.86
Salario 4.53 2.1 4.53 2.67
Promocion 7.67 3.81 7.70 3.16
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a)

b)

Como se observa en el cuadro N° 4:

En la Dimension Condiciones Motivacionales internas los factores
Autorrealizacion, Poder y Reconocimiento se mantuvieron, sélo que al establecer
el perfil por género se observo que el sexo femenino registré mayores valores en
centésimas en las medias de los tres factores internos antes referidos. Mientras
que el factor Poder tuvo una media mayor para el sexo masculino (7.20/6.53). La
desviacion tipica resulté mayor y menor en valores de acuerdo al comportamiento
que registraron las medias de cada uno de los factores descritos.

En cuanto a la Dimension Medios preferidos para la obtencion de las
retribuciones deseadas, se obtuvo que de los cinco factores que lo componen los
tres primeros fueron la Dedicacion a la tarea, Aceptacion de normas y valores y
expectacion, seleccionados en el nivel de preferencia, pero se destacé el factor
Requisicion en el tercer lugar del nivel de preferencia con una media de 6.93
puntos. En los datos se observé que de acuerdo a la media de los género, el sexo
femenino tuvo una media superior a los hombres (7.9/7.8), en referencia al factor
Dedicacién a la tarea, igual ocurri6 con sus respectivas desviaciones tipicas
(2.11/2.01). Pero en el factor Aceptacion de normas y valores el sexo masculino
registr6 mayor media (7.27/6.97) y la desviacién tipica fue (1.98/1.73) que el
sexo femenino. En tanto, que para el factor Requisicion el sexo masculino tuvo
valores superiores en las medias (5.93/5.43), no asi en las desviaciones tipicas de

ambos sexos, debido a que la perteneciente al género femenino estuvo por encima
que el de los hombres (2.06/5.93).

La Dimension Condiciones Motivacionales Externas presentd los factores
Promocion, Condiciones de trabajo y Grupo de trabajo. Sin embargo, se observo
que en el factor Promocion el sexo femenino tuvo una media superior que los
hombres (7/70/7.67), no asi con las desviaciones tipicas cuyos valores resultaron
inversos, porque los hombres tuvieron una desviacion tipica superior (3.81/3.16)
al sexo femenino. Mientras que el factor Condiciones de trabajo registré para el
género masculino una media superior al sexo femenino (7.47/6.63), pero en el

valor de la desviacion tipica para el sexo femenino fue superior al masculino
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(2.86/2.70). Seguido estuvo el factor Grupo de trabajo que present6 para el sexo

femenino una media superior al masculino (7.47/7.40), mientras que la
desviacion tipica del sexo masculino fue superior al sexo femenino.
1.2.2 Perfil por edad
Cuadro N° 5
Perfil por Edad
Menos de 30 | De 30 a 40 Mas de 40
anos. anos. anos.
Dimensiones Factor Media Media  |Desv. Tip.| Media |Desv. Tip.
Condiciones Logro 6 4.62 4.81 4.48 4.33
Motivacionales Poder 5 6.85 1.72 6.77 2.45
Internas Afiliacion 5 431 3.59 4.16 2.70
Autorrealizacion 10 8.54 2.82 8.74 2.76
Reconocimiento 2 6.38 1.12 6.94 222
Medios Preferidos Dedicacion a la Tarea 1 8.08 1| 8.00 1.84
para obtener las Acept. de autoridad 9 5.69 2.10 4.94 2.43
Retribuciones deseadas{Acept. Normas/Valor. 3 7.31 1.32 7.10 1.87
Requisicién 9 5.46 1.85 5.55 2.03
Expectacion 5 6.15 3.21 5.74 3.20
Condiciones Supervision 7 4.23 3.56 5.58 2.85
Motivacionales Grupo de Trabajo 2 7.62 2.43 7.55 2.66
Externas Condic. de Trabajo 2 7.38 2.33 6.87 291
Salario 5 4.62 2.53 4.48 2.82
Promocion 11 8.38 3.66 7.29 322

Como se observa en el cuadro N° 5:

a) En referencia a la Dimension Condiciones Motivacionales Internas los tres

factores Autorrealizacion, Poder y Reconocimiento tuvieron altas medias en los

resultados. Debi6 referirse, que debido a que un solo sujeto de la muestra indicé

tener menos de 30 afios no fue posible calcularle la media ni la desviacion tipica,

s6lo se le aplicé a grupos con edades entre 30 a 40 afios y grupo con edades

superiores a 40 afios.

En consecuencia, se obtuvieron los siguientes datos el

factor Autorrealizacion indicé para el grupo mayor de 40 afios medias superiores

al grupo de 30 a 40 afios (8.74/8.54), pero las desviaciones tipicas reflejaron lo
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b)

contrario, es decir, mayor a 40 afios la desviacion fue superior que al grupo con
edades mayores a 40 afios (2.82/2.76). Similar situaciéon fue con el Poder que
registré una media superior para el grupo de 30 a 40 afios sobre el grupo con
edades mayores a 40 afios (6.85/6.77), pero las desviaciones tipicas resultaron
inversa (2.45/1.72). El factor Reconocimiento presenté valores superiores tanto
en la media (6.94/6.38) como en la desviacion tipica (2.22/1.12) para el grupo
con edad mayor a 40 afios.

En cuanto a la Dimensidbn Medios preferidos para obtener las retribuciones
deseadas se apreciaron los siguientes resultados: los factores Dedicacion a la tarea
y Aceptacién a las normas y valores reportaron medias (8.08/8.00 — 7.31/7.10),
mientras que las desviaciones tipicas (1.84/1.71 y 1.87/1.32) obtenidas
presentaron valores superiores respectivamente para el grupo con edades mayores
a 40 afios. Para el factor Expectacion la media superior perteneci6 al grupo con
edades de 30 a 40 afios (6.15/5.74), igual el valor registrado para la desviacion
tipica correspondid al grupo con edades de 30 a 40 afios respectivamente
(3.21/3.20).

En la Dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores Promocion,
Grupo de trabajo y Condiciones de trabajo presentaron los siguientes datos; las
medias de los tres factores antes mencionados fueron superiores para el grupo con
edades entre 30 a 40 afios (8.38/7.29 — 7.62/7.55 y 7.38/6.87) que el relativo a
edades mayores a 40 afios. Mientras que la desviacion tipica factor Promocion
del grupo con edades entre 30 a 40 afios fue mayor (3.66/3.22) al del grupo con
edades superiores a 40 afios. Pero los factores Grupo de trabajo y Condiciones de
trabajo para el grupo con edades mayores a 40 afios registré desviaciones tipicas

superiores (2.66/2.43 y 2.91/2.33) que el grupo de 30 a 40 afios.
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1.2.4. Perfil por Experiencia Laboral

Cuadro N° 6
Perfil por Experiencia Laboral
Menos de De5a Mas de
5 afios 10 afios 10 afios
Desv. Desv. Desv.
Dimensiones Factor Media Tip Media Tip Media Tip

Condiciones Logro 6 0 4.86 4.87 4.31 4.34
Motivacionales Poder 4 0 7 2.08 6.83 2.28
Internas Afiliacion 2:5 212 4.43 3.39 4.24 2.76

Autorrealizacion 10.5 0.71 8.21 3.17 8.83 2.56

Reconocimiento 8 4.24 6.07 1.69 6.86 2.10
Medios Preferidos [Dedicacion a la tarea 8.5 212 75 2.53 8.0 1.83
Para obtener Acept. autoridad 4.0 0 5.5 2.7 521 2.32
Retribucion en el  [Acept. Normas y virs 7.0 0 1.5 2.14 6.86 1.68
Trabajo Requisicion 4.0 2.83 5.79 2.04 5.62 1.97

Expectacion 4.5 0.71 6.07 3.10 5.83 3.30
T T e T T TS e e
Condiciones Supervisién 4.0 2.83 5.14 3.18 5.34 3.12
Motivacionales Grupo de trabajo 9.5 212 6.93 2.46 7.55 2.78
Externas Cont. de trabajo 535 212 6.86 2.66 7.03 2.96

Salario 2.0 1.41 4.64 2.62 4.66 2.74

Promocion 6.0 2.83 8.5 3.70 7.41 322

Como se observa en el cuadro N° 6:

a) De acuerdo a la Dimensién Condiciones Motivacionales Internas los factores

Autorrealizacion, Reconocimiento, Poder y Logro registraron los resultados de la
siguiente forma: las medias obtenidas para el factor Autorrealizacién fueron 10.5,
8.83 y 8.21 para los grupos con experiencias laborales menor a cinco afios, mas de
diez y entre cinco y diez afios respectivamente. Adicionalmente, estuvo el factor
Logro con una media de 6 puntos y una desviacion tipica de cero (0) relativo al
grupo con experiencia laboral menor a cinco afios. El factor reconocimiento
arrojo las siguientes medias 8.0, 8.6 y 6.07 para los grupos con experiencia
laboral menor a cinco afios, mayor a diez y entre cinco a diez afios laborables
respectivamente. Las desviaciones estandar del factor reconocimiento fueron
4.24 (- 5 afios), 2.10 (+ 10 afios) y 1.69 (de 5 a 10 afios). Para el factor Poder

solo aplicé para los grupos de 5 a 10 afios con una media de 7 puntos una
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b)

desviacion tipica de 2.08, pero para el grupo con mas de 10 afios la media fue de
6.83 con una desviacion tipica de 2.28 lo cual evidencié mayor media el grupo de
5 a 10 afios, pero con una desviacion menor 2.08 que el grupo con mas de 10
afos.

En torno a la Dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones
deseadas se observaron los siguientes factores: Dedicacion a la tarea, Aceptacion
de normas y valores y Expectacion cuyos valores de las medias se ubicaron en 8.5
para los grupos (- 5 afios), 7.0 (- 5 afios) y 4.5 (- 5 afios). En este sentido, al
comparar las medias entre si por cada factor y grupo se determin6 que el factor
Dedicacion a la tarea tuvo una media superior para el grupo (- 5 afios), luego
estuvo la media de 8.0 para el grupo con (+ 10 afios) de experiencia laboral y una
media de 7.5 puntos para el grupo de 5 a 10 afios, cuyas desviaciones tipicas
fueron de 2.53 (5 a 10 afios), 2.12 (- 5 afios) y 1.83 (+ 10 afios). Con respecto al
factor Aceptacion de normas y valores, se ubicaron en el segundo lugar los
grupos menor a 5 y mayor a 10 afios de experiencia laboral, no se consider6 la
media 7.5 puntos del grupo con experiencia de 5 a 10 afios, debido a que
coincide en el primer lugar con el factor Dedicacién a la tarea. Las desviaciones
tipicas fueron de .8 para el grupo mayor a 10 afios y cero (0) para el grupo
experiencia laboral menor a 5 afios. El factor Expectacion tuvo el mayor valor
de la media 6.07 puntos, para el grupo entre 5 a 10 afios, seguido estuvo la media
de 5.83 puntos para el grupo con mas de 10 afios y la media de 4.5 puntos para el
grupo menor a 5 afios. Los valores con mayores desviaciones tipica se reportaron
de la forma siguiente al grupo con mas de 10 afios 3.30, seguido estuvo la
desviacion tipica 3.10 del grupo entre 5 y 10 afios, mientras que la desviacion
tipica 0.71 perteneci6 al grupo menor a 5 afios.

En referencia a la Dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores
fueron Grupo de trabajo, Promocioén y Contenido de trabajo los cuales arrojaron
los siguientes resultados en cuanto a las medias y desviaciones tipicas, es decir,
9.5 para el grupo menor a 5 afios, después con 7.55 estuvo el grupo mayor a 10

afios y 6.93 para el grupo entre 5 a 10 afios, las desviaciones se plantearon en los
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términos siguientes 2.78 para el grupo con mas de 10 afios y 2.66 para el grupo
comprendido entre 5 a 10 afios de experiencia laboral, y 2.12 de desviacion tipica
para el grupo con experiencia entre - 5 a 10 afios. Para el factor Contenido de
trabajo se detecté una media de 7.03 para el grupo con mas de 10 afios, seguido
estuvieron la media de 6.86 para el Grupo con experiencia laboral entre 5 y 10
afios y para el grupo con menos de 5 afios le correspondié una media de 5.5
puntos siendo ésta 1ltima la menor media. Las desviaciones tipicas del factor
Contenido de trabajo fueron 2.96 para el grupo con mas de 10 afios y 2.66 le
correspondi6 al grupo con experiencia laboral entre 5 y 10 afios y 2.12 para el
grupo con menos de cinco afios de experiencia laboral. Para el factor Promocion
sucediéo que la media mas alta fue de 8.5 para el grupo de 5 a 10 afios con una
desviacién tipica de 3.70, seguido se encontr6 la media de 7.41 puntos
perteneciente al grupo de mas de 10 afios de experiencia junto con una desviacion
tipica de 3.22 para éste sector. En tanto, que para el grupo con menos de cinco
afios se determind una media de 6.0 puntos con una desviaciéon de 2.83. Debié
resaltarse que para efecto de este estudio se encontrd una disparidad en el orden
de los factores existentes para los grupos menor a 5 afios y de 5 a 10 afios , no
ocurrié asi al contrastarse los grupos extremos de la variable independiente, es

decir, menor a 5 afios y mayor a 10 afios.
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1.2.5. Perfil por Educacién Formal

Cuadro N° 7

Perfil por Educacién Formal

Pregrado Esp. Maestria Doct.
Desv. Desv. Desv.
Dimensiones Factor Media Tip. | Media | Tip. Media |Tip. Media |Desv. Tip.
Condic. |Logro 5.5 5.80 | 4.25 | 4.77 4.70 4.31 | 2.67 3.79
Motivac. |Poder 725 |2.87| 6.75 | 2.05 6.70 225 | 6.67 2.89
Internas. |Afiliacion 3.75 275 | 4.0 2.14 4.13 3.17 | 6.33 2.52

Autorrealizacion 7.5 4.12| 8.13 | 2.30 9.07 2.78 | 8.33 0.58

Reconocimiento 625 [2.22] 6.88 | 2.30 6.50 2.08 | 8.33 0.58
Dedic. a latarea | 7.25 1.50 | 7.63 | 3.29 7.8 1.71 { 10.00 1.00

Medios |Acept. a laautor.] 4.50 |2.52| 588 | 2.36 337 2.44 | 3.33 1.15
Preferidos [Normas y val. 850 [342] 6.75 1.67 6.97 1.59 | 7.00 1.73
Para obt |Requisicion 6.25 1.50 | 5.38 [ 2.39 5.67 1.79 | 4.67 4.04
Retribuc |Expectacién 525 |340| 6.00 | 3.66 5.87 3.09 | 6.00 3.61
Condic. |Supervisién 6.00 141 | 438 | 3.38 5.50 3.19 | 3.67 2.89

Motivac. |Grupo de trabajo| 8.75 |2.63| 7.13 | 3.18 7.13 253 | 9.67 2351
Externas. |Cont. de trabajo 775 |222] 588 | 3.31 6.77 2.70 | 10.00 1.00

Salario 225 |330] 513 | 2.5 4.90 2.54 | 233 2.08

Promocion 7.50 ]3.70| 10.00 | 2.73 7.40 3.27 | 4.67 3.06

Como se observa en el cuadro N° 7:

Acerca de la Dimensiéon Condiciones Motivacionales internas los tres factores
Autorrealizacion, Poder y Reconocimiento para efecto del orden de las medias se
realiz6 el siguiente la Autorrealizacion tuvo una media de 7.5 puntos para el
Pregrado con una desviacion tipica de 4.12, mientras que la Especializacion
obtuvo una media de 8.13 puntos con una desviacion tipica de 2.30. En tanto, que
la Maestria reporté una media de 9.07 con una desviacion tipica de 2.78. Pero
para el nivel de Doctorado la media fue 8.33 puntos con una desviacion tipica de
0.58. el factor Poder quedé establecido con una media de 7.55 y una desviacion
tipica de 2.87 para el nivel de Pregrado, para la Especializacion la media fue de
6.75 y una desviacion tipica de 2.05, mientras que para el nivel de formacion de
Maestria la media fue de 6.70 puntos con una desviacion tipica de 2.25, en tanto

que el quinto nivel del doctorado obtuvo los valores de una media de 6.67 puntos
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b)

y una desviacion de 2.89. El factor Reconocimiento quedé descrito de la manera
siguiente; para el Pregrado la media fue 6.25 puntos con una desviacion de 2.22,
en tanto que para la Especializacion la media resulté ser de 6.88 puntos con una
desviacion de 2.30. Mientras que el nivel de Maestria reporté una media de 6.5
con una desviacion tipica de 2.08 y para el nivel de Doctorado la media fue de
8.33 con una desviacion tipica de 0.58. Debié referirse que en éste nivel
coincidieron los valores de las medias y las desviaciones tipicas 8.33 puntos y
0.58 en los factores Autorrealizacion y Reconocimiento, razén por la cual se
incluyo el factor Afiliacién para la variable doctorado con una media de 6.33 y
una desviacion tipica de 2.52.

