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INTRODUCCION

Etimol6gicamente la palabra motivacion proviene del latin movere cuya traduccion
es “mover”. La motivacion son los impulsos que dan la intensidad, la direccién y el
esfuerzo a una persona para alcanzar una meta. Estos impulsos son afectados por
las necesidades y deseos, por las capacidades, conocimientos laborales,
disposicion, rasgos, emociones, estados de animo, creencias y valores al contexto

del trabajo, y determinan el comportamiento y rendimiento laborales.

Las primeras y mas conocidas teorias de la motivacion de los empleados son la
jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, las teorias X y Y, y la teoria
bifactorial; que sirvieron de base a las teorias contemporaneas, aunque los
dirigentes actuales constantemente acuden a su consulta y a su conceptualizacion

para tratar de entender la motivacion de las personas.

Maslow afirm6é que en cada ser humano se encuentra una piramide de
necesidades conformada por: necesidades fisiologicas (hambre, sed, etc.), de
seguridad (proteccion de dafios fisicos y emocionales), sociales (formar parte de
un grupo, aceptacion y amistad), de estima (factores internos como la autoestima
y externos como la posicion y el reconocimiento) y la autorrealizacion (convertirse
en lo que uno es capaz de ser). En ese orden, cuando una necesidad queda
satisfecha ya no motiva, y la que le sigue se vuelve dominante. Entonces, segun
Maslow, hay que ubicar en qué peldafio de la pirdmide se encuentra una persona
para satisfacer sus necesidades y las de peldafios superiores.

“Durante muchos afios, generaciones de dirigentes han aceptado la teoria de
las necesidades de Maslow, esto se debe a su légica transparente y a la
facilidad de entenderla. Sin embargo, las investigaciones no han encontrado
pruebas de su validez. Maslow no aportdé pruebas empiricas y en diversos
estudios realizados para validar la teoria no se encontré respaldo para ella”
(Robbins, 2004, p.157)
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Douglas McGregor propuso dos teorias para el estudio del desempefio de los
trabajadores. Las premisas de la teoria X: 1- Los empleados detestan el trabajo. 2-
El trabajo debe ser coercitivo en busca mejorar el rendimiento o cumplir metas. 3-
Los empleados evitaran la asignacion de responsabilidad. 4- Colocan su seguridad
antes que cualquier otro factor del trabajo. Mientras tanto, las premisas de la teoria
Y: 1- Las personas consideran su empleo tan natural como descansar o cualquier
entretenimiento. 2- Los trabajadores se pueden auto dirigir y controlar si estan
comprometidos con los objetivos de la organizacion. 3- Cualquier persona en su
trabajo es capaz de aceptar y aun pedir responsabilidades superiores a sus
obligaciones. 4- Todos tienen la capacidad de tomar decisiones innovadoras.
Como es evidente, las premisas de las dos teorias dependen de la situacién que
se maneje. En el contexto de Maslow la teoria X seria de necesidades basicas y la
teoria Y de las necesidades de orden superior. “Las personas tienden a desarrollar
ciertos impulsos motivacionales como resultado del ambiente cultural en el que
viven, impulsos que afectan la manera en que consideran su trabajo y enfrentan la
vida”. (Davis, Keith y Newstrom, 2003, p. 148)

La teoria de los dos factores de Herzberg considera que la insatisfaccion en el
trabajo no es lo contrario a la satisfaccion; comprob6é con sus estudios que
suprimir las caracteristicas que los empleados consideraban insatisfactorias no

vuelve satisfactorio el puesto, sino lo vuelven no insatisfactorio, lo cual no motiva.

Derivadas de estas tres teorias, estudios contemporaneos han enriquecido la
comprension de estos aspectos psicologicos en el trabajo, como: el modelo de E-
R-C, Teoria de McClelland, Teoria de la evaluacion cognoscitiva, Teoria de la
fijacion de metas, Teoria del reforzamiento, Teoria del flujo y la motivacion

intrinseca, Teoria de la equidad y la Teoria de las expectativas.

Hoy en dia las teorias de la motivacién tienen gran trascendencia en la teoria de la
administracion, las organizaciones llevan a la practica los estudios de las ciencias
de la conducta con programas que buscan el maximo rendimiento de los

empleados, como son: los programas de reconocimiento, que consisten en

14



reconocer un desempefio superior de un empleado; los programas de
participacion, que son programas que fomentan el compromiso con el éxito de la
organizacion (circulos de calidad, empowerment, etc.); programas de pago a
destajo, incentivos salariales; el pago por competencias; prestaciones flexibles; la
ampliacion del puesto para reducir la monotonia; la rotacién del puesto; el

enriquecimiento del puesto; el modelo de caracteristicas del puesto.

‘Una organizacion puede obtener la participacion de una persona
ofreciéndole alicientes que contribuyan de alguna manera al logro de una de
sus metas, por lo menos. Los alicientes ofrecidos por una organizacion son
variados, y si resultan efectivos para mantener la participacion, deben estar

basados en las necesidades de los individuos”. (Vroom y Deci, 1992, p. 17)

Lo que se busca es el compromiso organizacional, o sea el grado en que un
trabajador se identifica con los objetivos de su organizacion; aumentar la
satisfaccion en el trabajo aumenta el compromiso, lo que nos lleva al aumento de
la eficacia. Ramon J. Aldag y Brief (1989) describen lo anterior al referirse a las

empresas:

“La principal preocupacion de la mayor parte de los gerentes es el nivel de
desemperio en el trabajo por parte de sus empleados. Por ende, el gerente
no so6lo debe interesarse en comprender las causas del desempefio de sus
empleados, como en el caso de la seleccién y colocacién de éstos.
Fundamentalmente, el gerente también debe ocuparse de controlar el nivel
de desemperio, esta preocupacion no es maquiavélica: si el desempefio del
propio gerente se mide en término de la productividad de sus empleados,
como frecuentemente sucede, entonces una preocupacion principal del
gerente sera aumentar los niveles de desempefio de esos subordinados. En
suma, nosotros no deseamos simplemente describir la causa por la cual un
empleado se comporta en cierta forma, sino también prescribir el modo en

que tal comportamiento puede ser alterado”. (p.28)
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Figura 1. Estructura de la investigacion.
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CAPITULO I. ESTRUCTURA DE LA INVESTIGACION

1.1 Definicién del problema.

La Universidad Autbnoma del Estado de Morelos utiliza un instrumento llamado
Cédula de Evaluacién a la Calidad y Eficiencia en el Trabajo con el que evallua el
desempeiio de los trabajadores administrativos sindicalizados cada dos meses,
dicha cédula analiza factores de rendimiento, calidad en trabajo, iniciativa e
interés, asistencia, puntualidad, y cumplimiento de descansos durante la jornada.
Tal evaluacion la realiza el jefe inmediato y el maximo puntaje da a los
trabajadores un 35% de su sueldo bimestral como incentivo a la calidad y
eficiencia. Sin embargo, con el paso del tiempo, el pago del incentivo a la calidad y
eficiencia ha dejado de evaluar el desempefio y ha pasado a integrar el salario de
los trabajadores, ya que el llenado de las cédulas de evaluacion es un mero
tramite, la evaluacién no existe, y por lo tanto, no tiene ningun efecto que refuerce

una conducta positiva que potencialice el desempefio de las personas.

Aunado a lo anterior, existe un elevado indice de ausentismo, ya que aparte de los
45 dias de vacaciones por afo, los trabajadores faltan en promedio otros 20 dias.
La jornada de trabajo consta de siete horas diarias por cinco dias, no obstante, se

ha observado un tiempo efectivo de trabajo de cinco horas diarias.

Los salarios que perciben los trabajadores, asi como las prestaciones y la
seguridad en el empleo son superiores a los de la ley y a los del mercado,
entonces, el bajo rendimiento es resultado de impulsos motivacionales que no han
sido definidos, asi como su influencia reciproca con el trabajo o la situacion; en
este sentido, es necesario crear un modelo motivacional que ayude a entender los
impulsos de los trabajadores universitarios para aumentar y mejorar el
desempenio, es decir, que nos permita dirigir el esfuerzo y la intensidad de este, al

mejoramiento de las actividades.
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1.2 Justificacién

Es imprescindible, de acuerdo al bajo nivel de desempefio que se observa,
estudiar la motivacion de los trabajadores y crear un modelo especifico que sirva

como instrumento para entender los factores que afectan al mismo

Asi, una investigacion que logre este propdsito aportard informacién muy valiosa,
ya que las personas no trabajan por la misma razon ni buscan lo mismo, hay quien
busca la seguridad econdmica, el estatus, el reconocimiento, etc.; por ello,
comprender las necesidades y deseos que los trabajadores estan esperando
satisfacer mediante su trabajo ser4 necesario, para alcanzar un modelo de

motivacion que resulte satisfactorio.

El dinero puede ser una importante razon para trabajar, pero lo es mas el papel
gue desempefia como instrumento para satisfacer necesidades o deseos; como se
ha demostrado, el dinero en si mismo no tiene la importancia que normalmente se

le concede, sino lo adquiere cuando satisface una necesidad.

Una investigacion sobre el aspecto psicolégico del desempefio en nuestra
institucion constituira sin duda un parteaguas del paradigma que tiene la
Universidad sobre la relacion con sus trabajadores administrativos, de ahi la

importancia que reviste el presente estudio.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Estudiar la motivacion que incide en el desempefio de los trabajadores

administrativos sindicalizados de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos.

1.3.2 Objetivos especificos

- Diagnosticar los impulsos motivacionales que inciden en el desempefio de
los trabajadores administrativos sindicalizados de la Universidad Auténoma

del Estado de Morelos.
- Analizar los factores de satisfaccion e insatisfacciébn para alcanzar un

modelo motivacional para los trabajadores administrativos sindicalizados de

la Universidad Autébnoma del Estado de Morelos.

19



1.4 Hipotesis

El diagnostico y analisis de los impulsos motivacionales, que dirigen el
comportamiento de los trabajadores administrativos sindicalizados de la
Universidad Autonoma del Estado de Morelos, permitirhd alcanzar un modelo

motivacional.

Variable independiente: El diagnéstico y andlisis de los impulsos motivacionales.

Variable dependiente: Un modelo motivacional especifico para los trabajadores

administrativos de la UAEM.

1.5 Metodologia

“Solo una investigacion llevada en forma metddica nos puede proporcionar
claros conceptos de las cosas, hechos o fendmenos; nos puede facilitar la
sistematizacibn de nuestros conocimientos e ideas y hacer posible,
finalmente, que descubramos las leyes o regularidades a que esta sometido

todo lo que existe o sucede”. (Herman, 1971, p.25)

“Puede decirse entonces que el método se refiere a criterios y procedimientos
generales, de conformidad con el marco tedrico correspondiente, que guian el
trabajo cientifico para alcanzar un conocimiento objetivo de la realidad”. (Rojas,
2013, p. 52)

El presente estudio se trata de una investigacion de aquellos factores que motivan

a los trabajadores de la UAEM en el desarrollo de sus actividades diarias, que

20



fundamentado en la investigacion documental de las Teorias de la motivacién,

pretende alcanzar un modelo motivacional.

La recoleccion de la informacion se hara a través del cuestionario, para el

posterior tratamiento de la informacién por medio de herramientas estadisticas.

Este estudio cuenta con un enfoque cualitativo ya que busca obtener las
percepciones de si mismos, respecto a los impulsos que guian el desempefio de
los trabajadores administrativos de la UAEM; asi como un enfoque cuantitativo por

el tratamiento de la informacién obtenida en la encuesta.
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CAPITULO Il. MARCO CONCEPTUAL

2.1 La Organizacion

El progreso histérico de las sociedades humanas no puede explicarse sin la
presencia de las organizaciones que, a la vez que satisfacen necesidades de los
individuos, proporcionan un medio de subsistencia para las personas a las que

dan empleo remunerado y que después consumen la produccion de las mismas.

Para Daft (2011)

“Las organizaciones son entidades sociales que estan dirigidas a las metas,
estan disefladas como sistemas de actividades estructuradas y coordinadas
en forma deliberada, y estan vinculadas al entorno. El elemento clave de una
organizacibn no es una construccidn ni un conjunto de politicas vy
procedimientos; las organizaciones estan constituidas por las personas y las
relaciones entre ellas. Una organizacion existe cuando las personas
interacttan entre si para realizar funciones esenciales que ayudan a alcanzar

las metas.” (p.11)

2.2 Qué es la motivacion

El desarrollo del concepto motivacién puede ser analizado desde el punto de vista
de la evolucion y construccion del conocimiento humano. El concepto se remonta
a la filosofia y a los pensadores de la antigua Grecia como Socrates, Platon y
Aristoteles, y mas adelante con el tedlogo y filésofo Tomas de Aquino. Al principio,
la motivacion era explicada en términos de la naturaleza irracional y guiada por
impulsos, y en la distinciéon entre el alma y el cuerpo (mente). Mas tarde, Charles
Darwin desarrollo la idea de la transmision genética del instinto y William James
creo la teoria del instinto de la motivacion humana, orden de ideas que durante el

desarrollo de la psicologia se denominé como patrones de accion fija.
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Del lado del psicoandlisis, los impulsos motivacionales se relacionan con los
estimulos instintivos que explican la vida y psique de las personas. Para la
fisiologia, es el producto del sistema organico cuando reacciona buscando la
disminucién de la tensién organica, provocada por un estado de privacion. Otros
estudios, del lado del humanismo, se proponen modelos sistémicos que analizan
diferentes procesos de acuerdo a la fuerza de los impulsos motivacionales. La
psicologia social por su parte, aborda los temas que tienen que ver con los
incentivos y diversas particularidades de la cognicién, que se presentan en la
conducta en ambientes reales, mientras que la psicologia conductual, hace
hincapié en los reforzadores contextuales y en aspectos situacionales que influyen
la conducta de los individuos. Fue en la década de los setentas, cuando se
desarrollo el modelo sistémico que, en conjunto con el desarrollo tecnoldgico, se

comienza a hablar de la motivacioén intrinseca

Por lo anterior, podemos ver que la motivacion tiene una orientacion cognitiva-
conductual, desde este punto de vista “es posible entenderla como una causa
hipotética de la conducta inducida por las condiciones ambientales o que se puede
inferir de las expresiones conductuales, y fisiolégicas". (Reeve, 2005, p.30)
Entonces, “el estudio de la motivacién puede ser entendido como la busqueda de
las condiciones antecedentes al comportamiento energizado y dirigido”. (Reeve,
2005, p.30)

Por otra parte, también “se puede ver a la motivacion como los procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para
conseguir una meta”. (Robbins, 2004, p. 157) Intensidad, esfuerzo y persistencia,
son tres factores muy importantes que se pueden destacar de esta definicion. La
intensidad consiste en con qué tanto esfuerzo una persona alcanza un objetivo
determinado. El esfuerzo consiste en la energia aplicada al trabajo para alcanzar
la meta. La persistencia se refiere al tiempo en que una persona sostiene el

esfuerzo hasta alcanzar el objetivo.
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Las personas poseen muchas causas que explican su comportamiento, el autor
Reeve (2011) afirma lo siguiente "la conducta no la provoca nunca un solo motivo,
sino que esta en funcién de una pluralidad de motivos dominantes y subordinados,
que actuan juntos en forma compleja”. (p.26) En todos los motivos estan presentes
otras causas en determinada magnitud diferente a cero y en diferente intensidad a
lo largo del tiempo. La causa que tenga mas fuerza es la que tendra una mayor

influencia sobre el comportamiento.

Se afirma que la mayor parte de la conducta de las personas es motivada. Las
privaciones se configuran en estados de angustia que se convierten en insumos
para que el individuo satisfaga sus necesidades al analizar su medio ambiente.
Esta relacion puede entenderse por medio del Modelo de Davis y Newstrom, el
cual describe cémo el motivo es el resultado de la necesidad provocada por la
tension en el individuo, el cual se esfuerza dentro de una circunstancia para llegar
a su objetivo, y obligado a tener determinada forma de comportamiento para
lograrlo. Esta dindmica de relaciones, resulta en conclusiones que se traducen en
retroalimentacion que puede ser positiva 0 negativa para el individuo al satisfacer

sus necesidades, dando direccién al comportamiento en el futuro.

Reeve (2011) desde un punto de vista diferente al Modelo de Davis y Newstrom,
destaca que en las personas existe un proceso de motivacion que se manifiesta
como “un flujo dinamico de estados internos que ocasionan la accidon humana”. (p.
45) El ciclo se compone de cuatro estadios: 1.-anticipacion; 2.-activacion y

direccidén; 3.-conducta activa y retroalimentacion del resultado; 4.-resultado.

La primera etapa del ciclo es la anticipacion, la cual se refiere a la fase en que la
persona encuentra un estado de privacion que le provoca estar expectante al
deseo de alcanzar una meta. Posterior a esto, un pulso que proviene de adentro o
afuera de la persona activa el motivo, esta etapa es la de activacién y direccion.
Después, el pulso forma la conducta activa, cuyos resultados conforme se van
generando dan pie a la retroalimentacion. Asi es como el individuo produce el

comportamiento necesario que le permite acercarse a la meta objeto de la

25



privacién, o repeler los objetos a los que les tiene aversion. Es a través de la
retroalimentacion que obtiene al alcanzar o alejarse de su meta, como la persona
realiza una evaluacion de los resultados de su comportamiento, y en el caso de no
satisfacer sus privaciones, tiene que cambiar la direccion de su conducta hasta
alcanzar la satisfaccion de sus necesidades. El ciclo termina en la etapa en la cual
el individuo satisface sus necesidades, consecuencia de la direccion de

comportamiento.

Como nos explican los estudios de Davis y Newstrom o el de Reeve, la dinamica
motivacional surge de la necesidad que proviene del interior de los individuos, que
da sentido y direccion por los impulsos que genera y que llevan a la accién, misma
que al generar resultados produce un feedback. Esto quiere decir que es un
proceso regulado por si mismo, y posee un dinamismo que le permite encontrar la
manera de satisfacer sus necesidades en el ambiente donde se desarrolla el

individuo.

No obstante la anterior explicacion, también la motivacion se explica desde tres
modelos o marcos de referencia: el punto de vista fisiologico, el de la conducta y
punto de vista cognitivo. Las tres perspectivas son producto del cumulo de
conocimiento desarrollado a través del tiempo. Las teorias que lo componen se
consideran complementarias entre si, Unicamente diferenciadas por el marco de

referencia desde el cual se considera que causa la motivacion.

La perspectiva fisiolégica basa su teoria en que la motivacién tiene una causa
bioldgica, por lo que trata de "explorar como los sistemas nervioso y enddécrino
inciden en los motivos y las emociones”. (Reeve, 2011, p.28) Es decir, estudia la
forma en que los sistemas organicos de las personas interactian para dar forma a

la conducta que lleva a la accién deliberada.

Desde la perspectiva conductual, los impulsos motivacionales son la causa
principal de la conducta; por lo tanto, desde este punto de vista, la conducta

humana se explica desde los motivos intrinsecos y extrinsecos.
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Se le llama motivacién extrinseca cuando los impulsos son provocados por el
medio o contexto en el cual se desarrollan las personas. “Se considera que las
causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la
persona”, (Reeve, 2011, p.28) o sea, de un origen creado artificialmente para
satisfacer necesidades creadas por la sociedad, en el contexto del trabajo, por
ejemplo, las prestaciones y el salario.

Desde este punto de vista el proceso motivacional se explica con dos conceptos
muy importantes: la recompensa y el castigo. Como es légico pensar, después de
un comportamiento especifico, la recompensa y el castigo determinaran la

repeticion o la ocurrencia del comportamiento en el futuro. Una recompensa es

"un objeto ambiental atractivo que se da después de una secuencia de
conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta se vuelva
dar. Por otra parte, un castigo se refiere a un objeto ambiental no atractivo
gue se da después de una secuencia de comportamiento y que reduce las

probabilidades de que esa conducta se vuelva a dar". (Reeve, 2011, p.32)

La recompensa y el castigo provocan que el individuo aprenda; en este proceso

puede observarse el condicionamiento clasico y el condicionamiento operante.

El condicionamiento clasico o pavloviano es un proceso por medio del cual un
estimulo responde a otro si se presentan repetidamente a modo de asociacion. El
primer estimulo normalmente es percibido por el individuo como motivante, en
tanto que el otro incentivo normalmente es un objeto del contexto neutro. Es por
eso que producto de la repeticion de los estimulos asociados, el objeto neutro va
adquiriendo la potencialidad de provocar una respuesta reflejo a la que produce el
estimulo que primero se presentd, aunque éste ya no esté. A través de esta forma
de condicionar un estimulo mediante otro, las personas pueden ser inducidas a
este proceso de aprendizaje para adelantar estimulos contextuales y dar valencia

de motivacion al estimulo que se presenta en el contexto en que se desarrolla el
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individuo. También, forman parte de este proceso de aprendizaje, las emociones
asociadas a las situaciones como el sentir alegria o tristeza ante eventos

especificos de su contexto.

Por otra parte, el condicionamiento instrumental u operante, se concentra en la
hipotesis de que existen mayores probabilidades de que un individuo repita los
tipos de conducta que traen como resultado sentimientos positivos, y menores
probabilidades de que repita conductas que conllevan consecuencias negativas.
Es decir, se basa en la idea de que la conducta voluntaria de un individuo esta
definida por sus resultados. Cuando una persona se enfrenta a una determinada
situacion, la persona reaccionard con una conducta que le acarreara un resultado
conveniente o inconveniente; la facultad de discernir entre resultados positivos y

negativos es una premisa del condicionamiento instrumental.