Con respecto a la Dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones
deseadas los factores Aceptacion de normas y valores, Dedicacion a la tarea y
Requisicién registraron el mayor nivel de preferencia para el Pregrado, en tanto
que para los niveles de formacion educativa de Especializacion, Maestria y
Doctorado estuvo el factor Expectacion. Los valores de las medias y las
desviaciones tipicas del nivel de Pregrado de la educacion formal determinados
para el factor Aceptacion de normas y valores fueron los siguientes; la media de
8.5 puntos y 3.42 de desviacion estandar. Para la Especializacion la media fue
6.75 puntos y la desviacion tipica 1.67; la Maestria tuvo una media de 6.97 puntos
y una desviacion tipica de 1.59 y para el quinto nivel de Doctorado la media fue
7.00 y la desviacion tipica de 1.73. El factor Dedicacion a la tarea describio los
siguientes resultados en la educacion formal el Pregrado con una media de 7.25
puntos y una desviacion de 1.50. El nivel de Especializacion calculé una media
de 7.63 puntos y la desviacion tipica 3.29 , para el nivel de Maestria la media fue
7.8 puntos y una desviacion estandar de 1.71. Mientras que para el nivel de
Doctorado la media calculada fue de 10 puntos con una desviacion tipica de 1.00.
El factor Expectacion describié los siguientes datos en el nivel de educacion de
Pregrado con una media de 5.25 y una desviacion estandar 3.40, la

Especializacién present6 una media de 6.00 y una desviacion tipica 3.61. El
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factor Requisicién calculado para el Pregrado tuvo una media de 6.25 y una
desviacion tipica de 1.50 respectivamente.

Para la Dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores a considerar
fueron los siguientes; Grupo de trabajo, Contenido de trabajo y Promocién. Los
resultados que presentd el factor Grupo de trabajo en la media fue 8.75 puntos y
la desviacion tipica fue de 2.63 para el Pregrado, mientras que el nivel de
Especializacion reporté una media de 7.13 puntos y una desviacion de 3.18, en
tanto que la Maestria registré una media de 7.13 puntos y una desviacion de 2.53
y el nivel de Doctorado con una media 9.67 puntos y una desviacion estandar de
2.31. Para el factor Contenido de trabajo en el Pregrado la media fue 7.75 puntos
y su desviacion calcul6é 2.22, en tanto que la Especializacion tuvo una media de
5.88 y la desviacion fue 3.3. La Maestria obtuvo una media de 6.77 puntos y una
desviacion tipica de 2.70, para el nivel educativo de Doctorado los valores
obtenidos fueron una media de 7.50 y la desviacion tipica 3.70. Para el nivel de
Pregrado y de Especializacion los valores de la media fueron 10.00 y 2.73
respectivamente. La Maestria obtuvo una media de 7.40 puntos y su desviacion
tipica fue 3.27 vy el nivel educativo formal de Doctorado presenté una media de

467 puntos y una desviacion de 3.06.
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1.2.6. Perfil por Antigiiedad en el Cargo

Cuadro N° 8
Perfil por Antigiiedad en el Cargo
Menos de Dela De4a De 7 Mas de
12 m 3a 6a a%a 9a
Desv. Desv. Desv. | Medi|Desv. Desv.
Dimes Factores Media | Tip. | Media | Tip. | Media | Tip. a | Tip. | Media | Tip.
Cond. |Logro 3.00 245 | 5.00 | 4.00 | 3.13 | 3.72 |7.63 487 473 |5.02
Mot. |Poder 8.00 245 | 633 | 197 | 644 | 245 |725[1.16| 6.64 |2.66
Int. |Afiliacion 4.50 058 | 3.67 | 234 | 525 | 3.13 |238|2.00| 427 [3.52
Autorrealizacion | 10.50 1.73 | 9.67 | 234 | 9.06 | 232 |6.88|280| 8.36 |3.23
Reconocimiento | 5.25 299 | 583 | 299 | 656 | 193 |725(0.89| 736 |1.86
Med. |Dedic. alatarea | 9.25 1.50 | 7.33 | 1.51 | 819 | 246 |7.00)|1.41| 7.82 [2.14
pref.. |Acept. a la autor.| 5.75 206 | 433 | 225 | 481 | 2.66 |638(239| 536 |2.16
Obt. [Normas y val. 6.50 1.29 | 667 | 137 | 694 | 161 |738|1.19| 745 |2.73
Retr |Requisicion 5.50 0.58 5.33 1.97 505 227 |575(191] 545 [2.30
Dsea |Expectacion 325 0.50 | 567 | 225 | 550 | 299 |7.88|3.64| 591 |3.45
Cond. |Supervision 4.00 365 | 467 | 266 | 3.75 | 298 |7.13|3.09| 6.73 |2.10
Mot. |Grupo de trabajo| 8.75 222 | 917 | 240 | 731 | 233 1613}2.385]| 718 |303
Ext. [Cont. de trabajo | 7.75 350 | 7.17 | 232 | 7.19 | 331 [5.88(247| 6.82 |2.48
Salario 3.50 332 | 383 | 232 | 519 | 226 [6.38)|1.06| 3.00 |3.22
Promocion 5.00 245 | 6.00 | 341 | 8.00 | 3.16 |9.63|2.88| 7.73 |3.64

Como se observa en el cuadro N° 8

a) En la Dimensién Condiciones Motivacionales Internos los factores fueron

Al factor Autorrealizacion

Autorrealizacion, Poder, Reconocimiento y Logro.

correspondieron los siguientes valores una media de 10.50 puntos y la desviacion
fue 1.73 en sujetos con menos de 12 meses de antigiiedad. En tanto, que para el
grupo de 1 a 3 afios la media fue de 9.67 puntos y la desviacion tipica 2.34, el
grupo de 4 a 6 afios registraron una media de 9.06 puntos y su desviacion estandar
2.32. Para el grupo de 7 a 9 afios la media fue 6.88 puntos y la desviacion fue
2.80, mientras que los sujetos con mas de 9 afios de antigiiedad en el cargo la
media fue 8.36 puntos y la desviacion 3.23. En cuanto al factor Poder los
resultados fueron una media de 8.00 puntos con una desviacion estandar de 2.45,

mientras que para el grupo con menos de 12 meses de antigiiedad en el cargo y
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b)

para el grupo comprendido entre 1 a 3 afios la media fue 6.33 puntos con
desviacion tipica 1.97 respectivamente. Con referencia al grupo entre 4 a 6 afios
la media resulté de 6.44 y la desviacion obtenida fue 2.45. Mientras que el grupo
de 7 a 9 afios de antigiiedad la media fue 7.25 puntos y la desviacion fue 1.16.
Pero el grupo con mas de 9 afios la media resulté 6.64 puntos y la desviacion fue
2.66. El factor Reconocimiento presentado en forma decreciente tuvo una media
de 7.36 puntos con una desviacion de 1.86 referido al grupo con mas de 9 afios de
antigiiedad en el cargo, seguido estuvo el grupo de 7 a 9 afios de antigiiedad el
cual registré una media 7.25 y la desviacion fue 0.89, después le correspondié al
grupo de 4 a 6 afios registré una media 6.56 puntos y una desviacion 1.93. Para el
grupo de 1 a 3 afios le toc6 una media 5.83 con una desviacién 2.99. Mientras
que el grupo con menos de 12 meses la media fue 5.25 puntos y la desviacion de
2.99, siendo las desviaciones tipicas de éstos dos grupos ultimos las que
presentaron la mas altas desviaciones estandares.

La Dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones deseadas los
factores descritos fueron los siguientes; Dedicacion a la tarea, Aceptacion de
normas y valores, Aceptacion de la autoridad y Expectacion. Para el factor
Dedicacion a la tarea las medias se presentaron en orden descendente con sus
respectivas desviaciones tipicas. EI grupo con menos de 12 meses en el cargo la
media fue 9.25 puntos cuya desviacién fue 1.50, mientras que el grupo de 4 a 6
afios registré una media de 8.19 puntos y una desviacion de 2.46, para el grupo
con mas de 9 afios la media fue 7.82 y la desviacién fue 2.14. Mientras que el
grupo de 1 a 3 afios tuvo una media de 7.33 puntos y la desviacién fue 1.51,
finalmente el grupo con valor de la media inferior fue el referido a 7 a 9 afios que
presenté una media 7.00 y una desviacion de 1.41. En referencia al factor
Aceptacion de normas y valores los resultados quedaron asi; de 7 a 9 afios la
media fue 6.38 y la desviacion tipica de 2.39, para el grupo menor a 12 meses la
media fue de 5.75 puntos con una desviacién de 2.06, seguido estuvo el grupo
con mas de 9 afios que presenté una media de 5.36 puntos y la desviacion fue

12.16, luego estuvo el grupo de 4 a 6 afios con una media de 4.81 puntos y la
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desviacion fue 2.66 y de ultimo estuvo el grupo de 1 a 3 afios con una media 4.33
puntos y la desviacion fue 2.25. Se registré con valores el factor Expectacion que
registraron medias de 7.88 con una desviacion de 3.64 para el grupo de 7 a 9 afios
y el grupo de 1 a 3 afios que obtuvo una media de 5.67 y una desviacion de 2.25.

Para la Dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores que
describieron valores fueron el Grupo de trabajo, Contenido de trabajo, Promocion
y Salario. Para el factor Grupo de trabajo las medias se presentaron en orden
descendentes y se adiciono las desviaciones tipicas estandares. El grupode 1 a3
afios tuvo la media 9.17 puntos y la desviacion fue 2.40, para el grupo con mas
de 9 afios registr6 una media de 7.18 puntos y una desviacion de 3.03. Luego el
grupo de 4 a 6 afios tuvo una media de 7.31 y la desviacion fue 2.33, mientras que
el grupo de 7 a 9 afios la media fue 6.13 puntos y la desviacion 2.85. El factor
Contenido de trabajo registro la siguiente informaciéon el grupo con menos de 12
meses obtuvo una media de 7.75 con una desviacion 3.50, mientras que el grupo
de 4 a 6 afios reportd una media 7.19 puntos con una desviacion 3.31, para el
grupo de 1 a 3 afios la media fue 7.17 con una desviacion 2.32, en tanto que el
grupo con mas de 9 afios de antigiiedad en el cargo la media fue 6.82 puntos y la
desviacion 2.48 y el ultimo grupo de 7 a 9 afios present6 una media de 5.88 y una
desviacion 2.47. El factor Salario registré una media 6.38 y una desviacion de

1.06 para el grupo de 7 a 9 afios.
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1.2. 7. Perfil por Escalafén

Cuadro 9
Perfil por Escalafon
Instructor Asistente Agregado Asociado Titular
Desv. Desv. Desv. Desv. Desv.
Dimens.| Factores Media | tip. Media | tip. Media Tip. Media | tip. |Media| tip.
Condic. |Logro 4.33 3.50 3.11 4.57 6.11 4.86 3.67 | 4.58 | 5.56 | 4.53
Motive. |Poder 5.89 1.90 6.22 2.33 6.78 1.92 6.78 | 2.54 | 8.11 | 2.20
Interno. |Afiliacién 4.56 3.05 4.78 291 4.67 3.71 378 | 2.64 | 333 | 2.55
Autorrealizac | 9.67 2.29 8.67 2.60 7.56 3.17 933 | 292 | 833 | 265

Medios. [Dedic. a tarea | 7.44 2.70 :
Preferid. |Acept. autor. 4.89 2.37 5.11 2.42 5.33 2.24 4.56 2.74 | 6.33 | 2.29
Obtener. [Normas y val. | 6.67 1.80 6.33 1.66 7.67 2.18 7.11 196 | 7.56 | 1.33
Retribc |Requisicion 6.22 2.05 5.11 2.09 6.22 2.68 522 1.99 | 5.22 | 0.97
Desed |Expectacion 4.78 2.28 6.11 3.44 5.44 3.75 6.78 3.19 | 6.11 | 3.22
Condic. |Supervision 3156 3.24 6.00 2.06 5.78 3.56 522 3.63 | 5.56 | 2.65
Motivac.|Grupo deTrab.| 7.67 3.08 7.89 2.62 7.11 2.71 7.44 340 | 7.11 | 1.83
Externa. [Cont. de Trab.| 6.44 2.60 6.33 3.04 7.33 3.00 7.89 2.85 | 6.56 | 2.83
Salario 4.78 1.99 4.33 3.46 4.11 3.10 422 244 | 522 | 2.64
Promocion 7.78 2.99 7.56 4.36 7.56 3.61 7.89 2.85 | 7.67 | 3.54

Reconocimiet.

6.22

7.00

7.33

Como se observa en el cuadro N° 9

a) En cuanto a la Dimension Condiciones Motivacionales Internas los factores

Autorrealizacion, Reconocimiento y Poder indicaron las medidas siguientes, es
decir, el factor Autorrealizacion en orden descendente arrojo estos datos para la
categoria académica Instructor la media fue 9.67 puntos y su desviacion tipica se
ubicé en 2.29. Mientras que la categoria de Asociado generd una media de 9.33
puntos y una desviacion de 2.92, para el grupo de sujetos con la categoria de
Asistente la media fue 8.67 puntos y la desviacion estandar se localizé en 2.60, en
tanto que la categoria Titular la media fue 8.33 y su desviacioén con respecto a la
medida anterior estuvo en 2.65 y de ultimo estuvo el grupo de la categoria
Agregado cuya media fue 7.56 puntos y la desviacion 3.17. Para el factor
Reconocimiento las medidas de las medias por la categoria académica que
ostentaron los sujetos fueron estas; los docentes Asociados registraron una media

y una desviacién tipica de 7.33 puntos y una desviacion de 2.24. Para los
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b)

docentes con categoria en el escalafon universitario de Agregados la media fue
7.11 puntos y la desviacién fue 1.69, para el grupo con categoria de Asistentes la
media fue 7.00 y la desviacién 1.87, en tanto que para los Instructores la media
6.22 puntos y la desviacion fue 2.49 y los docentes Titulares registraron una
media de 5.67 puntos y la desviacion fue 1.94. Para el factor Poder los docentes
con categoria Titular tuvieron una media de 8.11 puntos y una desviacion de 2.20.
Pero las categorias académicas de los docentes Asociados y Agregados
presentaron similitud de media 6.78 puntos, pero con diferentes desviaciones
tipicas, es decir, 2.54 y 1.92 respectivamente. Mientras que para los docentes con
categoria académica de Asistente la media fue 6.22 puntos con una desviacion de
2.33 y para los docentes Instructores la media fue 5.89 puntos y la desviacion
1.90.

En torno a la Dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones
deseadas los factores fueron Dedicacion a la tarea, Aceptacion de normas y
valores, Requisicion y Expectacion. El factor Dedicacion a la tarea arrojo los
siguientes resultados descriptivos: para la categoria Asistente la media 8.78
puntos y la desviacion fue 1.86, para los docentes Agregados la media fue 8.11 y
la desviacion fue 2.09. Pero para las categorias académicas Instructor y Titular
tuvieron igual media 7.44 puntos con las desviaciones tipicas 2.70 y 1.88
respectivamente. Para los docentes con categorias académicas de Asociados la
media fue 7.56 puntos y la desviacion fue 1.74. El factor Aceptacion de normas y
valores registré para la categoria académica Agregado una media de 7.67 puntos
con una desviacion estandar de 2.18. En tanto que para los docentes Titulares la
media fue 7.56 puntos y la desviacion fue 1.33, para los docentes universitarios
con categoria de Asociados la media fue 7.11 puntos y la desviacion 1.96.
Mientras que para el grupo con categoria académica Instructor la media fue 6.67
puntos y la desviacion 1.80 y para los docentes con categoria Asistentes la media
fue 6.33 puntos y la desviacion fue 1.66. En referencia al factor Requisicion se
observd que las categorias académicas Instructor y Agregado presentaron la

misma media 6.22 puntos con desviaciones diferentes 2.05 y 2.68
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respectivamente. Igual situacion, se presentd para las categorias académicas
Asociado y Titular cuyas medias fueron 5.22 puntos para ambas categorias y con
diferentes desviaciones tipicas 1.99 y 0.97 respectivamente. Para los docentes
con categoria Asistente la media fue 5.11 puntos y la desviaciéon estandar fue
2.09. El factor Expectacion registr6 una media 6.11 puntos y la desviacion fue
3.44, para los docentes con categorias académicas Asistentes y Asociados con
una media 6.78 puntos y las 3.19.

Con respecto a la Dimensién Condiciones Motivacionales Externas los factores
con analisis descriptivos fueron Promocion, Grupo de trabajo y Contenido de
trabajo. Para el factor Promocion se observé que los docentes con categoria de
Asociado la media fue 7.89 con una desviacion de 2.85, para el grupo de
Instructores la media fue 7.78 puntos y la desviacion resulté 2.99. Mientras que
los docentes con categoria académica de Titular la media fue 7.67 puntos y la
desviacion 3.54. Pero las categorias del escalafén universitario Asistentes y
Agregados registraron la misma media de 7.56 con diferentes desviaciones 4.36 y
3.61 respectivamente. Con respecto al factor Grupo de trabajo los resultados
fueron para la categoria Asistente la media fue 7.89 con una desviacion de 2.62,
para los docentes Instructores la media fue 7.67 puntos con una desviacion de
3.08, para los docentes Asociados la media fue 7.44 puntos con una desviacién
tipica 3.40. Pero las categorias académicas Agregado y Titular las medias fueron
7.11 puntos para ambas, sin embargo, las desviaciones fueron distintas 2.71 y
1.83. Para el factor Contenido de trabajo la categoria Asociado registr6 una
media 7.89 y la desviaciébn fue 2.85, para los docentes con categoria de
Agregados la media fue 7.33 puntos y la desviacion fue 3.09. Para el grupo de
docentes con la categoria académica Titular la media fue 6.56 puntos y la
desviacion 2.83, mientras que para los Instructores la media fue 6.44 puntos con
una desviacion tipica 2.60 y la categoria Asistente obtuvo una media 6.33 puntos
y una desviacion estandar de 3.04.
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determinar la diferencia de medias entre las variables en estudio:

motivacional del trabajo.

2. ANALISIS INFERENCIAL

2.1 Variables Demogrificas Asociadas al

Perfil Motivacional Para El Trabajo

A continuacion se observa en el cuadro N° 10, el estadistico t de Student, para

género y perfil

Sin embargo, para el andlisis inferencial de la variable
demografica edad y las variables situacionales con respecto al perfil de motivacién
del trabajo de los docentes encuestados, se utilizé el analisis factorial de varianza
(ANOVA)

Cuadro N° 10. Prueba t del Perfil Motivacional para el Trabajo

Sig. Dif. de  |Error tip|Interv.

F Sig. |T gl |(bilat.) [medias |de dif. |de conf. | (media)

Inf Sup.
C |Logro 0.005 [0.944| 1.061 | 43.0 | 0.295 1.467 | 1.382 | -1.321 | 4.254
M 1.067 | 28.5 | 0.295 1.467 | 1.375 | -1.347 | 4.280
I [Poder 0.595 [0.445| 0945 | 43.0 | 0.350 | 0.667 | 0.705 | -0.756 | 2.089
0986 | 31.5 | 0.331 | 0.667 | 0.676 | -0.711 | 2.044
|Afiliacién 3.521 |0.067|-0.143 | 43.0 | 0.887 | -0.133 | 0.932 | -2.013 | 1.746
-0.125| 20.3 | 0.902 | -0.133 | 1.066 |-2.355 | 2.088
|Autorrealizacion| 0.646 |0.426| -0.655 | 43.0 | 0.516 | -0.567 | 0.865 |-2.312 | 1.179
-0.625 | 249 | 0.538 | -0.567 | 0.907 | -2.435 | 1.302
Reconocimiento | 0.001 [0.976] -0.608 | 43.0 | 0.547 | -0.400 | 0.658 |-1.728 | 0.928
-0.600 | 27.2 | 0.553 | -0.400 | 0.666 | -1.767 | 0.967
M. |Ded. a Tarea 0.205 |0.653| -0.152 | 43.0 | 0.880 | -0.100 | 0.656 |-1.423 | 1.223
R. -0.155| 294 | 0.878 | -0.100 | 0.645 | -1.419 | 1.219
T. |Acept. de autor. | 0.320 [0.575{ 1.245 | 43.0 | 0.220 | 0.933 | 0.750 | -0.578 | 2.445
1.225 | 26.9 | 0.231 | 0.933 | 0.762 | -0.630 | 2.496
Normas y val. 0.220 |0.641] 0.522 | 43.0 | 0.604 | 0.300 | 0.574 |-0.859 | 1.459
0499 | 250 | 0.622 | 0300 | 0.601 |-0.938 | 1.538
Requisicion 0.076 |0.784| 0.785 | 43.0 | 0.437 | 0.500 | 0.637 | -0.784 | 1.784
0.807 | 30.2 | 0.426 | 0.500 | 0.620 | -0.766 | 1.766
[Expectacion 0.199 |0.658| -0.667 | 43.0 | 0.508 | -0.667 | 0.999 | -2.682 | 1.349
-0.653 | 26.6 | 0.519 | -0.667 | 1.020 |-2.762 | 1.429
C |Supervision 1.503 10.227( -0.751 | 43.0 | 0.457 | -0.733 | 0.977 | -2.704 | 1.237
M -0.715 | 248 | 0.482 | -0.733 | 1.026 | -2.848 | 1.381
E |Grupode Trab. | 0.031 [0.861|-0.078 | 43.0 | 0.938 | -0.067 | 0.853 |-1.787 | 1.654
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-0.075 | 25.5 0.941 -0.067 0.886 | -1.889 | 1.756
Cont. De Trab. 0.188 [0.667| 0.939 | 43.0 | 0.353 0.833 0.888 | -0.957 | 2.623
0.958 | 29.6 | 0.346 0.833 0.870 | -0.944 | 2.611
Salario 0.098 [0.756| 0.000 | 43.0 1.000 0.000 0.856 | -1.727 | 1.727
0.000 | 27.2 | 1.000 0.000 0.867 | -1.778 | 1.778
Promocion 1.903 ]0.175| -0.031 | 43.0 | 0.975 | -0.033 | 1.071 | -2.194 | 2.127
-0.029 | 239 | 0977 | -0.033 | 1.141 | -2.389 | 2.322
Cuadro N° 11

Resumen de la relacion entre la variable demografica ( SEXO) asociadas al
Perfil Motivacional para el Trabajo

Variable Relacién Resultado
Demografica — Sexo _ _
(Masculino y Femenino)
Dimension Logro No significativa T (43.0,45)=1467
(p< 0,05)
Condiciones Poder No significativa T(43.0,45)=0,667
(P<0,05)
Motivacionales Afiliacion No significativa T(43.0,45)=-0,133
(P<0,05)
Interna Autorrealizacion No significativa T(43.0,45)=0,567
(P<0,05)
Reconocimiento No significativa T(43.0,45)=0,400
(P<0,05)
Dimensién Dedicacion a la tarea No significativa T(43.0,45)=-0.100
Medios (P<0,05)
Preferidos Aceptacion de la autoridad No significativa T(43.0,45)=0.933
Para (P<0,05)
Obtener Aceptacion de normas y No significativa T(43.0,45)=0.300
Retribucion valores (P<0,05)
Deseada Requisicion No significativa T(43.0,45)=0.500
(P<0,05)
Expectacion No significativa T(43.0,45)=-0.667
(P<0,05)
Dimension Supervision No significativa T(43.0,45)=-0.733
(P<0,05)
Condiciones Grupo de trabajo No significativa T(43.0,45)=-0.067
(P<0.05)
Motivaciones Contenido del trabajo No significativa T(43.0,45)=0.833
(P<0,05)
Externos Salario No significativa T(43.0,45)=-0.000
(P<0,05)
Promocion No significativa T(43.0,45)=-0,033
(P<0,05)
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a)

b)

2.1 Género y Perfil Motivacional Para El Trabajo

En la dimensién Condiciones Motivacionales Internas los factores Logro, Poder,
Afiliacién, Autorrealizacion y Reconocimiento, se obtuvieron los siguientes
niveles de diferencias significativas; Logro t (43.0, 45) = 1.467 (p< 0.05), Poder
t (43.0, 45) = 0.667 (p< 0.05), Afiliacion t (43.0, 45) = -0.133 (p< 0.05),
Autorrealizacion t (43.0, 45) = -0.567 (p< 0.05) y Reconocimiento t (43.0, 45) = -
0.400 (p< 0.05). En los cinco factores internos antes indicados evidenciaron que
no existen diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de
los docentes y el sexo femenino y el masculino.

En la dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones deseadas los
factores Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la autoridad, Aceptacion de normas
y valores, Requisicion y Expectacion se obtuvieron los siguientes niveles de
diferencias significativas; Dedicacion a la tarea t (43.0, 45) = -0.100 (p< 0.05)
Aceptacion de autoridad t (43.0, 45) = 0.933 (p< 0.05), Aceptacion de normas y
valores t (43.0, 45) = 0.300 (p< 0.05) Requisicion t (43.0, 45) = 0.500 (p< 0.05)
y Expectacion t (43.0, 45) = -0.667 (p< 0.05). En los cinco Medios preferidos
para obtener las retribuciones deseadas antes indicados evidenciaron que no
existen diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los
docentes y el sexo femenino y el masculino.

En la dimensién Condiciones Motivacionales Externas los factores Supervision,
Grupo de trabajo, Contenido del trabajo, Salario y Promocién se obtuvieron los
siguientes niveles de diferencias significativas; Supervisiéon t (43.0, 45) = - 0.733
(p< 0.05), Grupo de trabajo t (43.0, 45) = - 0.067 (p<0.05) Contenido del trabajo
t (43.0, 45) = 0.833 (p<0.05) Salario t (43.0, 45)=0.000 (p< 0.05) y Promocién
t (43.0, 45) = -0.033 (p< 0.05). En los cinco factores externos antes indicados
evidenciaron que no existen diferencias significativas  entre el perfil

motivacional del trabajo de los docentes y el sexo femenino y el masculino.
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Cuadro N° 12. Edad y Perfil Motivacional para el Trabajo

Suma de cuadrados gl Media cuadratica ¥ Sig.
Cond. |Logro Inter-grupos 229 2 1.15 0.057 0.944
Motiv. . Intra-grupos 840.82 42 20.02
Lntern Total 843.11 4
IPoder Inter-grupos 3.20 2 1.60 0.312 0.733
Intra-grupos 215.11 42 5.12
Total 218.31 o
\Afiliacion Inter-grupos 0.81 2 0.41 0.046 0.955
Intra-grupos 372.96 42 8.88
Total 373.78 44
|Autorrealizacion |Inter-grupos 2.08 2 1.04 0.135 0.874
Intra-grupos 323.17 42 7.69
[Total 325.24 44
IReconocimiento Inter-grupos 25.05 2 12.53 3.229 0.050
Intra-grupos 162.95 42 3.88
Total 188.00 44
Medio.|Dedicac. tarea Inter-grupos 48.28 2 24.14 7.404 0.002
Retrbc Intra-grupos 136.92 42 326
Desea Total 185.20 44
da en [Acept. de autor. Inter-grupos 19.67 2 9.84 1.791 0.179
el Tra Intra-grupos 230.64 42 5.49
Bajo Total 250.31 Ea)
INormas y Val. Inter-grupos 17.32 2 8.66 2.899 0.066
Intra-grupos 125.48 42 299
Total 142.80
Requisicion |Inter-grupos 11.89 2 5.95 1.514 0.232
Intra-grupos 164.91 42 3.93
(Total 176.80 44
Expectacion Inter-grupos 2.28 2 1.14 0.111 0.895
Intra-grupos 431.63 42 10.28
Total 433.91 44
Cond. |Supervisién Inter-grupos 19.92 2 9.96 1.057 0.357
Motiv. Intra-grupos 395.86 42 9.43
Extern. Total 415.78 R
(Grupo de Trab. Inter-grupos 30.36 2 15.18 2255 0.117
Intra-grupos 282.75 42 6.73
Total 313.11 44
Cont. De trab. Inter-grupos 27.08 2 13.54 1.785 0.180
Intra-grupos 318.56 42 7.58
Total 345.64 44
Salario Inter-grupos 0.38 2 0.19 0.025 0.975
Intra-grupos 314.82 42 7.50
Total 315.20 44
Promocion Inter-grupos 22.18 2 11.09 0.988 0.381
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Intra-grupos