La conducta de una persona desarrolla cuatro resultados probables:

1- El refuerzo positivo consiste en que cuando se presenta algun estimulo
aumenta las posibilidades de que tenga como consecuencia determinada
conducta.

2- El refuerzo negativo consiste en que se presente algun estimulo hostil que
incrementa la posibilidad de que se obtenga la conducta porgue la persona,
con su comportamiento, disminuye o anula el estimulo aversivo que esta
presente.

3- El castigo consiste en un estimulo que cuando se presenta, disminuye la
posibilidad de que aparezca una conducta, esto puede ser a través de
forzar un estimulo aversivo o bien desapareciendo un estimulo de valencia
positiva.

4- No refuerzo o extincion se trata de estimulos que reforzaban la conducta y

gue han desaparecido.

Para que a una persona se le induzca un tipo de conducta, puede aplicarsele un
determinado tipo de programa de reforzamiento que puede ser de dos tipos:

continuo o parcial. Un programa continuo es aquel al que se le aplica un
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reforzador a cada conducta de la persona. Se recomienda un programa continuo
cuando es necesario un aprendizaje r4pido de la conducta deseada. En el
programa parcial en cambio, los reforzadores acompafian solamente a algunos
comportamientos que se consideran correctos. Dentro del programa parcial se

identifican cuatro tipos: intervalo fijo, intervalo variable, radio fijo y radio variable.

“En el intervalo fijo, el reforzamiento ocurre después de un determinado
periodo. En el variable, se ofrece reforzamiento después de varios periodos.
En el radio fijo, el reforzamiento se da después de un numero determinado y
fijo de conductas. En el radio variable el reforzamiento se da después de un
ndmero variable de conductas”. (Davis y Newstrom, 2003, p. 152)

La motivacion intrinseca.

Cuando no es suficiente la recompensa extrinseca que activd una conducta
determinada, los individuos generan un comportamiento intrinsecamente
motivado. La motivacion intrinseca proviene de un proceso interno y una
necesidad psicoldgica, y estimula la conducta cuando no existen recompensas
extrinsecamente motivantes. Asi, "cuando las personas realizan actividades para
satisfacer necesidades de causacion personal (autodeterminacion), efectividad o
curiosidad, entonces actuan por motivacion intrinseca”. (Reeve, 2011, p. 42) Dicho
de otra manera, la conducta se autorregula cuando se genera de lo que les
interesa a las personas, de lo que les provoca curiosidad, de sus privaciones y de

su reaccion personal ante determinado estimulo, es decir, de motivos internos.

El aspecto interno de las personas y las necesidades psicoldgicas juegan un rol
preponderante en la motivacion intrinseca, ya que permite la compresion de las
personas como organismos empoderados que buscan dominar su medio
ambiente, y actuar en consecuencia con autocontrol y eficacia, obteniendo
recompensas y sentimientos positivos como los provenientes de la curiosidad y el

placer. A partir de esto, se puede afirmar que la motivacion intrinseca de una
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actividad proviene de dos factores susceptibles de reflexionarse: el tipo de
actividades que pueden motivar intrinsecamente a una persona Yy las
autopercepciones que se producen conforme se va realizando la actividad, y de

las cuales aparece la motivacion intrinseca.

Reeve (2011) describe que lo que motiva de forma intrinseca, generalmente son
actividades de gran complejidad, que representan alguna novedad o
imprevisibilidad. Los incentivos provocados por situaciones novedosas despiertan
en el individuo tendencias a explorar y despertar su curiosidad. La complejidad, lo
novedoso, los enigmas o curiosidades y la incertidumbre, son sucesos que dirigen

la atencidn a explorar, a investigar, a manipular y, sobre todo, a la automotivacion.

Mihaly Csikszentmihalyi (1975) describié el grado en que una persona se implica,
se mete de lleno, o se compromete en la realizacion de una actividad, a este grado
lo denomind flujo. Cuando una persona realiza determinada actividad sin realizar
ningun esfuerzo, obtiene una sensacion de controlar totalmente sus aptitudes y la
correspondencia con sus actividades, un sentimiento de autocontrol. Este flujo,
esta condicionado por lo se denomina reto Optimo, y que hace referencia a la
"situacion en la que el nivel de habilidad de la persona es igual al nivel de dificultad
de la tarea”. (Csikszentmihalyi, 1975, p. 135) O sea, que el grado del conjunto de
actividades encomendadas a una persona debe ser de acuerdo a sus aptitudes,
ya que, si este conjunto tiene una exigencia demasiado grande, el reto que
representa sera muy complicado y generara que la persona se sienta ansiosa o
preocupada. Y viceversa, si los conjuntos de actividades son faciles en demasia,
el reto resultara muy sencillo, y, por ende, habra falta de motivacién y el individuo

se sentira aburrido.

Si nos basamos en estas hipoétesis, todas las actividades humanas pueden ser
disefiadas para ser placenteras y facilitar la motivacién, pues las aplicaciones
practicas permitirian amortiguar el aburrimiento, la preocupacion, la ansiedad, y en
general todo aquello que genera estrés, ajustando dos variables: el grado de

complejidad de la tarea y las habilidades personales de quien la realiza.
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No importando las actividades que se realicen, las autopercepciones que facilitan
la motivacion se dan durante la accion. Los individuos estan constantemente
buscando el momento de demostrar intencionalmente las aptitudes que poseen.
Esto quiere decir que cuando los individuos "se auto-perciben como competentes,
auto determinantes y curiosos, tienden a querer reengancharse con la misma
actividad porque la competencia, la autodeterminacién y la ilusion son

experiencias inherentemente satisfactorias”. (Reeve, 2011, p.48)

El enfoque de la auto percepcion desarrollado a partir de la investigacién de
Ntoumanis (2005), afirma que el tipo de conducta de motivacion intrinseca es en
aguella en que a la persona se le hace participe de su evaluaciébn como sujeto con
competencias y autodeterminacion en la correspondencia con su medio ambiente.
O sea, que para iniciar nuevas actividades o concluir las ya existentes, las
personas necesitan recibir la retroalimentacion de sus acciones, ésta a su vez,

impacta en su percepcion de habilidad o aptitud para hacer las cosas.

Al respecto de lo anterior, Deci y Ryan (1995) sostienen que "las actividades que
provoquen percepciones de competencia aumentaran la motivacion intrinseca,
mientras que las actividades que provoquen percepcion de incompetencia o falta
de habilidad la reduciran”. (p. 31-49)

La capacidad, habilidad o aptitud se encuentran muy ligadas al autocontrol, por lo
gue no se puede desarrollar capacidad en un entorno en el cual no se facilite el
autocontrol. Esto significa que, al otorgar responsabilidad a una persona, la

competencia que genera esta entrega, aumenta el estimulo motivante.

El conocimiento en la motivacion.

Sus hipotesis se plantean que en el proceso mental o en el pensamiento, se
desarrollan las causas internas que impulsan las acciones de las personas. Esta

perspectiva centra sus estudios en la percepcién de la realidad en que se
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desarrollan las personas, y la forma en que el conocimiento genera determinados

comportamientos en su contexto vital.

Los factores situacionales son percibidos por cada sentido humano,
proporcionando la informacién sensorial que el sistema nervioso central
transforma. Toda la informacion se recibe, procesa, organiza e interpreta, mientras
que de la memoria se retoma aquella informacion que puede ayudar a facilitar la
transformacién de datos nuevos provenientes de los sentidos. De acuerdo al
significado de la informacion, producto de este proceso, se crearan expectativas,
planes y metas, elementos necesarios que se constituirAn como impulsos
motivacionales que dirigiran la conducta hacia la realizacion de alguna
determinada accion. Ya que se ha llevado a cabo la accién, se generan
determinadas consecuencias, y estas estaran subordinadas a una valoracion y

explicacion, donde el proceso cognitivo es afectado nuevamente.

Las personas tienen conciencia del contexto en el que viven debido a la
transformacién continua de los datos, en la cual, estos datos son procesados
activamente, sintetizados, almacenados, recuperados de la memoria, y, por ultimo,
utilizados. Es asi como el conocimiento, producto de este proceso de generacion
del mismo, cuando se utiliza, provoca en los individuos el desarrollo de la
planificacion y el establecimiento de objetivos, que se convierten en un conjunto
de impulsores de la accion. El proceso del pensamiento seré la forma mas activa
en que el conocimiento genera las acciones que impulsan la conducta. Las
acciones "se encuentran bajo control cognitivo y son el resultado de la actividad
interna cerebral de las imagenes que se forman, de las expectativas que se

cumplen, de las memorias que entran en la conciencia”. (Reeve, 2011, p.69)

A mediados del siglo XX, Tolman (1923) hizo importantes aportaciones derivadas
de sus investigaciones. Sostuvo que el comportamiento es casi siempre
intencionado y es una expresion del proceso cognitivo, con el que los individuos
quieren cumplir sus objetivos u obtener lo que desean. Los individuos utilizan

hipétesis, expectativas y trazan el rumbo para alcanzar sus metas al mismo tiempo
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gue evitan los obstaculos. Para satisfacer una privacion corporal, se establece una
meta en el contexto, y la base de esa expectativa serdn la cognicion y los

conocimientos.

La expectativa se explica como una "unidad de conocimiento almacenada en la
memoria y que es activada por acontecimientos biolégicamente significativos".
(Reeve, 2011, p.53) Esto quiere decir que cuando una persona aprende que tal
consecuencia es provocada por tal estimulo, la persona esta preparada para
reaccionar a un estimulo determinado provocado por otro en particular. El
resultado de estos procesos es la creacion de un mapa cognitivo mental,
conformado por toda la serie de asociaciones de estimulos de su entorno. Una vez
conformado el mapa cognitivo, la persona hara uso de él cada vez que aparezca

una necesidad con el fin de alcanzar sus metas con determinado comportamiento.

Kurt Lewin es otro investigador que aporté importantes descubrimientos dentro del
enfoque de la cognicion en el proceso motivacional, para Lewin, los individuos son
entes bioldégicos que se encuentran en un perseverante ir y venir en pos de
acercarse o alejarse de sus objetivos. La privacion de cierto objeto necesitado o
deseado, provoca tensiones que solamente desaparecen por medio de las
acciones consumadas o de la consumacion de una meta. “El nivel de valencia
estara formado por la construccion del grado de valor positivo o negativo de los
objetos presentes en el contexto de la persona”. (Reeve, 2011, p. 270) La valencia
positiva seran para la persona, aquellos objetos atractivos para ella, y los que se
constituyen como obstaculos para satisfacer sus necesidades, seran de una

valencia negativa.

Entonces, el proceso podemos resumirlo en que una vez que la privacion se
activa, en que aparece una necesidad, comienza la dinamica cognitiva y
conductual que provoca la atraccion hacia el objeto meta, en funciéon de qué tan
grande es esa necesidad que tiene el individuo de obtenerla. Este proceso de
cognicion-accion esta formado por tres etapas: coherencia, planificacion y

objetivos.
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La coherencia hace referencia a la congruencia que tienen los individuos entre lo
que buscan y lo que hacen, que su comportamiento sea acorde a sus
pensamientos de modo que se acerque al ideal cognitivo, lo que hacen, y los
objetos de su medio ambiente. Al contar con un ideal cognitivo, las personas
tienen un pardmetro de su situacion actual, tienen conciencia de su estado actual,
y del estado ideal al cual quieren llegar. La distancia que separa estos estadios
conformara el impulso de la motivacion, y la planificacion sera el impetu por
establecer la coherencia o consistencia del conocimiento entre la situacion actual y

la ideal.

El esfuerzo por restablecer la congruencia se da a través de la conducta, y utiliza
un mecanismo llamado COCS (T.O.T.E. en inglés), que puede interpretarse como
Controlar, Operar, Controlar, Salir. Controlar significa evaluar la situacion actual
con el estado ideal; al observarse que la situacion actual es diferente a la situacion
ideal, se produce una inconsistencia, por lo que la persona llevara a cabo una
secuencia de acciones tendientes a eliminar la incoherencia. A esta secuencia de
acciones se le llama operar y consiste en el esfuerzo por alcanzar un estado ideal.
Después de operar se realiza un nuevo control, y en caso de encontrar otra vez
una inconsistencia se realiza otra operacionalizacion, y de esa forma, en lo
subsecuente, en un circulo constante con el fin de atenuar la distancia que separa

el estado presente y el ideal.

Siguiendo este proceso, los individuos formulan un plan y obtienen
retroalimentacion cuando éste se pone en practica, de esta forma, la informacion
les ayuda a detectar diferencias entre el si mismo actual y el ideal, lo que les
permite modificar su comportamiento para minimizar dichas diferencias. Los
planes no siguen una logica burocratica, sino por el contrario, se les pueden hacer
cambios sistematicos. En tal caso, la toma de decisiones sera detonada por un
proceso motivacional correctivo, en el que el individuo examina de qué manera

puede disminuir la distancia entre los dos estados.
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Asi como la planificacion, lo que un individuo se esmera en alcanzar se constituye
como un objetivo, afirma Locke (1996). Esto quiere decir que un objetivo
incrementara exponencialmente el comportamiento dirigido a lograrlo, en tanto ese
objetivo sea especifico, con grado de dificultad particular y represente un desafio.
El objetivo con estas caracteristicas provoca tension en el individuo y hace que su
impetu se movilice, la perseverancia aumente y obtenga motivacion para
encontrar nuevos caminos para la mejora de su desempefio. Segun Erez (1977),
se contempla ademas una variable extra a la eficacia de los objetivos, la llama
retroalimentacion progresiva, o sea, el control en todo momento del esfuerzo
constante y necesario, o si es alto o bajo, para lograr el resultado propuesto. De
esta forma, el individuo puede obtener la informacién necesaria para, en su caso,

reorientar el comportamiento para mejorar su desempefio y alcanzar su objetivo.

Derivado de lo anterior, se destacan cuatro factores preponderantes por los que el
establecimiento de objetivos aumenta el desempefio:
1

los objetivos dan direccion hacia el conjunto de actividades que hay que
realizar para lograrlos;
2- los objetivos funcionan como impulsores del impetu, particularmente si los

conjuntos de actividades se perciben como retadores;

3- los objetivos acrecientan el nivel de perseverancia y disminuyen la
probabilidad de su abandono; y
4- los objetivos aumentan la capacidad de probar caminos nuevos en la

bdsqueda de un mejor desempefio.

Sin embargo, existen problemas en la fijacion de objetivos. El principal de ellos
ocurre cuando un objetivo que se fija externamente, debe ser interiorizado y fijado
internamente por la persona, es decir, debe ser aceptado cognitivamente por el
individuo. Este es un punto muy importante ya que, si la persona no hace suyo el
objetivo, no provocara que se maximice el rendimiento. Dicho de otra forma, para
que un objetivo fijado desde el exterior dé como resultado un alto desempefio,
éste debe interiorizarse y autoimponerse primero, afirma Erez (1977). Cuando la

persona acepta un objetivo se traduce en una promesa y un compromiso de su
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impetu personal; de manera contraria, cuando se impone un objetivo da como
resultado oposicion, aversion y no puede establecerse ningun tipo de compromiso.
Un objetivo es posible que se rechace por que sea en extremo dificil, o que se

encuentre desde la auto percepcion de la persona como de un fracaso inminente.

Se puede observar entonces, que desde este punto de vista la planificacion y los
objetivos van de la mano en una constante exploracion del si mismo individual. Es
con la transformacion activa de experiencias e informacién, que los individuos van
construyendo un auto concepto o representacion general, la cual describe
modelos o0 "generalizaciones cognitivas sobre uno mismo derivado de la
experiencia pasada, que sirven para orientar y organizar el procesamiento de la
informacion referida a uno mismo, que se da en las experiencias que tiene la
persona”. (Reeve, 2011, p. 200) Dicho de otra forma, estos paradigmas son el
resultado del andlisis de los hechos y la interpretacion que la persona les atribuye
a los mismos. Provienen del proceso motivacional, porque las diferencias entre el
estado actual y modelo ideal provocan conductas que dan direccion al
comportamiento. La atencién de la motivacion es producto de la desconfirmacion
(el concepto psicolégico que hace referencia a la indeterminacion) del auto
concepto, que comienza y da continuidad al comportamiento llegando hasta el

punto, en que la retroalimentacién dé sefiales aceptables de congruencia interna.

2.3 La Importancia de la motivacion en la organizacion

Aun cuando en una organizacién se cuente con sistemas creados y mejorados
continuamente para la seleccién, adiestramiento y colocacion de los trabajadores
en determinada tarea, no hay certeza de que desarrollaran sus actividades con la
intensidad de esfuerzo de que son capaces en situaciones ajenas de la vida
organizacional, se trata de un fendmeno muy complejo que tiene lugar en la fase
de accion de la conducta, la cual se refiere a lo que es posible que hagan una o
varias personas. A un trabajador se le puede dotar con toda clase de
herramientas, con las capacidades necesarias y excedentes para realizar una
actividad, pero esto no da ninguna certidumbre que él ejecutara la tarea. El

individuo es impredecible en muchos casos a causa de esta conducta compleja.
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Normalmente la intensidad de esfuerzo de un trabajador es igual a la capacidad

multiplicada por la motivacion.

Como se ha mencionado, motivar es generar un movimiento (la raiz latina de la
palabra es la misma), un desplazamiento de una actitud hacia otra o de un
comportamiento hacia otro. “Casi todo el comportamiento consciente esta
motivado o causado”. (Guillén 2005, p 61)

La motivacion es un proceso por medio del cual un ser humano, al ejecutar una
tarea en particular, toma la decision de ocupar determinados esfuerzos para poder
realizar determinadas metas u objetivos con el fin de satisfacer cierto tipo de
privacién o expectativa, y dependiendo de la satisfaccion de la misma, en mayor o

menor proporcion, dependera también el esfuerzo que dedique en el futuro.

Para Guillén (2005), “la motivacién posee ciertas caracteristicas:
a) Es un proceso Psicolégico.
b) La desencadena una necesidad de cualquier indole (Psiquica, social, fisica,
etcétera).
c) Estd orientada a una meta que la persona selecciona, meta cuya
consecucién considera valida para satisfacer esa necesidad.
d) Facilita la actividad en cuanto es energizante y mantenedora de esa energia

hasta el logro de la meta”. (p. 62)

La motivacion y necesidad de una persona, estan definidas primordialmente por el
modo en que su percepcion describe la situacién en la que se encuentra, y esa
concepcion de la situacion, esta a su vez determinada, en su mayor parte, por lo

gue ha aprendido en el pasado.
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Para Dunnette y Kirchner (2002) el aspecto motivacional tiene ver con un
desequilibrio, y que éste puede explicar algunas de las complejidades de las

organizaciones:

Estado interno de
desequilibrio, necesidad,
deseo, 0 expectativa,
acomparfada por

Conducta o Incentivo o
accion

anticipacion

Modificacion del estado interno

Figura 3. Desequilibrio del aspecto motivacional

En este modelo se supone que

“‘una persona se comporta en respuesta a estimulos asociados con un
estado hipotético interno de desequilibrio. La conducta se dirige a alcanzar
un incentivo o meta que el individuo anticipa que sera satisfactorio porque
restaurara el equilibrio. El estado de desequilibrio puede surgir por carencia
o dolor o simplemente anticipar un estado de placer al lograr el incentivo. El
logro de la meta, como se indica en el modelo, conduce a un cambio en el
grado de desequilibrio y a un cambio concomitante en el nivel de la fuerza
qgue impulsa al individuo hacia la accion. Es evidente que estos estados
internos de desequilibrio o motivos no pueden observarse o medirse
directamente; su presencia y su naturaleza deben inferirse de la observacion
de las clases de conducta que suceden en relacion con diferentes tipos de
incentivos y circunstancias antecedentes”. (Dunnette y Kirchner, 2002, p.
142)

A pesar de gque los seres humanos puedan comenzar teniendo propensiones
bioldgicamente y genéticamente genéricas, con el paso del tiempo presentan un

desarrollo de modelos distintos de aptitudes, actitudes, valores, necesidades y de
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motivacion, que se han constituido por la formacién histérica del individuo en la
cual se han desarrollado.
Lo que determina primordialmente la conducta de los seres humanos son

aspectos contingenciales y el rol que ocupan las personas en cada situacion.

Las personas siempre se encuentran dentro de alguna contingencia que esta
definida por la percepcion colectiva, y por los supuestos y las expectativas que se
tienen sobre esa circunstancia, jamas una persona funciona en un vacio social, se
trata continuamente de un movimiento de una contingencia a otra, y la manera en
la que se reacciona y la motivacion que se tenga, sera el resultado, la mayoria de
las veces, de como se defina y estructure esa situacion. Cuando una persona se
encuentra con situaciones nuevas, el proceso de socializacion se puede definir
parcialmente como el proceso por medio del cual le ensefian a esa persona, o ella
aprende, como definir o como considerar un determinado aspecto de esa

situacion.