471.46

42

11.23

Total

493.64

Cuadro N° 13

Resumen de la relacion entre la variable demografica (EDAD) asociada al perfil

motivacional para el trabajo

Variable Relacion Resultado
Demografica - -
Edad
Dimensiones Logro No significativa F(2,45)=0.057
(P<0.05)
Condiciones Poder No significativa F(2,45)=0.312
(P<0.05)
Motivacionales Afiliacion No significativa F(2,45)=0.046
(P<0.05)
Interna Autorrealizacion No significativa F(2,45)=0.135
(P<0.05)
Reconocimiento No significativa F(2,45)=3.229
(P<0.05)
Dimensiones Dedicacion a la tarea No significativa F(2,45)=7404
Medios (P<0.05)
Preferidos Aceptacion de la No significativa F(2,45)=1.791
Para autoridad (P<0.05)
Obtener Aceptacion de normas No significativa F(2,45)=2.899
y valores (P<0.05)
Retribucién Requisicion No significativa F(2,45)=1.514
Deseada (P<0.05)
Expectacion No significativa F(2,45)=0.111
(P<0.05)
Condiciones Supervision No significativa F(2,45)=1.057
(P<0.05)
Motivacionales Grupo de trabajo No significativa F(2,45)=2.255
(P<0.05)
Externas Contenido del trabajo No significativa F(2,45)=1.785
(P<0.05)
Salario No significativa F(2,45)=0.025
(P<0.05)
Promocion No significativa F(2,45)=0.988
(P<0.05)

2.1.1 Edad y Perfil Motivacional para el Trabajo

a) En la dimension Condiciones Motivacionales Internas los factores Logro,
Poder, Afiliacion, Autorrealizacion y Reconocimiento, se obtuvieron los

siguientes resultados; Logro F (2,45) = 0.057 (p< 0.05) ; Poder F (2,45) =
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b)

0.312 (p<0.05), Afiliacion F (2,45) = 0.046 (p< 0.05), Autorrealizacion
F (2,45) = 0.135 (p< 0.05) y Reconocimiento F (2,45) = 3.229 (p< 0.05).
Solo en cuatro factores internos antes indicados evidenciaron que no
existen diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo
de los docentes y la edad siendo el nivel de confianza 0.05 o 0.01. (p <
0.05). El factor Reconocimiento (.05 fue estadisticamente significativo.
En la dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones deseadas
los factores Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la autoridad, Aceptacién
de normas y valores, Requisicion y Expectacion se obtuvieron los
siguientes niveles de diferencias significativas; Dedicacion a la tarea F
(2,45) = 7.404 (p< 0.05), Aceptacion de autoridad F (2,45) = 1.791 (p<
0.05), Aceptacion de normas y valores F (2,45) = 2.899 (p< 0.05),
Requisicion F (2,45) = 1.514 (p< 0.05) y Expectacion F (2,45) = 0.111
(p< 0.05) . En los cinco Medios preferidos para obtener las retribuciones
deseadas antes indicados evidenciaron que no existen diferencias
significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los docentes y la
edad, siendo el nivel de confianza (p < 0.05).

En la dimensién Condiciones Motivacionales Externas los factores
Supervision, Grupo de trabajo, Contenido del trabajo, Salario y Promocion
se obtuvieron los siguientes niveles de diferencias significativas;
Supervision F (2,45) = 1.057 (p< 0.05), Grupo de trabajo F (2,45) =
2.255 (p< 0.05), Contenido del trabajo F (2,45) = 1.785 (p< 0.05), Salario
F (2,45) = 0.025 (p< 0.05) y Promocién F (2,45) = 0.988 (p<0.05). En
los cinco factores externos antes indicados evidenciaron que no existen
diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los

docentes y la edad, siendo el nivel de confianza p < 0.05.
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Cuadro N° 14
Educacion Formal y Perfil de Motivacional para el Trabajo
Factores Suma de cuadrados gl Media cuadraticaj E Sig.

Logro Inter-grupos 15.64 3 521 0.26 0.85
Intra-grupos 827.47 41 20.18
Total 843.11 44

Poder Inter-grupos 1.09 3 0.36 0.07 0.98
Intra-grupos 217.22 41 5.30
Total 218.31 44

Afiliacion Inter-grupos 14.89 3 4.96 0.57 0.64
Intra-grupos 358.88 41 8.75
Total 373.78 4

Autorrealizacion Inter-grupos 12.84 3 4.28 0.56 0.64
Intra-grupos 312.41 41 7.62
Total 325.24 44

Reconocimiento Inter-grupos 10.21 3 3.40 0.78 0.51
Intra-grupos 177.79 41 4.34
Total 188.00 44

Dedic. a la tarea Inter-grupos 15.78 3 5.26 1.27 0.30
Intra-grupos 169.43 41 4.13
Total 185.20 44

Acept. a la autor Inter-grupos 16.80 3 5.60 0.98 0.41
Intra-grupos 233.51 41 5.70
Total 250.31 44

Normas y valores Inter-grupos 9.33 3 3.11 0.96 0.42
Intra-grupos 133.47 41 3.26
Total 142.80 44

Requisicion Inter-grupos 4.84 3 1.61 0.38 0.76
Intra-grupos 171.96 41 4.19
Total 176.80 44

Expectacion Inter-grupos 1.69 3 0.56 0.05 0.98
Intra-grupos 432.22 41 10.54
Total 433.91 44

Supervisién Inter-grupos 17.74 3 591 0.61 0.61
Intra-grupos 398.04 41 9.71
Total 415.78 44

Grupo de trabajo Inter-grupos 25.35 3 8.45 1.20 0.32
Intra-grupos 287.76 41 7.02
Total 313.11 44

Conten. de trabajo  |Inter-grupos 40.65 3 13.55 1.82 0.16
Intra-grupos 304.99 41 7.44
Total 345.64 44

Salario Inter-grupos 42.21 3 14.07 2.11 0.11
Intra-grupos 272.99 41 6.66
Total 315.20 44

Promocion Inter-grupos 72.78 3 24.26 236 0.09
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Intra-grupos 420.87 41 10.27
Total 493.64 44
Cuadro N° 15
Resumen de la relacién entre Educaciéon Formal y Perfil Motivacional para el
trabajo
Variable Relacion Resultado
Educacion formal - -
Dimensiones Logro No significativa F(3,45)=0.26
(P<0.05)
Condiciones Poder No significativa F(3,45)=0.07
(P<0.05)
Motivacionales Afiliacion No significativa F(3,45)=0.57
(P<0.05)
Interna Autorrealizacion No significativa F(3,45)=0.56
(P<0.05)
Reconocimiento No significativa F(3,45)=0.78
(P<0.05)
Dimensiones Dedicacion a la tarea No significativa F(3,45=1.27
Medios (P<0.05)
Preferidos Aceptacion de la No significativa F(3,45)=0.98
Para autoridad (P<0.05)
Obtener Aceptacion de normas No significativa F(3,45)=0.96
y valores (P<0.05)
Retribucién Requisicion No significativa F(3,45)=0.38
Deseada (P<0.05)
Expectacion No significativa F(3,45)=0.05
(P<0.05)
Condiciones Supervision No significativa F(3,45)=0.61
(P<0.05)
Motivacionales Grupo de trabajo No significativa F(3,45)=1.20
(P<0.05)
Externas Contenido del trabajo No significativa F(3,45)=1.82
(P<0.05)
Salario No significativa F(3,45)=2.11
(P<0.05)
Promocion No significativa F(3.45)=236
(P<0.05)

2.1.2 Educaciéon Formal y Perfil Motivacional para el Trabajo
a) En la dimensién Condiciones Motivacionales Internas los factores Logro, Poder,

Afiliacién, Autorrealizacion y Reconocimiento, se obtuvieron los siguientes niveles

de diferencias significativas; Logro F (3,45) = 0.26 (p< 0.05), Poder F (3,45) = 0.07
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(p< 0.05), Afiliacién F (3,45) = 0.57 (p< 0.05), Autorrealizacioén F (3,45) = 0.56 (p<
0.05) y Reconocimiento F (3,45) = 0.78 (p< 0.05). En los cinco factores internos
antes indicados evidenciaron que no existen diferencias significativas entre el perfil

motivacional del trabajo de los docentes y la Educacion formal siendo el nivel de
confianza (p < 0.05).

b) En la dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones deseadas los
factores Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la autoridad, Aceptacion de normas y
valores, Requisicion y Expectacion se obtuvieron los siguientes niveles de diferencias
significativas; Dedicacion a la tarea F (3,45) = 1.27 (p< 0.05), Aceptacion de
autoridad F (3,45) = 0.98 (p< 0.05), Aceptacion de normas y valores F (3,45) = 0.96
(p< 0.05), Requisicién F (3,45) = 0.38 (p< 0.05) y Expectacion F (3,45) = 0.05 (p<
0.05). En los cinco Medios preferidos para obtener las retribuciones deseadas antes
indicados evidenciaron que no existen diferencias significativas entre el perfil
motivacional del trabajo de los docentes y la Educacion formal, siendo el nivel de
confianza (p <0.05).

¢) En la dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores Supervision,
Grupo de trabajo, Contenido del trabajo, Salario y Promocion se obtuvieron los
siguientes niveles de diferencias significativas; Supervision F (3,45) = 0.61 (p<
0.05), Grupo de trabajo F (3,45) = 1.20 (p< 0.05), Contenido del trabajo F (3,45) =
1.82 (p< 0.05), Salario F (3,45) = 2.11 (p< 0.05) y Promocion F (3,45) = 2.36 (p<
0.05). En los cinco factores externos antes indicados evidenciaron que no existen
diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los docentes y la

Educacion formal, siendo el nivel de confianza p < 0.05.
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Cuadro N° 16 Experiencia Laboral y Perfil de Motivacional para el Trabajo

Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.

Logro Inter-grupos 7.19 2 3.59 0.18 0.84
Intra-grupos 835.92 42 19.90
Total 843.11 44

Poder Inter-grupos 16.17 2 8.09 1.68 0.20
Intra-grupos 202.14 42 4.81
Total 218.31 44

IAfiliacion Inter-grupos 6.54 2 327 0.37 0.69
Intra-grupos 367.24 42 8.74
Total 373.78 44

|Autorrealizacion Inter.-grupos 10.25 2 5.12 0.68 0.51
Intra-grupos 315.00 42 7.50
Total 325.24 44

Reconocimiento Inter.-grupos 9.62 2 481 1.13 0.33
Intra-grupos 178.38 42 425
Total 188.00 44

Dedic. de tarea Inter.-grupos 3.20 2 1.60 037 0.69
Intra-grupos 182.00 42 433
Total 185.20

\Acept. de autor. Inter.-grupos 4.05 2 2.03 0.35 0.71
Intra-grupos 246.26 42 5.86
Total 250.31

Normas y val. Inter.-grupos 3.85 2 1.93 0.58 0.56
Intra-grupos 138.95 42 3.31
Total 142.80 44

Requisicion lInter -grupos 5.62 2 2.81 0.69 0.51
Intra-grupos 171.18 42 4.08
[Total 176.80 44

Expectacion Inter.-grupos 4.34 2 217 0.21 0.81
Intra-grupos 429.57 42 10.23
[Total 43391 4

Supervisiéon Inter-grupos 3.51 2 1.76 0.18 0.84
Intra-grupos 41227 42 9.82
Total 415.78 44

Grupo de trabajo Inter-grupos 12.51 2 6.26 0.87 0.42
Intra-grupos 300.60 42 7.16
Total 313.11 44

Contenido de trabajo. |Inter-grupos 4.46 2 223 027 0.76
Intra-grupos 341.18 42 8.12
Total 345.64 44

Salario |Inter.-grupos 13.43 2 6.72 0.93 0.40
Intra-grupos 301.77 42 7.18
(Total 315.20 44

Promocion Inter-grupos 17.11 2 8.55 0.75 048
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|1nwgwpos

476.53

42

11.35

|Total

493.64

44

Cuadro N° 17

Resumen de la relacion entre la Experiencia laboral y el Perfil Motivacional

para el Trabajo

Variable Relacién Resultado
Experiencia laboral - -

Dimensiones Logro No significativa F(2,45)=0.18
(P<0.05)

Condiciones Poder No significativa F(2.45)=1.68
(P<0.05)

Motivacionales Afiliacién No significativa F(2,45)=0.37
(P<0.05)

Interna Autorrealizacion No significativa F(2,45)=0.68
(P<0.05)

Reconocimiento No significativa F(2,45)=113
(P<0.05)

Dimensiones Dedicacion a la tarea No significativa F(2,45)=0.37
Medios (P<0.05)

Preferidos Aceptacion de la No significativa F(2,45)=0.35
Para autoridad (P<0.05)

Obtener Aceptacion de normas No significativa F(2,45)=0.58
y valores (P<0.05)

Retribucién Requisicién No significativa F(2,45)=0.69
Deseada (P<0.05)

Expectacion No significativa F(2,45)=0.21
(P<0.05)

Condiciones Supervision No significativa F(2,45)=0.18
(P<0.05)

Motivaciones Grupo de trabajo No significativa F(2,45)=0.87
(P<0.05)

Externo Contenido del trabajo No significativa F(2,45)=0.27
(P<0.05)

Salario No significativa F(2,45)=0.93
(P<0.05)

Promocién No significativa F(2.45)=0.75
(P<0.05)

2.1.3 Perfil Motivacional para el Trabajo y Experiencia Laboral

En la dimension Condiciones Motivacionales Internas los factores Logro, Poder,

Afiliaciéon, Autorrealizacion y Reconocimiento, se obtuvieron los siguientes
niveles de diferencias significativas; Logro F (2,45) = 0.18 (p< 0.05), Poder F
(2,45) = 1.68 (p< 0.05), Afiliacién F (2,45) = 0.37 (p<0.05), Autorrealizaciéon F
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b)

(2,45) = 0.68 (p< 0.05) y Reconocimiento F (2,45) = 1.13 (p< 0.05). En los cinco
factores internos antes indicados evidenciaron que no existen diferencias
significativas  entre el perfil motivacional del trabajo de los docentes y la
Educacion formal siendo el nivel de confianza (p < 0.05).

En la dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones deseadas los
factores Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la autoridad, Aceptacion de normas
y valores, Requisicion y Expectacion se obtuvieron los siguientes niveles de
diferencias significativas; Dedicacion a la tarea F (2,45) = 0.37 (p< 0.05),
Aceptacion de autoridad F (2,45) = 0.35 (p< 0.05), Aceptacion de normas y
valores F (2,45) = 0.58 (p< 0.05), Requisicion F (2,45) = 0.69 (p< 0.05) y
Expectacion F (2,45) = 0.21 (p< 0.05). En los cinco Medios preferidos para
obtener las retribuciones deseadas antes indicados evidenciaron que no existen
diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los docentes y
la Experiencia laboral, siendo el nivel de confianza (p < 0.05).

En la dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores Supervision,
Grupo de trabajo, Contenido del trabajo, Salario y Promocién se obtuvieron los
siguientes niveles de diferencias significativas; Supervision F (2,45) = 0.18 (p<
0.05), Grupo de trabajo F (2,45) = 0.87 (p< 0.05) , Contenido del trabajo F
(2,45) = 0.27 (p< 0.05), Salario F (2,45) = 0.93 (p<0.05) y Promocion F (2,45) =
0.75 (p< 0.05). En los cinco factores externos antes indicados evidenciaron que
no existen diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de
los docentes y la Experiencia laboral, siendo el nivel de confianza p < 0.05.
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Cuadro N° 18

Antigiiedad en el Cargo y Perfil de Motivacional para el Trabajo

Factor Motiv. Int. Suma de cuadrados| gl |Media cuadratica| F Sig.

Logro Inter-grupos 119.30 - 29.83 1.65 0.18
Intra-grupos 723.81 40 18.10
Total 843.11 44

Poder Inter-grupos 10.99 4 2.75 0.53 0.71
Intra-grupos 207.32 40 5.18
Total 218.31 41

Afiliacion Inter-grupos 46.39 4 11.60 1.42 0.25
Intra-grupos 327.39 40 8.18
Total 373.78 44

\Autorrealizacion  |Inter-grupos 48.55 4 12.14 1.75 0.16
Intra-grupos 276.69 40 6.92
Total 325.24 4

Reconocimiento  |Inter-grupos 20.43 4 5.11 1.22 0.32
Intra-grupos 167.57 40 4.19
Total 188.00 44

Dedic. a la tarea  |Inter-grupos 17.04 4 4.26 1.01 0.41
Intra-grupos 168.16 40 4.20
Total 185.20 44

Acep. Autoridad  |Inter-grupos 19.37 ! 4.84 0.84 0.51
Intra-grupos 230.94 40 5.77
Total 250.31 44

Normas y valores |Inter-grupos 4.93 4 1.23 0.36 0.84
Intra-grupos 137.87 40 3.45
Total 142.80 44

Requisicion Inter-grupos 1.24 4 0.31 0.07 0.99
Intra-grupos 175.56 40 4.39
Total 176.80 44

Expectacion Inter-grupos 62.04 4 15.51 1.67 0.18
Intra-grupos 371.87 40 9.30
Total 433.91 44

Supervision Inter-grupos 96.39 4 24.10 3.02 0.03
Intra-grupos 319.39 40 7.98
Total 415.78 44

Grupo de trabajo |Inter-grupos 39.58 -4 9.89 1.45 0.24
Intra-grupos 273.53 40 6.84
Total 313.11 44

Cont. de trabajo  |Inter-grupos 13.11 4 3.28 0.39 0.81
[Intra-grupos 332.53 40 8.31
Total 345.64 44

Salario Inter-grupos 67.05 4 16.76 2.70 0.04
Intra-grupos 248.15 40 6.20
Total 315.20 34
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Promocion Inter-grupos 77.59 4 19.40 1.86 0.14
Intra-grupos 416.06 40 10.40
Total 493.64 44

Cuadro N° 19

Resumen de la relaciéon entre la Antigiiedad en el Cargo y Perfil Motivacional

para el Trabajo

Nivel Confianza Variable Relacion Resultado
Vindpdts - -
VDepdts

Dimensiones Logro No significativa F(4,45)=1.65
(P<0.05)

Condiciones Poder No significativa F(4,45)=0.53
(P<0.05)

Motivacionales Afiliacion No significativa F(4,45=1.42
(P<0.05)

Interna Autorrealizacion No significativa F(4,45=1.75
(P<0.05)

Reconocimiento No significativa F(4,45)=1.22
(P<0.05)

Dimensiones Dedicacion a la tarea No significativa F(4.45)=1.01
Medios (P<0.05)

Preferidos Aceptacion de la No significativa F(4,45)=0.84
Para autoridad (P<0.05)

Obtener Aceptacion de normas No significativa F(4,45)=0.84
y valores (P<0.05)

Retribucion Requisicion No significativa F(4,45)=0.07
Deseada (P<0.05)

Expectacion No significativa F(4,45=1.67
(P<0.05)

Condiciones Supervision No significativa F(4,45)=3.02
(P<0.05)

Motivaciones Grupo de trabajo No significativa F(4,45)=1.45
(P<0.05)

Externo Contenido del trabajo No significativa F(4,45)=0.81
(P<0.05)

Salario No significativa F(4,45)=2.70
(P<0.05)

Promocion No significativa F(4.45)=1.86
(P<0.05)

2.1.5 Perfil Motivacional para el Trabajo y Antigiiedad en el Cargo
a) En la dimension Condiciones Motivacionales Internas los factores
Logro, Poder, Afiliacién, Autorrealizacion y Reconocimiento, se

obtuvieron los siguientes niveles de diferencias significativas; Logro F
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b)

(4,45) = 1.65 (p< 0.05), Poder F (4,45) = 0.53 (p< 0.05), Afiliacién F
(4,45) = 1.42 (p< 0.05), Autorrealizacion F (4,45) = 1.75 (p< 0.05) y
Reconocimiento F (4,45) = 1.22 (p< 0.05). En los cinco factores
internos antes indicados evidenciaron que no existen diferencias
significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los docentes y
la Antigiiedad en el cargo, siendo el nivel de confianza 0.05 (p < 0.05).
En la dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones
deseadas los factores Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la autoridad,
Aceptacion de normas y valores, Requisicion y Expectacion se
obtuvieron los siguientes niveles de diferencias significativas;
Dedicacion a la tarea F (4,45) = 1.01 (p< 0.05), Aceptacion de autoridad
F (4,45) = 0.84 (p< 0.05), Aceptacion de normas y valores F (4,45) =
0.84 (p< 0.05), Requisicion F (4,45) = 0.07 (p< 0.05) y Expectacion F
(4,45) = 1.67 (p< 0.05). En los cinco Medios preferidos para obtener las
retribuciones deseadas antes indicados evidenciaron que no existen
diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los
docentes y la Antigiiedad en el cargo, siendo el nivel de confianza
0.05 (p <0.05).

En la dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores
Supervisiéon, Grupo de trabajo, Contenido del trabajo, Salario y
Promocién se obtuvieron los siguientes niveles de diferencias
significativas; Supervision F (4,45) = 3.02 (p< 0.05), Grupo de trabajo
F (4,45) = 1.45 (p< 0.05), Contenido del trabajo F (4,45) = 0.81 (p<
0.05), Salario F (4,45) = 2.70 (p< 0.05) y Promocién F (4,45) = 1.86
(p< 0.05). En cinco factores externos antes indicados se evidencio
que no existen diferencias significativas entre el perfil motivacional
del trabajo de los docentes y la Experiencia laboral, siendo el nivel de
confianza 0.05 (p < 0.05).
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Cuadro N° 20. Escalaféon y Perfil de Motivacional para el Trabajo

Factor Motiv Int. Suma de cuadrados Media cuadrtica |F [Sig. |

Logro Inter-grupos 57.11 4 14.28 0.7310.58
Intra-grupos 786.00 40 19.65
Total 843.11 44

IPoder Inter-grupos 25.87 4 6.47 1.34{0.27
Intra-grupos 192.44 40 4.81
Total 218.31 44

Afiliacion Inter-grupos 14.44 4 3.61 0.4010.81
Intra-grupos 359.33 40 8.98
Total 373.78 44

\Autorrealizacion Inter-grupos 25.02 4 6.26 0.83/0.51
Intra-grupos 300.22 40 7.51
Total 325.24 44

Reconocimiento Inter-grupos 17.56 4 4.39 1.03 [0.40
Intra-grupos 170.44 40 4.26
Total 188.00 44

Dedic. a la tarea Inter-grupos 12.09 4 3.02 0.70)0.60
Intra-grupos 173.11 40 4.33
Total 185.20 44

\Acept. Autoridad Inter-grupos 16.31 4 4.08 0.70]0.60
Intra-grupos 234.00 40 5.85
Total 250.31 44

Normas y valores  |Inter-grupos 11.69 4 292 0.89]0.48
Intra-grupos 13111 40 3.28
Total 142.80 44

Requisicion Inter-grupos 11.69 4 292 0.71]0.59
Intra-grupos 165.11 40 4.13
Total 176.80 44

Expectacion Inter-grupos 20.80 4 5.20 0.5010.73
Intra-grupos 413.11 40 10.33
Total 433.91 44

Supervision Inter-grupos 34.22 4 8.56 0.90{0.47
lintra-grupos 381.56 40 9.54
Total 415.78 44

Grupo de trabajo Inter-grupos 4.22 4 1.06 0.14]0.97
lintra-grupos 308.89 40 7.72
Total 313.11 44

Cont. de trabajo Inter-grupos 16.31 4 4.08 0.50(0.74
Intra-grupos 329.33 40 8.23
Total 345.64 44

Salario Inter-grupos 7.64 4 1.91 0.2510.91
Intra-grupos 307.56 40 7.69
Total 315.20 44

Promocién Inter-grupos 0.76 -+ 0.19 0.02{1.00
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lintra-grupos | 492.89| 40| 23 | |
Cuadro N° 21
Resumen de la relacion entre el Escalafén y el Perfil Motivacional del Trabajo
Nivel Confianza Variable Relaciéon Resultado
P<0.05
ViIndpt Escalafén - -
VDepdt
Dimensiones Logro No significativa F(4,45)=0.73
(P<0.05)
Condiciones Poder No significativa F(4,45)=1.34
(P<0.05)
Motivacionales Afiliacion No significativa F(4,45)=0.40
(P<0.05)
Interna Autorrealizacion No significativa F(4,45)=0.83
(P<0.05)
Reconocimiento No significativa F(4,45)=1.03
(P<0.05)
Dimensiones Dedicacion a la tarea No significativa F(4,45)=0.70
Medios (P<0.05)
Preferidos Aceptacion de la No significativa F(4,45)=0.70
Para autoridad (P<0.05)
Obtener Aceptacién de normas No significativa F(4,45)=0.89
y valores (P<0.05)
Retribucion Requisicion No significativa F(4,45)=0.71
Deseada (P<0.05)
Expectacion No significativa F(4,45)=0.50
(P<0.05)
Condiciones Supervision No significativa F(4,45)=0.90
(P<0.05)
Motivaciones Grupo de trabajo No significativa F(4,45)=0.14
(P<0.05)
Externo Contenido del trabajo No significativa F(4,45)=0.50
(P<0.05)
Salario No significativa F(4,45)=0.25
(P<0.05)
Promocion Significativa F(4.45)=0.02
(P<0.05)

2.1.5 Perfil Motivacional para el Trabajo y Escalaféon
a) En la dimension Condiciones Motivacionales Internas los factores Logro,
Poder, Afiliacion, Autorrealizacion y Reconocimiento, se obtuvieron los
siguientes niveles de diferencias significativas; Logro F (4,45) = 0.73 (p<
0.05), Poder F (4,45) = 1.34 (p< 0.05), Afiliacion F (4,45) = 0.40 (p< 0.05),
Autorrealizacion F (4,45) = 0.83 (p< 0.05) y Reconocimiento F (4,45) = 1.03
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b)

(p< 0.05). En los cinco factores internos antes indicados evidenciaron que no
existen diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los
docentes y el Escalafon universitario, siendo el nivel de confianza 0.05 (p <
0.05).

En la dimension Medios preferidos para obtener las retribuciones deseadas los
factores Dedicacion a la tarea, Aceptacion de la autoridad, Aceptacion de
normas y valores, Requisicion y Expectacion se obtuvieron los siguientes
niveles de diferencias significativas; Dedicacion a la tarea F (4,45) = 0.70 (p<
0.05), Aceptacion de autoridad F (4,45) = 0.70 (p< 0.05), Aceptacion de
normas y valores F (4,45) = 0.89 (p< 0.05), Requisicion F (4,45) = 0.71 (p<
0.05), y Expectacion F (4,45) = 0.50 (p< 0.05). En los cinco Medios preferidos
para obtener las retribuciones deseadas antes indicados evidenciaron que no
existen diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de los
docentes y el Escalafon universitario, siendo el nivel de confianza 0.05 (p <
0.05).

En la dimension Condiciones Motivacionales Externas los factores Supervision,
Grupo de trabajo, Contenido del trabajo, Salario y Promocion se obtuvieron los
siguientes niveles de diferencias significativas; Supervision F (4,45) = 0.90 (p<
0.05), Grupo de trabajo F (4,45) = 0.14 (p< 0.05), Contenido del trabajo F
(4,45) = 0.50 (p< 0.05), Salario F (4,45) = 0.25 (p< 0.05) y Promocion F (4,45)
=0.02 (p< 0.05) en 4 de 4 factores externos antes indicados se evidencio que
no existen diferencias significativas entre el perfil motivacional del trabajo de
los docentes y el Escalafon universitario, siendo el nivel de confianza 0.05 (p
< 0.05). Pero para el factor motivacional externo Promocion si es significativo

porque es inferior al nivel de confianza en la relacion.
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CAPITULO V
INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

De la revision de los resultados, se obtuvieron las siguientes interpretaciones:

a) En referencia a las Condiciones Motivacionales Internas

a.l. La Autorrealizacion como factor motivacional interno, y de acuerdo con los
datos obtenidos se puede afirmar que los docentes universitarios del Instituto de
Mejoramiento Profesional del Magisterio de la Universidad Pedagogica Experimental
Libertador, estan motivados, es decir, orientados a conseguir en sus actividades
ordinarias laborales la mayor cantidad y calidad de mejoras en cuanto a sus
conocimientos y capacidades personales. En este sentido, al contrastarlo con la teoria
de Maslow (1954), se reitera la satisfaccion que genera la autorrealizacion en forma
individual, porque el docente universitario logra realizar todo su potencial, el cual le
permite alcanzar a ser lo que desea ser. Asimismo, la necesidad de convertirse en lo
que es uno capaz al crecer, lograr el potencial individual y hacer eficaz la
satisfaccion plena consigo mismo. Otro tedrico que presenta esta apreciacion es Toro
(1983), el cual refiere la importancia de expresar la necesidad de realizacion del
trabajo por medio de habilidades y conocimientos personales, asi como la permanente

formacion.