Para poder comprender la forma en que una persona reacciona ante una situacion
especifica, y sus razones para reaccionar asi, es necesario comprender la
percepcion que tiene ella de esa situacion. Por ejemplo, si en una organizacién se
implementa un programa de incentivos para aumentar el rendimiento, y este no
sufre cambios, tal vez se deba a que los empleados definen la situacion en la que,
si aumentan su desempefio, se enemistaran con sus comparfieros, o perderan su
lugar en el grupo, al ir en contra de la forma correcta de comportarse de acuerdo a
las reglas no escritas de su grupo social. Desde este punto de vista, las ganancias
econdémicas que se percibirian no justifican el riesgo, la conducta no cambia, no
porque el dinero no sea lo suficientemente importante en un esquema general de
motivacion, sino porque, en esa situacion particular, la necesidad de dinero que

tiene el trabajador, se compara con los valores y motivaciones que operan en ella.
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“El supuesto de que la naturaleza humana es una, y que consiste de un
conjunto de motivaciones que operan en la misma forma en cada una de
nosotros, no ha recibido mucho respaldo cientifico. Sin embargo, existen
consistencias en la forma como la gente se comporta. Estas consistencias se
derivan probablemente de la perspectiva comun, que se adopta a través de
las experiencias que vivimos al tratar de socializar dentro de una cultura, una
familia, un estrato socioeconémico, una comunidad y finalmente, al

desempenfiar un rol organizacional”. (Blum y Naylor, 1972, p. 472)

El trabajo no representa la misma significancia para todas las personas, sino que
adopta un significado distinto para cada quien o cada situacion, el mas importante
de ellos es el que intrinsecamente tiene para el trabajador individual, y para el
grupo al cual pertenece. El trabajo no se puede considerar independiente del
individuo que lo realiza, se deben tomar en cuenta siempre sus motivos,
experiencias e interrelaciones sociales con su familia, con la organizacion y con la
comunidad, y en general el entorno. Esto quiere decir que eliminar del trabajo

estos atributos equivale a reducirlo a los aspectos mecéanicos de una maquina.

Generalmente, las organizaciones que tienen cuidado por la motivacion de las
personas que forman parte de ellas, presentan modelos que se pueden clasificar

en tres categorias:

1. La primera consiste en las actividades o programas que se realizan para
alentar al trabajador, es decir, ponerlos al frente de un lider carisméatico
para que los incite a actuar de manera distinta a como lo hacian. Esta
primera categoria se basa en el supuesto de que las personas necesitan de
una fuente externa cuyas cualidades no poseen los seguidores que los
hacen darse cuenta de que su conducta no es la adecuada y por tanto debe
cambiarse. En este ambito se encuentran los jefes que pretenden guiar a
sus subordinados por medio de reprimendas o alabanzas.

2. En la segunda categoria entran las organizaciones que consideran que la

mejor manera de mantener a su personal motivado es por medio de un
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buen clima organizacional creado desde la parte alta de la estructura de la
organizacibn. Se basa en generar mecanismos de premiacion y
reconocimiento con el fin de crear un ambiente estimulante utilizando
herramientas como premiacion o reconocimiento al desempefio, a la
puntualidad, a la asistencia, a las aportaciones de los empleados para
mejorar la productividad, etcétera. En esta posicion se mezclan las ideas de
que las personas se motivan a si mismas y en la premisa de que los seres
humanos se comportan de una manera un tanto cuanto mecanica a la hora
de reaccionar ante el entorno, es decir, que con los estimulos adecuados
no habra otra alternativa que responder con una motivacion alta.

3. La tercera se refiere a la motivacion intrinseca de las personas. Parte del
supuesto de que las personas son capaces de elegir cuando y con qué
desean estar motivadas, o sea que eligen los estimulos externos que mas

les ayudan a ser el tipo de personas que quieren ser.

Estos esquemas de motivacion en las organizaciones, han partido de las diversas
investigaciones que han constituido el bagaje de la materia, desde los estudios
que se emprendieron a mediados de la década de los 1940°s de los expertos en el

area de la conducta de la psicologia aplicada en el trabajo.

2.4 El Clima Organizacional

Para castellanos (2012)
“El clima organizacional, o clima laboral, corresponde a las percepciones
compartidas que los miembros de una organizacion tienen de las estructuras,
procesos y entorno del medio laboral, y constituye un importante indicador

del funcionamiento de la organizacion, del grado de motivacién, satisfacciéon

y compromiso de sus miembros.” (p. 20)
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“El clima organizacional esta formado por el medio ambiente al interior de
una organizacion, constituye la atmosfera psicologica caracteristica que
existe en cada organizacion. El clima organizacional esta delineado por los
diferentes aspectos de la situacion, que se entrelazan y superponen en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas organizacionales, los reglamentos internos (factores de la estructura);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y normas de comportamiento
social que son impulsadas o castigadas y en general todo tipo de artefactos

culturales (factores sociales)”. (Chiavenato, 2006, p.85)

La Teoria de Sistemas de Rensis Likert explica que la conducta de los empleados
proviene en parte por la percepcibn que estos tienen del tipo de control
administrativo y por las condiciones laborales que existen en la organizacién, y en
parte, por la informacién que reciben, sus anhelos, sus aptitudes y por sus valores.
Plantea asimismo, que la respuesta que una persona tiene ante cualquier

situacion es en congruencia con la percepcion gue tiene de esa contingencia.

Likert plante6 que existen dos maneras en que se observa el clima laboral, o de
sistemas, de estos, se desprenden dos subdivisiones. A este respecto

“se debe evitar confundir la Teoria de los Sistemas de Likert con las teorias
de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas
del clima y el fin que persigue la Teoria de los Sistemas es presentar un
marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel

en la eficacia organizacional”. (Brunet, 2004, p. 15)

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

Su principal caracteristica consiste en que los subordinados no cuentan con la
confianza de sus jefes. Los objetivos son definidos en la parte alta de la estructura
de la organizacion, y de ahi se definen para todos los niveles jerarquicos. Las
decisiones se toman en la cima de la jerarquia. La autoridad conferida por el

puesto en la estructura, permite ejercer el poder mediante la coaccion, los
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castigos, etcétera; también, el mismo ejercicio de la autoridad permite otorgar
recompensas, premios o halagos. Como puede observarse, el clima de
autoritarismo explotador, describe un ambiente estable el que debe darse la
comunicacién a través de los canales disefiados formalmente en la organizacion,
por medio de O6rdenes e instrucciones superiores especificas. Satisface las

necesidades fisiologicas y de seguridad.

Clima de tipo autoritario: Sistema Il Autoritarismo paternalista

Como caracteristica de este clima se puede observar cierta delegacion de
autoridad por parte de jefes hacia subordinados, la mayor parte de decisiones
corresponden a altos mandos, sin embargo en algunas se toma en cuenta a
colaboradores, existe cierta confianza hacia ellos. Se utilizan recompensas y a
veces castigos como metodologia de motivacion hacia los trabajadores. Se puede
observar también un ambiente estable y estructurado. Satisface las necesidades

sociales.

Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo

Puede observarse que la administracion otorga cierta confianza a sus empleados
y fomenta la participacion. El rumbo de la organizacion y las decisiones se toman
normalmente en la clspide de la jerarquia, aunque se delega entre los
trabajadores la toma de decisiones en los estratos mas bajos de la organizacion.
Los canales de comunicacion son tradicionales, es decir, canales formalmente
establecidos de tipo descendente. Existen recompensas, premios, halagos, al
igual que castigos ocasionales para motivar. Satisface la necesidad de estima, asi

como de prestigio.

Clima de tipo participativo: Sistema IV Participacion en grupo

Los lideres de la organizacion les otorgan confianza plena a los miembros del
equipo. Se establecen procesos para toma de decisiones en equipos diseminados
y muy bien integrados en todos los niveles de la organizacion. La comunicacion
toma cursos ascendentes, descendentes u horizontales, segun se requiera. Existe

motivacion intrinseca ya que todos los integrantes de los equipos participan, se
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implican, existe un alto grado de capital social, como lo define Daft (2011), al
promover la confianza y la colaboracion entre todos los miembros de la
organizacion. Todos los miembros de la organizacion se involucran en el trabajo
para alcanzar la vision que tienen como un todo. Se satisfacen las necesidades de

autorrealizacion.

A continuacion, se describe la manera en que se interrelacionan los componentes
necesarios para el proceso, como son el comportamiento de las personas y de los
grupos, asi como la estructura y los procesos de la organizacion, que permiten
generar un clima laboral que, al mismo tiempo, incide en el resultado que se

obtiene en el desempefio de la organizacion, de grupo e individual (Brunet, 2004).

44



Componentes
Comportamientos

Comportamiento
individual
s Actitudes
Percepciones
Personalidad
Estres
Valores
Aprendizaje

Estructura
Procesos
Cohesidn
Normas y
papeles

Motivacion
+ Motivos
= Necesidades
« Esfuerzo
» Refuerzo

Liderazgo
+ Poder
+ Politicas
+ Influencia
= Estilo

Estructura de |a
organizacién
» Macro
dimensiones
Micro
dimensiones

Procesos
organizacionales

« Evaluacién del
rendimiento

« Sistema de
remuneracion

Resultados

Rendimiento

Individual

Alcance de los
objetivos
Satisfaccion en
el trabajo
Satisfaccion en
la carrera
Calidad en el
trabajo

Alcance de los
objetivos
Moral
Resultados
Cohesidn

Organizacion

Produccion
Eficacia
Satisfaccién
Adaptacion
Desarrollo
Supervivencia
Tasa de
rotacién
Ausentismo

Figura 4. Componentes y resultados del clima organizacional
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Capitulo Il

Los Paradigmas para Analizar la
Motivacion en las Organizaciones

La Piramide de las

Los Paradigmas para
Analizar la Motivacion

en las Organizaciones

necesidades

Teoria XY

Modelo de E-R-C |

Teoria de

McClelland

I "

Teoria de la
evaluacion

cognoscitiva

Teoriade la

fijacion de metas

/4

Teoria del
reforzamiento
)
Teoria del flujo
/,

Teoria de la
motivacion
intrinseca

Teoriade la
equidad

Teoria de las
expectativas

’

Modelo de dos
factores

Figura 5. Los Paradigmas para Analizar la Motivacion en las Organizaciones
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CAPITULO lIl. LOS PARADIGMAS PARA ANALIZAR LA MOTIVACION EN LAS
ORGANIZACIONES

3.1 La Piramide de las necesidades
La teoria motivacional que més se conoce es la del Psicdlogo estadounidense

Abraham Maslow, quien durante la década de 1950 realizé estudios sobre la

jerarquia de las necesidades humanas. Segun esta teoria, en todo ser humano se

encuentran, jerarquicamente ordenas, cinco necesidades:

Autorrealizacion

Orden Superior

‘
‘
Seguridad
Orden Inferior
‘

Figura 6. Pirdmide de las necesidades de Maslow

a) Necesidades fisiologicas o biologicas. Hambre, sed, abrigo, sexo y otras
que corresponden a aspectos organicos biolégicos: en el medio del trabajo
pueden ser el pago, descansos, aire limpio.

b) Necesidades de seguridad o proteccion. Defensa y proteccién de dafios
fisicos y emocionales: condiciones de trabajo seguras, pensiones y
prestaciones, seguridad en el trabajo, trato justo, sistema de quejas

equitativo.
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c) Necesidades sociales o de pertenencia. Afecto, sensacion de formar parte
de un grupo, aceptacion y amistad: grupos de trabajo, reuniones de grupo,
actividades patrocinadas por la organizacion.

d) Necesidad de ego o estima. El respetarse a si mismo, ser autbnomos y
tener un modelo de realizacidén, también entran en juego factores externos
de estima como tener cierta posicion, tener atencion y recibir
reconocimiento: felicitaciones, ascensos, aparecer en el boletin de la
organizaciéon como “empleado del mes”, asumir una mayor responsabilidad,
ser solicitado en busca de ayuda o de consejo.

e) Necesidad de autorrealizacion o auto actualizacion. El impetu por llegar a
tener una transformacion de aquello en lo que cada quien tiene la
capacidad de ser. Crecimiento, desarrollo del potencial personal: aprender
nuevas habilidades, crecimiento y desarrollo, experimentar un sentimiento

de logros, asumir una responsabilidad.

Los dos principios que fundamentan la teoria de Maslow son que: las necesidades
de una persona se pueden jerarquizar segun su orden de importancia y que
cuando cada una de estas necesidades se satisface pierde la motivacion, y
entonces la que le sigue, la mas préxima superiora en la piramide, la que motive.

En realidad, segun la teoria de Maslow, es necesario conocer cual estrato de la
pirdmide ocupa un individuo para instrumentar acciones para motivarlo de manera

eficaz:

- Diagnosticar y aceptar que los trabajadores poseen ciertas necesidades.

- El reconocimiento de que las necesidades son diferentes para cada uno de
los trabajadores.

- Disponer elementos que satisfagan necesidades particulares que no estén
satisfechas.

- Tener presente que solo satisfacer necesidades de orden inferior podria

generar que la motivacion decaiga.
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La teoria de las necesidades de Maslow sirvi6 de base para investigaciones

posteriores que dieron lugar a otras concepciones tedricas.

3.2 Teoria XY
Douglas McGregor caracterizd dos formas de relacion entre las personas que
conforman una organizacion, en su libro “El lado humano en las organizaciones”,

que escribid en 1960.

La primera de ellas es la posicion tradicional o teoria X, esta forma de relacion es
posible considerarla como de la administracién clasica, y se caracteriza por los

siguientes supuestos:

- Casitoda la gente es perezosa y no persigue alcanzar alguna meta.

- Las personas trabajan por el dinero que se les paga y producen lo minimo
posible o evitan el trabajo.

- La gente no tiene capacidad de autogestionarse, no asume
responsabilidades, necesita ser dirigida y sentirse segura en la

dependencia de un superior.

Las personas persiguen sus objetivos en forma de su salario, nunca

persiguen los objetivos de la organizacion.

Como puede observarse, estos prejuicios respecto a la naturaleza de las personas
representan un estilo de liderazgo autocratico, que como se describié en el clima
organizacional autoritario, considera a las personas como simples recursos, por lo
gue todas las actividades son formalizadas en forma de manuales e instructivos
previamente establecidos, para alcanzar los objetivos de la organizacion,
reduciendo a las personas a engranes de una maquina. Entre otras caracteristicas

se pueden enumerar las siguientes:

- La administracion es responsable de la organizacion de los recursos
financieros, materiales, técnicos y humanos, orientados todos a alcanzar

ciertos objetivos organizacionales.
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- La administracion dirige el esfuerzo de la gente, las motiva, controla sus
acciones y las dirige para atender las necesidades de la organizacién. Las
personas necesitan que sus jefes las dirijan hacia estas necesidades, para
vencer la indiferencia de la gente hacia las mismas.

- Los trabajadores deben ser persuadidos a realizar sus actividades a través
de recompensas y castigos.

- Las tareas deben ser planeadas y estandarizadas, y direccionarse para
lograr los objetivos y satisfacer las necesidades de la organizacion.

- La organizacion motiva a sus trabajadores con dinero para un trabajo bien

hecho, y con un castigo adecuado para los errores cometidos.

Posicion de las relaciones humanas o teoria Y. Esta teoria tiene su origen en el
pensamiento de la escuela de las relaciones humanas y del comportamiento de la

administracion. McGregor la caracterizo de la siguiente manera:

- A la gente le gusta su trabajo. El trabajo mismo puede convertirse en una
fuente de satisfaccion y de recompensa. El esfuerzo fisico o mental que
realiza una persona en el trabajo, es tan natural como jugar o descansar.

- Los trabajadores se motivan al asumir responsabilidades.

- Las personas cuentan con mucho potencial de desarrollo,

- La gente es capaz de aceptar responsabilidades y hasta de buscarlas. Si
una persona evade responsabilidades es consecuencia de alguna
experiencia desagradable, no de su naturaleza.

- Los trabajadores de cualquier nivel, tienen una creatividad innata que

muestran en el momento en el que se les da oportunidad de hacerlo.

Como también se describio en el clima organizacional participativo, la teoria Y
desarrolla un estilo administrativo democratico, en este caso se puede observar,
gue el dirigente crea oportunidades para liberar el potencial de las personas,
dirigido hacia la consecucion de las metas organizacionales. Otras caracteristicas

son:
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- Las motivaciones personales, la capacidad de desarrollarse, el deseo de
tener nuevas responsabilidades, y comportarse de tal modo que pueda
dirigir su esfuerzo hacia los objetivos de la organizacion, son virtudes que
se pueden encontrar en casi toda la gente por naturaleza.

- Los dirigentes de la organizacion deben crear el contexto necesario dentro
de ella, para que las personas encausen sus objetivos particulares a los

organizacionales.

Segun McGregor, la cultura de la organizacion definira el estilo de administracion,
X 0, y la motivacién debe darse en funcion de ésta, que a su vez definira el tipo

de recompensas ya sean intrinsecas o extrinsecas.

3.3 Modelo de E-R-C

Clayton Alderfer propuso un modelo basado en la jerarquia de las necesidades de
Maslow llamado teoria existencia-relacion-crecimiento. Sus ideas se basan en que
los trabajadores tienen un interés primigenio en la satisfaccion de sus necesidades
de existencia, las cuales presentan una combinacion de necesidades biolégicas y
de seguridad. Esas privaciones son satisfechas a través del salario, las
condiciones fisicas del local donde se desarrolla el trabajo, las prestaciones y la
seguridad en el empleo. Las necesidades sociales se sitlan en el siguiente
peldafio, y causan sentimientos de entendimiento por otras personas, aceptacion
por parte de otros en su grupo social en el trabajo, asi como en otros grupos
externos. La necesidad de crecimiento se encuentra en el tercer nivel y

comprende la necesidad de autoestima y autorrealizacion.

Aparte de compendiar los peldafios que forman la jerarquia de necesidades de
Maslow en el modelo E-R-C, hasta entonces con mayor compatibilidad con los
estudios hechos hasta ese momento, acepta que los niveles de estima, relaciéon y
crecimiento se activen al mismo tiempo, o tal vez, sélo alguno de ellos lo esté sin
importar que sea de orden superior, es decir, no sigue una rigurosa jerarquia de

satisfaccidon de necesidades.
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3.4 Teoria de McClelland

David McClelland realizé diversas investigaciones a principios de la década de
1960, para establecer los principios de una teoria de la motivacion basada en tres
necesidades humanas dominantes: la necesidad de logro, necesidad de poder y

necesidad de afiliacion.

El empleado con necesidad de logro recibe motivacion cuando realiza tareas
dificiles, que le representan un reto y son desafiantes, lo que las convierte en sus
metas personales y las utiliza para crecer en la organizacion. Este tipo de persona
desea también tener éxito y recibir retroalimentacion positiva a menudo.
McClelland crey6 que estos individuos son buenos ejerciendo el liderazgo, pero
asumio que podrian llegar al punto en que la exigencia a su personal seria
demasiada, creyendo que los demas también se guiarian por un rendimiento

superior.

A la persona con necesidades de poder la impulsa el ejercicio de la autoridad
formal y el poder que ella le confiere. El estatus es para ella muy importante y lo
tiene que alcanzar y mantener a toda costa. Este tipo de personas se agrupan de
dos maneras: las que ejercen poder personal y las que ejercen poder formal. Los
individuos con alto grado de necesidades de poder personal, les gusta estar al
mando de otras personas e influenciarlas. En cambio, a los individuos con una
gran necesidad de poder formal, prefieren la organizacion del esfuerzo de las

demas personas para alcanzar los objetivos organizacionales.

McClelland se interes6 particularmente en la necesidad de logro, ya que ésta
mostré0 en sus experimentos, una motivacion intrinseca en los individuos. Las
personas que poseian esta necesidad, demostraban una conducta consistente en
seleccionar y establecer metas balanceadas a si mismos, es decir, establecian
desafios ideales pero no imposibles de lograr. Aflos mas tarde, al cabo de
numerosos experimentos, demostr6 que los individuos motivados por esta

necesidad, el logro es el aspecto de mayor importancia, mas que una recompensa
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material 0 monetaria. McClelland observo que el logro les otorga una satisfaccion

personal mas grande que obtener un reconocimiento o una felicitacion.

McClelland afirmé que la gran mayoria de la gente posee y exhibe una
combinacion de las tres necesidades, segun la formacion y adquisicion a lo largo
de su formacion histérica (cultura, religion, filosofia, sociedad, entorno geografico).
Sin embargo, una parte de la gente exhibe grandes desviaciones dirigidas a una
necesidad motivacional especifica, mezclada en menores proporciones con las

otras necesidades que influyen en su comportamiento.

3.5 Teoria de la evaluacion cognoscitiva

Esta teoria fue desarrollada por Deci, Ryan y De Charm a principios de los
anos1970’s, sus postulados pretenden determinar la influencia de las
recompensas externas sobre la motivacion intrinseca. De sus investigaciones
encontraron que la implementacién de un programa de incentivos extrinsecos, por
un comportamiento que ha recibido anteriormente una recompensa intrinseca,
derivado de la satisfaccion asociada con el trabajo en si mismo, estos incentivos
extrinsecos, tienden a reducir el grado de motivacion general. Establecieron que al
momento en que se recompensa a un trabajador con incentivos extrinsecos da
como resultado un comportamiento adecuado para los intereses organizacionales,
sin embargo, esto disminuye el interés de dicha persona por los incentivos

intrinsecamente motivantes del trabajo.

Para esta teoria, todo incentivo posee un elemento de control y un elemento

informativo.

El elemento de control es un medio para dominar la conducta; los individuos, al
realizar una tarea teniendo una motivacion interna real, obtienen sentimientos de
felicidad y de competencia, la razon de ese comportamiento se encuentra al

interior de si mismos.

53



Por otra parte, el elemento informativo es la via que proporciona datos sobre el
desempefio del individuo en la ejecucién de la actividad; los individuos estan en su

interior motivados en relacion a las tareas en las cuales tienen competencia.

En el momento en que un incentivo acrecienta sentimientos que hacen que las
personas se vean a Si mismas competentes, y aumenten su autoestima,

aumentara su motivacion intrinseca.

3.6 Teoria de lafijacion de metas

La teoria del establecimiento de metas en el trabajo fue formulada por Locke en
1968. Propone el reconocimiento del rol motivacional primordial en la
intencionalidad de las personas al momento de llevar a cabo una actividad. Son
los objetivos 0 metas que las personas buscan alcanzar con la ejecucion de la
tarea, las que definan el grado del impetu que decidiran utilizar para realizarla.
Esta teoria intenta demostrar las consecuencias de esas metas sobre el

desemperio.

El establecimiento formal de metas incrementa el grado de rendimiento en
contraste con las circunstancias en las cuales no existe un ofrecimiento de metas
claras. Cuanto mas especificas son las metas, mas efectividad tendran para
generar motivacion y estimular el comportamiento. Locke (1968) también observé
que cuando se permite la participaciébn de los empleados que efectuaran las
actividades en el establecimiento de las metas, se incrementard la cantidad y

calidad del desempefio.

Identific6 también que las metas dificiles, si son aceptadas por el individuo,
encausan a un mejor resultado en la ejecucion que las metas mas sencillas. Con
recompensas monetarias (extrinseco) o el conocimiento del resultado (intrinseco)
cambian la manera de actuar, las metas y la intencionalidad. El producto de los

incentivos parece estar mediado por un cambio en las propias metas.
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3.7 Teoria del reforzamiento

Esta teoria propone que la conducta se delinea a través de los resultados ya sean
positivos 0 negativos de sus actos. Plantea que el dirigente debe comprender el
vinculo entre la conducta y sus efectos, para que pueda generar las condiciones

laborales que inciten las conductas correctas y desalienten las incorrectas

“La teoria del reforzamiento presenta una postura conductista en la que se
asevera que el reforzamiento condiciona el comportamiento, es decir, la
conducta es causada por el ambiente, en esta teoria no se toman en cuenta
los sentimientos, actitudes, esperanzas, es decir, todo lo que se refiere al
comportamiento interior del individuo, se concentra Unicamente en lo que
sucede a una persona cuando realiza una actividad; asi, el comportamiento
es el producto de estimulos que se reciben del mundo exterior y se puede
predecir con exactitud las acciones de los individuos ya que depende de los
reforzadores, y cualquier consecuencia viene acompafnada de una respuesta,
aumentando la probabilidad de que se repita la conducta”. (Robbins, 2004, p.
168)

Los diversos tipos de alicientes para el reforzamiento de la conducta se pueden
clasificar en:

- Positivo. La conducta que se desea reforzar se delinea por medio de
elogios a las mejoras.

- Negativo o evitacion. Para evitar una reprimenda, el empleado cumple una
serie de normas previamente establecidas.

- Extincién. Supresion del reforzador positivo, o sea, al trabajador se le retira
una recompensa 0 una felicitacion por su buen desempefio o0 buen
comportamiento.

- Castigo. Al trabajador se le aplica una accién disciplinaria, advertencia

formal o despido, por un comportamiento incorrecto.
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Los reforzadores positivos

“Consisten en las recompensas que se dan por la actividad realizada que
provocan cambios en el comportamiento, generalmente, en el sentido
deseado; ya que no solo forma el comportamiento, sino que ademas ensefia.
Los refuerzos negativos estan constituidos por las amenazas de sanciones,
que en general producen un cambio en el comportamiento, pero en forma
impredecible e indeseable. El castigo como consecuencia de una conducta
indebida no implica la supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegura
que la persona esté dispuesta a comportarse de una forma determinada”.
(Robbins, 2004, p. 168)

La teoria del reforzamiento afirma que para motivar a los trabajadores no se
requiere identificar ni entender sus necesidades -cuya propuesta se ha descrito
anteriormente en los otros estudios-, no es necesario comprender la razén por la
gue un trabajador eligié satisfacer esas privaciones; no toma en consideracion el
estado interno de las personas o el proceso cognitivo, s6lo se concentra en lo que

pasa cuando las personas realizan una accion determinada.

El comportamiento que motiva a una persona a comprometerse con su trabajo y el
refuerzo necesario para cada tarea, resulta afectado por las consecuencias que
contintan de ese mismo comportamiento. Cuando un trabajador recibe un premio
por alcanzar su estandar de trabajo, puede que mantenga o supere su rendimiento
en los periodos subsecuentes, en caso de seguir recibiendo los refuerzos

establecidos por los administradores.

3.8 Teoria del flujo

La teoria del flujo propone una explicacién sobre lo que pasa cuando un individuo
al realizar una tarea, ésta le genera sentimientos placenteros; el individuo realizara
la actividad aunque sea muy dificil, simplemente por el sentimiento que le genera

el hacerla.
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El concepto de flujo hace referencia a experiencias Optimas, placenteras y al

disfrute de hacer alguna tarea. Esta tarea, toma el lugar de generador interno que

mueve a la accion para finiquitar la misma, ya que es la que le provoca la

experiencia placentera. Ese estado de concentracion absoluta y placentera,

cuando la experimenta una persona, es motivo para aumentar su rendimiento, su

conciencia va en congruencia con sus acciones.

Ciertos elementos nos ayudan a identificar la situacionalidad del flujo:

Una circunstancia retadora o desafiante.

La atencion esta focalizada a la actuacion.

Las metas deben estar claramente definidas.

Conforme se va realizando la actividad, la persona va recibiendo
retroalimentacion.

El individuo siente que controla la situacién.

La persona se encuentra despreocupada de si misma.

La combinacién del grado de desafio y de las habilidades, crean ciertas

condiciones en determinada tarea; los distintos niveles de esta combinacién crean

canales que son los determinantes de las experiencias asociadas a cada tarea:

Tareas altamente desafiantes con aptitudes moderadas resultan situaciones
de activacion.

Tareas altamente desafiantes con aptitudes deficientes resultan situaciones
de ansiedad.

Tareas moderadamente desafiantes con aptitudes deficientes resultan
situaciones de preocupacion.

Tareas deficientemente desafiantes con aptitudes deficientes resultan
situaciones de apatia.

Tareas deficientemente desafiantes con aptitudes moderadas resultan
situaciones de relajacion.

Tareas deficientemente desafiantes con aptitudes altas resultan situaciones

de aburrimiento.
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- Tareas moderadamente desafiantes y aptitudes altas resultan situaciones
de control.

- Tareas altamente desafiantes y aptitudes altas resultan situaciones de flujo.
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Figura 7. Modelo de canales!

El flujo se configura cuando las personas se creen capaces, es decir, tienen la
plena confianza de que las aptitudes que poseen, son las necesarias para hacer
frente a tareas altamente desafiantes y retadoras; la experiencia 6ptima o de flujo,
proviene de la capacidad de la persona para la realizacion de esas tareas
complejas. Sin embargo, la experiencia de flujo debe mantenerse repitiendo la
actividad, y al mismo tiempo, aumentando el grado de desafio y aumentando
también las aptitudes del individuo. O a la inversa, si el grado de reto se aumenta

subitamente sin que se eleven las aptitudes, estas Ultimas estaran por debajo para

1 Adaptacion propia del modelo de la experiencia en funcién de los desafios y habilidades tomado de:
Ferndndez-Abascal, Enrique G., Experiencia dptima: Estudios psicoldgicos del flujo de la conciencia, en
Revista Electronica de Motivacion y Emocion, volumen 11, nimero 4, Bilbao, junio 2000.
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el nivel de dificultad de las tareas, y por esa razén se produciran sentimientos de
ansiedad.

3.9 Teoria de la motivacion intrinseca

Kenneth Thomas propone en esta teoria dejar de depender, en los modelos
motivacionales, de las recompensas externas para la estimulacion de la conducta,
afirma, que lo que las organizaciones buscan actualmente, es contar con
trabajadores comprometidos y con iniciativa. Las personas se encuentran en una
constante busqueda de incentivos intrinsecos con el sblo hecho de realizar sus
tareas, esos incentivos internos concentran un gran componente emocional y al

realizar las actividades encomendadas, las personas se sienten bien.

La motivacion intrinseca se consigue cuando el trabajador, impulsado por un
interés genuino, busca alcanzar un anhelo beneficioso con su trabajo, el cual, le

exige autodireccion, que a su vez le exige mas iniciativa y compromiso.

La autodireccion le ofrece al trabajador cuatro grandes recompensas internas:

- Libertad para la toma de decisiones o autonomia. La capacidad de elegir
las actividades de la tarea que conducen a la meta segin su propia
percepcion, y realizarlas de la manera que considere apropiada.

- Competencia o eficacia. La imagen de que se posee la capacidad y la
destreza necesaria para la realizacion de la tarea. Robbins (2004) define a
este componente como “la sensacion de logro que se tiene al desempeniar
con destreza las actividades laborales que uno eligio”. (p. 169)

- Sentido o propdsito valioso. El saber que la ejecucion del conjunto de
actividades, llevan a la consecucion de un objetivo que es muy valioso para
la persona, en el contexto general de las cosas.

- Progreso. Posibilidad que tiene el individuo de recibir informacion sobre los
resultados que va adquiriendo en el camino de la consecucion de la meta, y

la sensacion que se tiene durante ese avance en la ejecucion de la tarea.
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Las combinaciones de estas cuatro recompensas dan lugar a un proceso
motivacional intrinseco, causado por la propia actuacion del individuo en su
busqueda del propdsito, que al mismo tiempo, es responsable de la generacion de
un rendimiento superior (logro de objetivos organizacionales) y de que se

encuentre altamente satisfecho (logro de objetivos personales).

Robbins (2004) vincula los cuatro componentes de la motivacién intrinseca de

Thomas con el concepto de flujo:

“Cuando una tarea tiene sentido, las personas resienten el tiempo que tienen
que dedicar a otras tareas menos significativas. Estan absortas en la tarea
intrinseca que piensan en ella todo el tiempo. Hasta podemos ver que le
roban tiempo a las otras actividades para dedicarle mas a la que tiene
sentido. Cuando una tarea provee una experiencia de flujo, el individuo tiene
por lo regular la libertad de decidir si trabaja en esa tarea y no en otras. La
competencia también estimula la experiencia de flujo. Nos absorbemos mas
en una tarea cuando somos competentes en la realizacion de sus
actividades, cuando ponemos toda nuestra atencién en enfrentar las
dificultades que ejecutamos. Por ultimo, el progreso alienta sentimientos de
gue nuestro tiempo y esfuerzo valieron la pena. Uno se entusiasma con la

tarea y quisiera dedicarle mas tiempo y esfuerzo.” (p. 169)

3.10 Teoria de la equidad

Esta teoria agrega una nueva dimension a los modelos motivacionales expuestos
hasta ahora, al dar un sentido social a la interaccion del trabajador con las tareas.
Se basa en el supuesto de que los trabajadores comparan los beneficios y
recompensas que reciben de su trabajo, con los que reciben sus comparneros que

hacen el mismo trabajo o uno parecido.

Esta teoria afirma que el proceso motivacional, el desempefio y la satisfaccion de
un trabajador, se debe a la comparacion subjetiva de la razon, esfuerzo y

recompensas recibidas por otros.
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Resultados personales >  Resultados de ofras personas

Aportaciones personales Aportaciones de otras personas

Figura 8. Formula de proporcion de la equidad de Stacy Adams. (2003)

Dentro de un grupo de trabajo cada persona contribuye a la realizacién del
proceso en su conjunto (A):
- Conocimiento
- Experiencia
- Tiempo
- Esfuerzo
- Dedicacion
- Entusiasmo
- Rendimiento
A cambio, se le retribuye o recompensa (R):
- Sueldo
- Prestigio
- Estima
- Afecto
- Prestaciones
- Recompensas sociales
- Recompensas psicoldgicas
Las personas normalmente comparan los resultados propios (Rp) y lo que aportan

(Ap), con el resultado del trabajo de los demas (Rpr) y lo que aportan los otros
(Apr).

Si (Rp/Ap) = (Rpr/Apr) hay sensacion de equidad, el trabajador tiene sentimientos

de motivacion que lo guian hacia una conducta de alto rendimiento.
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Cuando (Rp/Ap) > (Rpr/Apr) hay sentimientos de inequidad, ya que el trabajador
siente que la organizacion no le esta retribuyendo justamente. Se disminuye, bajo
esta circunstancia, la motivacion de la persona y genera una conducta

compensatoria, es decir, generalmente tiende a disminuir sus aportes.

Cuando (Rp/Ap) < (Rpr/Apr) el trabajador tiene sentimientos de culpa, y genera
una conducta para pretender restablecer la equidad, generalmente aumentando lo

que aporta.

Finalmente, segun esta teoria las personas pueden compararse con distintos

referentes:

Otro interno. Con otra persona de la misma organizacion.

- Interno. La experiencia del trabajador desempefiando un puesto diferente
en la organizacion.

- Otro externo. Otra persona fuera de la organizacion.

- Externo. Experiencias del trabajador en otro puesto fuera de la

organizacion.

3.11 Teoria de las expectativas

Victor H. Vroom (1992) afirma, que los impulsos motivacionales se elevan cuando
los individuos piensan que a grados de rendimiento superior, serdn directamente
proporcionales, altos grados de resultados, y corresponderan a estos ultimos, el

conseguir grandes recompensas.

Es un enfoque que sugiere que los impulsos motivacionales son el resultado de
tres factores:

a. Qué tanto el individuo quiere alcanzar una recompensa,

b. la expectativa de que el impetu dé lugar al rendimiento necesario,

c. Yy que el individuo calcule el nivel de rendimiento necesario para alcanzar la

recompensa, llamado también instrumentalidad.
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Tres factores de la motivacién

Los objetivos Expectativas
individuales

Relacion percibida

La motivacion es entr_e_la Recompensas
productividad y

funcion de alcance de objetivos
individuales

Capacidad percibida Relaciones entre
de influir en su nivel expectativas y
de productividad recompensas

Figura 9. Tres factores de motivacion de Victor H. Vroom.

Se puede representar esta relacion como una formula:

Motivacién = Preferencia por la recompensa X Expectativa X Instrumentalidad

Preferencia por la recompensa. Describe el nivel en que las recompensas de una
organizacion, resultan atractivas para un individuo. Segun esta teoria, los
individuos deben tener un grado necesario de este elemento, para que encuentren
una motivacién para dar su esfuerzo. Este concepto refleja las diferencias
individuales de cada persona, determina la dimension de su deseo de lograr una
meta. A este respecto Davis y Newstron (2003) hacen una diferenciacién con la

teoria de las necesidades:

“Es importante entender la diferencia entre las consecuencias de las teorias
de motivacion sustentadas en necesidades y la idea de valencia en el
modelo de expectativas. En las teorias sustentadas en necesidades se
generaliza ampliamente para predecir donde un grupo de empleados podria
tener impulsos mas intensos o mayores necesidades insatisfechas. En el
modelo de expectativa, los administradores deben obtener informacion
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especifica acerca de las preferencias individuales del empleado en relacion
con un conjunto de recompensas Yy luego continuar observando los cambios

en esas preferencias”. (Davis y Newstrom, 2003, p. 139)

Expectativa. Es la percepcion individual de cada persona, sobre cémo el impetu
llevara a alcanzar cierto grado de recompensa. Segun la teoria, los integrantes de
un grupo de trabajo, se motivan a esforzarse cuando creen que obtendran una
gran recompensa, 0 sea, cuando piensan que su expectativa es la necesaria. Las
expectativas deben ser grandes para que la motivacion sea elevada. Las
expectativas, en los empleados, deben ser grandes, y es tarea de los dirigentes
hacer que éstas sean asi, utilizando como herramienta los estimulos, generando
confianza en las expectativas, también esto debe ir de la mano del desarrollo del
talento de las personas, para que estas sientan que tienen la capacidad de

conseguir con su esfuerzo, los mejores resultados.

Instrumentalidad. Es la impresién que tiene la persona en que se le dara una
recompensa una vez que concluya una tarea. Segun la teoria, los individuos se
motivan a realizar algun esfuerzo, Unicamente si se trata de grandes resultados y
su recompensa también es elevada, 0 sea que, para que el individuo se motive,
debe serlo también el valor instrumental. Cualquier directivo puede disefiar un
valor instrumental que se vaya elevando, al establecer una correspondencia entre
el resultado y la consecucion de lo que buscan tener los trabajadores, asi mismo,
informando claramente esta correspondencia, para que todos los que participan
tengan conocimiento de ella.

Una alta motivaciéon es la respuesta a elevados grados de expectativa, alta
valencia instrumental y preferencia por la recompensa. Cuando alguno de estos

elementos escasea, normalmente bajara la motivacion.
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Modelo de Expectativa
Resultados finales

Salario
Expectativa
Resultado intermedio
Estimacion

Comportamiento
Alta productividad .

Prestaciones

Ascenso

Figura 10. Modelo de expectativa de Victor H. Vroom

O dicho de forma, cuando uno de estos elementos toma un valor cercano a cero,

la fuerza motivadora (M) se aproximara también a un valor cercano a cero.

3.12 Modelo de dos factores

Esta teoria se basa en los estudios hechos por Frederick Herzberg en la década
de los 1960°s, quien realiz6 entrevistas a 200 ingenieros y contadores de 200
empresas de la zona Pittsburg, Pensilvania. Pidi6 a los entrevistados que
recordaran por un momento en las cosas 0 acontecimientos relacionados con el
trabajo que les hubieran hecho sentirse excepcionalmente bien o
excepcionalmente mal. Asimismo, se les pidié que sefalaran la intensidad con que

estos hechos afectaron su desempefio y su moral.

Las respuestas del personal se agruparon en dos listas: lo que la gente decia que
le afectaba mas o le disgustaba méas de su trabajo eran el poco salario,
prestaciones insuficientes, condiciones de trabajo desfavorables, inseguridad
laboral, y normas o direccion deficiente de la compafia (los llamé factores de

insatisfaccion o de higiene). Las cosas 0 acontecimientos que los animaban eran
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el reconocimiento, progreso, logros, trabajo estimulante y ser su propio jefe,
ademas del trabajo en si mismo (factores de satisfaccion).

Factores de insatisfaccion o higiene

Remuneracion “No me pagan justamente por lo que hago”
Prestaciones “Esta empresa no paga colegiaturas ni
servicios medicos”

Condiciones de trabajo  “El calor de la planta es insoportable”
Seguridad en el trabajo  “Con los trabajos de temporada nunca se
con seguridad si voy a tener empleo permanente”

Normas y administracion “Dedicamos mucho tiempo al papeleo”

Figura 11. Factores de insatisfaccion o higiene de Herzberg

Factores de satisfaccion o motivacion

Reconocimiento “El jefe dice que hago un buen trabajo”
Progreso “Ascendi al puesto de lider de equipo”

Trabajo estimulante “Resolvi un problema dificil”

Ser su propio jefe “Se me dio libertad para hacer mi trabajo”

El trabajo en si “Tengo que disefar el nuevo sistema”

Figura 12. Factores de satisfaccion o motivacion de Herzberg

Herzberg concluyd que los factores de insatisfaccion son los que la gente toma
como parte de su trabajo, y por lo tanto su presencia no genera un impulso

motivacional.

Este estudio echd por tierra la creencia de que factores como el dinero, seguridad
en el empleo y condiciones laborales eran motivadores poderosos, y que si no se
satisfacian en el trabajo estos factores, la motivaciébn seria negativa, y si se

satisfacian, la motivacion seria positiva.
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El punto central de los factores de Herzberg, es que las fuentes de insatisfaccion y
los satisfactores, radican su importancia en si mismos y de su propia forma. La
gerencia debe tratar, en primer lugar, los factores de insatisfaccion como un buen
salario, prestaciones, condiciones laborales y la seguridad del trabajo, como un
punto motivacional para evitar la insatisfaccion del empleado. Cuando se elimine
la insatisfaccion, la gerencia recibira un mayor resultado por su esfuerzo de
motivacion, y podra dirigir sus energias en aprovechar las oportunidades que
obtengan los trabajadores, en la realizaciéon de sus labores con responsabilidad,

reconocimiento, progreso e incentivos.

Factores de Motivacion Factores de Higiene
(Fuentes de satisfaccion laboral) (Fuentes de insatisfaccion laboral)

Interés en el trabajo Condiciones de trabajo

Responsabilidad Politicas de la compaifiia

Reconocimiento Supervision
Realizacion Compaiieros de trabajo
Avance y crecimiento Salario, prestigio y seguridad en el

empleo

Figura 13. Subfactores del Modelo de dos factores de Herzberg

Como se ha demostrado hasta el momento, la motivacion es algo muy complejo,
ya que cada persona esta dotada de una personalidad Unica y reacciona de una
manera también Unica a cada situacion. Si un dirigente toma la decision de aplicar
un motivador o un conjunto de motivadores, fracasara si antes no estudio el
sinnumero de variables que afectan la conducta humana; el comportamiento
humano es un sistema de variables que interactian situacionalmente, y algunas

de ellas son los factores motivacionales.
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Capitulo IV
Metodologia

Metodologia
/4

Tipo y
Caracteristicas
del Disefio de la
Investigacion

Poblacion y
Muestra

Unidad de
Analisis
v/

L.