La autorrealizacion establecida como primera prioridad en los docentes universitarios
del Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio (IMPM) de la Universidad ,
complementa los resultados de otros estudios similar a este, los cuales se presentan
en esta investigacion como antecedentes en los estudios realizados por Alvarez
(1993) y Vergara (1995), en los cuales tanto gerentes de sectores industriales de la
economia en la ciudad de Caracas y gerentes educativos de la Universidad Simén

Bolivar se inclinaron por el factor motivacional intrinseco autorrealizacion.
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a.2. En referencia al factor motivacional interno Poder, resulté la segunda opcion
seleccionada por los docentes universitarios del IMPM-UPEL. De acuerdo con la
teoria de las necesidades expresada por Mc Clelland (1968) la cual sefiala que son
intenciones o acciones orientadas a adquirir o ejercer dominio, control o influencia

sobre otros. En tanto, que para la teoria de la motivacion para el trabajo de Toro

(1983) el poder se manifiesta a través de acciones y deseos que buscan ejercer

dominios no solo sobre personas o grupos, sino también sobre los medios que
permiten adquirir o mantener el control.  Los resultados del estudio indicaron al
factor motivacional Poder como la segunda prioridad para los docentes universitarios
del IMPM-UPEL, lo cual evidencia un valor fundamental para la ejecucion de las
actividades relacionadas con el trabajo, la direccion central o delegada del recurso
humano disponible y la capacidad para poder ensefiar a colegas y estudiantes el modo
de solucion de problemas relacionados con el trabajo académico, técnico,
administrativo, investigativo y de extensiOn universitaria y social a la comunidad

aledaiia e interesada en el servicio que presta a ésta la institucion.

Autores como Alvarez (1996), Atkinson (1964), Mc Clelland (1974) y Alderfer en
Robbins (1992) corroboran la validez de las teorias de la motivacion, en cuanto al
factor motivacional interno poder, cuya esencia radica en la capacidad de dominio

sobre varias cosas que coadyuva en la dinamica del proceso laboral del individuo.

a.3. En torno al factor motivacional Reconocimiento es la tercera opcion en el orden
de prioridades de las necesidades internas para los docentes universitarios del IMPM-
UPEL. Segun Maslow (1954, 1991) la estima esta representada por el respeto propio,
la posicion social, el prestigio, logros alcanzados y el reconocimiento por parte de
otros. También son las intenciones o acciones dirigidas a obtener de los demas
atencion o admiracion. Segun Toro (1983) el reconocimiento se manifiesta a través
de la expresion de deseos o la realizacion de actividades orientadas a obtener

atencion, aceptacion o admiracion por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de
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hacer. Con base a estos planteamientos teoricos, se puede afirmar la existencia de la

necesidad de competir por la excelencia para aventajar a sus pares.

a.4. Con referencia al factor Logro, éste se ubico en la cuarta preferencia para los
docentes universitarios con ninguna importancia. Segun Toro (1983) el logro lo
considera como la busqueda de resultados a mediano o largo plazo, con la intencion
de obtener excelencia en el alcance de los resultados y de aventajar a otros. En el
estudio realizado por Mogollon (1998) los resultados obtenidos en esa investigacion
arrojaron que los docentes universitarios de las Universidades Metropolitana y Simén
Bolivar no le otorgaron ninguna importancia, lo cual evidencia similar hallazgo entre
ambos estudios. Para Mc Clelland (1968) en la teoria de las necesidades el factor
motivacional, logro se conceptualiza como el interés y comportamiento orientado a
obtener resultados, a hacer algo excepcional, alcanzar la excelencia. En este sentido,
los docentes universitarios del IMPM-UPEL, no presentan esta necesidad, en
términos de competitividad en capacidades y conocimientos frente a sus pares, ni
desarrollar iniciativas que evidencien superioridad intelectual.  Sus atributos
motivacionales como se ha referido estan orientados a alcanzar la plenitud en sus
aspiraciones y necesidades, a ser ellos mismos lo que anhelan ser como personas
(autorrealizacion) y a la vez poder controlar los recursos disponibles de la

organizacion.

a.5. En cuanto al factor motivacional intrinseco Afiliacion, este se ubico en el quinto
lugar de preferencias. Este factor motivacional forma parte central en la condicion
humana de los docentes universitarios, es esencial en el establecimiento de la
relaciones interpersonales y si €stas estan matizadas de cargas afectivas podrian

redundar en relaciones efectivas en la dimension laboral.
En este sentido, la teoria de las necesidades de Mc Clelland (1968) conceptualiza el

factor afiliacion como la necesidad del ser humano de obtener y conservar relaciones

interpersonales calidas. Mientras que Maslow (1954) argumenta que las necesidades
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sociales son aquellas como el ser aceptado por organizaciones diferentes a la familia
y el establecimiento de buenas relaciones en el trabajo, ser valorado dentro de la
misma. Los docentes universitarios conocen y consideran las relaciones personales
de significativa importancia porque el valor de la dignidad humana se considera
invalorable en las comunidades generadoras de conocimiento, asi como las
necesidades de dar y recibir afecto de las personas esta presente en casi todos los
procesos comunicacionales, igualmente, funciona como elemento cohesionar de los
integrantes del instituto. Se puede afirmar que existe la percepcion, de que la
afiliacion en la condicion humana es clave para el desenvolvimiento de los docentes
universitarios en el IMPM-UPEL, lo cual coincide con lo expresado por Toro (1983)
cuando considera el factor motivacional intrinseco afiliacion como los

comportamientos orientados a conservar las relaciones afectivas y hacerlas efectivas.

b) Acerca de los Medios Preferidos para Obtener Retribucion Deseada

b.1. En torno a la Dedicacion a la tarea los docentes universitarios del IMPM-UPEL,
le adjudicaron total importancia, mediante la cual los datos indicaron la existencia de
interés por hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad. En este sentido, Vroom
(1964) citado por Koontz y Weihrich (1999) considera que es el nivel de esfuerzo que
desarrolla el individuo, el cual lo conducira a conseguir el resultado esperado. Segun
Toro (1983) la dedicacion a la tarea incluye modos de comportamientos
caracterizados por la dedicacion de tiempo, esfuerzo, iniciativa al trabajo, deseos de
mostrar en el trabajo responsabilidad y calidad lo cual puede servir para derivar
algin beneficio primario del hecho mismo de la ejecucion del trabajo. Se trata de la
intencion de poner al servicio de la tarea los recursos, medios y condiciones
personales. Dentro de estos elementos teoricos se ven identificados los atributos que
caracterizan el desempefio laboral de los docentes universitarios del instituto.
Igualmente, los tedricos Villegas (1988) y Robbins (1992) en sus referencias
conceptuales contribuyen a encontrar aspectos descriptivos que se pueden relacionar

con el factor dedicacion a la tarea.
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b.2. En referencia a la Aceptacion de Normas y Valores representa la segunda opcion
seleccionada por los docentes universitarios del IMPM-UPEL, lo cual evidencio la
necesidad de asimilar y ejecutar mediante sus conductas los valores, normas,
creencias y pautas culturales que lo identifiquen con la ética admitida y ejercida por
la institucion y su personal docente respectivo. Todo esto en el entendido, de acatar
las politicas y disposiciones emanadas de las autoridades rectorales o del nivel
estratégico asi como las descentralizadas que dirigen el Instituto. Este
comportamiento se realiza para la consecucion de los objetivos corporativos de la
organizacion universitaria. En este proceso de avenimiento u observancia a las
normas y valores es signo de cohesion en el grupo y subgrupos formales e informales,
dado el criterio prescriptivo de las instituciones de educacion superior.  Por lo
general, el docente universitario es proclive a recibir instrucciones en forma de guia
regular en la cual estan implicito los valores y normas que preconiza la organizacion,
y con ello evitar posibles perjuicios en el area laboral. En este aspecto, Segun Toro
(1995) en la teoria de la motivacion para el trabajo, describe el acatamiento a valores
y normas relevantes para el funcionamiento y permanencia de la organizacion, lo cual
es compartido plenamente por los docentes universitarios del IMPM-UPEL. Para
Robbins (1992) el trabajador que cumple con las reglas y politicas de la organizacion
le facilitara alcanzar una meta particular, se convierte en el motor principal que
motiva al trabajo. En tanto que para autores como Cummings y Schwad (1994)
citados por Mogollon (1998) los valores son los indicadores que permite al individuo
seleccionar la forma como ejecutara la accion para alcanzar las metas y objetivos

trazados, que no es mas que los valores llevados a la accion.

b3. En torno a la Expectacion los docentes universitarios del IMPM-UPEL, la
ubicaron en el tercer lugar, sin dejar de reportar los datos obtenidos bastante
importancia, pero en términos relativos fue el que arroj6 menor registro porcentual.
En opinién de Toro (1983) “la expectacion esta entendida como los modos de

comportamientos que muestran expectativas, confianza y pasividad ante los designios
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de la organizacion o las determinaciones de la autoridad. Las retribuciones deseadas
se otorgan por la iniciativa y bondad del patron, mas que por mérito personal”. En
esta institucion de educacion superior la cual estd conformada por personal calificado
en diferentes areas del conocimiento, es plausible que los datos hayan registrado esta
evidencia, debido a la naturaleza y conformacion de la unidad de analisis. Debe
reiterarse que las necesidades basicas para la obtencion de beneficios o retribuciones
estan previstas en normas, politicas y valores y los docentes universitarios conocen
los mecanismos y dispositivos para activarlos en términos materiales. Es dificil que,
en una casa de estudios superiores los jefes sean proveedores de beneficios, son sélo
partes del engranaje del sistema de procedimientos administrativos. En este sentido,
los docentes universitarios del IMPM-UPEL, no poseen expectativas de procurar
mejoras cualitativas o cuantitativas con base a disposiciones o actos discrecionales de
las autoridades constituidas. En todo caso la dinamica del proceso de expectativas en
el personal académico de la universidad esta asociado a la ruta de carrera profesional
que el docente desempeiia durante su permanencia activa en la organizacion.

b.4. Acerca de la Requisicion los docentes universitarios del IMPM-UPEL, le
asignaron la cuarta posicion, puesto que se identifican con los procesos de persuasion
o presion para obtener los beneficios o resultados por el desempefio ofrecido. Esto
parece ilogico porque las retribuciones o compensaciones estan prescritas en los
reglamentos o normas estandarizadas para el personal académico de la universidad y
en consecuencia del instituto, quienes para obtener benéficos deben aplicar de
acuerdo a lo dispuesto en la normativa, es decir, en las convenciones gremiales, actas,
reglamentos, acuerdos, etc. Este aspecto, se puede relacionar con el primer punto
antes descrito (aceptacion de normas y valores), porque los docentes universitarios
estan relativamente informados de los mecanismos de acceso para la consecucion de
los beneficios y privilegios que otorga la organizacion a sus miembros ordinarios
activos y jubilados. Debe referirse que los citados beneficios o logros obtenidos por
los docentes universitarios son de naturaleza gremiales, académicos, politicos y
socioeconomicos expresados en derechos y deberes.  Por lo general, la concesion o

retribucion depende del docente universitario en relacion con el desempefio y de la
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trayectoria de la carrera, no del superior inmediato, igualmente, esta asociado la

compensacion con variables presupuestarias financieras y organizacionales.

b.5. En referencia a la Aceptacion a la autoridad, los docentes universitarios del
IMPM-UPEL, le otorgaron la tercera posicion, lo cual evidencia que en esta
institucion de educacion superior existe cierta racionalidad frente a la autoridad
constituida. En la teoria de la motivacion para el trabajo, Toro (1983) sefiala que la
aceptacion a la autoridad son los modos de comportamiento que manifiestan
acatamiento, reconocimiento, aceptacion de personas investidas de autoridad. En esta
investigacion, no se refleja la compatibilidad de los elementos tedricos del referente
principal con el registro de los datos obtenidos, lo cual permite deducir que la
autoridad en el instituto es aceptada por los docentes universitarios del mismo, pero
bajo ciertas peculiaridades, en vista de que el comportamiento organizacional esta
estandarizado en el conjunto de disposiciones existentes en la corporacion

universitaria.
¢) En cuanto a las Condiciones Motivacionales Externas

c.l. Acerca del factor Promocién esta necesidad externa para los docentes
universitarios del IMPM-UPEL, le asignaron la primera prioridad, lo cual es
pertinente con la teoria de Toro (1983) que la define la promocion como la
posibilidad de ascenso en el contexto organizacional. En consecuencia, es evidente
que esta variable esta asociada con el desempefio de las funciones universitarias
(docencia, investigacion y extension) para las cuales el docente del nivel superior esta
consciente de la existencia de un proceso de evaluacion mediante un baremo que
demanda de é€l, la necesidad de destacarse a través de su formacion, preparacion
continua, asistencia a seminarios y congresos, organizacion de eventos relacionados
con su area de competencia, de esta manera el docente universitario se esfuerza en
desarrollar méritos profesionales y personales con el soporte de logros especificos en

el desempeifio laboral. Los resultados de este estudio son compatibles con la teoria
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de la motivacion para el trabajo de Toro y Cabrera (1995) quienes sostienen que al
individuo se le reconozca su desempeiio en el trabajo, progrese en el mismo y tenga
la oportunidad de ascender permitiéndole a éste hacer proyecciones personales de
progreso y prestigio con lo cual se le aproxima al individuo a desempefios de mayor

envergadura y responsabilidad.

c.2. En referencia al Grupo de trabajo los docentes universitarios del IMPM-UPEL,
le otorgaron la cuarta opcion en el orden de preferencias. Acerca de este factor la
teoria refiere segin Maslow (1954, 1991) es importante para la motivacion del
individuo el ser aceptado y apreciado por el grupo. En este orden de ideas, las
necesidades sociales son aquellas como el ser aceptado por organizaciones diferentes
a la familia, el establecimiento de buenas relaciones en el trabajo, ser apreciado por
los demas, ser un miembro destacado en la organizacion y ser deseado dentro de la
misma. Segun Toro (1983) el concepto grupo de trabajo esta referido a las
condiciones del trabajo que proveen a las personas posibilidades de estar en contacto
con otras personas, interrelacionarse y participar en actividades colectivas, aprender

de otros, es una condicion de motivacion externa para la ejecucion del trabajo.

c.3. Con referencia al factor Contenido del trabajo le correspondio la segunda
prioridad para los docentes universitarios del IMPM-UPEL, en vista de la relevancia
que posee para los intereses de esta institucion. Los tedricos Herzberg (1968); Kast y
Khan (1990) y Robbins (1992) sostienen que el contenido del trabajo, se afirma si el
trabajo es mentalmente interesante, en el cual la persona puede usar sus habilidades y
destrezas con libertad de accion para decidir aspectos relacionados con éste, es clave
en la motivacion para el trabajo. Es pertinente y soporta con los argumentos teéricos
los resultados del presente estudio, por cuanto los docentes universitarios del instituto
registraron en los datos recolectados importancia debido a que es una caracteristica
propia del desempefio profesional, en el sentido de la aplicacion y administracion de
la capacidad de autonomia para las ejecutorias relacionadas con el quehacer

académico y administrativo en este instituto.
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c.4. Acerca del factor Supervision para los docentes universitarios del IMPM-UPEL,
representa el ultimo lugar en las opciones de preferencias, por lo cual el quinto lugar
evidencia ninguna importancia con referencia al mencionado factor motivacional
externo. Para Robbins (1992) es recibir de parte del superior inmediato
retroalimentacion acerca del desempefio en el trabajo. En tanto que para Toro (1983)
la supervision entendida como el valor que el individuo atribuye al reconocimiento de
la autoridad hacia €él. Se puede inferir que este proceso aunque es el altimo en las
opciones no niega la necesidad de desarrollar relaciones cordiales entre colegas
dirigidos y dirigentes o autoridades en el entendido de que el supervisor, jefe,
coordinador o superior inmediato debe colaborar a corregir los errores o defectos que

se observen en el desempefio profesional.

c.5. En torno al factor Salario los docentes universitarios del IMPM-UPEL, le
asignaron la ultima posicion. En la muestra seleccionada permite afirmar que a estos
docentes no los motiva el ejercer su trabajo como un medio para la consecucion de
ingresos econdmicos, en vista de que las necesidades expuestas en orden de prioridad
son la promocion y el contenido del trabajo, como satisfactores externos. Para como
Adams (1965) en Mowday (1987) citados por Mogollon (1998) conceptualiza al
salario o pago como un factor importante en la motivacion para el trabajo. Mientras
que para Robbins (1992), Kast y Khan (1992) refieren que las personas se sienten
satisfechas en su trabajo, si las politicas de remuneracion son justas. Pero para los
docentes universitarios del IMPM-UPEL, del presente estudio, éstos valoran la
remuneracion o el interés por la compensacion econdémica como producto del
desempeiio profesional en el trabajo, este factor motivador es relativamente inferior

con respectos a los considerados en esta investigacion.

d) Con respecto a las Variables Demogrificas (sexo y edad) y el Perfil de
Motivacion para el Trabajo de los Docentes Universitarios del IMPM-UPEL
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No existen diferencias significativas entre el perfil de motivacion para el trabajo de
los docentes del instituto y las variables demograficas sexo y edad. En conclusion,
se puede rechazar la hipotesis especifica acerca de la existencia de diferencias
significativas en el perfil de motivacion para el trabajo de los docentes universitarios,

segun el sexo y la edad.

e¢) En cuanto al Perfil Motivacional para el Trabajo de los Docentes
Universitarios del IMPM-UPEL, y las Variables Situacionales (Educacion

formal, Escalafon, Experiencia laboral y Antigiiedad en el cargo).

e.1. No existen diferencias significativas entre el Perfil de Motivacion para el Trabajo
de los docentes universitarios del IMPM-UPEL, y la variable situacional educacion

formal.

e.2. No se hallaron diferencias estadisticamente significativas entre el Perfil de
Motivacion para el Trabajo de los docentes universitarios del IMPM-UPEL, y la

variable situacional escalafon.

e.3. No se hallaron diferencias estadisticamente significativas entre el Perfil de
Motivacion para el Trabajo de los docentes universitarios del IMPM-UPEL, vy la

variable situacional experiencia laboral.

e4. En general, no existen diferencias significativas entre el Perfil de Motivacion
para el Trabajo de los docentes universitarios del IMPM-UPEL, y la variable
situacional antigiedad en el cargo, sin embargo, se encuentran diferencias

significativas en los factores de supervision y salario.

En conclusion se puede afirmar que los resultados del presente estudio, permiten

rechazar tanto la hipotesis general asi como las dos hipotesis especificas, los cuales
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registraron en esta investigacion niveles de significacion muy bajos, es decir, con

valores inferiores a 0,05 en los coeficientes de correlacion estadisticos.

Los resultados de este estudio son similares a los obtenidos por la investigacion de
Mogollon (1998), donde los docentes universitarios de las Universidades Central de
Venezuela y Metropolitana, reflejaron la no existencia de relaciones significativas
entre el Perfil de Motivacion para el Trabajo y las variables demograficas (sexo y
edad) y situacionales (experiencia laboral, educacion formal, escalafon y antigiedad

en el cargo en las referidas instituciones de educacion superior.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con base a los resultados obtenidos en el presente estudio se exponen las
conclusiones a las cuales arribo la presente investigacion y las recomendaciones

pertinentes.
1.- Conclusiones

En cuanto al Perfil de Motivacion para el Trabajo de los Docentes
Universitarios del Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio de la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador, el cual contoé con la participacion
de cuarenta y cinco (45) encuestados, se hallaron evidencias de considerable
relevancia, los cuales se registran a continuacion , segun los factores y variables

estudiados en la presenta investigacion.
1.1.- Factores Motivacionales Internos

En torno a los resultados obtenidos los mismos sefialan una tendencia o preferencia
en los Docentes Universitarios del IMPM-UPEL, la busqueda hacia la
autorrealizacion. Es decir, el deseo por la autorrealizacion, de hacer realidad lo que
el individuo aspira, es este factor interno en potencia. Se consiguid que estos
Docentes sienten la necesidad de incrementar sus conocimientos en sus areas que
desempeiian, lo cual favorece el desarrollo de sus capacidades y el mejoramiento de
las habilidades debido a la total importancia que le otorgaron al factor interno de
autorrealizacion. Del total de nimero de respuestas en el cuestionario de motivacion

para el trabajo, el items que mas sobresalio fue el referido a “Darme cuenta que
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perfecciono mis conocimientos”, el cual esta asociado con la necesidad de
autorrealizacion.  Seguido estuvo el factor Poder, lo cual sugiere que para el
personal académico universitario de esta institucion de educacion superior, esta
motivacion representa una importancia estratégica en la ejecucion de sus actividades
laborales y profesionales en el entendido de que poder significa llegar a dirigir a
otras personas es clave, esto supone el control de recursos y la capacidad de asignar
responsabilidades y recursos, asi como la posibilidad de dirigir la resolucion de

situaciones relativas al trabajo.

Asimismo, los datos procesados y registrados dan cuenta de que a estos Docentes
Universitarios, el factor Reconocimiento el cual carece de importancia en la
comunidad de docentes universitarios en el instituto, esto evidencia que las cosas se
hagan de forma individual, no cuentan con el reconocimiento y la estima necesaria

de los pares.

Para los docentes universitarios el factor Logro se ubicoé en el cuarto lugar de
preferencias, es decir, que la idea o el concepto de superar en capacidad y
conocimiento a colegas o resolver con éxito en forma superior a los pares las
dificultades detectadas en el trabajo, no representa un valor de importancia en el

perfil motivacional para el trabajo.

Por ultimo, el factor Afiliacion, lo cual parece indicar que no representd una
prioridad la necesidad de crear, mantener circulos o grupos de relaciones
interpersonales en niveles de considerable aceptacion afectiva, debido a su posicion

en el quinto lugar de preferencias.
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1.2.- Medios Preferidos Para Obtener Retribucion Deseada.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se afirma que para los Docentes Universitarios
del IMPM-UPEL, la conducta de éstos evidencian que le confieren la maxima
importancia a la Dedicacion a la Tarea asociada al tiempo que los Docentes le
otorgan a sus tareas, asi como el esfuerzo e iniciativa en el desempefio, en pro de

ofrecer lo mejor de si en términos de calidad y eficiencia en sus actividades laborales.

En segundo lugar se ubico el factor Aceptacion de Normas y Valores lo que significo
que para esta comunidad de educacion superior las normas y valores deben ser
debatidas mediante procesos de reflexion, pero deben ser acatadas, la observancia a
las politicas institucionales y reglas expresados en reglamentos y actas convenios,
esto es un rasgo o atributo que identifica a este grupo, debido a que las normas y
valores resultan de los cuerpos colegiados (Consejos Universitario y Directivo) en los
cuales estan representados los intereses de los docentes universitarios. La
Expectacion ocupo el tercer lugar, mientras que la Requisicion en cuarto lugar, lo
que evidencia el conocimiento que poseen los Docentes Universitarios del instituto,
de ejercer presion o la forma de cumplir los requerimientos para obtener las

retribuciones aspiradas en el trabajo, de los cuales puede disponer en la organizacion.

Sin embargo, la Aceptacion de la Autoridad presentd poca importancia para los
Docentes Universitarios del IMPM-UPEL, se reconoce y obedece a la persona que
ostenta el derecho a mandar, por ser la autoridad constituida, pero no es el medio
utilizado para alcanzar las retribuciones, porque esta comunidad presenta otras

motivaciones basicas antes referidas.
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1.3.- Condiciones Motivacionales Externas.

Los Docentes Universitarios del IMPM-UPEL, establecieron como primera opcion el
factor Promocion o ascenso con total importancia, lo cual se manifiesta en el
continuo progreso que desarrolla en el desempefio laboral, un ejemplo evidente
puede ser los trabajos de investigacion (académicos o de ascensos) o publicaciones
cientificas, y este proceso es logico, pertinente y coherente con la mision de esta
comunidad universitaria, debido a que continuamente el docente del IMPM,
(instituciones de educacion superior) debe estar formandose y actualizandose en su
area de competencia en vista de la velocidad con que avanza el conocimiento y la
informacion en la actualidad. Este proceso activo de dominar y manejar informacion
(aprendizaje) reciente, le permite a los docente universitario del instituto aspirar los
ascensos del escalafon académico y dirigir los cargos de la estructura organizativa
cuyos puestos otorgan ciertas posiciones, privilegios y responsabilidades especificas
dentro de la universidad. Seguido estuvo el Grupo de Trabajo, éste factor es
motivante para los docentes universitarios del instituto, esto significa que el estar en
contacto con personas, relacionarse, interactuar en actividades colectivas para lograr
procesos de aprendizajes, realmente en este estudio resultdé significativo. El
Contenido del Trabajo es relativamente importante para los docentes universitarios,
por cuanto la tarea en si conlleva esfuerzos intelectuales interesantes con lo cual el
profesor podra utilizar todo su potencial, habilidades y destrezas en su catedra, puesto
gerencial o académico administrativo, donde obtiene cierto grado de autonomia y de

esa manera ensayar nuevas formas de proceso educativos.

El factor Supervision esta presente como en toda organizacion laboral, pero no es
considerado ni valorado por los docentes universitarios como una cosa de vital
importancia, esto tal vez sucede por el principio de autonomia legal, con que operan

los profesores de las instituciones de educacion superior.
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Igualmente, el personal académico realiza sus investigaciones, publicaciones, cursos,
foros, etc, y dichas actividades estan intrinsecamente asociadas con el dominio y
conocimiento que éstos poseen en sus areas de competencia. En este sentido, el
proceso de supervision es de caracter administrativo, pero no esta concebido como el
medio para las correcciones o realizacion de procesos de ayuda y asesoria como
funciona en organizaciones cuya razon social tiene otras caracteristicas y

motivaciones diferentes al ambito educacional.

El factor Salario para los docentes universitarios del IMPM-UPEL, se ubico en una
situacion que en si no parece ser un motivador clave, pero es la fuente de recursos
socioeconomicos que les permite acceder a productos y servicios de calidad
proveedores de informacion y formacion necesarios en el desempefio laboral. Se
afirma que sin compensaciones justas es decir, de acuerdo al nivel de inflacion se
hace dificil acceder a otras fuentes del conocimiento que en el mercado de la

informacion tienen costos considerables.

Perfil General de Motivacion para el Trabajo de los Docentes del IMPM-UPEL

Con base a los datos obtenidos y analizados, estos registraron que el Perfil General
de Motivacion para el Trabajo en los docentes Universitarios del Instituto de
Mejoramiento Profesional del Magisterio de la Universidad Pedagogica Experimental
Libertador, considerados en este estudio presentd las siguientes caracteristicas; las
primeras prioridades en las opciones ofrecidas se ubican en los factores:
Autorrealizacion, Dedicacion de la Tarea, Promocion, Poder, Aceptacion de Normas
y Valores, Grupo de Trabajo. En las posiciones intermedias se localizan,
Reconocimiento, Expectacion y Contenido del Trabajo. Mientras que en baja
prioridad o preferencia la tendencia del grupo se inclina hacia los factores; Logro,

Afiliacion, Requisicion, Aceptacion de la Autoridad, Supervision y Salario.
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Después de presentar el Perfil General de Motivacion para el Trabajo obtenido en
forma global, se puede afirmar que los Docentes Universitarios del Instituto de
Mejoramiento Profesional del Magisterio de la Universidad Pedagogica
Experimental Libertador estan orientados fundamentalmente a satisfacer tres
necesidades centrales, Autorrealizacion, Dedicacion de la Tarea y Promocion, dichos
factores motivadores que en el ambiente universitario estan referidos a los ascensos

de la carrera académica.

En este sentido, El Perfil General de Motivacion para el Trabajo del Docente
Universitario en el IMPM-UPEL, evidencia que sus acciones profesionales estan
orientadas hacia la busqueda del perfeccionamiento de sus habilidades,
conocimientos y destrezas para alcanzar niveles de calidad en la presentacion de sus
resultados y productos laborales. De esta manera, se sienten plenamente realizado
con el deber cumplido, porque hacen lo que saben y les gusta hacer. Igualmente, se
puede afirmar que las acciones y manifestaciones laborales que desarrollan los
docentes universitarios estan reguladas por un conjunto de reglamentaciones y
procedimientos formales y estandarizados que elabora la institucion para la
consecucion de sus objetivos.  Practicamente todo el desempefio de los Docentes
Universitarios esta comprometido con el macrosistema regulatorio de todas las
funciones universitarias que le son asignadas a las instituciones de educacion
superior, es decir, investigacion, extension y docencia de pregrado y postgrado, pero
dentro de los valores que sostienen e interpretan la cultura y el comportamiento

organizacional.

De lo anteriormente expuesto, se afirma que otra motivacion que dirige el
comportamiento de los Docentes Universitarios del IMPM-UPEL, es la promocion o
ascenso que dentro del escenario de la Universidad, se entiende como el desarrollo de
carrera por el cual todos los docentes transitan para lograr las jerarquias académicas

previstas en el escalafon.
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Sin embargo, para progresar en la Universidad el Docente Universitario debe realizar
investigaciones académicas con rigor cientifico, con las cuales se promueve el
talento, el conocimiento y la imagen individual del docente. Otra forma de lograr
ascensos es alcanzando las jerarquias medias y altas del escalafon universitario las
cuales le otorgan derechos para participar activamente en diferentes procesos y
actividades propias de las instituciones de educacion superior.

Igualmente, se observa que las motivaciones con bajas puntuaciones referidas al
Logro son contraproducentes, porque es necesario en el Docente del nivel
superior la capacidad para crear e innovar los procesos y productos que desarrolla el
profesor en sus actividades laborales, sin que ello suponga competencias desleales
entre colegas con intenciones de aventajar a otros (logro) docentes en capacidades y
conocimientos, debido a que es una responsabilidad de todos los miembros de las
comunidades universitarias el actualizarse en forma permanente, porque la mision
social con sus estudiantes y el mercado ocupacional, asi lo requiere dentro de la

sociedad del conocimiento en esta era de la postmodernidad.