Tamafio de

Muestra

Instrumento de

Recoleccion de
Informacion

A /4
-

Objetividad del
Instrumento y
Validez Interna y
Externa

-

Figura 14. Metodologia.

68



CAPITULO IV. METODOLOGIA

4.1 Tipo y Caracteristicas del Disefio de la Investigacion

La presente se trata de una investigacion directa, porque los datos para el analisis
de la situacion se obtienen directamente de la realidad social por medio de la

técnica del cuestionario.

Asi mismo, se trata de un estudio descriptivo ya que el “objetivo central es obtener

M

un panorama mas preciso de la magnitud del problema o situacion” “...y conocer
las variables que se asocian y sefialar los lineamientos para la prueba de la

hipétesis”. (Rojas, 2013, p. 82)

4.2 Poblacion y Muestra

La presente investigacion se realizara a los trabajadores de base y eventuales que
laboran en el Campus Norte de la UAEM, debido a la dificultad que supone aplicar
el instrumento al personal que labora en los diferentes municipios del Estado de

Morelos donde se ubican las areas o los diferentes Campus Universitarios.

A continuacién se presenta una tabla que describe la poblacién en sus diferentes
adscripciones en el Campus norte de la UAEM:

Tabla 1. Poblacion correspondiente al Campus norte de la UAEM

Adscripcion base |eventual | total
1 [Centro de educacién integral y multimodal 1 5 6
2 | Centro de Investigacion en ingenieria y ciencias aplicadas 18 6 24
3 | Centro de Investigacion en biodiversidad y conservacion 5 0 5
4 | Centro de Investigacion en ciencias 1 1 2
5 | Centro de Investigacion en dinamica celular 1 1 2
6 |Centro de investigaciones biologicas (cib) 4 2 6
7 | Centro de investigaciones en biotecnologia (ceib) 3 1 4
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8 |Centro de investigaciones quimicas (ciq) 4 4 8
9 [Coordinacion de archivos 1 0 1
10 [Coordinacién de asuntos juridicos 2 0 2
11 |Coordinacion de atencion a victimas 1 0 1
12 |Coordinacion de auditoria 1 0 1
13 |Coordinacion de convivencialidad y no violencia 1 0 1
14 | Coordinacion de desarrollo de bibliotecas 55 18 73
15 |Coordinacion de desarrollo organizacional 2 0 2
16 [Coordinacion de educacion permanente 2 0 2
17 |Coordinacion de intervencion comunitaria 1 0 1
18 |Coordinacion de movimientos ciudadanos 1 0 1
19 ([Coordinacién de proteccion 2 0 2
20 [Coordinacion de radio 8 0 8
21 |[Coordinacion de servicios 32 3 35
22 |Coordinacion de servicios sociales 1 0 1
23 |Departamento de admisién y revalidacion 1 1 2
24 |Departamento de capacitacion y desarrollo 1 4 5
25 |Departamento de comisiones académicas 1 0 1
26 |Departamento de compras y contratos 5 1 6
27 |Departamento de conservacion 91 17 108
28 |Departamento de control escolar 3 0 3
29 |Departamento de estimulos académicos 0 1 1
30 |Departamento de estudios de licenciatura 2 0 2
31 |Departamento de estudios de bachillerato 5 0 5
32 |Departamento de expedicion de documentos 9 1 10
33 |Departamento de financiamiento extraordinario 1 0 1
34 |Departamento de informes contables 1 0 1
35 [Departamento de innovacion educativa 0 1 1
36 |Departamento de licitaciones y contratos 10 3 13
37 |Departamento de mantenimiento 64 7 71
38 |Departamento de plataformas tecnologicas 1 0 1
39 |Departamento de resguardo patrimonial 3 0 3
40 |[Departamento de servicio social 7 0 7
41 |[Departamento de servicios digitales 2 0 2
42 |Departamento de evaluacion educativa 0 1 1
43 | Departamento de formacion docente 0 1 1
44 | Direccion de tecnologias de informacion y comunicacion 2 1 3
45 | Direccion de estudios superiores 3 0 3
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46 |Direccion de archivos y servicios 2 0 2
47 |Direccion de comunicacion de conocimientos 1 1 2
48 | Direccion de comunicacion institucional 4 0 4
49 |Direccion de desarrollo de la Investigacion 1 0 1
50 [Direccion de desarrollo institucional 1 2 3
51 [Direccion de formacion deportiva 7 5 12
52 [Direccion de formacion humanistica 1 0 1
53 [Direccion de formacion linguistica 13 3 16
54 |Direccion de personal 8 3 11
55 |Direccion de planeacion institucional 2 0 2
56 |Direccion de presupuestos 1 0 1
57 |Direccion de proteccidn y asistencia 10 0 10
58 |Direccion de recursos materiales 1 0 1
59 |Direccion de transferencia de conocimientos 1 0 1
60 [Direccién de vinculacién académica 1 1 2
61 [Direccidén general de servicios escolares 13 1 14
62 |Escuela de ciencias aplicadas al deporte 2 3 5
63 |[Escuela de técnicos laboratoristas 7 4 11
64 |Facultad de arquitectura 12 4 16
65 |Facultad de artes 4 14 18
66 |Facultad de ciencias agropecuarias 3 3 6
67 |Facultad de ciencias bioldgicas 6 0 6
68 |Facultad de ciencias quimicas e ingenieria 19 5 24
69 |Facultad de contaduria, administracion e informatica 22 3 25
70 |Facultad de derecho y ciencias sociales 18 5 23
71 |Facultad de farmacia 6 6 12
72 |Facultad de humanidades 8 4 12
73 |Facultad de psicologia 13 7 20
74 |FEUM 2 0 2
75 |Instituto de ciencias de la educacion 9 10 19
76 |Jefatura de enlace y gestion de la coord. admon. 1 0 1
77 |Oficina de la secretaria académica 3 0 3
78 | Oficina de la secretaria de comunicacién universitaria 6 2 8
79 |Oficina de la secretaria de planeacion y desarrollo 3 0 3
80 |Oficina de la tesoreria general 1 0 1
81 |Oficina del rector 1 0 1
82 |Secretaria técnica 0 2 2
83 | Sindicato de trabajadores administrativos 12 5 17

71




84 |Sindicato independiente de trabajadores académicos 4 3 7
85 [Unidad de matemética educativa 1 0 1
total 589 176 765

Para la muestra se utiliza la técnica del muestreo aleatorio simple, es decir, los

individuos se seleccionaran al azar con la misma probabilidad de ser elegidos.

4.3 Unidad de Analisis

En este estudio la unidad de analisis es el trabajador administrativo ya sea de

base o eventual que labora en las distintas areas del Campus norte de la UAEM.

4.4 Tamafo de Muestra

Para el calculo del tamafio de la muestra se utiliza la siguiente formula:

kK:pgN
(e*(N=-1))+(K*pq)

n=

Dénde:

N= Tamafio de la poblacion

k= La constante que depende del nivel de confianza asignado. En este caso el
nivel de confianza es del 95%.

p= Es la proporcidon de individuos que poseen en la poblacion las mismas

caracteristicas de estudio.
g= Es la proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio.

n= Tamafo de la muestra.

(1.96)%0.95)(0.05)(765) _ 6671 & 67 personas
(0.05)%(765-1) + (1.96)%(0.95)(0.05)

n=
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4.5 Instrumento de Recoleccién de Informacién

El proceso de investigacion obtiene informacion objetiva de la realidad por medio
de instrumentos de recoleccion de informacion. El disefio y aplicacion de estos
instrumentos “permiten recolectar informacion valida y confiable para probar las
hipotesis y obtener un conocimiento objetivo y completo del fendbmeno que se
investiga”. (Rojas, 2013, p. 53)

En este caso, se ocupara la técnica de la encuesta en su modalidad de

cuestionario como instrumento de recoleccién de informacion.

4.6 Cuestionario

Se tomdé la decision de utilizar un cuestionario a partir del Modelo de dos factores
de Frederick Herzberg, debido a que, para las conclusiones de esta teoria, se
desarroll6 una metodologia propia, y el andlisis realizado no solamente fue hecho
a las actividades asociadas al trabajo, sino también a los factores directamente
relacionados a tales actitudes, asimismo a los efectos de la disposicion a la
realizacion de la tarea sobre la ejecucion del trabajo.

Como se expuso anteriormente, el Modelo de dos factores se constituye por los
factores higiénicos o fuentes de la insatisfaccion laboral (Interés en el trabajo,
responsabilidad, reconocimiento, realizacién) y por los factores motivacionales
o fuentes de satisfaccién laboral (condiciones de trabajo, politicas de la

compalfiia, supervision, compafieros de trabajo).

Para el presente estudio, se utiliza el cuestionario “Factores Motivacionales y de

Higiene segln Herzberg™?, el cual se transcribe a continuacion:

2 Reproducido con fines académicos Gnicamente.
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Muy &n
Desacuerdo

En
Desacusrdo

Hi de
acuardo Ni
en
desacuerdo

De
acuardo

Muy De
acuerdo

Wi trabajo contribuye directamente al skance]
|d= objetivas.

[ ]

El trabajo gque realizo permitz desarmcllar a
maximo mis capacidades.

Las tareas gue desempefio comesgonden a m

3 funcign.

Mi jefe me reconocce por una labor bien
% lrzalizada.

Mi jefe == preocupa por la calidad de m
] lrabajo.

Rescibo opiniones a criticas
g [constructivas sobre mi trabajo para crecer v

Me siento @ gusto con las tareas y actividades|
7 |asignadas a mi puesto de frabajo.

Mi pussto de irabajo cusnta con tareas
@ |actividades variadas ylo desafiantes.

Me dan I3 liberiad para hacer mi frabajo de
B lacuerdo a mi criteric.
. Mi  trabsjo  tiene wn Mo nivel  dg

' Irzzponsabilidad.

|Curmpls con el horario establecido v demuesing)
puntualidad.

13

Los  resultsdos de mi trabaje  afectan
ignificativamente la vida o bienestar de
5 nas

Existen oportunidades de acceder a pusstos]
mas slevados.

Me brindan lz formacidnicapacitacion necesaris
para desarmallarme como persona y profesional.

En la Universidad == cumplen con los|
jconvenios ¥ leyes laborales.

Me signte conforme con mi horario labaral.

Entiendo claramente la mision y visidn de la
Universidad.

Wi Institucion  difunde  sus  politicas
procedimisntos.

Me siento conforme con las normas y polificas|
[de I3 Universidad

' |profesional necesaria para hacer su trabajo.

Mi jefe tiens Iz formacion  tEcnica  wig

Me siento conforme con I forma en que mi jefe)
planifiza, orpaniza, dirige ¥ controla nuesingl

La direccion es competente en llevar a cako 5u5|
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i jefe inmediato me comunica si realizo
23 | bien 0 mal mi frabajo

Los jefes incentivan y responden

24 genuinamente a sugerencias e ideas.

Los jefes crean un ambiente de confianza,
25| son accesibles y es facil hablar con ellos.

e agrada la forma de relacionarme con mis
SUperiores

Considero que la distribucion fisica del area
27 | donde laboro me permite trabajar comoda vy
eficientemente.

e dan todos los recursos y equipos para
hacer mi trabajo.

26

28

Las condiciones de limpieza, salud e

29 higiene en el frabajo son muy buenas.

Mi remuneracién estd de acuerdo al trabajo

30 que realizo.

Estoy conforme con los premios yfo incentivos

3 que recibo.

32 | Recibo los beneficios de acugerdo a ley.

13 Tengo buenas relacionas con mis compafisros
de trabajo.

Las personas se preocupan por  Sus

34 comparieros de trabajo.

4.7 Objetividad del Instrumento y Validez Interna y Externa

El disefio del instrumento fue a partir de las investigaciones hechas por Frederick
Herzberg y su equipo. En dicho instrumento se operacionalizan las variables de
los factores de satisfaccion e insatisfaccion en dimensiones que corresponden a
sus subfactores con el fin de obtener informacidn objetiva para realizar el estudio
de motivacion de los trabajadores universitarios.

Ya que el instrumento fue disefiado a partir de los hallazgos en la investigacion de
Herzberg que dio como resultado la teoria bifactorial, y en el presente trabajo es la
teoria en la cual se basa el estudio de la motivacién de los trabajadores de la
UAEM, se considera que cumple con el requisito de validez porque recoge

informacion para la cual fue disefado.
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Capitulo V
Presentacion del Caso y Andlisis

de los Resultados

Presentacion del Caso y
Analisis de los
Resultados

Historia, Mision, Vision y
Objetivos de la Universidad
Auténoma del Estado de
Morelos

Los Trabajadores

— Administrativos

sindicalizados
", v/

Analisis de los constructos
/

Validacion de las hipétesis J

Analisis del Modelo de

Ecuaciones Estructurales
resultante

v/

L Modificaciones al Modelo
/

Figura 15. Presentacion del Caso y Andlisis de los Resultados.
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CAPITULO V PRESENTACION DEL CASO Y ANALISIS DE RESULTADOS

5.1 Historia, Mision, Vision y Objetivos de la Universidad Auténoma del

Estado de Morelos

La Ley Organica de la Universidad Autébnoma del Estado de Morelos (2009),
define a la misma como “un organismo publico autbnomo del Estado de Morelos
con plenas facultades de gestion y control presupuestal, personalidad juridica y
patrimonio propios, cuyos fines son la prestacion de servicios publicos de
educacion de los tipos medio superior y superior, de investigacion, de difusién de
la cultura y extension de los servicios. (Articulo 1ro.)

La finalidad de la Universidad es el fortalecimiento y transformacion de la sociedad

a traves de la ciencia, la educacion y la cultura.

Historia

El primer antecedente de la Universidad, es el Instituto Literario y Cientifico del
Estado de Morelos que fue establecido el 15 de junio de 1871 mediante un decreto
presentado por el entonces gobernador del Estado Francisco Leyva. El articulo 2°
de esa ley establecié estudios preparatorios, de agricultura y veterinaria, de
ingenieria, de comercio y administracion, de artes y oficios, normal para maestros,
de instruccion primaria, y los correspondientes a la carrera de Licenciado en
Derecho. Hacia el afio 1876, con las ideas positivistas del Porfiriato, el Instituto fue
sustituido por la Escuela Regional de Agricultura con el fin de formar
administradores de fincas rusticas, esta escuela estaba ubicada en el poblado de
Acapatzingo en Cuernavaca.

Para el afio 1922, el gobernador José G. Parres restauro la educacion superior en
el Estado. El Instituto Cientifico e Industrial General Francisco Leyva estaba
constituido por las escuelas: Normal para Maestros, Preparatoria, Comercio y

Administracion, e Industrias varias. El Instituto cerré sus puertas ese mismo afo.
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En el afio 1938, una vez egresada la primera generacion de la Escuela Secundaria
de Cuernavaca, el gobernador Elpidio Perdomo envi6é un proyecto de ley que entre
sus considerandos decia lo siguiente “con el propdsito de elevar el nivel cultural de
las clases laborantes del Estado, se considera como un deber de la administracion
publica facilitarles los elementos a los estudiantes que deseen proseguir los
grados superiores de estudios, a fin que dentro del medio actual encontraran la
facilidad de la consecucion de sus nobles tendencias”. Asi, el 25 de diciembre de
ese afo, fue expedida la Ley del Instituto de la Educacion Superior del Estado de
Morelos.

La Ley que cre0 el Instituto establecido que éste, tendria un consejo técnico, un
consejo general y una direccion.

El 11 de febrero de 1939 dan inicio las actividades de bachillerato con 13 alumnos,
al mismo tiempo que es presentado el blason y la antefirma “POR UNA
HUMANIDAD CULTA” que abarca un tema general que no se especializa en
casos exclusivos del Estado de Morelos, sino toma la universalidad de las ideas y
las acciones. Fue propuesto por Bernabé L. De Elias, primer director del Instituto,
cuyo edificio estuvo ubicado en la calle Ruiz de Alarcon, entre la calle Hidalgo y
Lopez Rayon.

En el afio 1940 egresa la primera generacion de bachilleres, mismos que son
inscritos en la Universidad Autbnoma de México.

Fue hasta nueve afnos de su fundacién cuando se publico la ley reglamentaria del
Instituto, promulgada el 31 de diciembre de 1947; esta ley reglamenté al Instituto
como una corporacién publica dotada de plena capacidad juridica con la finalidad
siguiente:

Impartir educacion superior para formar profesionistas, investigadores y técnicos,
para realizar investigaciones cientificas y divulgar la cultura en general.

Para la realizacion de sus fines, se estableci6 el principio de libertad de catedra y
la libre investigacién apartandose de todo grupo de politica militante, acogeria
todas las corrientes de pensamiento y tendencias de caracter social, y, finalmente,
para la divulgacion su norma seria estar al servicio de Estado, del pais y de la

humanidad con base en las normas éticas y sociales.
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El Instituto impartiria bachillerato, ensefianza técnica y profesional conforme a las
leyes ya publicadas.

Dentro de los derechos del Instituto, éste podria otorgar para fines académicos,
validez a los estudios hechos en otros establecimientos educativos nacionales o
extranjeros, de acuerdo con el Reglamento de grados y revalidacion de la
Universidad Autonoma de México, y para incorporar ensefianza de bachillerato y
profesionales, siempre que tuviera identidad con los planes, programas y métodos.
El Instituto, en su estructura interna, quedd formado por sus autoridades,
investigadores, técnicos, profesores, alumnos, empleados, y los graduados en él.
La ley establecio quiénes eran las autoridades del instituto, y sefial6 en primer
lugar el Consejo General, el Consejo Técnico, al Director General, al Secretario
General y los Directores de los colegios, ademas de los Consejos Técnicos de las
Escuelas, y las de Investigacion Cientifica y Humanidades.

El Instituto, en sus primeros afos, estuvo formado por el Colegio de Bachillerato,
Colegio de Enfermeria, el Colegio de Comercio y Administracién, la Escuela
Normal Mixta y la Escuela de Quimica Industrial, que tuvo la primera licenciatura
en el Estado en 1952.

De 1950 a 1954, fue nombrado ultimo director del instituto el Dr. Adolfo Menéndez
Samara, quién realiz6 las gestiones para la transformacion del Instituto Superior

del Estado de Morelos en la Universidad del Estado de Morelos.

El 30 de marzo de 1953, el gobernador del Estado Rodolfo Lépez De Nava, emitié
el decreto para la creacion de la Universidad de Morelos, que fue fundada el 3 de
mayo de 1953, siendo en este mismo afio formulada la Ley Constitutiva y
Reglamentaria de la Universidad de Morelos. Este dia, el Instituto de la Educacion
Superior se convierte en Universidad como una corporacion publica
descentralizada, con capacidad juridica, y teniendo como finalidad la formacion de
bachilleres investigadores, y técnicos en educacion superior. Entre otras de sus
finalidades, se encontraba la de realizar trabajos de investigacion cientifica,
filosofica, y artistica, divulgar la cultura en todas las clases sociales, asi como

prohijar toda labor cultural extra universitaria.
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En el articulo 2° se establecian las finalidades de la Universidad:
a) La formacién de Bachilleres, profesionistas, investigadores y técnicos Utiles
a la sociedad, y en general, impartir la educacion superior.
b) Realizar trabajo de investigacion cientifica, filosofica y artistica.
c) Divulgar la cultura en todas las clases sociales del Estado y fuera de él.

d) Prohijar, en general, labores culturales extra universitarias.

La Universidad, de conformidad con esta Ley, se deberia organizar en la forma
que mejor le conviniera, pero siempre acatando las disposiciones que se
establecieran en las Leyes y Decretos de caracter federal; se tom6 como principio
inalienable la libertad de catedra y la investigacion cientifica; ademas obtuvo poder
para celebrar convenios con otras instituciones similares de la republica o en el
extranjero, para desempefiar mejor sus funciones.

En materia de expedicién de titulos y grados académicos, se le autorizaba a
expedir desde el Bachiller hasta el Honoris Causa; este ultimo a personas de la
propia casa o extrafios a ella, fueran mexicanos o extranjeros, pero siempre por
méritos destacados en la docencia, en la ciencia, en las artes, en la filosofia, o por

servicios notables prestados a la humanidad.

Se establecié que la Universidad podria dar validez a los estudios hechos en otras
Instituciones de ensefianza superior nacionales o extranjeras; pero en cuanto a los
primarios y secundarios, solo aceptaria aquellos que se hubieran hecho de
acuerdo a los planes de estudio de la Secretaria de Educacion Publica. Se
establecié también el monopolio de la educacién superior en el Estado, pues toda
institucion de esta indole, dentro de la jurisdiccion del Estado de Morelos
dependeria necesariamente de la Universidad. Ademas de estar capacitada para

incorporar escuelas particulares que siguiesen sus mismos planes de estudio.

Esta Ley derog6 todas las que sobre educacion superior habian sido publicadas,
desde el 24 de diciembre de 1938, al decreto No. 50 del 31 de diciembre de 1951.
La misma ley estableci6 a las autoridades universitarias; rector, Secretario

General, directores de escuelas y facultades, consejos técnicos de escuelas,
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patrimonio de la universidad y la administracion del mismo, profesores, alumnos,

sanciones, y a la biblioteca publica, como dependencia de la universidad.

La universidad fue inaugurada el 3 de mayo de 1953, levantando el acta que a
continuacion se transcribe: "... en la ciudad de Cuernavaca, capital del estado de
Morelos, el dia 3 de mayo del afio de Hidalgo de 1953 tuvo verificativo el acto de
constitucion de la Universidad de Morelos, creada por la ley constitutiva
reglamentaria de fecha 7 de abril de este afio, expedida por el honorable
Congreso del Estado, publicada en el periddico oficial el dia 15 del mismo mes.
Con asistencia de las universidades madrinas: Nacional Autbnoma de México,
Michoacan de San Nicolds de Hidalgo, Nacional del Sureste (Yucatan) y de
Guadalajara; y con la representacion de las Universidades e Institutos de
Educacion Superior de la Republica, de Sociedades Cientificas del pais, de los
Poderes Federales, de los Estados, de distinguidas personalidades exponentes de
la cultura en México; hizo la solemne declaratoria el gobernador del estado
General de Brigada Rodolfo Lopez de Nava, en la ceremonia llevada a cabo para
transformar en Universidad, al Instituto de Educacion Superior del Estado, y de la

que se levanté la presente acta”.

El principal problema de la creacién e inicio de la Universidad, fue el del orden
econdémico, que se agravo con el crecimiento de la poblacion escolar, y la
consiguiente multiplicacion de las necesidades de nuevas escuelas. Se abrieron
colegios de bachillerato en Jojutla, Cuautla, Tetecala, Yautepec, la Escuela de
Enfermeria en Cuautla y la Preparatoria de Puente de Ixtla. Para el afio de 1954 la
poblacién escolar era de 675 alumnos.

En este periodo, la Universidad se integra como miembro de la Asociacion
Nacional de Universidades e Institutos de Ensefianza Superior (ANUIES).

Para 1954 se crea la Escuela de Derecho, y para 1958 la Escuela de Arquitectura,
enl1964 se crea la carrera de Administracion de empresas en la Escuela de
Comercio y Administracion.

En el afio de 1964 el gobierno federal dono al estado de Morelos los fundos y

edificios dedicados al Colegio Militar para destinarlos a la Universidad, ubicados
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en la parte norte de la ciudad de Cuernavaca, con una superficie de 1 859 517.91
metros cuadrados; inmuebles, que después de haber sido adaptados, fueron

inaugurados el dia 5 de septiembre de 1967.

El 22 de noviembre de 1967, con la publicacién de la ley orgénica, se decreta la
autonomia universitaria:
“articulo 1. La universidad auténoma del estado de Morelos es la
institucion que como organismo descentralizado se encarga de impartir la
enseflanza superior; tiene personalidad juridica, patrimonio y plena
autonomia en su régimen juridico, econémico y administrativo”. (UAEM,
2009)

Actualmente la Universidad cuenta con dieciocho Escuelas o Facultades donde se
ofertan 40 carreras de nivel superior, cinco Centros de Investigacion, cuatro Sedes
Regionales, y cuenta con 11 escuelas de nivel medio superior.

La siguiente, es una transcripcion de la misién, vision y valores de la UAEM
contenidos en Plan Institucional de Desarrollo 2012-2018: (UAEM, 2012)

Mision

La Misién de la UAEM es formar integralmente ciudadanos a la vez que
profesionales libres, criticos y socialmente responsables, capaces de
construir conscientemente su propio proyecto de vida; de contribuir a la
construccion de la democracia y desenvolverse en un mundo sin fronteras,
incierto y paraddjico, reconociéndose como miembros del género humano
y como parte de la naturaleza; de actuar ética, comunicativa y
cooperativamente para contribuir a resolver los problemas y satisfacer las
necesidades de los distintos sectores y grupos poblacionales del Estado
de Morelos y, en general, de la sociedad globalizada en la que estan
insertos, asi como de participar en la produccion, recreacion vy
transformacion de la cultura; mediante una educaciéon media superior y

superior incluyente, con calidad y pertinencia social, comprometida con la
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sustentabilidad y articulada tanto a las necesidades de sus jovenes
estudiantes como a las exigencias y desafios relacionados con la
generacion y aplicacion de los conocimientos, la extension de los servicios

y la difusion de la cultura en el mundo contemporaneo.

Visién
En el horizonte de la gestién 2012-2018, la UAEM aspira a posicionarse y

consolidarse como:

» Universidad publica incluyente, laica y democratica, legitimada y
prestigiada socialmente en los ambitos estatal, regional, nacional e
internacional por la calidad y pertinencia de la formacion humanista y
cientifica que proporciona a sus estudiantes, formacion cuyo horizonte y
criterio ultimo es la dignidad humana y cuyo fundamento es el esfuerzo de
eticidad necesario para la realizacion de los valores que estan en la raiz
de la condicién humana y que contribuyen a satisfacer las necesidades de
libertad, elevacion de la conciencia, socialidad y constitucion del educando

como sujeto.

» Espacio democratico de reflexion e instancia critica del acontecer social,
en didlogo permanente con la sociedad a la que se debe, abierta al
intercambio, a la cooperacion y al contacto con otras tradiciones de
educacion superior nacionales e internacionales, sustentada en valores de
libertad, justicia, eticidad y solidaridad con todos los sectores de la
poblacién, especialmente con aquellos en situacion de exclusion social; y
comprometida con un proyecto de futuro que responda simultaneamente a
las exigencias de la modernizacion y a una vision del desarrollo nacional

acorde con nuestras raices y nuestros problemas.

« Comunidad académica atenta y proactiva, con liderazgo para responder
a las exigencias de formacion derivadas del avance de los conocimientos,

del desarrollo cientifico y tecnolégico y, en general, del proceso de
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globalizacion y su impacto social, econémico, cultural y politico en los
escenarios complejos, inciertos y paradojicos que caracterizan al mundo

contemporaneo.

» Espacio de creacion simbolica y cultural con una vision holistica y
multidisciplinaria de la realidad social y educativa, y una cultura de
cooperaciéon y trabajo colectivo que propicie la mejora continua de su
guehacer institucional, la participacion activa de sus actores en la vida
universitaria, la construccion de una relacion horizontal de comunicacion,
mutuo aprendizaje, didlogo e intercambio de saberes con los distintos
actores sociales de su entorno, y la utilizacibn compartida y eficiente de
recursos, experiencias, capacidades y proyectos con otras IES, con
instituciones de cooperacion educativa, cientifica y tecnoldgica, y con
organismos gubernamentales y no gubernamentales, nacionales e

internacionales.

* Institucion de educacion superior con un modelo de gestidon eficiente y
eficaz al servicio de sus funciones sustantivas, una infraestructura fisica y
tecnoldgica moderna, suficiente y funcional, y una cultura de la evaluacién
comprometida con la mejora continua, la transparencia y la rendicion de

cuentas a la sociedad.

Valores

Nuestra Universidad basa su quehacer académico y administrativo en el
apego a valores que orientan la toma de decisiones y caracterizan la
actuacion de toda la comunidad universitaria; valores que constituiran la

esencia del Cédigo Etico Institucional. Privilegiamos los siguientes valores:

Solidaridad: el reconocimiento de la alteridad, y la actitud de apoyo y

colaboracion con el otro nos conforman como sujetos éticos y nos definen
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frente a nuestros interlocutores. Frente al egoismo, la solidaridad es uno

de los nucleos éticos esenciales de nuestra accién individual y colectiva.

Eticidad: el respeto a la autonomia y a la dignidad humanas es el principio
fundamental que guia nuestra concepcion y accion educativa; es el
principio rector de la convivencia que hace de nuestra institucion un lugar
propicio para la educacién permanente, el aprendizaje significativo, la

generacion de conocimientos y el desarrollo humano en general.

Compromiso: nuestro compromiso, como propio de la existencia humana,
es con los seres humanos concretos, con la causa de su humanizacién a
través de una educaciéon que les permita aprender a conocer y hacer, pero
sobre todo, aprender a ser, a convivir y a preservar el medio ambiente y
los recursos naturales, a construir sentidos de vida y a definirse frente a
los rumbos de la historia. Este compromiso nos obliga a hacer el mayor
esfuerzo, individual y colectivo, para cumplir con la mision y vision
institucionales, buscando permanentemente nuevas y mejores formas de

hacer las cosas.

Honestidad: legitimar y consolidar a nuestra Universidad pasa,
necesariamente, por la negacion de practicas deshonestas y por el estricto
apego a los criterios, normas y principios éticos que definen la vida
institucional. La honestidad es la actitud y el comportamiento universitario
auténtico, coherente con valores de verdad y justicia que se traducen en

transparencia institucional como rasgo distintivo.

Libertad: nos reconocemos como miembros de una sociedad plural en
donde se expresan diversas visiones del mundo y de la vida. Con ello,
reconocemos también el derecho para pensar, elegir y actuar de manera
particular, con respeto a la diferencia y a los limites que nos impone la

libertad de los otros.
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Justicia: nuestro apego a los derechos y deberes de los universitarios es
irrestricto; nuestra lucha por el acceso universal a la educacion superior
publica, por la autonomia y dignidad humanas, por la eliminacion de las
desigualdades sociales y por la consolidacion de la democracia como
forma de participacion equitativa en la busqueda del bien comun, es

irrenunciable.

Responsabilidad social: asumimos la obligacién de impulsar la educacion
media superior y superior publica y de avanzar hacia una vision incluyente
del desarrollo nacional; el imperativo de renovar nuestro compromiso con
los jévenes estudiantes, con sus comunidades locales, con el estado y con
el pais en su conjunto. Ofrecer educacion de calidad en todos nuestros

programas educativos (PE), es un componente inseparable de este valor.

En el marco de estos valores, destacamos los siguientes atributos de

conducta distintivos de nuestra comunidad universitaria:

Autocritica: la magnitud de nuestros retos y la complejidad de la realidad
globalizada en la que se inserta nuestra Universidad, nos exige una actitud
abierta y autocritica para estar en capacidad de renovarnos continuamente
y de responder eficaz y eficientemente a dichos retos. La autocritica es un

ejercicio irrenunciable en nuestra Universidad.

Pluralidad: nos reconocemos como parte de una sociedad plural en la cual
se expresan diversos proyectos y actores sociales. Nuestra Universidad se
fortalece en la medida en que se consolida como espacio abierto al
pensamiento universal y al debate de las ideas, en donde podemos
aprender colectivamente, reflexionar e intercambiar conocimientos y

experiencias con absoluta libertad y respeto a la otredad.

Dialogo: el trabajo colaborativo requiere respeto de uno mismo y de los

demas, disposicion para el intercambio de conocimientos y experiencias, y

86



capacidad de concertacién. El didlogo no sélo es una forma de
comunicacion sino, esencialmente, una necesidad ontoldgica y, en este
sentido, una condicidn necesaria para la construccion colectiva de nuestro

proyecto universitario.

Profesionalismo: la calidad y pertinencia de nuestra accion institucional
dependen, en buena medida, de la profesionalizacién de nuestros cuadros
de gestion, direccion, docencia, investigacion, extension y administracion.
Aprender a aprender, conocer, saber hacer, rigurosidad, responsabilidad,
eficiencia y eficacia, seran distintivos permanentes de nuestra practica

cotidiana.

Calidad: la caracteristica fundamental de nuestro trabajo es que debe
estar bien hecho; se debe distinguir, entre otras cosas, por su impacto y su
pertinencia social, su eficiencia y eficacia. La calidad de nuestro pensar y
de nuestro hacer dependera, en buena medida, de que seamos capaces
de exigirnos cada vez mas a nosotros mismos, en funcion de nuestro

compromiso universitario.

Coherencia: nuestro desempefio tiene como premisa la correspondencia
entre el discurso y la practica, entre el proyecto institucional y la accién,

entre lo que decimos y lo que hacemos.

Lealtad: nuestra conducta individual y colectiva se norma por la fidelidad a
la misién y vision institucionales, de lo cual depende nuestra fortaleza
interna. Actuamos de acuerdo con los valores y principios que nos

intencionan.
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5.2 Los Trabajadores Administrativos sindicalizados

La UAEM cuenta con un total de 1132 trabajadores administrativos sindicalizados,

de los cuales 847 son de base y 285 son eventuales, ocupando los 26 puestos

operativos siguientes:

Tabla 2. Numero de puestos administrativos de la UAEM

Puesto Base |eventual | Total
1 [Almacenista 11 1 12
2 | Archivista 8 8
3 |Asistente de proyectos y disefio arquitecténico| 8 3 11
4 | Asistente de clinica de comunicaciéon humana | 2 2
5 |Auxiliar administrativo 5 5
6 |Auxiliar de archivo 2 2
7 | Auxiliar de mantenimiento 29 9 38
8 |Auxiliar deportivo 4 1 5
9 |Bibliotecario 59 13 72
10 [ Capturista 15 17 32
11 [Chaponeador 12 12
12 [Conserje 192 141 333
13| Disefiador grafico 4 4
14| Enfermera 12 12
15 [ Impresor 9 9
16 [ Jardinero 55 21 76
17 | Oficial administrativo 93 21 114
18| Oficial de imprenta 3 3
19 [ Oficial de mantenimiento 22 1 23
20 | Operador de transportes 16 16
21| Operador técnico 17 5 22
22 | Polivalente 12 2 14
23 | Recepcionista 17 17
24 | Referencista 4 4
25| Secretaria 217 48 265
26 | Técnico especializado 19 2 21
Total 847 285 1132

Los trabajadores administrativos desarrollan sus actividades en las siguientes

areas de la estructura organizacional:
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Tabla 3. Adscripciones y nimero de trabajadores administrativos

Adscripcion base [eventual | total
1 [Centro de educacién integral y multimodal 1 5 6
2 | Centro de extension y difusion de la cultura 1 4 S
3 [Centro de Investigacion en ingenieria y ciencias aplicadas 18 6 24
4 | Centro de Investigacion en biodiversidad y conservacion S 0 S
5 [Centro de Investigacion en ciencias 1 1 2
6 [Centro de Investigacion en dinAmica celular 1 1 2
7/ | Centro de Investigacion transdisciplinar en psicologia 6 2 8
8 |Centro de investigaciones biolégicas (cib) 4 2 6
9 |Centro de investigaciones en biotecnologia (ceib) 3 1 4
10 |Centro de investigaciones quimicas (ciq) 4 4 8
11 | Coordinacion de archivos 1 0 1
12 | Coordinacion de asuntos juridicos 2 0 2
13 | Coordinacion de atencion a victimas 1 0 1
14 | Coordinacién de auditoria 1 0 1
15 |Coordinacién de convivencialidad y no violencia 1 0 1
16 |Coordinacion de desarrollo de bibliotecas 55 18 73
17 | Coordinacion de desarrollo organizacional 2 0 2
18 | Coordinacion de educacion permanente 2 0 2
19 | Coordinacion de intervencién comunitaria 1 0 1
20 | Coordinacion de movimientos ciudadanos 1 0 1
21 | Coordinacion de proteccion 2 0 2
22 | Coordinacion de radio 8 0 8
23 | Coordinacion de servicios 32 3 35
24 | Coordinacion de servicios sociales 1 0 1
25 | Departamento de admision y revalidacion 1 1 2
26 | Departamento de capacitacion y desarrollo 1 4 S
27 | Departamento de comisiones académicas 1 0 1
28 | Departamento de compras y contratos 5 1 6
29 | Departamento de conservacion 91 17 108
30 |[Departamento de control escolar 3 0 3
31 |Departamento de estimulos académicos 0 1 1
32 |Departamento de estudios de licenciatura 2 0 2
33 |Departamento de estudios de bachillerato 5 0 5
34 | Departamento de expedicion de documentos 9 1 10
35 | Departamento de financiamiento extraordinario 1 0 1
36 |Departamento de informes contables 1 0 1
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37 |Departamento de innovacion educativa 0 1 1
38 |Departamento de licitaciones y contratos 10 3 13
39 | Departamento de mantenimiento 64 7 71
40 |Departamento de plataformas tecnoldgicas 1 0 1
41 |Departamento de resguardo patrimonial 3 0 3
42 | Departamento de servicio social 7 0 7
43 |Departamento de servicios digitales 2 0 2
44 | Departamento de evaluacion educativa 0 1 1
45 | Departamento de formacion docente 0 1 1
46 | Departamento del Centro de lenguas de Cuautla 4 1 S
47 | Direccion de tecnologias de informacién y comunicacion 2 1 3
48 |Direccion de estudios superiores 3 0 3
49 |Direccion de archivos y servicios 2 0 2
50 |[Direccion de comunicacién de conocimientos 1 1 2
51 |Direccion de comunicacion institucional 4 0 4
52 | Direccion de comunicacion intercultural 2 0 2
53 |[Direccion de desarrollo de la Investigacion 1 0 1
54 |Direccion de desarrollo institucional 1 2 3
55 |Direccion de formacién deportiva 7 S 12
56 |[Direccion de formacion humanistica 1 0 1
57 |Direccion de formacion lingiistica 13 3 16
58 |Direccion de personal 8 3 11
59 |Direccién de planeacion institucional 2 0 2
60 |Direccion de presupuestos 1 0 1
61 |[Direccién de proteccién y asistencia 10 0 10
62 |Direccidn de recursos materiales 1 0 1
63 | Direccion de transferencia de conocimientos 1 0 1
64 |Direccion de vinculacion académica 1 1 2
65 | Direccion del patronato universitario 0 1 1
66 | Direccion general de servicios escolares 13 1 14
67 |Escuela de ciencias aplicadas al deporte 2 3 5
68 |Escuela de estudios superiores de Atlatlahucan 3 3 6
69 |Escuela de estudios superiores de Jojutla 12 1 13
/0 |Escuela de estudios superiores de Jonacatepec 4 4 8
71 |Escuela de estudios superiores de Mazatepec 5 2 7
72 |Escuela de estudios superiores de Xalostoc 14 11 25
/3 | Escuela de estudios superiores del Jicarero 5 1 6
74 |Escuela de teatro, danza y musica 9 6 15
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/5 | Escuela de técnicos laboratoristas 7 4 11
/6 | Facultad de arquitectura 12 4 16
/7 |Facultad de artes 4 14 18
/8 | Facultad de ciencias agropecuarias 3 3 6
79 | Facultad de ciencias biolégicas 6 0 6
80 [Facultad de ciencias quimicas e ingenieria 19 5 24
81 |Facultad de comunicacion humana 16 6 22
82 |Facultad de contaduria, administracion e informatica 22 3 25
83 |[Facultad de derecho y ciencias sociales 18 S 23
84 |Facultad de disefio 3 7 10
85 |Facultad de enfermeria 11 5 16
86 |[Facultad de estudios sociales 2 1 3
87 |Facultad de estudios superiores de Cuautla 7 7 14
88 |Facultad de farmacia 6 6 12
89 |Facultad de humanidades 8 4 12
90 |Facultad de medicina 24 8 32
91 |Facultad de nutricion 12 8 20
92 |Facultad de psicologia 13 7 20
93 [FEUM 2 0 2
94 |Instituto de ciencias de la educacion 9 10 19
95 |Jefatura de enlace y gestiéon de la coord. admon. 1 0 1
96 |Oficina de la secretaria académica 3 0 3
97 |Oficina de la secretaria de comunicacion universitaria 6 2 8
98 |Oficina de la secretaria de planeacién y desarrollo 3 0 3
99 | Oficina de la tesoreria general 1 0 1
100 | Oficina del rector 1 0 1
101 | Preparatoria comunitaria de tres marias S 3 8
102 | Preparatoria de Cuautla (diurna) 10 3 13
103 | Preparatoria de Cuautla (vespertina) 9 3 12
104 | Preparatoria de Jojutla (diurna) 15 2 17
105 | Preparatoria de Jojutla (vespertina) 7 1 8
106 | Preparatoria de puente de Ixtla (diurna) 12 3 15
107 | Preparatoria de puente de Ixtla (vespertina) 7 1 8
108 | Preparatoria de Tlaltizapan 6 0 6
109 | Preparatoria diurna no. 1 16 4 20
110 | Preparatoria diurna no. 2 11 6 17
111 |Preparatoria vespertina no. 1 11 3 14
112 | Secretaria técnica 0 2 2
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113 | Sede regional universitaria del volcan 2 1 3
114 | Sindicato de trabajadores administrativos 12 S 17
115] Sindicato independiente de trabajadores académicos 4 3 7
116 | Sistema de educacion abierta y a distancia (Cuautla) 2 1 3
117 Sistema de educacion abierta y a distancia (Cuernavaca) 3 0 3
118 | Sistema de educacion abierta y a distancia (puente de Ixtla)| 2 0 2
119|Unidad de matematica educativa 1 0 1
total 847 285 |1132

El desempefio de los trabajadores se mide con un instrumento llamado Cédula de
Evaluacion a la Calidad y Eficiencia en el Trabajo, que evalla los factores y

subfactores siguientes:

Factor:
Rendimiento. Productos o beneficios que da el trabajador en el cumplimiento de
sus labores en los tiempos establecidos.
Subfactores:
A. Supera ampliamente el volumen de trabajo que tiene encomendado antes
del tiempo solicitado.
B. Cumple con el volumen de trabajo encomendado dentro del limite
establecido.
C. Logra el volumen de trabajo encomendado, pero rebasa minimamente el
tiempo estipulado para su entrega.
D. Logra el volumen de trabajo encomendado, pero rebasa ampliamente el

tiempo establecido para su entrega.