No se observan diferencias estadisticamente significativas del Perfil de Motivacion
para el Trabajo del Docente Universitario asociado a las variables independientes
demograficas (sexo y edad) y a las variables situacionales (educacion formal,
experiencia laboral, antigiiedad en el cargo y escalafon), con lo cual se puede concluir
que las caracteristicas motivacionales estan presentes independientemente de las
variables del estudio, es decir, éstas no tienen incidencia en el Perfil de Motivacion
para el Trabajo del Docente Universitario del Instituto de Mejoramiento Profesional

del Magisterio de la Universidad Pedagogica Experimental Libertador.
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2.- Recomendaciones

» Hacer extensivo este estudio de investigacion al resto de los siete (7)
Institutos Pedagogicos que conforman la Universidad Pedagogica Experimental
Libertador, con la finalidad de establecer el Perfil de Motivacion para el Trabajo de
los Docentes Universitarios de la referida institucion.

» Con la deteccion de las necesidades internas que registraron bajas
puntuaciones en la escala, se deberia desarrollar estrategias dirigidas a superar esta
situacion. Esta iniciativa serviria para promover la Motivacion al Logro en areas
basicas del desempefio en el Docente Universitario, prescrita por regulaciones del
sistema de educacion superior, es decir investigacion, docencia tanto de pregrado
como postgrado y extension.

» Dentro del baremo que mide el desempefio del docente universitario, se aspira
y espera que éste satisfaga varias actividades inherentes a su condicion profesional,
a saber; publicacion de articulos, docencia en pregrado y postgrado, labores de
extension interna y externa, conferencias, presentacion de ponencias, foros,
congresos, jornadas de investigacion, coloquios, criticas, catedras, produccion de
material inédito impreso y electronico que soporte su gestion de aula, tutorias,
asesorias, consultorias, investigacion activa, mejoras de procesos y procedimientos
entre otras funciones. Pero la mayoria de estos requerimientos son pautas
declarativas del sistema de educacion superior que para operacionalizarlos es
necesario identificar en el docente universitario el Perfil de Motivacion para el
Trabajo, en el entendido de estar en conocimiento de cuales son sus necesidades
(debilidades) y cuales son sus motivaciones al logro (fortaleza) para obtener en el
docente del nivel superior mejores desempefios profesionales que estén

contemplados en los estandares de calidad.
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» Vincular los resultados de esta investigacion con el programa de extension de
la Universidad para organizar diferentes talleres y jornadas que contribuyan a
satisfacer los requerimientos de motivaciones internas y externos, asi como los
medios para obtener retribucion que registraron valores medios y bajos en las
variables estudiadas para incrementar los niveles de desempefio en los docentes
universitarios del IMPM-UPEL.

» Replicar un estudio similar del Perfil de Motivacion para el Trabajo para todo
el personal ordinario del Instituto, que estan distribuidos en los quince nucleos vy
diez extensiones académicas ubicadas en todo el pais, donde funciona el IMPM-
UPEL, con lo cual se estableceria un perfil motivacional para el trabajo mas
completo.

» Introducir algunas modificaciones en el cuestionario de motivacion para el
trabajo, cuando se aplique a las instituciones de educacion superior, es decir, adaptar
la variable escalafon a la nomenclatura regulada por la Ley de Universidades, en
cuanto a las jerarquias académicas prescriptas en esta disposicion, debido a que el
instrumento antes referido esta disefiado para organizaciones del mundo corporativo.

» Observar las recomendaciones sugeridas en el estudio realizado por Mogollon
(1998) para adaptar varios itemes a la realidad educativa venezolana, con referencia
a los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas: 6.e. “Acatarlas
instrucciones y sugerencias del supervisor inmediato” y el 8.d. “Acatar las
decisiones y orientaciones del superior inmediato”. Estas sugerencias obedecen a
que los referidos itemes estan contextualizados para ambientes corporativos. Debe
referirse que el proceso de supervision no es aplicable bajo el actual disefio
universitario en algunos aspectos, a las instituciones de educacion superior, debido
a la naturaleza de las universidades y la mision y vision de estas organizaciones.

» Siendo las universidades las casas de estudio donde se forman los
profesionales de las distintas areas del conocimiento y en especial la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador, cuya mision es la formacion,
profesionalizacion, actualizacion y capacitacion del Docente venezolano es

conveniente que el curriculo que administra la UPEL, procurara incorporar en el
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disefio y plan curricular cursos que promovieran en el estudiante aspirante a ser
docente la Motivacion al Logro, como herramienta de autorrealizaciones
profesionales y personales en la cual el ejercicio de la carrera sea un medio vital en
todo su desarrollo y no un fin en si mismo. Es importante, que las proximas
generaciones de profesionales de la ensefianza tengan una perspectiva interior
suficientemente solida para enfrentar los retos y cambios dinamicos del
conocimiento. Para el desarrollo de carrera de los docentes universitarios, es decir,
el personal académico, se debe procurar crear politicas de recursos humanos, en las
cuales se realicen grandes inversiones en el capital humano para lograr altos perfiles
ocupacionales en términos competitivos, sobre todo en los cuadros medios y bajos
de los profesores ordinarios, quienes en el futuro proximo seran los responsables de
la direccion de la universidad con visiones amplias en conocimientos y criterios con
la idea de transformar esta institucion de educacion superior en una organizacion
comparable con sus pares y de acuerdo a los criterios del Sistema de Evaluacion y
Acreditacion (SEA) de la Oficina de Planificacion del sector Universitario del
Consejo Nacional de Universidades, partiendo del principio de que un Docente
altamente motivado por lo que le gusta y hace, debe ser en consecuencia, altamente
productivo.

» Publicar los resultados de este estudio en la Revista “Investigacion y
Postgrado”, del Vicerrectorado de la de Investigacion y Postgrado de la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador, la cual es arbitrada, indexada y financiada por
el Fonacit del Ministerio de Ciencia y Tecnologia, para que toda la comunidad
universitaria esté en conocimiento de las necesidades que motivan a los docentes
universitarios del Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio. Asi como
presentarlo ante el mayor numero posible de jornadas de investigacion local,

regional y nacional de las distintas instituciones educacion superior.
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ANEXO



PRESENTACION

El presente instrumento tiene como finalidad recoger la opinién acerca de aquellos
aspectos que son de su interés y sobre las acciones que usted esta dispuesto a emprender

para conseguirlos.

No es un test para medir conocimiento, ni capacidades, por lo tanto no existen respuestas ni
buenas ni malas. La veracidad de sus respuestas es lo mas importante.

El cuestionario es anonimo y se puede llenar en menos de 25 minutos. La informacion
obtenida sera confidencial y de gran relevancia para la investigacion de un trabajo de
postgrado en el area de Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones Industriales.

Le agradeceré altamente su colaboracion para el logro de tal proposito académico.

INFORMACION GENERAL

Por favor marque con una (x) donde corresponda.

jGracias!

1. Sexo

Masculino

Femenino

2. Edad

Menos de 30 afios

De 30 a 40 afos

Mas de 40 afios

3. Experiencia Laboral

Menos de 5 afios

De 5 a 10 afios

Mas de 10 afios

4. Educacion Formal

Pregrado

Especializacion (Postgrado)

Maestria

Doctorado

Postdoctorado

Otro:

AF\AP“\AF\A/‘\/-‘\/—\AAAA
R R R N el el R L L bl el A o

5. Antigiedad en el cargo

Menos de 12 meses

De 1 a 3 anos

De 4 a 6 anos

De 7 a 9 afios

Mas de 9 afios

6. Categoria Académica

Instructor

Asistente

Agregado

Asociado

Titular

o~ |~ =~ [~~~ |~ |~ |~ |~
e’ [N P’ [N’ [ [Sr [Nt [ [N [N’

Adaptacion de Toro (1989)



PRIMERA PARTE: CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERNAS
A continuacion encontrara afirmaciones que representan deseos o aspiraciones relacionadas
con el trabajo. Léalas con detenimiento, luego ordénelas en una escala de 0 a 4:

(0) = Ninguna importancia

(1) = Poca importancia

(2) = Moderada importancia

(3) = Bastante importancia

(4) = Total importancia

Se le agradece su espontaneidad y sinceridad en las respuestas.
Ejemplo: La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
(4) a. Dirigir personal

(0) b. Ser estimado

(3) c. Tener amistades

(1) d. Ser elogiado

(2) e. Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer

1 La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
() a. |Que las personas acepten mis méritos
( ) b. [Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades
relacionadas con el trabajo
ke c. |Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos
() d. |Realizar con éxito lo que otras personas no pueden hacer
() e. |Establecer una buena amistad con mis compaiieros
2. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
() a. |Que mis compafieros me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo
COmo persona
£y b. |Contar con la compafiia y apoyo de mis compaiieros
( ) c. |Tener la oportunidad de dirigir a otros en cuanto al modo de hacer las
cosas
() d. | Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacién
() e. |lIdear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la
calidad de los resultados
3. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
( ) a. |Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas
relacionados con el trabajo
-3 b. [Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas
capacidades
= i c. |Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente
() d. |Poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles del
trabajo
() e. | Saber que se conocen mis conocimientos y capacidades
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4. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
£ ) a. |Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas
() b. |Que las ideas que propongo o las cosas que realizo sean apreciadas y
tenidas en cuenta
£ 3 c. |Lograr resultados de mejor calidad que los de otros compaiieros de trabajo
£ 3 d. |Poder aplicar los conocimientos que poseo
() e. | Poder llegar a dirigir las actividades de otras personas
S. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
- a. | Superar a mis compaiieros de trabajo en capacidades y conocimientos
() b. | Saber que otras personas me aprecian
{ ) c. | Que los demas verdaderamente se den cuenta de mi labor
() d. |Tener personas a cargo a las cuales yo pueda corregir o estimular por su
rendimiento
£ ] e. |Poderme ocupar en lo que verdaderamente sé y puedo hacer

SEGUNDA PARTE: MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER LAS
RETRIBUCIONES DESEADAS

En esta parte encontrara un grupo de afirmaciones encabezadas por una frase que muestra
una situacion de trabajo deseada. Las afirmaciones describen acciones que una persona
pueda realizar para obtener o alcanzar la situacion deseada. Léalas con detenimiento, luego
ordénelas de mayor (4) a menor (0) importancia.

Usualmente el medio mas efectivo para tenmer un trato justo y
considerado por parte de mi superior inmediato es:

()| a

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

Tener en cuenta sus proyectos y lo que espera de uno

Expresarle mi inconformidad si llegara a darme un trato inadecuado

Dedicarse con empeiio al trabajo durante el tiempo debido

[ | | |-~
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Acatar sus instrucciones y sugerencias

y A El medio mas efectivo para temer un trabajo verdaderamente

interesante es:

{ ) a. | Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando
el superior inmediato lo solicite

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

( ) c. |Hacer que mi desempefio contribuya verdaderamente a los objetivos del
area de trabajo y de la organizacion

L: d. |Tener confianza en que la organizacion me puede brindar, tarde o
temprano, una buena oportunidad

{1 e. |Empefiarse en el trabajo lo suficiente y poder adquirir asi bastante

conocimiento y experiencia
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8. Usualmente el medio mas efectivo para obtener aumentos de sueldos y
mejores beneficios econéomicos es:
() a. |Estar a la espera de que la organizacién haga los aumentos convenientes
segun el costo de la vida
{5 b. | Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad
£ ) c. | Aceptar y cumplir normas y reglamentos de trabajo
£ d. | Acatar las decisiones y orientaciones del superior inmediato respecto al
trabajo
£ - e. |Convencer al superior inmediato de que poseo los méritos suficientes para
ello
9. El medio mas efectivo para obtener un ascenso en el trabajo es:
£ ) a. | Através de mi trabajo dar apoyo a los planes y politica de la organizacion
() b. |Presentar iniciativas en las labores que a uno le asignen
k- 3 c. |Darle el tiempo a la organizacion para que se de cuenta de mis
conocimientos y capacidades
() d. |Convencer al superior inmediato, no solo con palabras, sino con mi
rendimiento, méritos y capacidades que poseo
( ) e. |Dar colaboracion y apoyo a las decisiones del superior inmediato
10. El medio mis eficaz para poderse integrar al grupo de trabajo es:
() a. |Crear una imagen de persona competente y dispuesta a colaborar con los
demas
£ ) b. |Ofrecerle apoyo, cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas o
beneficios para el bien de todos
() c. |Colaborar cuando sea necesario para sacar adelante los trabajos que el
superior asigne
£ 3 d. |Esperar que a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tomen
en cuenta
L3 e. |Evitar roces y conflictos que puedan afectar el funcionamiento y armonia

del grupo

TERCERA PARTE: CONDICIONES MOTIVACIONAL EXTERNAS

En esta parte encontrara grupo de afirmaciones relacionadas con los diferentes aspectos del
trabajo. Cada grupo tiene cinco afirmaciones. Léalas con detenimiento, luego ordénelas en
una escala de mayor (4) a menor (0) importancia

Il Lo mas importante para mi en el trabajo es:

( ) a. |Tener un superior inmediato cuya direccion me permita verdaderamente
aprender

() b. |Tener ascensos que me den a conocer (que se toman en cuenta mis
capacidades)

() c. | Saber que periodicamente puedo recibir aumentos salariales

() d. | Poder convivir satisfactoriamente con las personas con quienes trabajo

( ) e. |Tener libertad para decidir sobre la forma mas conveniente de hacer el

trabajo
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12. Lo mas importante para mi en el trabajo es:

.- Tener ascensos que me permiten alcanzar un trabajo de mayor
responsabilidad

() Ganar un sueldo que verdaderamente recompense el esfuerzo

() Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés
y utilidad

() Que mi superior evalie mi rendimiento de manera considerada,
comprensiva y justa

( ) Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes

13. Lo mas importante para mi en el trabajo es:

{ ) Ganar buenos auxilios econémicos para mi beneficio y familia

- Poderme beneficiar de la experiencia y los conocimientos de los
compaieros de trabajo

( ) Tener un superior que aprecie mi rendimiento y me estimule por esto

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

i Poder ver claramente el resultado o beneficio que se deriva del trabajo que
hago

14. Lo mas importante para mi en el trabajo es:

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

- Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad

( ) Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas vy
verdaderamente interesantes

() Contar con un sueldo equivalente 0 mejor que el de otras personas que
trabajan en mi ocupacion

- Tener un superior que me dé a conocer los resultados de mi trabajo

15, Lo mas importante para mi en el trabajo es:

() Poder estar en relacion con personas que me aporten y me enriquezcan

() Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis
necesidades y las de mi familia

() Tener un superior que me ayude a ver mis errores y ademas reconozca mis
méritos

() Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina

g3 Tener ascenso para lograr un trabajo mas interesante e importante

iGracias por su colaboracion!
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