Factor:

Calidad del trabajo. Grado de precision, confiabilidad y presentacién de los
trabajos realizados de acuerdo al puesto.

Subfactores:

A. Realiza trabajos excelentes y no requiere de supervision.
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B. Realiza el trabajo sin errores y requiere minima supervision.
C. Realiza el trabajo con escasos errores y necesita de supervision frecuente.
D. Realiza su trabajo con errores frecuentes, por lo que siempre necesita de

supervision.

Factor:
Iniciativa e interés en el trabajo. Frecuencia y disposicion para proponer y llevar a
la practica ideas relevantes que mejoren los sistemas, procedimientos y metas del
trabajo, sin menoscabo a las politicas laborales.
Subfactores:
A. Siempre muestra disposicidbn para colaborar y frecuentemente propone
cambios que puedan mejorar los métodos en el trabajo.
B. Muestra disposicion para colaborar y ocasionalmente sugiere alternativas o
soluciones a los diferentes problemas que se presentan.
C. Realiza las tareas que se indican, se inclina a seguir los lineamientos
establecidos y si encuentra irregularidades las reporta.

D. Se limita y cumple con las instrucciones.

Factor:
Asistencia y puntualidad. Es la constancia con que se presenta todos los dias
laborables y se sujeta a las horas y jornadas de trabajo en el puesto contratado.
Subfactores:

A. No falta ni llega tarde.

B. No falta y eventualmente llega tarde.

C. Ocasionalmente falta, pero no llega tarde.

D. Constantemente falta y/o llega tarde.

Factor:
Cumplimiento de descansos. Cumplimientos de media hora para tomar alimentos

y/o descanso.
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Subfactores:

A. Nunca toma méas de media hora.

B. Ocasionalmente toma mas de media hora.
C. Frecuentemente toma méas de media hora.

D. Siempre toma méas de media hora.

Esta evaluacién la realiza cada bimestre el jefe inmediato del trabajador
administrativo y representa, en su calificacion mas alta, un premio del 35% del
salario bimestral del trabajador.

Datos aproximados de los ultimos doce meses, de agosto 2015 a julio 2016,

reflejan los siguientes resultados en el desempefio:

Trabajadores e .
Calificacion |porcentaje
evaluados
Maxima. 1029 35 97.26%
9 31 .85%
8 24 .75%
1 17 . 09%
3 14 . 28%
o 8 10 . 75%
Minima 1058 100%

Figura 16. Resultados de evaluacion al desempefio

Los incentivos otorgados a los trabajadores administrativos representaron en este
periodo de tiempo, una erogacién aproximada de $ 17, 136, 263.30.

Como puede observarse, el 97.36% de los trabajadores administrativos han
obtenido la méaxima calificacion en la evaluacién al desempefio, sin embargo, al
contrastar la evaluacion con datos de ausentismo (que se presentan como un
factor importante en la misma evaluacién), la informacion hace notar la

subjetividad con la que se evalia el desempefio de los trabajadores
administrativos.
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Se utilizan, para ilustrar este contraste en la evaluacion, datos cuantitativos de

ausentismo, ya que no existen en la Universidad datos cualitativos para

compararlos con otros factores de la evaluacion.

Tabla 4. Ausentismo de los trabajadores administrativos de la UAEM

Datos de julio 2015 a agosto 2016

Tipo de inasistencia Dias
Incapacidad Centro Médico 155
Permiso particular 157
Incapacidad médico particular 325
Cumplearfios 750
Faltas injustificadas 1130
Comision oficial 1260
Permiso por puntualidad 1280
Incapacidad IMSS 3502
Permisos econémicos 8500
Comisioén sindical 11093
Total 28152

Incapacidad Perrniso Dias Incapacid_ad médico o
Centro Médico particular particular Faltas injustificadas

% 1%

1% Cumpgleafios 4%

Comision oficial

4% .
Permiso por

puntualidad
5%

Permisos
economicos
30%

Figura 17. Incidencias de asistencia de los trabajadores

95



Las inasistencias de los trabajadores administrativos representaron en el periodo
de julio 2015 a agosto de 2016 un gasto aproximado de $ 6, 149, 378.14.

En este sentido, al tener un ausentismo tan elevado y que representa un alto costo
para la Universidad, utilizado como un indicador que incide en la productividad, es
posible observar que los trabajadores no se encuentran completamente
comprometidos con los fines de la Institucion.

El conocimiento del proceso motivacional puede dar una base que ayude a

entender los impulsos y la conducta de los trabajadores para la creacién de

instrumentos que acerquen los objetivos personales a los de la Institucion.
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5.3 Andlisis de los constructos

A continuacion, se presentan los histogramas que muestran los resultados

obtenidos en las variables de estudio.

1.- Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
0 1 4 39 23
0.00% 1.49% 5.97% 58.21% 34.33%
45
40
35
30
25
20
15
10
5
; e |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 5. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos

Con esta afirmaciéon se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “el trabajo en si”. De estos resultados destaca

que 58.21% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 34.33 % como

“‘muy de acuerdo” dando un total de 92.54 % en sentido positivo a esta afirmacion.
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2.- El trabajo que realizo permite desarrollar al méaximo mis capacidades.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
3 10 6 30 18
4.48% 14.93% 8.96% 44.78% 26.87%
35
30
25
20
15
10
5 .
0 - T T T T
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 6. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “trabajo estimulante”. De estos resultados destaca

que 44.78% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 26.87% como

“‘muy de acuerdo” dando un total de 71.64% en sentido positivo a esta afirmacion.

Es posible observar que mas de 1 de cada 4 personas no percibe a su trabajo

como desarrollador de sus capacidades.
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3.- Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
2 1 3 34 27
2.99% 1.49% 4.48% 50.75% 40.30%
40
35
30
25
20
15
10
5
o M e Il |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 7. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “normas y administracion”. De estos resultados

destaca que 50.75% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 40.30%

como “‘muy de acuerdo” dando un total de 91.04% en sentido positivo a esta

afirmacion. Se deduce de estos resultados que la administracion de la Institucién

aplica conforme a lo establecido en el catalogo de puestos del personal

administrativo de la UAEM.
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4.- Mi jefe me reconoce por una labor bien realizada.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
2 4 6 28 27
2.99% 5.97% 8.96% 41.79% 40.30%
30
25
20
15
10
5 I
o N . |
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 8. Mi jefe me reconoce por una labor bien realizada
Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al
factor de Satisfaccion, subfactor “reconocimiento”. De estos resultados destaca
que 41.79% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 40.30% como
“‘muy de acuerdo” dando un total de 82.09% en sentido positivo a esta afirmacion.
Es posible observar que casi de 1 de cada 5 personas percibe que no recibe
reconocimiento a sus méritos por parte de su superior jerarquico.
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5.- Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
3 5 11 27 21
4.48% 7.46% 16.42% 40.30% 31.34%

30

25

20

15

10

all

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

Ni de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Tabla 9. Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “supervision”.

De estos resultados destaca que

40.30% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 31.34% como “muy de

acuerdo” dando un total de 71.64% en sentido positivo a esta afirmacion.
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6.- Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar.

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

T
Muy de
acuerdo

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
3 5 10 33 16
4.48% 7.46% 14.93% 49.25% 23.88%
35
30
25
20
15
10

Tabla 10. Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y

mejorar.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Satisfaccidn, subfactor “avance y reconocimiento”. De estos resultados

destaca que 49.25% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 23.88%

como “muy de acuerdo” dando un total de 73.13% en sentido positivo a esta

afirmacién. Es posible observar que casi de 1 de cada 4 personas percibe que no

recibe opiniones o criticas constructivas por parte de su superior jerarquico.
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7.-Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de
trabajo.
Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 2 3 35 26
1.49% 2.99% 4.48% 52.24% 38.81%
40
35
30
25
20
15
10
5
ol e mm R |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 11. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de

trabajo.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccidon, subfactor “responsabilidad”. De estos resultados destaca

que 52.24% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 38.81% como

“muy de acuerdo” dando un total de 91.04% en sentido positivo a esta afirmacion.
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8.- Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes.

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
2 15 10 26 14
2.99% 22.39% 14.93% 38.81% 20.90%
30
25
20
15
| I I IE

Muy en

desacuerdo desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Tabla 12. Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o

desafiantes.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “el trabajo en si”

. De estos resultados destaca

que 38.81% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 20.90% como

‘muy de acuerdo’.

Sin embargo,

la percepcion de los trabajadores a esta

afirmacién presenta resultados con cierta variacion respecto a las tendencias de

las afirmaciones anteriores.
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9.- Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio.

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
2 10 7 26 22
2.99% 14.93% 10.45% 38.81% 32.84%
30
25
20
15
| I

Tabla 13. Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “ser su propio jefe”. De estos resultados destaca

que 38.81% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 32.84% como

“muy de acuerdo” dando un total de 71.64% en sentido positivo a esta afirmacion.

Como puede observarse, sin embargo, casi 1 de cada 5 trabajadores perciben que

no tienen libertad para hacer su trabajo de acuerdo a su criterio.
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10.- Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 4 8 32 22
1.49% 5.97% 11.94% 47.76% 32.84%
35
30
25
20
15
10
5 I
0 I |
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 14. Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccidon, subfactor “responsabilidad”. De estos resultados destaca

que 47.76% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 32.84% como

“‘muy de acuerdo” dando un total de 80.70% en sentido positivo a esta afirmacion,

es decir, existe la percepcion por parte de los trabajadores de que su trabajo tiene

un alto nivel de responsabilidad.
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11.- Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
0 0 3 25 39
0.00% 0.00% 4.48% 37.31% 58.21%
45
40
35
30
25
20
15
10
5
0 T T - T T
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 15. Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de insatisfaccion, subfactor “politicas de la compania”. De estos resultados

destaca que 37.31% de trabajadores respondieron como “de acuerdo” y 58.21%

como “muy de acuerdo” dando un total de 95.25% en sentido positivo a esta

afirmacién, y ningan trabajador contesté de manera negativa. De lo anterior se

puede deducir que los trabajadores se preocupan por cumplir con las normas

administrativas establecidas por la Institucion.
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12.- Los resultados de mi trabajo

afectan significativamente la vida o bienestar de otras

personas.
Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
4 10 13 18 22
5.97% 14.93% 19.40% 26.87% 32.84%
25
20
15
10
| I
0 .
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 16. Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o
bienestar de otras personas.
Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al
factor de Satisfaccion, subfactor “el trabajo en si”. De estos resultados destacan
las proporciones de las repuestas obtenidas, ya que 32.84% de trabajadores
respondieron como “muy de acuerdo” y 26.87% como “de acuerdo”. Sin embargo,
la percepcion de los trabajadores en sentido negativo a esta afirmacién representa
el 20.90%, es decir 1 de cada 5 trabajadores percibe que su trabajo no afecta

significativamente la vida o bienestar de otras personas.
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13.- Existen oportunidades de acceder a puestos més elevados.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
5 2 12 29 19
7.46% 2.99% 17.91% 43.28% 28.36%
35
30
25
20
15
10
5
. . -
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 17. Existen oportunidades de acceder a puestos mas elevados.
Con esta afirmacion se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al
factor de Satisfaccidon, subfactor “avance y crecimiento”. De estos resultados
destacan las proporciones de las repuestas obtenidas, ya que 28.36% de
trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 43.28% como “de acuerdo”;
lo anterior se debe a existe un programa anual de capacitacion en el que los
trabajadores pueden inscribirse voluntariamente a cursos de capacitacién para
poder presentar examenes para acceder a puestos mas elevados. Sin embargo, el
10.48% que contestd “muy en desacuerdo” y “en desacuerdo”, puede deberse a
qgue el escalafon del personal administrativo tiene un tope en cuanto a categorias

propias del trabajo de base.
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14.- Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como personay

profesional.
dezﬂ;guirr]d o En desacuerdo hgndgei;%irgsjgl De acuerdo Muy de acuerdo
2 6 7 20 30
5.97% 8.96% 10.45% 29.85% 44.78%

35

30

25

20

15

10

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Tabla 18. Me brindan la formacidn/capacitacién necesaria para desarrollarme

como persona y profesional.

Como en la grafica anterior, con esta afirmacion se pretende medir la percepcion

del trabajador respecto al factor de Satisfaccion, subfactor “avance y crecimiento”.

De estos resultados destacan las proporciones similares a la anterior afirmacion,

ya que 29.85% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 44.78%

como “de acuerdo”; el hecho de que 14.93% de los trabajadores contestara como

“‘en desacuerdo” y “muy en desacuerdo” puede indicar que el programa anual de

capacitacion de la Institucion no se basa en un proceso de deteccion de

necesidades de capacitacion.
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15.- En la Universidad se cumple con los convenios y leyes laborales.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
3 4 13 24 22
4.48% 5.97% 19.40% 35.82% 32.84%
30
25
20
15
10
5
m N |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 19. En la Universidad se cumple con los convenios y leyes laborales.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “prestaciones”. De estos resultados se destaca

que el 32.84% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 35.82%

como

“de acuerdo”.

Esta percepcion se debe a que

los trabajadores

administrativos pertenecen a un Sindicato que emplaza por ley a huelga a la

Institucion cada afio; en caso de incumplir con prestaciones, durante las

negociaciones anuales, se otorgan conforme a lo establecido.
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16.- Me siento conforme con mi horario laboral.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
2 5 1 25 34
2.99% 7.46% 1.49% 37.31% 50.75%
40
35
30
25
20
15
10
5 L]
0 . — .
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 20. Me siento conforme con mi horario laboral.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccidn, subfactor “politicas de la compafiia”. De estos resultados

se destaca que el 50.75% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y

37.31% como “de acuerdo”. Esta percepcion se debe a que la Institucion permite

que los trabajadores administrativos puedan solicitar cambios de horario de

acuerdo a sus necesidades personales, cuando no es posible cambiar de horario

por necesidades del trabajo, pueden permutar de area de adscripciéon con otro

trabajador.
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17.- Entiendo claramente la misién y vision de la Universidad.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
0 1 8 30 28
0.00% 1.49% 11.94% 44.78% 41.79%
35
30
25
20
15
10
5
0 T _ T T T
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 21. Entiendo claramente la mision y vision de la Universidad.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccidn, subfactor “el trabajo en si”. De estos resultados el 41.79%

de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 44.78% como “de

acuerdo”. Es posible deducir con este resultado, que los trabajadores conocen y

entienden bien la razén de ser de la instituciéon y su vision de como sera en el

futuro.
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18.- Mi Institucion difunde sus politicas y procedimientos.

M n Ni rdo ni
uy e En desacuerdo de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 5 17 27 17
1.49% 7.46% 25.37% 40.30% 25.37%
30
25
20
15
10
5
0 || : . : : :
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 22. Mi Institucion difunde sus politicas y procedimientos.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al
factor de Insatisfaccion, subfactor “politicas”. De estos resultados el 25.37% de
trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y el 40.30% como “de
acuerdo”. La percepcion de los trabajadores como “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” representa el 25.37 %, esto puede deberse a que la Institucion pone
a disposicion de los trabajadores sus manuales de politicas y procedimientos a
través de Internet y solamente de veinte procesos que estan certificados en
calidad.
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19.- Me siento conforme con las normas y politicas de la Universidad

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 3 18 30 15
1.49% 4.48% 26.87% 44.78% 22.39%
35
30
25
20
15
10
5
o e | |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 23. Me siento conforme con las normas y politicas de la Universidad

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “politicas”. Estos resultados son muy similares a

la anterior afirmacion: el 22.39% de trabajadores respondieron como “muy de

acuerdo” y el 44.78% como “de acuerdo”, y la percepcién de los trabajadores

como “ni de acuerdo ni en desacuerdo” representa el 26.87 %, esto Ultimo puede

deberse a la falta de difusion que existe de las politicas y procedimientos de

trabajo; y por otra parte, la conformidad con las mismas, puede deberse a que se

basan en la legislaciéon vigente de la Institucién y ello incluye el Contrato colectivo

de trabajo del Sindicato de Trabajadores Administrativos.
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20.- Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria para hacer su trabajo.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 2 11 29 24
1.49% 2.99% 16.42% 43.28% 35.82%
35
30
25
20
15
10
5
o | -
Muy en Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 24. Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria para hacer
su trabajo.
Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al
factor de Insatisfaccién, subfactor “Supervision”. Las respuestas de los
trabajadores como “muy de acuerdo” representan el 35.82 % y como “de acuerdo”
el 43.28 %.

liderazgo experto que legitime la autoridad que se confiere formalmente a un

Es importante esta percepcién ya que es posible establecer un

puesto, por lo que este reconocimiento por parte de los trabajadores puede

constituirse como una fortaleza de la Institucion.
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21.- Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y controla nuestro

trabajo.
Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
3 6 17 22 19
4.48% 8.96% 25.37% 32.84% 28.36%
25
20
15
10
| I
i B
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 25. Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza,
dirige y controla nuestro trabajo.
Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al
factor de Satisfaccién, subfactor “el trabajo en si”. De estos resultados destacan
las proporciones de las repuestas obtenidas, ya que 28.36 % de trabajadores
respondieron como “muy de acuerdo”, 32.84 % como “de acuerdo” y 25.37 % “ni
de acuerdo ni en desacuerdo”. En general, se podria afirmar que los trabajadores
perciben que existe un método l6gico para la realizacion del trabajo, sin embargo,
la aplicacion del proceso de administracion, deberia percibirse claramente para

todos los trabajadores, como parte de la cultura de la Institucion.

117



22.- La direccion es competente en llevar a cabo sus funciones.

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
2 4 11 28 22
2.99% 5.97% 16.42% 41.79% 32.84%
30
25
20
15
| I

Tabla 26. La direccién es competente en llevar a cabo sus funciones.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “supervision”. De estos resultados el 32.84% de

trabajadores respondieron como “muy de acuerdo”, 41.79% como “de acuerdo” y

16.42% “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. En general se podria afirmar que los

trabajadores perciben que la direccibn es competente para llevar a cabo sus

funciones.
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23.- Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
3 3 15 27 19
4.48% 4.48% 22.39% 40.30% 28.36%
30
25
20
15
10
5
1 |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 27. Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.

Con esta afirmaciéon se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “reconocimiento”. De estos resultados el 28.36%

de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo”, 40.30% como “de acuerdo”

y 22.39% “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. En general, se podria afirmar que los

trabajadores perciben que su jefe tiene comunicacién de ellos respecto de los

asuntos que conciernen al trabajo tanto como una forma de control, en el caso de

si se realiza un mal trabajo, como de un reconocimiento al trabajo que se hace

bien.
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24 .- Los jefes incentivan y responden genuinamente a sugerencias e ideas.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
3 4 9 31 20
4.48% 5.97% 13.43% 46.27% 29.85%
35
30
25
20
15
10
5 I
i I
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 28. Los jefes incentivan y responden genuinamente a sugerencias e ideas.

Con esta afirmaciéon se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al
factor de Satisfaccion, subfactor “reconocimiento”. De estos resultados el 29.85%
de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo”, 46.27% como “de acuerdo”
y 13.43% “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Se puede afirmar de acuerdo a lo
anterior, que los trabajadores perciben un liderazgo participativo que incentiva la
busqueda de nuevas formas de trabajo con sus colaboradores, esto podria
generar en las personas una motivacion intrinseca al sentirse tomados en cuenta

por sus superiores jerarquicos.

120



25.- Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar con ellos.

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
4 2 12 22 27
5.97% 2.99% 17.91% 32.84% 40.30%
30
25
20
15
| I

Tabla 29. Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil

hablar con ellos.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “reconocimiento”. De estos resultados el 40.30%

de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo”, 32.84% como “de acuerdo”

y 17.91% “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Como en la descripcion de la grafica

anterior, se puede afirmar que los trabajadores perciben que pueden participar en

la organizacion mas alla de las actividades de sus puestos, es decir, que tienen

libertad para externar o expresar ideas y sugerencias, y que éstas pueden ser

tomadas en cuenta.
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26.- Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
4 1 7 29 26
5.97% 1.49% 10.45% 43.28% 38.81%
35
30
25
20
15
10
5
NN - | |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 30. Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Satisfaccion, subfactor “reconocimiento”. De estos resultados el 38.81%

de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo”, 43.28% como “de acuerdo”

y 10.45% “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Se puede afirmar de acuerdo a lo

anterior, que existe un capital social positivo en las interacciones entre los

superiores jerarquicos y los trabajadores.
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27.- Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar comoda y

eficientemente.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
4 5 11 23 24
5.97% 7.46% 16.42% 34.33% 35.82%
30
25
20
15
10
5 .
0 .
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 31. Considero que la distribucién fisica del area donde laboro me permite
trabajar comoda y eficientemente.
Con esta afirmacion se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al
factor de Insatisfaccion, subfactor “condiciones de trabajo”. De estos resultados el
35.82% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 34.33% como “de
acuerdo”. Se puede afirmar de acuerdo a lo anterior, que los trabajadores
consideran su area de trabajo como adecuada para desarrollar sus actividades,
sin embargo, el 16.42% contestd “ni de acuerdo ni en desacuerdo, 7.46% “en
desacuerdo” y 5.97% como “muy en desacuerdo”, esto quiere decir, de acuerdo a
Herzberg que estos ultimos datos representan factores higiénicos en los que debe

trabajar la direccion de la Institucion.
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28.- Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo.

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Muy en Ni de acuerdo ni
o) Muy de acuerdo
desacuerdo En desacuerdo en desacuerdo De acuerd y
6 7 10 27 17
8.96% 10.45% 14.93% 40.30% 25.37%

30

25

20

15

| I

Tabla 32. Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “condiciones de trabajo”. De estos resultados el

25.37% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 40.30% como “de

acuerdo”. Como en la grafica anterior, se puede afirmar que los trabajadores

consideran que les son proporcionados todos los elementos materiales necesarios

para desarrollar sus actividades, sin embargo, el 14.93% contest6é “ni de acuerdo

ni en desacuerdo, 10.45% “en desacuerdo” y 8.96% como “muy en desacuerdo”,

esto quiere decir, que estos Ultimos datos representan factores higiénicos que

deben ser satisfechos.
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29.- Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas.

Al

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

Ni de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
4 8 16 24 15
5.97% 11.94% 23.88% 35.82% 22.39%
30
25
20
15
10

Tabla 33. Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy

buenas.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “condiciones de trabajo”. De estos resultados el

22.39% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 35.82% como “de

acuerdo”. Como en las dos anteriores graficas es de destacar que el 23.88%

contestd “ni de acuerdo ni en desacuerdo, 11.94% “en desacuerdo” y 5.97% como

‘muy en desacuerdo”, esto quiere decir, que estos ultimos datos representan

factores higiénicos que deben ser satisfechos.
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30.- Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo.

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

N| de acuerdo De acuerdo

nien
desacuerdo

Muy de
acuerdo

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
7 10 9 30 11
10.45% 14.93% 13.43% 44.78% 16.42%
35
30
25
20
15
: I [

Tabla 34. Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “remuneraciéon”. De estos resultados el 16.42%

de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 44.78% como “de

acuerdo”. Esta grafica es importante no solo por tratarse de un factor higiénico

sino por la arraigada idea de motivar con dinero a las personas, pues si bien las

personas quieren satisfacer necesidades buscando un empleo con determinada

remuneracion, la dindmica social de las organizaciones hace que el dinero pase a

segundo término, no obstante, como Herzberg encontrdé en sus investigaciones, la

remuneracion se constituye, al igual que los demas factores de insatisfaccion,

como una base necesaria para llegar a los factores motivacionales.
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31.- Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 3 5 34 24
1.49% 4.48% 7.46% 50.75% 35.82%
40
35
30
25
20
15
10
5 N
o wem R |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 35. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.

Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “remuneraciéon”. De estos resultados el 35.82%

de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 50.75% como “de

acuerdo”. En esta gréfica se puede ver representadas las prestaciones con que

cuentan los trabajadores universitarios, como la que se describié al principio de

este trabajo y también algunas otras como el premio de puntualidad, pago doble

por cumpleafos, pago triple por trabajo en vacaciones, incentivo anual; mismas

qgue pudieran dirigirse o integrarse a un modelo de motivacion mas amplio que

incluya los factores de motivacion.
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32.- Recibo los beneficios de acuerdo a ley.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 0 6 31 29
1.49% 0.00% 8.96% 46.27% 43.28%
35
30
25
20
15
10
5 .
0 _ T T T T
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 36. Recibo los beneficios de acuerdo a ley.

Con esta afirmacién se pretende medir la percepcion del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccion, subfactor “remuneracion”. De estos resultados el 43.28%

de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo” y 46.27% como “de

acuerdo”. Como fue descrito anteriormente, los trabajadores cuentan con un

contrato colectivo de trabajo que les asegura prestaciones superiores a las de la

ley, lo anterior, se considera, explica estos resultados.
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33.- Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 2 12 26 26
1.49% 2.99% 17.91% 38.81% 38.81%
30
25
20
15
10
5
ol wem N |
Muy en En Ni de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 37. Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

Con esta afirmaciéon se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al

factor de Insatisfaccién, subfactor “comparieros de trabajo”. De estos resultados el

38.81% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo”, 38.81% como “de

acuerdo” y 17.91% “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Es importante este resultado

ya que describe un elevado capital social positivo que puede ser usado por los

lideres de la Institucién para alinear esta buena dinamica hacia los objetivos.
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34.- Las personas se preocupan por sus compafieros de trabajo.

Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
4 7 16 24 16
5.97% 10.45% 23.88% 35.82% 23.88%
30
25
20
15
10
5 I
0 .
Muy en N| de acuerdo De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Tabla 38. Las personas se preocupan por sus compafieros de trabajo.
Con esta afirmacion se pretende medir la percepciéon del trabajador respecto al
factor de Insatisfaccion, subfactor “companeros de trabajo”. De estos resultados el
23.88% de trabajadores respondieron como “muy de acuerdo”, 35.82% como “de
acuerdo” y 23.88%

anterior “las buenas relaciones con los companeros de trabajo” varian un poco las

“ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Respecto de la grafica

respuestas a “las personas se preocupan por sus comparieros de trabajo”, en este

caso las relaciones informales parecen tener gran importancia para los

trabajadores universitarios.
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5.4 Validacion de las hipotesis

Después del analisis descriptivo antecedente, derivado del estudio de la
motivacion, es posible una aproximacion a un modelo especifico para los
trabajadores universitarios, teniendo en cuenta las relaciones existentes entre las

siguientes dimensiones:

Condiciones

REEITI Lineraci U n P.J armas 1_'|l'.
Administracion

P3, P18 P19

de Trabajo
P15, P30, P31, P32 "

Insatisfaccion Supernvision

Compafieros

Modelo Bifactorial de Trabajo

Satisfaccién Avance y
Crecimiento

P6, P13, P14

El Trabajo en si

Responsabilidad Reconocimiento P1, P2 P8, P12,
P17, P21

P7-P10 P4, P23-P26

Figura 18. Dimensiones de analisis
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5.5 Andlisis del Modelo de Ecuaciones Estructurales resultante

El modelo de ecuaciones estructurales nos permite examinar un conjunto de

relaciones entre mdltiples variables. En este caso, las variables corresponden a

los factores de insatisfaccion y satisfaccion, y las dimensiones de esas variables, a

sus subfactores.

A continuacion, se presentan agrupados los factores y subfactores con los

resultados obtenidos:

Factores de Insatisfaccion

Tabla 39. Remuneraciéon

15.-Enla 30.- Mi 31.- Estoy
Universidad se | remuneracion | conforme
cumplen con esta de con los
los convenios y| acuerdo al premios y/o | 32.- Recibo los
leyes trabajo que incentivos beneficios de
laborales. realizo. qgue recibo. | acuerdo a ley.
N Valido 67 67 67 67
Perdido 0 0 0 0
Media 3.8358 3.4179 4.1493 4.2985
Desviacion 1.13614 1.23275 85730 75908
estandar

Minimo 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00
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Tabla 40. Condiciones de trabajo

28.- Me 29.- Las
27.- Considero que | dan todos | condiciones
la distribucion fisica los de limpieza,
del area donde recursos y salud e
laboro me permite equipos | higiene en el
trabajar comoda y | para hacer | trabajo son
eficientemente. mi trabajo. | muy buenas.
N Valido 67 67 67
Perdido 0 0 0
Media 3.8657 3.6269 3.5672
pesviacion 1.16639| 1.22889|  1.14447
estandar
Minimo 1.00 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00

Tabla 41. Normas y administracion

3.- Las tareas 18.- Mi 19.- Me siento
que Institucion conforme con las
desempenio difunde sus normas y
corresponden politicas y politicas de la
a mi funcion. |procedimientos. Universidad
N Valido 67 67 67
Perdido 0 0 0
Media 4.2388 3.8060 3.8209
Des:wamon .85439 .95725 .88635
estandar
Minimo 1.00 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00
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Tabla 42. Supervision

20.- Mi jefe tiene
la formacion
5.- Mi jefe se técnica y/o 22.- La direccion
preocupa por profesional es competente
la calidad de | necesaria para | en llevar a cabo
mi trabajo. [ hacer su trabajo. | sus funciones.
N Vélido 67 67 67
Perdido 0 0 0
Media 3.8657 4.0896 3.9552
pesviacion 1.08566 88303 1.00654
estandar
Minimo 1.00 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00
Tabla 43. Compafieros de trabajo
33.- Tengo buenas | 34.- Las personas
relaciones con mis | se preocupan por
comparieros de |sus compafieros de
trabajo. trabajo.
N Vélido 67 67
Perdido 0 0
Media 4.1045 3.6119
Desviacion 90678 1.14091
estandar
Minimo 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00
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Factores de Satisfaccion

Tabla 44. Avance y crecimiento

6.- Recibo
opiniones o criticas
constructivas sobre

mi trabajo para

13.- Existen
oportunidades de
acceder a puestos

14.- Me brindan la
formacion/capacita
cion necesaria para
desarrollarme
como personay

crecer y mejorar. mas elevados. profesional.

N Valido 67 67 67

Perdido 0 0 0
Media 3.8060 3.8209 3.9851
besviacion 1.03336 1.11363 1.21222
estandar
Minimo 1.00 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00
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Tabla 45. El trabajo en si

12.- Los 21.- Me siento
2.- El trabajo | 8.- Mi puesto de | resultados de mi 17.- conforme con la
1.- Mi trabajo gue realizo trabajo cuenta | trabajo afectan Entiendo | forma en que mi
contribuye permite contareasy | significativament | claramente jefe planifica,
directamente al | desarrollar al actividades elavidao la misibn 'y |organiza, dirige y
alcance de maximo mis variadas y/o bienestar de vision de la | controla nuestro
objetivos. capacidades. desafiantes. otras personas. | Universidad. trabajo.
N Valido 67 67 67 67 67 67
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.2537 3.7463 3.5224 3.6567 4.2687 3.7164
Des,V|aC|on .63588 1.14605 1.14625 1.24988 72993 1.11200
estandar
Minimo 2.00 1.00 1.00 1.00 2.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
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Tabla 46. Reconocimiento

4.- Mi jefe me
reconoce por
una labor bien

23.- La direccién
es competente en
llevar a cabo sus

24.- Los jefes
incentivan y
responden

genuinamente a

25.- Los jefes crean
un ambiente de
confianza, son

accesibles y es facil

26.- Me agrada la
forma de
relacionarme con

realizada. funciones. sugerencias e ideas. [ hablar con ellos. mis superiores

N Vélido 67 67 67 67 67

Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4.1045 3.8358 3.9104 3.9851 4.0746
Des,wauon 1.00203 1.03860 1.04056 1.12132 1.04900
estandar
Minimo 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
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Tabla 47. Responsabilidad

7.- Me siento a gusto | 8.- Mi puesto de trabajo | 9.- Me dan la libertad
con las tareas y cuenta con tareas y para hacer mi trabajo | 10.- Mi Trabajo tiene
actividades asignadas | actividades variadas y/o de acuerdo a mi un alto nivel de
a mi puesto de trabajo. desafiantes. criterio. responsabilidad.
N Valido 67 67 67 67
Perdidos 0 0 0 0
Media 4.2388 3.5224 3.8358 4.0448
Desviacion 79942 1.14625 1.13614 91176
estandar
Minimo 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00
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5.6 Modificaciones al Modelo

Resultado del andlisis de la informacion, en la siguiente figura, la linea roja
describe el grado de acuerdo promedio de los subfactores tanto de satisfaccion
como insatisfaccion, que se tradujeron en las dimensiones de ambas variables,
ademas nos permite observar que, aquellos valores con un grado de acuerdo por
debajo de la linea, son aquellos que formardn el modelo de motivacion para los

trabajadores administrativos de la UAEM.

4.05

385 === Subfactores
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& & & & & o 2 e 5
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Figura 19. Grado de acuerdo de los subfactores.
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Conclusiones

Modelo resultante del estudio de
la motivacion en los Trabajadores
Administrativos Sindicalizados de
la Universidad Autonoma del
Estado de Morelos

Conclusiones

Modelo Motivacional para
los Trabajadores

Administrativos
Sindicalizados de la UAEM

Figura 20. Modelo Motivacional para los trabajadores administrativos de la
UAEM.
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CONCLUSIONES

Modelo resultante del estudio de la motivacion en los Trabajadores
Administrativos Sindicalizados de la Universidad Autbnoma del Estado de
Morelos

La actitud de los empleados hacia las actividades que realizan en el dia a dia,
puede incidir definitivamente en que una institucion logre o no sus objetivos. Este
efecto es mas visible cuando alguna Institucidbn se encuentra en momentos
dificiles, donde la sobrevivencia sera dictada por el indice de la motivacion en el

personal.

Es por ello que es de suma importancia el andlisis de la medicion de actitudes,
para poder entender qué espera la gente de su trabajo, y la forma en que dichas
actitudes afectan el desemperio.

Cuando se habla de satisfaccion e insatisfaccion laboral no son un mismo

sentimiento en diferente grado de manifestacion, sino que son aspectos diferentes.

El estudio de motivacién de los trabajadores universitarios permite, mediante sus
hallazgos, construir un modelo especifico de acuerdo a sus particularidades que

como organizacion posee, que se describe en la figura 21.

Cuando los trabajadores se sienten felices con las labores que realizan
diariamente, los sentimientos que experimentan se relacionan con factores en los
cuales encuentran éxito cuando ejecutan su trabajo, y en la posibilidad de

desarrollarse dentro del mismo.

Por el contrario, los trabajadores que se sienten infelices con sus actividades, el
sentimiento no es provocado normalmente por el trabajo en si, sino por las
condiciones que estan alrededor de la ejecucion de esas actividades; de ahi
proviene la percepcion del trabajador en cuanto a si el contexto en cual ejecuta su
trabajo es justo o si no lo es; si es desorganizado y representa un ambiente

psicologico hostil o no. Los factores asociados a estas situaciones son llamados
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higiénicos, como una analogia a la higiene médica, o sea, que es preventiva de las
enfermedades, no curativa. Esto quiere decir que cuando hay factores hostiles
alrededor del trabajo, estos contribuyen a las actitudes de trabajo poco
productivas. Cuando los niveles de estos factores caen a lo que los trabajadores
consideran lo minimo aceptable, da como resultado una insatisfaccion en el

trabajo.

CUSatiSfaccion I Miotivacien

- Insatisfaccion

Figura 21. Modelo motivacional para los trabajadores administrativos
sindicalizados de la UAEM.

Se puede observar a este respecto, que los trabajadores universitarios tienen un
determinado grado de insatisfaccion en cuanto a condiciones de trabajo
adecuadas, como son falta de herramientas, recursos y equipos adecuados para
realizar su trabajo, instalaciones constantemente adaptadas para realizar el
trabajo y no bien distribuidas fisicamente para trabajar eficientemente, condiciones

de ventilacién, limpieza, higiene, iluminacién y comodidad deficientes.
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Las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo también son una
fuente de insatisfaccion para los trabajadores universitarios; este factor es muy
importante en su relacién con la influencia de las normas y valores sobre la forma
en que las personas trabajan juntas y se tratan unas a otras, concepto conocido
como capital social, es decir, la calidad en las relaciones entre las personas y si
comparten una perspectiva comun. Cuando las relaciones dentro de la
organizacion se basan en la honestidad, la confianza y el respeto, existe un
espiritu de buena voluntad y las personas cooperan de buen grado con el fin de
alcanzar beneficios para todos. Un indice superior de estas relaciones sociales
positivas permite interacciones e intercambios sin choques, que ayudan a facilitar
un funcionamiento con fluidez en la organizacion. Las relaciones basadas en una
competencia ardua y el interés propio pueden ser devastadores para una
organizacion. El capital social se relaciona tanto con los valores culturales como

con la ética, y es tarea de los lideres de la Institucion acrecentarlo positivamente.

Estos factores que crean insatisfaccion, como puede verse, describen la situacion
laboral, o sea, son los elementos caracteristicos del &mbito contextual en el cual
se desarrolla el trabajo. Mejorar las condiciones laborales del personal
universitario y cultivar las buenas interacciones entre los comparfieros podrian
eliminar la insatisfaccion y podrian ser motivadores de muy corta duracion (otro
ejemplo de esto, como se vio anteriormente, es la evaluacion al desempefio que
se les realiza a los trabajadores administrativos), sin embargo, no crean
satisfaccion y por lo tanto no motivan realmente, sino como se ha dicho, crean las
condiciones minimas aceptables para que los trabajadores realicen sus

actividades, llegan, por decirlo asi, a una zona neutra.

Una vez establecidas las condiciones necesarias para que los trabajadores
desarrollen sus tareas, existe el contexto necesario para trabajar con los factores
motivacionales, que son los que dan como resultado actitudes positivas en el

desempeiio. Estos factores, para los trabajadores universitarios son tres:
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El trabajo en si. Se refiere a cuando una persona esta obteniendo sentimientos de
felicidad o infelicidad producto de su trabajo; los trabajos pueden convertirse en
rutina o ser un desafio constante, pueden ser fuente de creatividad o de
frustracion, realizarse facilmente o ser extremadamente complicados, o puede ser
que las actividades inherentes al puesto puedan incluir oportunidades para llevar a

cabo completa, determinada tarea o solo un aspecto minimo de ella.

Avance y crecimiento. Este factor contempla el desarrollo y el logro asociado a
este, el éxito que conlleva cumplir con una meta o llegar al éxito, solucionar algun
problema, reconocer la participacion en el resultado de alguna actividad o tarea.
Incluye también la probabilidad de que las personas puedan obtener una
promocién que les permita desarrollarse dentro de la institucién, y también de que
existe la posibilidad de lograr algtn ascenso por medio de las habilidades propias

de cada quien.

Responsabilidad. Los elementos que se relacionan con la responsabilidad y la
autoridad corresponden a este factor, y estan conformados por sentimientos de
satisfaccion que surgen cuando a una persona se le da la responsabilidad de su
propio trabajo, o cuando a las personas se les permite hacer el trabajo sin
supervision, por el trabajo de otros, o cuando le dan una nueva responsabilidad.
Es importante hacer notar de este factor, que dotar de responsabilidad a las
personas sin la formalizacion de un ascenso, no demerita los sentimientos de
felicidad y el buen desempefio a pesar del aumento en la responsabilidad, por lo
gue tiene generalmente mas significado el sentirse importante para una persona,

gue el estatus.

Los factores del trabajo en si, la responsabilidad y el avance y crecimiento, son
normalmente relacionados con los cambios a largo plazo en las actitudes en el
trabajo; generalmente estos factores no dan como resultado cambios solamente

transitorios.
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Como puede observarse, estos factores que causan felicidad, y por lo tanto un
desempefio positivo de las personas, son producto de la satisfaccion de

necesidades que tienen que ver con auto realizarse en el trabajo.

Las personas tienden a realizarse a si mismas en cada aspecto de su vida, y su
trabajo es uno de los que mas importancia tienen. Es por ello, que el contexto que
rodea su desempeiio en el trabajo, no puede satisfacer esta necesidad de
autorrealizacion, ya que no tiene esa capacidad. Es solamente ejecutando sus
labores, como las personas pueden recibir recompensas que refuerzan la

aspiracion de lo que quieren.

Puede verse entonces que, aunque los factores en relacion a la ejecucion del
trabajo y los factores que conforman el ambiente del mismo, sirven como meta
para el trabajador, la naturaleza de las cualidades motivantes de ambos tipos de

factores es esencialmente diferente.

Los factores del contexto laboral de los trabajadores universitarios (condiciones de
trabajo, compafieros de trabajo), satisfacen sus necesidades para evitar
situaciones desagradables. En cambio, los factores laborales (el trabajo en si,
avance y crecimiento y responsabilidad), refuerzan las necesidades de los
trabajadores para alcanzar sus aspiraciones. Estos efectos sobre las personas son
conceptualizados como impulsores de la superacion, ya que como se muestra en
el modelo, van mas alld de un comportamiento nulo, superan la zona neutra,

donde no hay ni satisfaccién ni insatisfaccion.

Es necesario entender que los dos tipos de factores satisfacen necesidades de los
trabajadores, pero los motivadores definen el tipo de satisfaccion en el trabajo, el
gue puede dirigirse al tipo de mejoramiento en el comportamiento que puede

interesarle a la Institucion.
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En cuanto al elevado ausentismo que existe entre el personal universitario, este es
un resultado final y una consecuencia del grado de insatisfaccién laboral en su

mayor parte.

Hay que recordar que este fendmeno es provocado por condicionantes
multifacéticas y complejas, que se pueden resumir como un indicador de las
tensiones en la relacion individuo — trabajo — salud y de disfunciones
organizacionales de la Institucion. Es una expresion de los conflictos entre una

persona y su contexto laboral.

De acuerdo al modelo resultante, parece haber una correlacién entre los factores
higiénicos y el ausentismo, correlacion entre las relaciones de los trabajadores con

sus compairieros de trabajo, las condiciones de trabajo, y el ausentismo.

La satisfaccién laboral es un factor que tiene relacion inversa con el ausentismo.
De ahi que los altos niveles de satisfaccion laboral corresponden indices muy
bajos de ausentismo, pues las personas sienten alto compromiso con la

organizacion ademas de una estabilidad emocional.
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